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OZET

CALISANLARIN MOBBING DAVRANISINA iLISKIN FARKINDALIKLARI
VE GOSTERDIKLERIi TEPKILERIN INCELENMESI:
BANKACILIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Ziibeyde DURSUN SUCU

Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Anabilim Dah
Tez Damismani: Dr. Ogr. Uyesi Hiilya ERKANLI
Agustos 2019, 144 + xv sayfa

Bu arastirma ile Mobbing konusuna dikkat ¢cekmek ve Mobbing’in dogru
algilanmasina katki saglamak ayrica konuya iliskin olarak arastirmacilari, isletmeleri ve
calisanlart bilgilendirici ve yonlendirici bulgularin olugsmasina katkida bulunmak
amacglanmistir. Bu ama¢ dogrultusunda Bolu’da bankacilik sektoriinde calisan kadin ve
erkek calisanlarin Mobbing davranislarina iliskin farkindaliklari ve bu baglamda
gosterdikleri tepkileri incelenmistir. Bu kapsamda Banka c¢aligsanlar1 tarafindan hangi
davraniglarin ~ Mobbing  davranisi  olarak  algilandigi  kapsaminda  yapilan
degerlendirmeler calismanin esas konusunu olusturmaktadir. Kavramin dogru
anlasilmas1 ¢oziim iiretilebilmesi acisindan 6nemli bir baglangici ifade eder. Bu nedenle
bu calisma, calisanlarin hangi davraniglart Mobbing olarak algiladiginin ve bu algilarin
ne sekilde dogru oldugunun belirlenebilmesi ve bu kapsamda dogru ¢oziim yollarinin

gelistirilebilmesi agisindan 6nem tasimaktadir.

Bu baglamda arastirmada hem nitel hem de nicel arastirma yontem ve
tekniklerinden yararlamilmistir ve bu iki yontem sonucu elde edilen bulgular
degerlendirilmistir. Bu arastirmada her iki yontemin birlikte kullanilmasi ile konuya
iliskin olarak daha aciklayic1 bir bakis acisinin olusturulmasina katki saglanacagi

diistiniilmektedir.
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Nicel arastirma kapsaminda katilimcilara yoneltilen anket sorulart Olumsuz

Davramslar Olcegi (Negative Acts Questionnaire (NAQ)) kullanilarak hazirlanmistir.

Nitel arastirma kapsaminda derinlemesine goriismelerden yararlanilmistir. Bu
kapsamda, c¢alisanlarin Mobbing algisina yonelik olarak arastirmaci tarafindan
olusturulan, demografik sorularla birlikte toplam 22 sorudan olusan yar1 yapilandirilmis

soru formu kullanilmistir.

Nicel bulgular kapsaminda tiim faktorler itibariyle ¢alisanlarin cinsiyetlerinin ve
yaglarinin Mobbing algilarimi farklilagtirmadigi goriilmiistiir. Bunlardan farkli olarak
medeni durum, ¢alisilan sektor, calisma siiresi ve isletmedeki gorevi degiskenleri ve
baz1 faktorler arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmistir. Yeni baslayan calisanlar
mesleki itibara yonelik davranislara daha sik maruz kalirken en stk Mobbing’e maruz
kalanlarin 11 yildan fazla c¢alisma siiresine sahip c¢alisanlar olduklar1 dikkat

cekmektedir.

Derinlemesine goriismeler kapsaminda ise katilimcilarin Mobbing algilar
degerlendirilmistir. Mobbing olarak algilanan davranislarin tek bir kisiye yoneltilmedigi
ve banka calisma diizeninden kaynakli olarak verilen satis hedeflerinin beraberinde
getirdigi hedef baskisindan dolay1r hedefine ulasamayan tiim c¢alisanlara uygulanan

davraniglar oldugu tespit edilmistir.

Sonug olarak nicel bulgular kapsaminda Mobbing’e maruz kalma durumlar
diisiik iken, nitel bulgular kapsaminda hedef baskis1 Mobbing olarak degerlendirilerek,
katilimcilar tarafindan ¢cogunluklu olarak Mobbing’e maruz kalindig: diisiiniilmektedir.
Dolayisiyla bu arastirma ile ¢aliganlarin Mobbing tanimina iliskin olarak yeterli bilgiye
sahip olmadiklar1 baska bir ifadeyle hangi davramiglarin Mobbing olduguna iliskin

algilar1 noktasinda bir kavram celigkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar kelimeler: Mobbing algisi, bankacilik sektorii, karma yontem
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ABSTRACT

EXAMINATION OF EMPLOYEES’ AWARENESS OF MOBBING
BEHAVIORS AND THEIR REACTIONS TO THESE BEHAVIORS:
A STUDY ON BANKING SECTOR

Ziibeyde DURSUN SUCU

Master’s Thesis
Department of Business Administration
Adyvisor: Assist. Prof. Dr. Hiilya ERKANLI
August 2019, 144 + xv Pages

This study aims to draw attention on Mobbing, to contribute to the correct
perception of it and to contribute to the formation of informative and directing findings
for researchers, businesses and employees. In accordance with this purpose, the
awareness of male and female employees working in banking sector in Bolu and their

reactions concerning mobbing behaviors were researched.

In this context, the main subject of the study is the evaluations in terms of which
behaviors are perceived as Mobbing behaviors by the Bank's employees. It’s the correct
understanding of the concept that represents an important beginning for producing
solutions. So, this study has an important place in which behaviors employees perceive
as Mobbing and how these perceptions are correct and developing correct solutions in

this context.

In this regard, both qualitative and quantitative research methods and techniques
were utilized in the study and the findings obtained from these two methods were
evaluated. In this study, it is thought that using both methods together will contribute to

a more explanatory perspective on the subject.



viil

Survey questions directed to the participants within the context of quantitative

research were prepared using Negative Acts Questionnaire (NAQ).

Within the context of qualitative research, data collection process was completed
by in-depth interviews. In-depth interview question form consists of 22 semi-structured

questions.

With the quantitative findings obtained with this study; by all factors, it was
observed that gender and age of employees did not differentiate their perception of
mobbing. However, different from those, a significant difference was found in the
variables of marital status, sector of employment, duration of work and duty in the
enterprise and some factors. it is noteworthy that while new employees are exposed to
behaviors towards professional reputation more frequently, those who are exposed to

Mobbing most frequently are employees with more than 11 years of working time.

Within In-depth interviews, Mobbing perceptions of participants were evaluated
and it was determined that behaviors that are perceived as mobbing is not directed to a
single person and these behaviors are applied to all employees who cannot reach their
targets due to the pressure brought by the sales targets given by the bank's working

order.

According to the results of both researches in terms of quantitative findings,
exposure to Mobbing was low; but in terms of qualitative findings, It’s thought that
participants were exposed to Mobbing predominantly because target pressure was
evaluated as Mobbing. Therefore, with this research it was reached that employees do
not have sufficient information about the definition of mobbing; in other words, they

have a contradiction in their perception about which behaviors are Mobbing.

Key words: Mobbing Perception, Banking Sector, Mixed Method
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GIRIS

Isletme icerisinde huzursuz bir atmosfere yol acan Mobbing, bir ya da birden
fazla calisanin baska bir calisana uyguladig olumsuz davraniglardan olusan siirectir.
Mobbing, siirekli ve sistematik olarak uygulanarak kisiyi hedef alan asagilayic1 ve hakir
goriici davraniglardan olusmasi acisindan isletmelerde goriillen catisma, isyeri stresi,
isyerinde kabalik gibi anlik 6fkeyle ortaya ¢ikan gecici davramislardan ayrilmaktadir.
Calisma yasaminin en o6nemli sorunlarindan biri olan Mobbing bir ya da birkac
saldirgan tarafindan dolayli ya da dogrudan, hem dikey yonlii hem de yatay yonlii
olarak cesitli sekillerde uygulanan olumsuz davranislarla kendini gostermektedir. Bu
olumsuz davranislarla calisanlar magdur haline getirilmekte ve yasanilan stres sonucu
agir fiziksel ve psikolojik sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Mobbing; bireyleri, orgiitleri
ve toplumu etkileyebilen bir olgu olmasi sebebiyle bu konu hakkinda dogru teshisler
yapilmasi ve miicadele yollarinin aranmasi hem calisanlarin hem de isletmelerin
verimliligi agisindan kritik dneme sahiptir. Bu baglamda bu arastirma ile Mobbing
konusuna dikkat ¢cekmek ve Mobbing’in dogru algilanmasina katki saglamak ayrica
konuya iliskin olarak arastirmacilari, isletmeleri ve c¢alisanlar1 bilgilendirici ve
yonlendirici bulgularin olusmasina katkida bulunmak amaclanmistir. Bu amac
dogrultusunda Bolu’da bankacilik sektoriinde calisan kadin ve erkek calisanlarin
Mobbing davranislarina iligkin farkindaliklar1 ve bu baglamda gosterdikleri tepkileri
incelenmistir. Banka calisanlar1 tarafindan hangi davraniglarin Mobbing davranisi
olarak algilandig1 kapsaminda yapilan degerlendirmeler calismanin esas konusunu
olusturmaktadir. Mobbing dogru algilanirsa Mobbing ile miicadele kapsaminda dogru
¢Oziim yollarinin gelistirilebilmesinin miimkiin olacag: diisiiniilmektedir. Bu nedenle,
bu calisma ile konuyla ilgili olarak yapilacak diger arastirmalara katki saglamak

amaclanmaktadir.



Son yillarda bankalar arasinda artan rekabet ile birlikte calisma kosullarinin
gittikce zorlagsmasi banka sektoriiniin kar hedeflerini de derinden etkilemis ve bu
durumun getirdigi yogun satis hedeflerinin c¢alisanlar iizerinde bir hedef baskisi
olusturdugu diisiiniilmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda arastirmada bankacilik
sektoriiniin secilmesinin nedeni, Mobbing’e maruz kalan insanlarin daha ¢ok rekabet
baskisinin yogun oldugu isletmelerde goriilmesi bununla birlikte insanlarla yogun
iletisim halinde olunmasi, calisma kosullarinin zor olmasi ile calisanlarin yasadigi
yogun stres sonucunda olumsuz davranislarin daha yogun hissedilmesidir. Giiniimiizde
calisma hayatinda ¢ok sik karsilagilan ve kullanilan bir kavram halini alan Mobbing
kavramini bilen ve bu konuyla ilgili az da olsa bilgisi olan cogu ¢alisanin karsilastiklari
olumsuz davraniglart Mobbing ile bagdastirdiklar1 diisiiniilmektedir. Bu kapsamda bu
calisma da bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin bankacilik ¢alisma sistemi goz Oniinde
bulunduruldugunda hangi davranislar1 Mobbing olarak degerlendirdikleri ve bu

kapsamdaki tepkileri baglaminda bir degerlendirme yapmay1 amaclamaktadir.

Bu kapsamda caligmanin birinci boliimde; Mobbing kavraminin tanimi, gelisim
stireci, Mobbing’e iliskin terminoloji sorunu, Mobbing tipolojileri, Mobbing tiirleri ve
Mobbing taraflari, Mobbing’in nedenleri ve sonuglari, Mobbing olarak nitelendirilen ve
Mobbing olmayan davramiglar ile bu konular cercevesinde Mobbing ile miicadele
yontemleri ve Tiirkiye’de Mobbing davranisina iliskin hukuksal diizenlemeler agiklayici

bir bicimde ele alinmaya calisilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde; farkli sosyo-demografik o6zelliklerde Mobbing
algisin1 anlayabilmek acisindan toplumsal cinsiyet, kusak farkliliklari, kidem
degiskenleri ele alinarak cesitli arastirma sonuglar1 kapsaminda Mobbing ile iliskileri
aciklanmistir. Ayn1 zamanda calisanlarin demografik 6zelliklerinin yani sira bankacilik

sektoriiniin caligma sistemi de anlatilmistir.

Calismanin iigiincii boliimiinde ise arastirmanin amaci, onemi, yontemi ve elde
edilen bulgular degerlendirilmistir. Arastirmada hem nicel hem de nitel arastirma
yontem ve teknikleri kullanilmistir ve bu karma yontemin daha agiklayici olacagi ve

katki saglayacag diisiiniilmistiir. Bu kapsamda nicel kisimda calisanlarin sosyo-



demografik ozelliklerine gére Mobbing algilarina iliskin farkliliklar analiz edilerek nitel
arastirma kapsaminda ise ¢alisanlarin hangi davranislari Mobbing olarak algiladiklari

degerlendirilmeye calisilmistir.



L. BOLUM

1. MOBBING KAVRAMI

Bu boliimde, Mobbing kavraminin gelisim siireci, Mobbing kavramina benzer
kavramlar ve Mobbinge iliskin terminoloji sorunu, Mobbing tipolojileri, Mobbing
siireci ve Mobbing taraflari, Mobbingin bireysel, orgiitsel ve toplumsal nedenleri ve
sonuglari, Mobbing olmayan davraniglar, Tiirkiye’de Mobbing davranisina iligskin

hukuksal diizenlemeler ele alinacaktir.

Mobbing kelimesinin kokenini olusturan ‘mob’ kavrami Latince sozciik olan
‘mobile vulgus’ sozciiklerinden tiiretilmistir. Bu sozciigiin Tiirkce karsiligr ‘kararsiz
kalabalik’ anlamina gelmektedir (Tmnaz 2011:5). “Mob” kokiinden tiiretilen ve
Ingilizce’de bir eylem bigimi olan “Mobbing” kavrami, var olan diizene karsi gelen
insan toplulugu, kanunlara uymayan ve siddet uygulayan kalabalik gibi anlamlara

gelmektedir (Random House Webster's College Dictionary, New York 1997: 174).

1.1. Mobbing Kavraminin Gelisim Siireci

Mobbing kavramimi ilk olarak kullanan Avusturyali etolojist olan Konrad
Lorenz, Mobbing kavramini grup halindeki hayvanlarin davraniglarin1 tanimlamak igin
kullanmistir. Lorenz, bir grup hayvanin, kendilerinden daha biiyiik ve gii¢clii gordiikleri
bir hayvam1 korkutmak suretiyle yaptiklar1 saldiriya ‘Mobbing’ ismini vermistir

(Leymann 1996: 167).

Mobbing kavramini 1984 yilinda ilk kez insanlar aras1 davranislar1 ifade etmek

amaciyla kullanan Kisi ise, Isvecli Doktor Peter-Paul Heinemann olmustur. Heinemann



ogrencilerin davranislarini inceleyen arastirmasi kapsaminda birden fazla Ogrencinin
diger bir Ogrenciye yonelik gerceklestirdikleri bezdirici davramiglari, Mobbing
kavramini kullanarak tanimlamistir (Fischinger 2010:153) ve bu bezdirici davraniglara
engel olunmadiginda arkadaglar1 tarafindan olumsuz davraniglarla karsilasan ¢ocuklarin
intihara kalkisabilecegini vurgulamistir (Tmaz 2006: 23). Heinemann elde ettigi
bulgular derleyerek, kurbani sindiren ve iimitsizlige iterek intihara siiriikleyebilen bu
davranislarin ciddiyetini anlatan bir kitap yazmstir (ilhan 2010: 1179). Bu eser konuya

iliskin ilk eserlerden biridir.

Leymann Mobbing kavramini hukuksal anlamda incelemeye alan ilk
isimlerdendir (Leymann 1993:33). Leymann Mobbing iizerine yaptig1 arastirmaya
Isve¢’te baslamis, okullarda uygulanan siddetin isyerlerinde yetiskinler arasinda da
yasandigin1 kesfedince Mobbing kavramint kullanmistir (Altuntas 2010: 2998).
Mobbing, Leymann tarafindan su sekilde tantmlanmaktadir:

“Mobbing, isyerinde bir veya birden ¢cok kisi tarafindan, diger bir kisiye
yonelik, ¢calisant magdur etmek iizere uzun siire devam eden (ay veya yil),
siirekli tekrarlanan diismanca davranmislar sergileyen durumlart gostermek
iizere kullanilan bir kavramdir” (http://www.leymann.se/English/12100E.
HTM ).

Mobbing eylemlerinin siiresinin uzunlugu ve sikligi calisanlarda goriilen
tikenmislik, zihni yikim ve psikomatik rahatsizliklara neden olmaktadir (Leymann,

1996: 165).

Leymann’in ¢alismalarinin 6nciiliigiinde kavram ilk olarak Isveg’te literatiire
girmis daha sonra diinyanin pek c¢ok yerinde konuyla alakali olarak genis arastirmalar
yapilmustir (Altuntag 2010: 2998). isve¢’te 1970’1i yillarda is yasamina iliskin hukuksal
diizenlemelerin artmasi Mobbing konusuna iliskin arastirmalarin da ivme kazanmasina
neden olmustur. Bu kapsamda calisma yasaminda isletmelerde yer alan calisanlarin
psikolojik durumlarini etkileyen unsurlari ortaya koyabilme ¢abalar1 artmistir (Leymann
1996:168). Leymann, 1984’te Isve¢’te yayimladign “Is Hayatinda Giivenlik ve Saghk”

konulu raporda ilk kez Mobbing kavramini mesrulastirmistir. Mobbing kavraminin



yasal nitelik kazanmas1 ise 1993’te Isvec’te cikarilan “Isyerinde Kisilerin Magdur
Edilmesi” adli kanunla gergeklestirilmistir (Tonbu 2014: 102) boylece Mobbing
1990’1larin  sonlarina dogru isyerlerinde ciddi bir sorun olarak kabul edilmeye
baglamistir (Lewis 1999:1-7).

Chappell Di Martino (1998) Mobbing davranisina iliskin isyerinde siddet
Violence at Work adi altinda bir rapor yayinlamiglardir. Bu raporda ilgi ¢ekici olan
Mobbing davranisinin fiziksel siddet unsurlariyla (cinayet gibi ) birlikte ele alinmis
olmasidir (Chappell ve Di Martino 1998: 3). Bu rapor ILO (Uluslararast Calisma
Orgiitii) biinyesinde de yayimlanmstir. Yayimlanan raporda Ingiltere’de calisanlarin
%78’ inin calisma ortaminda Mobbing’e tamklik ettigi , %53’iniin ise Mobbing
magduru oldugu belirtilmistir. Raporda Isvicre’de goriilen intihar oranlarinin %10-
15’inin ise Mobbing davranislarinin sonucunda meydana geldigi belirtilmistir (Chappell
& Di Martino; 1998: 4). “Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)”, “Uluslararas1 Saglik
Orgiitii (WHO)”, “Uluslararas1 Hemsireler Kurulu (ICN)” ve “Uluslararas1 Kamu
Hizmetleri (PSI)” Mobbing konusunda saglik sektorii kapsaminda bu davranisin
engellenmesine yonelik ilke ve politikalar gelistirebilmek icin ¢esitli calismalar
yiirlitmiislerdir ILO/WHO/ICN/PSI 2003:4). Bu calismalarda genel olarak Mobbing’in
tanim1 yapilmis ve en c¢ok goriildiigii iilkelerde farkindaligi arttirma ve tavsiye
niteliginde diizenlemelere yer verilmistir (Mizrahi 2013: 449). Bu baglamda,
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) Mobbing’i asagidaki gibi nitelendirmistir (Chappell
ve Di Martino 1998: 2):

“acimasiz, intikamci, onu kirict ve seytanca eylemler ile bir isciye veya bir
grup isciye zarar vermeyi amaglayan saldirgan davranislar”

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) biinyesi altinda, hem calisan hem de isletme
acisindan oldukc¢a ciddi sonuglara yol acan Mobbing olgusuna karsi onlem olarak

uluslararasi alanda 6nemli baz1 s6zlesmeler imzalanmistir (Ulusoy 2013: 138).

Bu sozlesmelerden ilki, 111 Sayili Ayrimcilik (Is ve Meslek) Sozlesmesi’ne gore
tiye devletler edinilen is veya meslekte esitlige aykir1 olarak her tiirlii irk, cinsiyet, dini
veya siyasi inang, ulusal veya sosyal konum agisindan ayrim gozetmeme yiikiimliiliigii
altina girmislerdir. Ayn1 zamanda bu sozlesme, ayrimciligi ortadan kaldirarak caligsanlar

arasinda esitligi saglamak amaciyla ulusal bir politika benimseme ve bu politikanin



uygulanmasinin  saglanmasi amaciyla kanunlar c¢ikarma yiikiimliligini de

kapsamaktadir (ILO 1966/811: 1-3).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) catis1 altinda kabul edilen sozlesmeler
kapsaminda, 161 Sayili Is Sagligi Hizmetlerine iliskin Sozlesmesi ile iiye devletler is
ile ilgili saglik kosullarin1 (hem fiziksel hem de zihinsel olmak {izere) karsilayacak
seviyede, giivenli bir ¢alisma ortam1 olusturma yiikiimliliigi altina girmektedirler (ILO

2004/ 5039: 1-4).

155 Sayili Is Saglhigi ve Giivenligi ve Calisma Ortamina Iliskin Sozlesmesi’nde
ise her iiye devletin tutarli bir ulusal politika olusturmasi ve bu baglamda is giivenligi, is
saglig konusunda olusturulan bu politikalarin uygulanmasi ongoriilmiistiir (ILO 2004/
5038: 2). Bu kapsamda, Tiirkiye bahsi gecen ii¢ sozlesmeye de taraf iilke konumunda
olmas1 sebebiyle yasal diizenlemeler ile sozlesmelerde bahsi gecen uygun politika
olusturma, olusturulan politikalarin benimsemesi taahhiidii altina girmistir(Ulusoy

2013: 138).

Giincel literatirde Mobbing davranisina ilgi cekmek noktasinda 1988 yilinda
BBC i¢in Andrea Adams tarafindan hazirlanan belgesel onemli bir katki saglamistir.
Bununla birlikte Adams 1992 yilinda “Bullying at Work: How to Confront and
Overcome (Is Yasaminda Zorbalik: Nasil Karsi Gelinir ve Alt Edilir)” adli kitab:
yaymlanmistir (Davenport, Schwartz ve Elliot 2005:21; Adams, 1992:42). Adams,
“Mobbing” kavramini “bireyleri kiiciik diisiirme” ve “siirekli kusur bulma” anlaminda
kullanmaktadir. 1997°de Mobbing’e ugrayanlara yardimci olmalari icin “The Andrea
Adams Trust” adinda bir Orgiit olusturulmus ve isyerlerinde ‘“Mobbing” olarak
nitelendirilen davranislar hakkinda arastirma yapmasina yonelik gorevler verilmistir. Bu
orglit bu arastirmalar kapsaminda ilk kar giitmeyen ve siyasi amac¢ tagimayan

vakiflarindan birisi olma 6zelligi tasimaktadir (Deborah 2000: 594).

1994 yilinda kendisi de Mobbing magduru olan Ingiliz arastirmaci Tim Field,
1996’da Mobbing kapsaminda “Birlesik Krallik Ulusal Isyeri Zorbalign Danisma
Hatti”m1 (UK National Workplace Bullying Advice Line) kurmustur (Karslioglu 2013:



23) ve Mobbing’i, “magdurlarin 6zsaygilarina ve giivenlerine karsi yapilan siirekli ve
acimasizca gerceklestirilen bir saldir1” olarak nitelendirmistir. Bu baglamda Mobbing,
“hedef goriilen kisinin benligini yok etme cabas1” olarak goriilebilmektedir. (Davenport,
Schwartz, ve Elliott 2008: 23). 1996 yilinda c¢ikardigi “Bully in Sight (Goriiniirdeki
Zorba)” isimli kitabinda Mobbing’in temelindeki nedenler olarak, hedef gordiigi kisi
izerinde {iistiinlik ve egemenlik kurmaya calismak veya oOrgiitten uzaklastirma istegi
olarak ifade etmistir (Cobanoglu 2005: 28). Aymi zamanda Tim Field Mobbing
kavraminin taniminda, Mobbing uygulayanlarin Mobbing davranislarinin sonuglarini

kabul etmedigini de belirtmektedir(Yaman 2009: 23).

Mobbing davranisini engelleyebilmek noktasinda internet de etkin bir arag
olarak kullanilabilmektedir. Bu yolla Mobbing’e maruz kalan kisilere bir bulusma
noktas1 olusturarak kisilerin yasadiklar1 sorunlarin  ¢oziilmesi amaclanmistir
(Fettahlioglu 2008: 36). Bu kapsamda, uluslararasi platformda Bob Rosner is yerlerinde
Mobbing magdurlarim  ‘igsyeri gazileri’ olarak adlandirmakta ve Mobbing
magdurlarinin deneyimlerini diger ¢alisanlara yol gostermesi amaciyla paylagsmalar1 ve
yasadiklar1 sorunlar ile alakali olarak merak ettikleri konularda uzmanlar tarafindan
yardim almalarini saglamak i¢in http://workingwounded.com sitesini kurmustur. Bu site
Mobbing magdurlarina sagladig1 desteklerden dolay1 internet ortaminda odiil almis ve
daha sonra da Bob Rosner, Mobbing magdurlarinin siteye yapmis olduklar sikayetleri
ve bu konuda Mobbing magdurlarina yapilan Onerileri site ile ayni ismi tasiyan bir
kitapta derlemistir (Rosner 2001: 7). Tiirkiye’de ise www.mobbingturkiye.com veya
www.psikolojikyildirma.com sitelerinde Mobbing magdurlar1 yasadiklar1 olumsuz
davraniglarla ilgili olarak deneyimlerini paylasmakta ve bu konuda yalniz olmadiklarini
gormektedirler. Bu baglamda bu siteler Mobbing ile miicadele edebilmek noktasinda

Mobbing magdurlarina yol gostermektedir (Altuntag 2010: 2998).

Mobbing kapsaminda yapilan arastirmalar arttikca elde edilen bulgular ile
Mobbing konusunun sadece akademik arastirmalarca ele alinmasinin yani sira farkl
arastirmalarin da yayginlasmasina katkida bulunulmustur. Bu baglamda, 1998 Kasim
ayinda Oprah Winfrey’in ‘Zorba Patronlara’ ithaf edilmis gosterisiile Mobbing

magdurlarinin deneyimlerini anlatmalar1 istenmistir. 2004 yilinda gercek bir yasam



hikayesinden derlenerek cekilen ‘Calismayr Seviyorum- Mobbing’ (Mi Piace Lavorare-
Mobbing) isimli film Berlin Film Festivali’nde jiiri 6zel 6diilii alarak bir¢ok kisinin film
icerisinde anlatilanlarda yasadiklarin1 bulmalarina yardimci olmus ve izleyenler

tarafindan yogun ilgi gdérmiistiir (Altuntag 2010: 2998).

1.2. Mobbing Kavramina Benzer Kavramlar ve Mobbing’e iliskin Terminoloji

Sorunu

Mobbing, tam olarak iizerinde isim birligi saglanamayan bir olgudur. Calisma
yasaminda karsilasilan olumsuz nitelikli ve psikolojik etki yaratan farkli davranmiglarla
karsilagilabilmektedir. Karsilasilan olumsuz davraniglarin hangisinin Mobbing oldugunu
ortaya koyabilmek ve bu anlamda terminolojik bir birlik olusturabilmek oldukca giigtiir
(Giingor 2008: 6). Ozellikle Ingilizce literatiir kokenli “Mobbing’” ve “bullying’’
kavramlarinin siklikla birbirlerinin yerine kullanildigr goriilmektedir. Ancak bu
davraniglarin iceriklerinin farkli oldugunu ve dogru davranislar i¢in dogru kavramlar
kullanilmas1 gerektigini ifade etmek gerekmektedir. Bu kapsamda Leymann 6zellikle
okullarda gerceklesen ve psikolojik taciz icerikli davranmiglart bullying olarak
tanimlarken ¢alisma yasaminda isletmelerde gerceklesen ve yine psikolojik taciz iceren
davraniglart  Mobbing olarak nitelendirerek bir ayirt noktast  belirlemistir

(http://www .leymann.se/English/11130E.HTM ).

[Ik olarak Leymann tarafindan kullamlan “Mobbing” terimi, cogunlukla
Almanca konusan iilkeler, Hollanda ve bazi Akdeniz iilkeleri tarafindan kabul
edilmektedir. Bununla birlikte, aym1 olguyu tanimlamak icin baska kavramlar da
kullanilmistir. Ornegin, Ingilizce konusan iilkeler ¢ogunlukla “zorbalik (bullying)”
terimini kullanirken, ABD’de “isyerinde duygusal istismar (emotional abuse in the
workplace)” (Keashly 1998) ve “isyerinde taciz (workplace harassment)” gibi terimler
kullanilmaktadir. (Brodsky 1976; Matthiesen & Einarsen 2010). Bu bolimde Mobbing

ile iligkilendirilen kavramlar ayrintili olarak ele alinmaya calisilacaktir.
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Bullying (zorbalik) kavrami, giicsiiz olan kisinin giiclii olan kisi tarafindan
sirekli olarak asagilanma, kiiciik diisiiriilme, rahatsiz edilme, tahrik edilme, psikolojik
ve fiziki siddete ugrama, taciz edilme eylemlerine maruz birakilmasini anlatmak icin
kullanilmaktadir (Polat 2013: 81). Bullying kavrami kapsaminda zorbalik yapanlar
giiclii, agresif, acitmasiz kisiler olarak nitelendirilmektedir (Niedl 1995: 14; Bultena ve
Whatcott 2008: 653). Zorbalikta belirgin tehdit unsurlar1 ve fiziki saldir
bulunmaktayken, Mobbing kimi zaman objektif algilamanin dahi zor oldugu psikolojik

ozellikte gizli bir saldir1 seklidir (Akgiin 2013: 23).

Emotional Abuse in the Workplace (is yerinde duygusal istismar) bir ya da
birden ¢ok kisinin diger kisileri yaralamayi/yikmayr amagcladiklar1 diigmanca
davraniglart tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Keasly 1998: 85). Ancak abuse
(istismar) kavrami daha ¢ok aile fertleri arasinda sergilenen diismanca davranislar ifade
etmek i¢in kullamldigindan, isyerinde yasanan psikolojik siddetin tanimlanmasinda

fazla tercih edilmedigi goriilmektedir (Smith vd. 2002: 1121).

Harassment (taciz) tekrar eden ve 1srarc1 bir sekilde calisana eziyet etmeyi,
sinirlerini yipratmay1 amacglayarak onu kizdiran, gbzdagi veren veya huzursuzluga iten
olumsuz davranmiglardir (Einarsen, 1999: 16). Caroll Brodsky (1976), “The Harassed
Worker” (Tacize Ugramis Isci) adli eserinde taciz kavramim calisma yasaminda bir
insanin diger insana yonelik bezdirme, korkutma amacli ac1 ¢ektirme ve hayal kirikligi
yaratmak kapsaminda gerceklestirdigi sistematik girisimler olarak nitelendirmistir
(Tinaz 2008: 12). Giiniimiizde taciz, daha ¢ok cinsel ve 1rksal taciz (sexual haressment,
racial haressment) terimleriyle iligskilendirildigi icin Mobbing’i tanimlamak noktasinda
tercih edilen bir kavram olmadig goriilmektedir. Cinsel taciz Mobbing davranislar
arasinda yer almakla birlikte Mobbing, calisanlarin isvereni veya calisma arkadaslari
tarafindan belirli periyotlarla siirekli olarak maruz kaldigi olumsuz davraniglar1 ve
kendini savunamadigi tiim durumlar iceren karmasik bir kavram olmasi bakimindan
irksal ve cinsel tacizden ayrismaktadir (Brodsky 1976’dan aktaran Smith vd. 2002:
1120-1121 ve Col 2012: 430 ). Bu baglamda ¢alisanlarin Mobbing magduru olma riski
ik ve cinsiyet farki gozetmeksizin her calisan icin gecerli olan bir durumdur. Isinde

basar1 gostermis bir ¢alisan kolayca diger ¢alisanlarin dikkatini ¢ekerek kiskanilabilir.
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Dolayisiyla basarili ¢alisanlar, kiskanan ¢alisma arkadaglarinin hedefi olarak olumsuz
davraniglara (kiiciik diisiiriici davraniglar, calismanin sabote edilmesi, dedikodu

cikarilmasi gibi) maruz kalabilmektedir (Mimarlioglu ve Ozgen 2007: 214).

Tiirkce literatiirde Mobbing’in farkli karsiliklarinin oldugu ve tam bir karsiligi
bulunmadig1 goriilmektedir (Aytag ve Bayram 2011: 81). Bunun sebebi Ingilizce
kelimelerin bagka dillere ¢evirisi noktasinda tam karsiliklarinin olmamasi ve bu
cevirilerin Tiirkce’ye yeterince yerlesememesidir (Smith vd. 2002: 1120-112).
Mobbing’in tanimlanmasi noktasinda Tiirk Dil Kurumu is yerlerinde ya da bir grup
icerisinde belirli bir bireyi hedef alarak, sistemli bir sekilde kisinin c¢alismalarin
engelleyip bu konuda huzursuz olmasini saglayan yildirma, bezdiri dislama, gozden
diisiirme gibi karsiliklar kullanmaktadir (http://www.tdk.gov.tr), fakat konuya iligkin
Tiirkgce cevirilerde ve literatirde cogunluklu olarak kavramin ‘“Mobbing’’ olarak

kullanildigr goriilmektedir (Yiicetiirk 2005: 77-91).

1.3.  Mobbing Tipolojileri

Bu boliimde Mobbing kavramina iligkin farkli tipolojilerden bahsedilmektedir.
Bunlar; Leymann, Zapf ve Knorz, Bjorkqvist ve Schlaugat’tin Mobbing tipolojileridir.

1.3.1.Leymann’in Mobbing Tipolojisi

Leymann Mobbing siirecini ilk asamada kritik olaylar, ikinci asamada saldirgan
eylemler, ii¢iincli asamada yOnetimin devreye girmesi, dordiincii asamada dislama ve
damgalama ve son asamada ise igine son verilme seklinde bes asamadan olusan bir

siire¢ olarak belirlemistir. Bu asamalara iligkin bilgi asagida verilecektir.

1. Kritik olaylar: Leymann modeline gore Mobbing siirecinin baslangi¢ asamasi,
isyerinde olusan anlagmazliklar sebebiyle farkli davranislar gosteren calisanin, gegici
olarak kisa siireli bir yalnizlik siirecine girmesidir (Leymann, 1993:60). Genellikle bu

durumu tetikleyici unsur bir catismadir. Ancak catismanin Mobbing’e doniismesine
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neden olan unsurun ne oldugu ise kesin olarak belirlenememistir (Leymann 1996: 165-

184).

2. Saldirgan eylemler: Tek bir sefere mahsus olarak yapilan ve kisiyi hedef
almadan yapilmis olan olumsuz davramiglar Mobbing olarak nitelendirilmemektedir.
Ancak bu olumsuz davranislar bir kisiyi hedef alarak yildirma amagch sistematik olarak
yapilmaya baslandiginda, Mobbing’in aktif olarak basladigi soylenebilmektedir
(Leymann 1996: 165-184). Bu asamada, Mobbing davraniglarin1 olusturan asamaya
gecilmektedir. Diismanlik iceren, karsi taraftaki kisiye yoOnelik saldirgan tutum ve
davraniglar sistematik, yogun ve istikrarli bir sekilde gerceklestirmektedir (Leymann

1993: 105).

3. Yonetimin devreye girmesi: Birinci ve ikinci asamalarda konudan uzak duran
yonetim bu asamada devreye girer ve olay resmi bir durum haline doniisiir. Ancak grup
disina itilmis ve damgalanmis olan Mobbing magdurunun yonetim tarafindan da yanlis
anlasilma olasilig1 oldukca yiiksektir. Bir siire sonra diger calisanlar, isletme icerisinde
magdur hakkinda yapilan propagandadan etkilenerek magdura kars: tavir almaya baslar.
Bunun sonucunda ise yonetim genelde magdurlarin yaninda olmay1 tercih etmez ve bu
durum da konuyla ilgili olarak ¢6ziim bulunmasinmi zorlagtirir (Leymann 1996: 165-
184). Mobbing davranisina iliskin yonetim tarafindan kesin bir kars1 tavir
gerceklesmedigi siirece Mobbing uygulayicilart bu davranislart uygulamak noktasinda
daha rahat davranabilmektedir. Dolayisiyla bu durum Mobbing davranisini isletme
icerisinde desteklendigi algisin1 yaratmaktadir. Bu alg1 orgiitiin destekledigi siddet
(Organization-motivated violence) olarak da adlandirilmaktadir (O’leary ve Griffin

1996:227).

4. Dislama-Damgalama: Bu asamada Mobbing magduru psikolojik yardim
almaya baglar. Aynm1 zamanda magdurun isyerinden uzaklagmak adina aldig1 hastalik
izinleri ve ilag kullanimi da bu agsamada gerceklesmektedir. Leymann (1993) bu durumu
su sekilde aciklamaktadir: Eger Mobbing’e maruz kalan kisi ayni isletmede gorev
almaya devam ediyorsa bu kisi caligma arkadaslar1 tarafindan, amirleri tarafindan

dislanmaya maruz kalabilecektir. Bununla birlikte kisinin is yiikii arttirilarak kisi igin
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daha zorlu kosullar ortaya cikabilecektir. (Leymann 1993: 65). Isletme icerisinde bu
durum duyulmaya baglandiginda magdur hakkinda cesitli soylentiler (paranoyak kisilik,
zor insan veya akil hastasi gibi) fisildanmaya baslar. Mobbing’e maruz kalan kisi
Mobbing davranis1 kapsaminda yasadigi psikolojik sorunlarla ilgili olarak uzmanlara
basvurdugunda kisinin yasadigi durum detayli olarak incelenmedigi ya da anlasilmaya
calistimadigi durumlarda yanlis teshis konulabilmektedir (6rnegin; paranoyaklik,

karakter bozuklugu gibi) (Leymann 1996:172).

5. Isine son verilme: Mobbing davramisimin magdur iizerinde yarattig1 etkiler
baglaminda ortaya ¢ikan son asama olarak nitelendirilebilir. Bu asamada kisi isten
ayrilmaya zorlanir (istifa etmeye ve erken emeklilie zorlamak gibi) (Cobanoglu
2005:94). Bu durumu onlemek adina herhangi bir ¢6ziimiin iiretilmemesi sonucunda,
calisanda duygusal gerilim ve psikosomatik rahatsizliklar goriilmektedir ve magdurun
yasadigi sarsinti Travma Sonrast Stres Bozuklugunu (TSSB) tetikler niteliktedir (Tinaz
2006: 55-56). Kovulmadan sonra, psikosomatik rahatsizliklarin ve duygusal gerilimin
devam etmesinden kaynakli olarak magdur isten ayrilmakla yasadigi Mobbing

baskisindan kurtulamayabilir (Tutar 2004:18).

Leymann (1990), catisma ile baslayan ve magdurlarin isten ¢ikmasini zorunlu
hale getiren 45 farkli Mobbing davranisi tamimlamis, bunlar1 da davranislarin
ozelliklerine gore bes ayr1 grupta toplamistir (Davenport vd. 2003: 18-19):

1. Grup: Bireyin iletigiminin ve kendini gostermesinin engellenmesi (magdurun
calisma arkadaslariyla diyaloglari sinirlandirilir, magdurun siirekli sozii kesilir ve
fikirleri Oonemsenmez, telefonla rahatsiz edilir, 6zel yasami ve yaptigr is siirekli
elestirilir, yazili ve sozlii tehditler alir, magdurun baslatmak istedigi her tiirlii iliski
reddedilir, magdur géormezden gelinir).

2. Grup: Sosyal iliskilerde yalmizliga maruz birakilmast (igyerindeki diger
calisanlarin Mobbing magduru ile iletisim kurmasit yasaklanir, c¢alistigt oda
digerlerinden izole edilir, ortamda degilmis gibi davranmilir ve magdura saygi
gosterilmez).

3.Grup: [tibara saldiri yapimas: (asilsiz dedikodular ¢ikarihir, magdur

Ozgiiveninin zedelenecegi bir is yapmaya zorlanir, kiiciik diisiiriiliir, akil saglhiginin
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yerinde olmadig1 soylenerek psikolojik testlerden gecirilmeye calisilir, Kkisisel
ozellikleriyle taklit edilir, her konuda alay edilir, ¢cabalar1 ve basarilar kiictimsenir).

4.Grup: Yasam kalitesi ve mesleki durumuna karst saldirida bulunulmast
(magdura verilen gorevler geri alinarak anlamsiz gorevler verilir, isyerinde oldugu
zamanlarda yapilan faaliyetlerden mahrum birakilir, is yiikii arttirilarak, yapilmasi giic
isler verilir).

5.Grup: Dogrudan kiginin sagligina karst saldirida bulunulmas: (magdura
fiziksel olarak zor gorevler verilir, fiziksel siddet uygulanir, yapmis oldugu birikimleri
harcamasi adina baski uygulanir, evde veya is ortaminda kasith kazalara sebep olunur,

cinsel tacize maruz kalir).

1.3.2. Zapf ve Knorz’un Mobbing Tipolojisi

Alman arastirmacilar Michael C. Knorz ve Dieter Zapf tarafindan, isyerlerinde
Mobbing’e maruz kalanlarla yapilmis olan goriismeler sonunda, Mobbing kapsaminda
tizerinde durulmasi gereken davranis ornekleri belirlenmistir. Bu kapsamda Zapf
(1999), Mobbing’e neden olarak isletmelerdeki yetersiz liderlik, isletmenin yapisi,
isletmenin kiiltiirli, isin Orgiitlenmesi, is nedenli stres faktorleri olarak ele almistir.
Sosyal gruplar ise kiskanglik, siddet icerikli davraniglar, grup baskis1 ve hata arayisi
olarak ele almis ve son olarak magdurun sahip oldugu ozellikler kapsaminda, kisilik
ozelliklerini, sosyal yeteneklerini, fiziksel kusurlart bakimindan arastirmistir. Zapf
(1999) yaptig1 arastirma sonucunda Mobbing magdurlarinin Mobbing davraniglariyla
karsilasmayan calisana gore daha fazla psikosomatik rahatsizliklar, depresyon,
anksiyete, travma sonrasi bozukluklar ve obsesyon gibi rahatsizliklar yasadigini ortaya

koymaktadir (Zapf 1999: 71- 90).
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“Mobbing™ Nedenleri” “Mobbing™ Siireci “Mobbing™ Sommuglan

Orgiitsel Nedenler
Liderlik
Orgitt Kiiltiri
fs Nedenli Stres Faktorleri Dedikodu
Isin Orgatlenmesi Psikosomatik
Sosyal tecrit Rahatsizliklar
Sosyal Gruptan Kaynalklanan Sazlii saldm Depresyon
Nedenler )
Diismanlik — | Orgitsel dzelliider — Endige
Kiskanchk )
Grup Baskist Ozel hayata saldiry Travma Sonrast
Ginah Kegisi Bozukluklar
Fiziksel Saldin
Taknts
Kisiden Kaynaldanan Tutumlara Saldm
Nedenler Kisilik
Ozeliikler
Sosyal Beceriler
Fiziksel Kusurlar

Sekil 1.1: “Mobbing” Modeli (Nedenleri, Siireci ve Sonuglar1), (Zapf, 1999: 71)

Zapt ve Knorz, Leymann’in Mobbing olarak belirledigi davranis oOrnekleri
tizerine 39 belirti eklemislerdir. Bir is yerinde Mobbing uygulandigina iliskin belirtiler
iki diizeyde ele alinmaktadir. Bunlar davranigsal ve fizyolojik diizeyde belirtiler olmak

izere, asagida ele alinmaktadir (Tinaz 2006: 16):

1. Mobbing’in Davranigsal Diizeydeki Belirtileri:

* Mobbing’e maruz kalan c¢alisanin calisma ortaminda yer alan esyalarin
bozulmasi, degistirilmesi, yok olmasi gibi davranislar.

e Birlikte calistigi is arkadaslariyla catismalar, gerginlikler ve tartismalar
yogunlasir.

e Sigara icilmesinden rahatsiz oldugu bilinen calisanin yakinindaki masaya
kasitl olarak sigara icen biri yerlestirilir.

e Hedef gosterilen calisan, diger calisanlarin ofisine girdiginde konusma
kesilerek, konu degistirilir.

o Isin gidisati ile ilgili 6nemli bilgiler kisiye ulastiriimaz.
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e Calisanin arkasindan dedikodular ¢ikarilir, sdylentiler yayilir.

 Calisana kapasitesinin ¢ok altinda veya {izerinde isler verilir.

e Bireyin davranislari is disinda da gézlemlenir ve kontrol edilir.

e Calisanin ise gelis-gidis saatleri, telefon goriismeleri ve verilen molalarda
harcadig1 vakit ayrintili olarak izlenmektedir.

e Mobbing hedefi olan c¢alisan diger calisma arkadaglar1 tarafindan siirekli
elestirilere maruz kalir veya kiiciik goriiliir.

 Calisan, yazili veya sozlii soru ve taleplerine cevap alamaz.

e Calisan, su¢lu konumuna diisiiriilmek amaciyla kontrol dis1 tepkiler vermeye
zorlanir.

e Calisan, sirketin sosyal etkinliklerine ve kutlamalara kasitli olarak ¢agrilmaz.

e Calisanin dis goriiniisiiyle alay edilir.

e Calisanin ileri siirdiigii tiim Oneriler ilkesel olarak reddedilir. Kendisinden alt
pozisyonlarda gorev alan diger calisanlara gore terfisi daha gec¢ verilir veya

onlardan daha diisiik miktarda iicret alir.

Yukarida sayilan Mobbing davranislarinin herhangi bir maddesi bir ¢alisan icin
sorun olabilirken, bir baska calisan i¢in sorun teskil etmeyebilir. Eger bir calisan
yukarida ifade edilen herhangi bir davramistan rahatsizlik hissederse veya bu
davraniglarin kendisine zarar verdigini diisiiniirse o zaman o davranig sorun niteligi

olusturmakta ve Mobbing davranisina doniismektedir (Hockley 2004: 2).

Mobbing’in davranigsal belirtilerine ek olarak isyerinde Mobbingin varligini
gosteren birtakim fizyolojik belirtiler de bireylerde gozlenebilmektedir (Tinaz 2006:
18).

2.Mobbing’in Fizyolojik Diizeydeki Belirtileri:

e Beyinle ilgili: Uykusuzluk, tedirginlik, depresyon, panik atak, bas agris1 veya
bas donmesi, unutkanlik, konsantrasyon eksikligi.

e Deriyle ilgili: Kizariklik, Kasinti, dokiintii gibi ciltte meydana gelen
rahatsizliklar.

o Gozlerle ilgili: Gormede bulaniklik, g6z kararmasi.
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e Boyun ve sirtla ilgili: Boyunda sirtta olugan agrilar.

Kalple ilgili: Ritim bozuklugu, kalp krizi.

Eklemlerle ilgili: Kas agrilar, titreme, bacaklarda gii¢siizliik hissetme.

Sindirim sistemiyle ilgili: Mide rahatsizliklar

Solunum sistemiyle ilgili: Nefes darlig1 gibi solunum sorunlari.

Bagisiklik sistemiyle ilgili: Organizmanin hastaliklara karst savunma

mekanizmasinda zayiflama.

1.3.3. Bjorkqvist’in Mobbing Tipolojisi

Finlandiya Vasa, Abo Akademi Universitesi'nde Gelisim Psikolojisi Profesorii
Kaj Bjorqvist i¢ asamal1 bir Mobbing siirecinden bahseder. Buna gore birinci asamada
fark edilmesi zor, direkt olarak gerceklesmeyen davraniglari ele alir. Bu asamada
Mobbing uygulayicisi, Mobbing magdurunun siirekli soziinii keser, imalarda bulunur ya
da arkasindan dedikodular yapar. Buradaki ama¢ Mobbing magdurunu dislamak ve
kendisini degersiz hissetmesini saglamaktir. ikinci asamada ise saldirgan ve diismanca
davranislar kendisini gostermektedir. Bu davramislar siirekli olarak artarak devam
etmektedir. Bu agsamada saldirgan davramislar daha belirgin yontemlerle uygulanir.
Mobbing magduru ¢alisma ortaminda yalmzlastirilir. Ugiincii ve son asamada ise, direkt
siddet durumu olusmaktadir. Bu asamada Mobbing magdurunun fiziksel ya da
psikolojik bir sorunu oldugu empoze edilerek magdur caligma ortamindan tamamen
dislanmaktadir. Bu asamada, magdur durumla basa cikmada kendisini yetersiz ve

caresiz hissetmeye baglar (Niedl 1995:58).

1.3.4. Schlaugat’in Mobbing Tipolojisi

1998'den beri, ozellikle mesleki zorluklarla ilgili olarak gencleri ve yetigkinleri
desteklemek icin bir psikolog olarak “igyerinde zorbalik™ ile ilgili arastirmalar yapan
Kerstin Schlaugat, Mobbing’in bir siire¢ oldugunu ve bu siirecin de esas itibariyle
yogun ve siddetli catismalar1 icerdigini vurgular. Mobbing davranislarinin daima isi terk
etmeye sebep olmadigini, isyerini terk etmeye gerek duyulmadan uzun siireli saglik

raporlart ile de sonuglanabilecegini belirtmektedir (Schlaugat 1999:64).
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Schlaugat mobbinge iliskin diger modellerden yola c¢ikarak Mobbing
kapsaminda olusan gerilimi azaltmak icin gelistirdigi gec¢is modelini benimser.
Schlaugat kendi olusturdugu modelde diger modellerden farkli olarak bir asama daha
ekler. Bu asamada catisma yatistirllmakta magdura karsi yapilan olumsuz davranislar
bir siireligine askiya alinmaktadir. Buradaki temel davranig bicimi, Mobbing’e maruz
kalanla iletisimin kesilerek goriiniiste bir ¢atisma yatistirilmasinin gerceklestirilmesidir.
Bu siire¢ gecicidir ve belirli bir durgunluktan sonra olumsuz davraniglar yeniden devam

eder( Schlaugat 1999: 101-104).

Mobbing siireci her ne kadar cesitli asamalardan olusan bir siire¢ olarak ele
alinsa da asamalarin bazilarinin atlanmasi bu davranisin gerceklesmedigi anlamina

gelmez (Wolmerath 2001: 30).

1.4.  Mobbing Tiirleri

Mobbing fark edilmeden baslayan hizli ve siirekli gelisen bir siirectir. Ve zaman
gectikce Mobbing davraniglarinin siiresi ve tekrar1 artmakta, magdurun sagligini

olumsuz etkilemektedir (Danga¢ 2007: 52).

Mobbing kapsaminda ele alinan davraniglar genel olarak; Mobbing magduruna
yonelik ¢cekememe davranislari, kisinin siirekli olarak hedef gosterilmesi, iyl niyetinin
suistimal edilmesi, kisi hakkinda dedikodu ¢ikarilmasi ve bu davraniglar dogrultusunda
kisiyi is yasamindan sogutma ve uzaklastirmadir (Ertuna 2015: 129). Mobbing
isletmelerde ¢esitli tiirlerde ortaya ¢ikabilmektedir. Orgiitsel iliskilerin yonlerine gore

Mobbing tiirleri ele alinacak olunursa dikey ve yatay Mobbing’den s6z edilebilir.

1.4.1. Dikey Mobbing

Dikey Mobbing isletmelerde iki yonlii olarak gerceklesmektedir. Bunlardan ilki
yukaridan asagiya Mobbing, ikincisi ise asagidan yukariya Mobbing’dir.
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a. Yukaridan Asagiya Mobbing: Ust konumda olanlarin ellerinde
bulundurdugu kurumsal gii¢lerini, astlar1 {iizerinde kullanarak onlar1 islerinden
uzaklastirmaya ¢alismalaridir. Yukaridan asagiya Mobbing hiyerarsik kademelerin fazla
oldugu orgiitte yaygin olarak karsilasilan Mobbing tiiriidiir (Atman 2012: 162).
Yoneticilerin ¢alisanlara Mobbing uygulamasinin nedenleri, 6nyargilar, anlagsmazliklar,
basarili goriilen astlarin gelecekte kendilerine rakip olabilecegi diisiincesi veya basarisiz
olan calisanlarin isyerinden tasfiye edilme istegi olabilmektedir (Giingoér 2008: 57).
Hiyerarsik gii¢ kullanilarak performansi engellenen magdurun haksizligi ispatlamasi

zorlasmaktadir (Geng 2006:321)

b. Asagidan Yukartya Mobbing: Orgiitte genellikle bir grup astin iist
kademede bulunan yoneticilerine uyguladigi Mobbing’dir. Nadir olarak goriilen bir
siire¢ olan asagidan yukariya Mobbing calisanlarin eski yoneticilerine kars1 duyduklari
bagliliktan dolay1r yeni yoneticilerin benimsenememesi, kiskanclik veya politik
sebeplerle gerceklesebilmektedir. (Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Coziim
Onerileri Komisyon Raporu 2011: 16). Yoneticiyi kabullenememekten veya dislama
diisiincesiyle yoneticilerinin verdigi gorevlerin uzun siirede gerceklestirilmesi ya da
yerine getirilmemesi, yoneticinin yaptig1 bir hata iizerinde siirekli olarak durulmasi ya
da siklikla yoneticinin hatasinin aranmasi, yoneticinin aldigi kararlarin sorgulanmasi,
verilen islerin bilin¢li olarak yanlis yapilmasi gibi davranislar sergilenmektedir (Giingor
2008: 57). Yonetimin bu tiir olumsuz davranislar1 engelleyebilmek adina, oOrgiitsel
psikolojik saglig1 koruyucu onlemler almasi, ¢alisanlarin giivenli bir ¢alisma ortaminda

oldugunu hissettirmesi, verimliligin artmasinda rol oynayabilir (Tutar 2004: 93).

1.4.2. Yatay Mobbing

Isyerlerinde esit pozisyonda bulunan calisanlar arasinda goriilen Mobbing’e
yatay ya da fonksiyonel Mobbing denilmektedir (Karshioglu 2013:43). Yatay
Mobbing’in nedenleri, kiskanclik, ¢ikar catismasi, kisisel hosnutsuzluk, rekabet gibi
unsurlardan kaynaklanabilmektedir. YOnetimin yatay Mobbing’de taraf olmasi

Mobbing davranislarini isyerinin politikas1 haline getirerek Mobbing magdurunu hem
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kendisiyle ayn1 pozisyonda olanlar ile hem de yonetimle miicadele etmek durumunda

birakabilmektedir (Mimarlioglu ve Ozgen 2007: 207).

Mobbing tiirlerine ve siirecine iliskin Tutar (2004) ° m yaptig1 simiflandirma
kapsaminda Mobbing siirecinin ii¢ tiirde gerceklestigi ifade edilmektedir. Bu baglamda
Tutar (2004), Mobbing siirecini Mobbing davraniglarinin agik veya gizli bir sekilde

yapilip yapilmadigina gore siniflara ayirmaktadir.

Beyaz Propaganda, Mobbing kapsaminda ele alinan davranislarin acik bir
sekilde uygulandigi, magdurun bu durum karsisinda zayif diisiiriillmesinin amaglandigi,
Mobbing uygulayan kisinin de Mobbing magduru tarafindan kabul goriilmesine yonelik
davraniglarda bulundugu ve magdurun kisiligi, inang¢lar1 ve diisiinceleri hakkinda siiphe

uyandirilmaya ¢alisildigr durum olarak tanimlamaktadir.

Gri Propaganda, Mobbing uygulayan kisilerin tam olarak bilinmedigi,
cogunlukla orgiitsel nitelikli olan, magdur hakkinda soylentilerin dolastifi durum
“Mobbing siirecinde gri propaganda” seklinde ifade etmektedir. Beyaz propaganda ile
elde edilemeyen saldirilar sonucunda Mobbing’in kapsami ve siddeti arttirilir. Gri
propagandada kaynak belirsiz ve birden fazla olmasindan kaynakli olarak Mobbing
magduru i¢in savasilmast giic bir propaganda tiiriidiir. Baslangicta Mobbing
magdurunun belirli bir tepki gostermesini gerektirmeyecek kadar sinsice yapilmasi gri

propagandanin en aldatict yanidir.

Kara Propaganda, magdur hakkinda negatif bir algi aratmaya yonelik sinsice
gerceklestirilen propagandalar ifade eder. Genellikle bir grup tarafindan gerceklestirilir.
Sahte delil, iftira ve entrika gibi pek ¢ok olumsuz davranisla kisi hakkinda olumsuz bir

kamuoyu goriisii olusturulmaya ¢aligilir.

1.4.3. Siibjektif (Oznel) Mobbing

Siibjektif (Oznel) kelime anlanmi Tiirk Dil Kurumu'na gére su sekildedir
(http://www.tdk.gov.tr):
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“Ozneye iliskin olan, oznede olusan, nesnelerin gercegine degil,
bireyin diigiince ve duygularina dayanan, enfiisi, nesnel karsiti.”’

Siibjektif Mobbing, Mobbing magduru tarafindan kendisine Mobbing
uygulandiginin algilanmasi ve bu baglamda ortaya ¢ikan farkindalik halidir (Bayram,
Ergin ve Tmaz 2008: 52) . Dolayisiyla Mobbing kisinin algilayisina bagl olarak
siibjektif (6znel) bir faktordiir ve Mobbing’in etkileri de kisiden kisiye farklilik
gostermektedir. Herhangi bir kisi tarafindan Mobbing olarak algilanan davranisi baska
bir kisi Mobbing olarak algilamayabilir. Dolayisiyla Mobbing’e maruz kalanlarin ve
maruz kaldiklar1 davraniglarin belirlenmesi konusunda zorluklar yasanabilir (Tinaz

2013: 27).

1.4.4. Objektif (Nesnel) Mobbing

Objektif (Nesnel) kelimesinin Tiirk Dil Kurumu’'na gore anlami su sekildedir
(http://www.tdk.gov.tr):

“Gergege varmak amactyla, taraf tutmadan inceleme yapan, hiikiim
veren, oznel karsiti, bireyin kigsel goriigiinden bagimsiz olan. *’

Objektif yani nesnel Mobbing, isyerinde Mobbing’in belirgin olarak herkes
tarafindan gozlenebilir olmasidir. Isyerinde tiim calisanlar tarafindan Mobbing
uygulandig1 algilaniyorsa o isyerinde objektif Mobbing’den bahsetmek miimkiindiir

(Tinaz, Bayram ve Ergin 2008: 52).

1.5. Mobbing Taraflar1

Mobbing, tiim isyerlerinde karsilasilabilen bir davranis bicimidir. Bir siire¢ olan
Mobbing igerisinde, ii¢ grup insanin rol aldig1 séylenebilir. Bunlar su sekildedir (Tinaz
2006a: 57):

* Mobbing uygulayanlar

* Mobbing magdurlar

* Mobbing izleyicileri
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Bu baglamda, calisma yasamindaki herkes, Mobbing olgusu igerisinde bir
sekilde rol almaktadir. Kendisine ait rolleri oynayan bu ii¢ grup insanin her biri ayni
zamanda birbirlerini de etkilemektedirler (Tetik 2010: 84). Bu baglamda Mobbing

taraflart ayrintili olarak agiklanmaya ¢alisilacaktir.

1.5.1. Mobbing Uygulayanlar

Leymann’a gore, Mobbing uygulayanlar, kendi zayifliklarim1 kapatmak amaciyla
Mobbing davraniglarina bagvururlar. Mobbing uygulama egilimi olan kisilerin
genellikle rakip olarak gordiikleri calisma arkadaslarina karsi olumsuz davranislarda
bulunarak bu kisileri basarisiz kilmay1 amacladiklar1 goriilmektedir (Leymann 1996:
165). insanin yaradilisinin bir geregi olan belirli bir grup icinde yasama istegi, onu bir
grubu benimserken diger gruplari da dislamasiyla birlikte gruplar arast miicadeleyi
baslatmaktadir (Minton 2004: 232). Bu acidan Mobbing davranislari karmasik bir
kisilik sorunudur. Mobbing uygulayanlar bu miicadelede en saldirgan davranisi secerek,
catigmay1 yaratan, kizistiran ve devam ettiren, yaptig1 davranigin kisilerde yaratacagi
etkileri onemsemeyen ve higbir sekilde sugluluk duygusu duymayan ve eylemlerin
sonucunu ilistlenmeyerek ayni zamanda iyi bir sey yaptigina inanan kisilerdir (Tinaz

2011: 68-69).

Mobbing uygulayanlara iligkin  kisilik  Ozellikleri kapsaminda  bir
kategorilestirme yapilacak olursa; bes kategoriden bahsedilebilir. Bunlar; narsist
Mobbingci, paranoid Mobbingci, obsesif Mobbingci, borderline Mobbingci ve
antisosyal kisilige sahip Mobbingci (Cobanoglu 2005: 35-39):

1. Narsist Mobbingci: Narsist Mobbingci davraniglarini anlayabilmek adina
oncelikle narsist kisilik bozuklugunun ne olduguna dair bilgi sahibi olmak
gerekmektedir. Narsisizm terimi, Yunanca bir kelime olan “Narke” sozciigiinden
tiiretilmistir. Narke, duyarsizlik anlaminda kullanilmaktadir (Gegtan 2003: 254). Narsist
kisilik bozuklugu kendi Onemini abartma, hayranlik duyulmaya asir1 ihtiyag duyma,
empati yoksunlugu gibi davraniglarla karakterize edilen ve bu davraniglarin uzun

donemli seyir gosterdigi bir kisilik sorunudur (Davenport, Swartz ve Elliott 2003:42).
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Narsist Mobbing uygulayanlarin 6n plana ¢ikan en belirgin kisilik 6zellikleri; kendini
o0zel ve Onemli gormek, empati kuramamak, kin/ofke ve kiskang¢lik duygular,
Ozgiiven/6zsaygi duygusu ve bagkalarindan siirekli 6vgii beklemeleri, elestirilere asiri
duyarlilik, menfaatcilik, bagkalarina bagli olma acizligi seklindedir (Tarhan 2003: 156).
Narsist kisilik bozukluguna sahip insanlar caligma ortamini kendi degerlerini ve
kisiliklerini ortaya koymaya yarayan bir ara¢ olarak goriirler (Sennet 2000: 418-424).
Fransiz psikoterapist Marie-France Hirigoyen (2000: 135), tanmimlanan Mobbing
uygulayicilart arasinda Narsist Mobbingcilerin en tehlikelileri oldugunu belirtmektedir.
Ornegin, sirket icerisinde deneyimli ve yasca daha biiyiikk olan narsist kisiler, yasca
kendisinden daha gen¢ olan calisanlarin gostermis olduklar iyl performansindan ve
azimli bir sekilde kendini siirekli olarak gelistirmesinden dolayr kendilerinin goz ardi
edilerek itibarinin zedeleneceginden korkmaktadir. Bu durumda yasadiklar1 korku onlari

Mobbing uygulamaya itebilmektedir (Tutar 2004: 187).

2. Paranoid  (giivensiz-kuskucu)  Mobbingci: ~ Paranoid = Mobbingci
davraniglarini anlayabilmek adina Oncelikle paranoid kisilik bozuklugunu agiklamak
gerekir. Paranoid kisilik bozuklugunun temel gostergeleri kisinin digerlerine
giivenmemesi ve siirekli olarak siiphe i¢cinde olmasidir. Bu kisilerde digerlerini tehdit
olarak gorme, kendine zarar verecek bireyler olarak degerlendirme egilimi yiiksektir.
Diger insanlara giivenmezler ve duygularini paylagmazlar (Tarhan 2003: 130).
Genellikle ¢cevrelerinden kotiiliik beklerler ve giivensizlik hisleri yiiksektir (Tutar 2004:
112). Paranoid Mobbingcilerin en belirgin kisilik 0zellikleri; kuskucu olma,
giivensizlik, asir1 alinganlik, kin duygusu icerisinde olmak ve inatcilik, sir tutamamak,
ofke, ¢evresindeki her seyi kiskanmak, sorgulayici olmak seklindedir (Lelord ve Andre
2007: 53). Dolayistyla bu kisilik 6zelliklerine sahip kisiler yasadiklari durumlarla ilgili
stirekli siiphe iginde olmakta ve bagkalarinin kendileriyle ilgili planlar yaptigini
diisiinmektedirler. Bu diisiincelerden kaynakli olarak da cevrelerindeki insanlara karsi
saldinya gecerek kendilerinden ve ortamdan uzaklastirmaya calismaktadirlar. Ayni
zamanda farkli Ozelliklere sahip oldugunu diisiindiikleri kisilere karsi da Onyargili

hareket ederek Mobbing uygulayabilmektedirler (Cobanoglu 2005: 35).
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3. Obsesif  (kuruntulu) Mobbingci: Obsesif Mobbingci davranisin
anlayabilmek icin Oncelikle obsesif kisilik bozuklugunun ne oldugunu agiklamak
gerekir. Genel itibariyle Obsesif Kompulsif Bozukluk (OKB), sik rastlanan, kronik ve
uzun donemli bir sorun olarak nitelendirilir. Bu soruna sahip insanlar diisiinmekten
kendilerini alikoyamadiklar1 diisiincelere(obsesyon) ya da kendilerini yapmaktan
alikoyamadiklar1 davraniglara (kompulisyon) sahip olurlar. Kisilik 6zellikleri olarak bu
kisiler miikemmelliyet¢i ve titiz olma egilimindedirler (Cobanoglu 2005: 36). Obsesif
Mobbingciler, istemsiz olarak sahip olduklar1 olumsuz diisiinceler i¢indedirler (Tutar,
2004: 112). Ciiceloglu (2006: 443-444) obsesif — kompulsif kisilik bozuklugunu ii¢
sekilde siniflandirmaktadir:

® Bireyin kendine ya da baskalarina zarar verecegiyle ilgili diisiinceler; Birey
saplantili diisiincelerinden kaynakli olarak kendini veya cevresindeki insanlari her
konuda suclu gormektedir ve bu duygu daha sonra bireyin karsisindaki Kkisileri
bulundugu ortamdan uzak tutmaya calismasi veya kendisini ya da karsisindaki insani
oldiirme girisimine kadar yol acabilmektedir.

e Pislik ve bulasici hastalikla ilgili diisiinceler; Bireyler hijyene cok fazla
onem vermekte ve hijyen bakimdan miikkemmel olmak istemektedirler. Bu durum
obsesif kisilerin etrafindaki bireylerden siirekli olarak temiz olmalarini talep ederek
daha sonra temiz olmadiklarina dair asagilamalarda bulunup Mobbing siirecinin
baslamasina neden olabilmektedirler. Ayn1 zamanda bu tip insanlar temizlik konusunda
cevresindeki insanlar1 siirekli olarak rahatsiz etmelerinden kaynakli olarak belli bir
zaman sonra kendileri de Mobbing magduru olabilmektedirler.

e Siirekli olarak tekrar tekrar siiphe etme; Paranoid kisilik bozuklugunun
ozelliklerinde oldugu gibi kisinin siirekli olarak siiphe icerisinde olmasi Mobbing’e

neden olabilmektedir.

4, Borderline (Sinirda) Mobbingci: Borderline Mobbingci davranisini
anlayabilmek i¢in oncelikle borderline kisilik bozuklugunun ne oldugunu agiklamak
gerekir. Bu baglamda borderline kisilik bozuklugu diirtii kontroliiniin zayif olmasi ve
ilkel savunma gosteren, benligini algilama noktasinda giicliikk ¢ceken, duygularin yogun
yasanmast ve gecici psikotik davranmglar sergileyen hastalar1 tanimlamakta

kullanilmaktadir (Angel 2010: 133). Borderline kavrami ilk olarak Stern tarafindan
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1938 yilinda, duygusal anlam karmasalar1 olan, inis ¢ikislari ¢ok olan ve tam olarak
teshisinin gii¢c oldugu kisileri tanimlamak icin kullanilmistir. Borderline Mobbingciler
siirekli olarak duygusal gel-gitler yasamaktadir ve bununla birlikte dengesizlik
egilimleri yliksektir. Bu durum insan iliskilerinde giicliikk yasamlarina neden olmaktadir
(Tirkcapar ve Isik 2000:45). Fakat yakin olduklart kisiye karsi asiri baglilik
gosterebilmektedirler. Bagl olduklari kisiler ‘en iyi’ iken bir anda ‘en kotii” olabilmekte
ve insanlar1 “biitiiniiyle iyi” ya da “biitiiniiyle kotii” diye ayirmaktadirlar. Iyi insanlari
idealize ederken, kotii insanlar1 ise degersizlestirerek o6fke patlamalarinin hedefi haline

getirebilmektedirler (Evlice 2005:113).

5. Antisosyal Mobbingci: Antisosyal Mobbingci davranisini anlayabilmek
icin adina antisosyal kisilik bozuklugunu agiklamak gerekir. Bu baglamda, antisosyal
kisilik bozuklugunda (AKB) kendini gosteren saldirganlik ve sinirlilik belirtisi uzun
siiren davramigsal bir siirectir (Tirkcapar 2004: 120). Antisosyal Mobbingciler,
cevresiyle iletisim kurma konusunda son derece basarili olsalar da, sosyal sartlara
uymak konusunda zorlanan kisilerdir. Bu yiizden bu kisiler cocukluk donemlerinden
beri yalan sdyleme ve saldirgan davranislar egilimde olduklar: belirtilmektedir (Evlice
2005:112). Antisosyal Mobbingciler isteklerini elde etmek noktasinda engel tanimazlar
ve cevresindekileri taciz eder, onlarla alay eder ve sosyal kurallara uymazlar hatta yasa
dis1 isler yaparak yakalanmadan gii¢ sahibi olabilirler (Tarhan 2004: 132). En tehlikeli
antisosyal Mobbingci ise; zekd seviyesi yiiksek olandir. Bu tip kisiler kendilerini
cevresine sevdirerek hedef gordiikleri kisi aleyhine diger kisileri kolayca tarafina
cekebilmektedirler. Boylece bu noktaya ulasmak adina wuyguladigi olumsuz
davraniglarla zarar goren insanlarin yasadiklari ac1 ve olumsuzluklarla ilgilenmezler

(Ciiceloglu 2006: 470-471).

1.5.2. Mobbing Magdurlari

Mobbing magdurlarinin ortak 6zellikleri yaptiklar isle biitiinlesmis olmalart ve
calistiklar1 yere olan baglilik duygusudur. Ozellikle yetenekli ¢alisanlarin, sunduklart
yeni fikirlerin diger ¢alisanlar1 rahatsiz etmesinden dolayr Mobbing’e daha fazla maruz

kaldig1 soylenebilir (Davenport, Schwart ve Eliot 2003: 51-53).
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Calisma hayatinda calisanlarin  kisilik 6zelliklerini anlamak, isyerlerinde
meydana gelen bir¢cok sorunun nedenini belirlemek ve bu nedenlerin meydana getirdigi
sonuglart kavrayabilmek bakimindan ©nemli olmaktadir. Ciinkii kisilik ozellikleri
bireyin davranislarina ve diisiincelerine yon vermektedir (Matthiesen ve Einarsen 2001:
482). Ornegin; baz1 kisiler kisilik 6zellikleri bakiminda sabirli ve sakin bir yapiya
sahipken; baz1 kisiler ise siirekli sinirli ve streslidir (Giinel 2010: 48). Kisilerin sahip
olduklar1 kisilik 6zellikleri Mobbing davramiglarina maruz kaldiklarinda bu
davramslarla basa ¢ikma diizeylerini belirlemektedir. Ornegin, yeniliklere agik olan ve
uyum saglayabilen kisilik 0Ozelligine sahip olunmasi, Mobbing ile miicadeleyi

kolaylastirmaktadir (Ocak 2008: 33).

Bu baglamda kisilik Ozelliklerine bagli olarak insanlar psikolojide, “A” tipi
kisilik ve “B” tipi kisilik olarak kategorilestirilmektedir. A tipi veya B tipi kisilik
ozellikleri, bireylerin ¢evreden gelen uyarilara ve tehdit olarak gordiikleri durumlara
nasil tepki verdiklerini belirleyen davranis bi¢imleridir (Glazer ve dig. 2004: 647).
Sutherland ve Cooper (1990: 75)’a gore, “A” tipi bir kisilik 6zelligine sahip kisilerin
gostermis oldugu davranis bicimleri asagidaki gibidir;

* Yoneticileri tarafindan anlasilmadiklarimi diistinmektedirler.

* Islerini zamaninda yetistirme kaygisiyla kendilerine verilen asir1 is yogunlugu
kapsaminda uzun saatler ¢calismaktadirlar.

* Kendilerini inandirici olmayan 6lciitlerle karsilagtirmaktadirlar.

* Siirekli olarak diger ¢alisanlarla rekabet icindedirler.

* Calisma ortaminda engellediklerini diistinmektedirler.

A tipi davramis bicimine sahip bireyler, idealist, miikemmeliyet¢i, dinamik,
oldugu kadar kisa siirede bir¢ok basar1 elde etmek isterler (Batigiin ve Sahin 2006: 33;
Eren, 2007: 305; Moorhead ve Griffin 1992: 463). Hareketlidirler, kendilerini enerjik
hissederler ve beklemeye tahammiilleri yoktur (Luthans 1995: 304). Bu baglamda A tipi
kisilik ozelligine sahip bireyler performanslarini siirekli yiikseltmek i¢in ¢aba sarf

ederler (Day ve Bedeian 2001: 41). Kisilerin sahip olduklar1 bu 6zellikler, Mobbing ile
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miicadele edebilmelerini ve Mobbing magduru olma durumlarini etkilemektedir. Bu
baglamda “A” tipi bir kisilik 6zeligine sahip bir kisinin, hem Mobbing’e maruz kalmasi

hem de Mobbing’e kars1 koyma diizeyi daha yiiksek olmaktadir (Tutar 2004: 37)

B tipi davranis bigimine sahip bireyler ise, A tipi kisiligin aksine daha az rekabet
duygusu icerisindedir, sabirlidir, kendisini ¢alismalarina daha az adayarak calisma
siiresine kars1 fazla duyarli degildir. B tipi kisilige sahip insanlar zamanla yaris halinde
degillerdir ve hayata karst daha rahat ve diizenli bir tutum igerisinde olmay1 tercih
ederler. Kendilerini giiven i¢inde hissettikleri i¢in kararli bir hizda ¢alismaktadirlar
(Akinct vd. 2015: 58). “B” tipi kisilik 6zelligine sahip bireylerin de Mobbing magduru
olma ihtimalleri vardir, ancak bu kisilikte olan bireyler Mobbing ve tehditler karsisinda
daha kontrollii davranmay1 tercih etmektedirler (Tutar 2004: 37). Sonug olarak sahip
olunan iki kisilik tipi de, bireylerin strese maruz kalma diizeyleri ile yakindan iliskilidir

(Luthans, 1995: 304).

A tipi kisilik o©zelliklerine sahip bir yasam, giiniimiizde desteklenen ve
odiillendirilen bir tavirdir. Ciinkii bu kisilik 6zelligine sahip bireyler g¢evresindeki
insanlardan daha pratik diisiinen, iletisimi kuvvetli ve daha enerjik insanlardir ve bu
insanlar daha ¢ok deger gormektedir (Durna 2004: 199). B tipi davranis bigimini
benimseyen bireyler ise A’lar kadar rekabet odakli degillerdir. Sabirhidirlar, son derece
rahat insanlardir, onlarla iletisim kurmak zor degildir, asla fazla sinirlenerek kendilerini
kaybetmezler, hem kendileriyle hem de cevresindeki insanlarla barisiktirlar, duygu ve
diisiincelerini uygun bir dille ifade edebilirler, i¢inde bulunduklar1 olumsuz durumlarla
etkili bir bicimde basa cikabilmektedirler. Yasadiklar1 i¢ huzurdan kaynakli olarak
ofkeli degillerdir (Okutan 2010: 60). Ancak bu kapsamda insanlar1 “A” ya da “B” tipi
bireyler diye ikiye ayirma olanagi olmamaktadir. “A tipi’’ ve B tipi’’ bir davranig
bicimidir ve her insan bu davranis bi¢imlerinin bazi 6zelliklerine sahip olabilir (Kirel
1994: 15). Bagka bir ifadeyle, Mobbing magdurlari homojen bir yapiya sahip
olmamakta, kisilik ozellikleri farklilik gosterecek sekilde alt gruplara ayrilabilmektedir
(Matthiesen ve Einarsen, 2001:478).
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Isyerinde Mobbing davramislariyla herkesin karsi karsiya kalabilecegi gibi,
Huber (1994: 5) Mobbing’e maruz kalanlar1 dort temel grupta ele almaktadir. Bu
gruplar:

®  Yalniz olanlar: ¢ogunlukla erkek calisanlarin oldugu isyerlerinde yer alan
kadin ¢alisanlar ya da ¢ogunlukla kadinlarin ¢alistig1 isyerlerinde calisan erkekler.

e  Farkli olanlar: Engelliler, farkli etnik koken veya dine sahip olan yabancilar,
giyim tarzi farkli olanlar, evlilerin bulundugu isyerinde tek bekar olunmasi veya bu
durumun tam tersi olan durumlar Mobbing’e maruz kalmaya yeterli bir sebep
olabilmektedir.

® Bagsarili olanlar: isyerlerinde basariyla 6ne ¢cikmis olanlar bazi ¢alisanlarda
cekememezlik durumunu olusturabilmektedir bu da diigmanca davranislara neden
olabilmektedir. Bu ¢ekememezlik durumu basarili olan kisinin arkasindan soylentiler
cikartma, ¢alismalarin1 sabote etme gibi ¢esitli davraniglara neden olabilir.

o syerinde ise vyeni baslayanlar: Ozellikle yeni ise baslayanlarin mevcut
calisma gruplarina kendini alistirmasi gii¢ olabilmektedir. Bu durum dislanmaya neden
olabilmektedir. Ise yeni baslayan calisanin, isyerindeki ¢alisanlara gore daha nitelikli
ozelliklerinin bulunmasi veya yerine geldigi kisinin ¢ok seviliyor olmasi Mobbing’e

maruz kalma riskini artirir.

1.5.3. Mobbing Izleyicileri

Mobbing olgusunun ii¢iincii aktorii Mobbing izleyicileridir. Mobbing izleyicisi,
Mobbing magduru ve Mobbing uygulayicisi ile ayni c¢alisma ortamini paylasan ve
Mobbing davraniglarina sahit olan kisidir (Namie 2003: 2). Mobbing siirecindeki
izleyiciler Mobbing davranisina sahit olan ¢alisma ortamindaki diger kisileri ifade eder
(is arkadaslari, amir ve yoneticiler gibi). Bu kisiler Mobbing siirecine direkt olarak
katilmasa da siirecin farkinda olan kisilerdir (Tinaz 2006:106). Bu kisiler calisma
ortamindaki Mobbing davranislarinin farkina vardiklar: an itibariyle izleyici olarak nite-
lendirilirler (Giingdr 2008: 54). Bu nedenle bu kisilere “Dolayli Mobbingci” de
denilebilmektedir (Walter 1993:42). Grup destegini almak Mobbing uygulayanlar
acisindan 6nemli bir unsurdur bu yiizden diger kisiler grup psikolojisi ile hareket

ederler. Mobbing izleyicilerinde genel itibariyle ortaya ¢ikan kaygi gruptan dislanmak
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ve kendilerinin de Mobbing magduru olabilmesi olasiligidir. Bu nedenle Mobbing
izleyicileri genel olarak bu davranislara sessiz kalma egilimi gosterebilmektedir. Bu
sessiz kalma durumu aslinda bir noktada Mobbing davranmisina destek olmayi da
icermektedir (Beasley ve Rayner 1997:178). Mobbing izleyicileri yonetici konumunda
ise, yoneticinin Mobbing’i gormezden gelmesi Mobbing davranislarimi desteklemekte

ve artmasina neden olmaktadir (Einarsen, Raknes ve Matthiersen 1994:390).

Mobbing izleyicilerini Bayram (vd. 2008: 50) ii¢ ana kategoride ele almaktadir:

®  Mobbing Ortaklari: Mobbing uygulayicisina verdikleri destek ve isbirligi ile
yardim ederler. Yardakei, sahte masum ve merakli izleyiciler bu grupta yer almaktadir.

Yardak¢t Izleyici Mobbing uygulayicisina sadik olan ve destek veren kisileri
ifade eder.

Sahte Masum Izleyici Mobbing davramsinin farkinda olan ancak farkinda
degilmis gibi davranan kendini koruma altina alma yoniinde davranis sergileyen izleyici
tipidir

Merakli Izleyici digerlerinin 6zel hayatlariyla yakindan ilgili olan ve 6zel hayata
miidahale ile ilgili pek c¢ok soru ile Mobbing magduru iizerinde rahatsiz etki

e [lgisizler: Mobbing siirecinin farkinda olan ancak sessiz kalmayz tercih eden
ve bu davranislarin devam etmesine gdz yuman izleyicilerdir. Asagilayict ve yikici
davraniglart karsisinda sessiz kalmayr tercih etmekte ve belki de Mobbingcinin
davranigindan icgten ice zevk duymaktadirlar. Bu sekilde Mobbing siirecinin devam
etmesine katki saglarlar. Bir seye karismayan izleyiciler bu grupta yer almaktadir.

e Karsitlar: Mobbing siirecinin farkinda olan ve Mobbing’e ugrayan kisiye
yardim etme ¢abasi igerisinde bulunan kisilerdir. Bu kisiler soruna iligkin ¢6ziim bulma
yoniinde bir tavra sahiptir. CoOziim iiretme konusunda aracilik rolii iistlenme

egilimlerinden dolay1 diplomatik izleyici olarak da adlandirilmaktadirlar.

Giingor (2008: 54) ise Mobbing izleyicilerini aktif ve pasif olmak iizere iki
kategoride incelemektedir. Pasif izleyiciler, olaylara ilgisiz gibi goriinse bile aslinda

Mobbing davranislarinda dolayli olarak Mobbing uygulayanin tarafindadir ve sessiz
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kalmas1 taraf tutmasiyla iligkilidir. Aktif izleyiciler ise acik bir sekilde Mobbing
uygulayanlarin tarafinda yer alir. Aktif izleyiciler, dogrudan dogruya Mobbingcinin
tarafim1 tutarak destek verdigi i¢in miittefik olarak da nitelendirilmektedir. Mobbing
uygulayan kisinin yaninda yer alirsa belli bir iistiinliik saglayacaklarina inanmakta ve

dogrudan siirece katilmaktadir.

Mobbing izleyicilerin  c¢ogunlukla sessiz kalma egilimi Mobbing
uygulayicilarinin basarisini arttirmaktadir. Izleyicilerin sessiz kalma egilimi Mobbing’in
ilk asamalarinda ortada olan durumun ne oldugunu tam olarak kavrayamamaktan
kaynaklanabilir. Sonraki agmalarda ise kisiler ya kendilerini korumak amaciyla ya da
Mobbing  uygulayam1  desteklemekten  kaynakli  sessiz  kalmaya  devam

edebilmektedir(Minibas ve 1dig 2009:16-54).

1.6.  Mobbingin Nedenleri ve Sonuglari

Calisma yasaminda Mobbing, gerekcelerini agiklamak noktasinda oldukca
kompleks ve genis bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Mobbing’in ortaya ¢ikma
nedenleri pek c¢ok konuyla iliskilendirilebilmektedir. Bunlar, kisilik, magdurun is
yasamindaki pozisyonu orgiitsel kosullar ve sosyo ekonomik kosullar olarak sayilabilir
(Ozen 2007: 1). Bu boliimde Mobbing’in nedenleri ve sonuglari, “bireysel”, “orgiitsel”

ve “toplumsal” olmak iizere ii¢ baslik altinda ele alinacaktir.

1.6.1. Mobbingin Bireysel Nedenleri ve Sonuglari

Mobbing uygulayicilarini, Mobbing davranislarina iten nedenlerin basinda etik
degerlerin eksikligi yer almaktadir (Cobanoglu 2005:33). Mobbing uygulayicilar
kendisinden gii¢siiz gordiigii kisilere kars1 acimasiz davranirken, kendisinden daha fazla

giice sahip oldugunu diisiindiigii kisilere kars1 ise itaatkarlardir (Tutar 2004:42).

Genellikle intikam alma duygusu gibi kisisel nedenler Mobbing davraniglarini

tetiklemektedir. Ornegin, asagilik kompleksine kapilarak kendisini yetersiz goren bir
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yOnetici, kendisinde olmayan fakat olmasini istedigi Ozelliklere sahip bir astina
Mobbing uygulayabilmektedir. Bu sebeple kisilerin 6z saygisinin ve 6zsevginin diisiik
olmast Mobbing davranislar1 arttirict bir rol oynamaktadir. Mobbing uygulayanlar,
kendilerine rakip olarak gordiikleri kisileri ortadan kaldirmak amaciyla Mobbing
uygulamay1 bir yontem olarak kullanabilmektedir (Gilingoér 2008: 18). Sonug¢ olarak
yoneticilerin profesyonel olmamasi ile birlikte basarili ¢alisanlara sahip olundugunda
Mobbing uygulama potansiyellerinin yiiksek oldugu diisiiniilebilir (Zapf 1999:17- 18).
Mobbing uygulayan insanlar, ¢evresindeki insanlar tarafindan sevgi ve saygi gérmek
yerine, cevrelerine korku salmay1 tercih etmekte ve insanlari hakimiyet altina almaya
calistiklar1 goriilebilmektedir. Bu nedenle sagladiklar: bu korku araciliiyla yiizeysel bir
doyum saglamalarina ragmen, kendi i¢ diinyalarinda bir celiski yasadiklar1 soylenebilir.
Bu durumun da diger calisanlarin cesitli sorunlar yasamasina neden olabilecegi

sOylenebilmektedir (O’moore ve Kirkham 2001: 277).

Mobbing uygulayicist olan kisiler sahip olduklar1 bazi 6zelliklerden dolayi
(6rnegin; diizenli, kuskulu, sert kisilige sahip olma) Mobbing magduru konumuna da
diisebilmektedirler (Andershed, Kerr ve Stattin 2001: 32). Bu durum, “saldirgan-
kurban’ (aggressive victims) adlandirmasiyla nitelendirilmektedir (Craig 1998: 123-
130).

Davenport, Schwartz ve Elliott (2003: 67-71)’a gore, insanlarin Mobbinge
bagvurmalarinin dort temel nedeni vardir:

®  Birisini bir grup kuralint kabul etmeye zorlamak: Bu gerekce cercevesinde
on plana c¢ikan unsur grup dinamiginin devamliligini saglamaktir. Grubun mevcut
kurallarin1 bozabilecek her hangi bir kisi veya durum arzu edilmeyen bir durumu ifade
etmektedir. Dolayisiyla kisiler grup icerisinde daha oOnceden tespit edilmis olan
kurullara uymak noktasinda bir zorlamaya tabi tutulabilmektedir.

e  Diismanca tavirlardan zevk almak: bazi kisiler sahip olduklar kisilik
ozelliklerinden dolayr digerine karst diismanca tutum ve davranislart benimseme
egilimde olabilmektedir. Ozellikle hoslanmadiklar1 ya da farkli gordiikleri bireyler soz
konusu oldugunda bu bireylerden kurtulmak igin diglayict davranmslar ortaya

cikabilmektedir.
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e Can stkintist icinde zevk arayisi: bazi Mobbingciler rutin is akisinda heyecan
arayis1 nedeniyle digerlerine karsi olumsuz davranislarda bulunabilmektedir.

o  Onyargilar pekistirmek: Kisiler farkli bulduklar kisilere yonelik dnyargi
gelistirerek bu Onyargilar iizerinden hareket etme egiliminde olabilmektedir. Bu
farkliliklar genel itibariyle cinsiyet, 1irk, yas ya da etnik koken gibi konularda ortaya
cikabilmektedir.

Mobbing siireci karmasik bir siire¢ olmakla birlikte ortaya ¢ikardig: etkiler pek
cok farkli noktada goriilebilmektedir (Kurt 2010: 28). Lewis ve Orford (2005: 30)
Mobbing’in etkileri iizerine yaptiklar1 ¢alismalarinda dalgalanma etkisi adin1 verdikleri
bir durumdan bahsederler. Buna gore, Mobbing magdurunun hayatindaki kisiler ki
bunlar c¢ocuklari, kardesleri, arkadaslar1 ve esleri olabilir, Mobbing magdurunun
karsilastiklar1 Mobbing davranislarindan etkilenmektedirler. Mobbing davranislar
kisilerin 6zel hayatlarina, aile iligkilerine, saglik durumlarina, is hayatindaki basarilarina
etki etmektedir. Toker (2010: 8) ‘e gore Mobbing’e maruz kalan kisiler sosyal
toplantilara katilmamaya, saglik problemlerinden sikdyet etmeye, vermis olduklar
randevularini  unutmaya, aile iliskilerinde kopukluk yasayarak sorunlarmmi hos
karsilamamaya ve evliliklerinde sorunlar yasamaya baslarlar. Boylece Mobbing
sonucunda sadece magdurlar degil, magdurun ailesi de zarara ugramis olur (Tinaz 2006:
154). Sonu¢ olarak ayriliklar, bosanmalar, c¢atismalar, c¢ocuklarin yasadiklari
olumsuzluklar aileler iizerinde katlanilmasi gii¢ baskilar olusturmaktadir (Cobanoglu
2005: 99). Bu dongii kirllmaz ise, calisma ortaminda ve cevrelerinde yasadiklar
huzursuzluk, saglik problemleri gibi sebepler zamanla kisiyi daha da caresiz hale
getirerek stres sonucu panik atak ve depresyon hatta bazen intihara bile yol
acabilmektedir (Cakir 2006: 24-25). Buna ilave olarak Mobbing davraniglari,
Mobbing’e ugrayan magdurlarda yetki kullanamamak, sosyal olarak diglanma hissi,
ofke, dikkat bozuklugu, giiven ve itibar kaybi, stres kaynakli psikolojik travmalar
yaninda sagligin ciddi derecede bozulmasi gibi sonuglara da neden olabilmektedir

(Noring 2000: 216).

Magdur, Mobbing’in yarattigi ruhsal etkilerden c¢ogunlukla tam olarak
kurtulamamaktadir (Hallberg ve Margaretha 2006: 109-119). Klinik gozlemlerde,
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Mobbing’e maruz kalanlarda genel olarak bazi oOzellikler saptanmistir: depresyon,
dislanma hissi, sosyal ortama uyumsuzluk, psikosomatik rahatsizliklar, yardima muhtag

olma hali, endise, ¢cabuk sinirlenme, baski ve karamsarlik (Leymann 1990: 123).

Davenport, Schwartz ve Elliott (2003)’a gére Mobbing’in bireyler iizerindeki
etkileri li¢ dereceye ayrilmaktadir:

® Birinci derece Mobbing etkisi bireylerde alinganlik, dikkat eksikligi,
kizginlik, aglama krizleri, uyku problemi, {iziintii gibi duygular i¢inde olabilmektedir.
Bireyin bu asamada heniiz sosyal iligkileri etkilenmemistir ve kisisel gelisim
faaliyetlerine yonelerek i¢inde bulundugu stresi azaltma egilimindedir. Ancak bireyin
icerisinde bulundugu olumsuz durum devam ederse ikinci derece Mobbing’e
doniisebilmektedir.

o Jkinci derece Mobbing etkisinde birey zihinsel ve bedensel rahatsizliklar
yasamaktadir. Bu rahatsizliklar gecici veya uzun siireli olabilmektedir. Uzun siire
Mobbing’e maruz kalan bireylerde; tansiyon, uyku bozuklugu, mide ve bagirsak
rahatsizliklari, dikkat eksiklikleri, kilo problemleri, depresyon, madde bagimliligi,
calisma ortamindan uzaklagsma ve yogun kaygi yasayabilmektedir. Birinci asamadan
farkli olarak bu asamada birey tibbi yardim gerektiren saglik problemleri yasar ve
bunun sonucunda ise isi de olumsuz etkilenmeye baglar. Bireyde meydana gelen
olumsuz degisimler ¢evresi tarafindan da fark edilmeye baslar. Mobbing davranislarinin
stiresi uzadikca meydana getirdigi etkileri birey i¢in oldukga yikici olmaktadir. Eger
Mobbing davraniglarina 6nlem alinamamigsa birey iigiincii derece Mobbing etkisi
yasayabilmektedir.

o Uciincii derece Mobbing etkisinde bireyler calisamaz duruma gelip isinden
nefret eden calisan korkular1 ve nefretiyle miicadele etmek zorunda kalabilir. Bu
asamada Mobbing’e maruz kalan kisi psikolojik anlamda ve tibbi olarak destek almak
zorunda kalabilir. Bu asamada kisilerin savunma mekanizmalar1 diismekte, psikolojik
ve fizyolojik pek cok rahatsizliga iligkin belirtiler goriilebilmektedir (Davenport,
Schwartz ve Elliott 2003: 67-71; Tutar 2004: 56-59).

Mobbing’in magdurunu etkileyen ekonomik sonuglari ise, magdurun yitirmeye

basladig saghig icin yaptig1 harcamalar olarak degerlendirmek miimkiindiir. Bununla
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birlikte Mobbing magdurunun, Mobbing davranisinin etkileri kapsaminda calisamaz
hale gelmesi dolayisiyla isten ayrilmasi ya da c¢ikarilmasi da Mobbing’in kisiye verdigi

zararlardan biridir (Tinaz 2008: 156).

1.6.2. Mobbing’in Orgiitsel Nedenleri ve Sonuglari

Isyerinde Mobbing’e sebep olabilecek orgiitsel faktorlerin bir kismi orgiit
tarafindan organize edilmeyen, aslinda orgiitiin dogru yonetilememesinden kaynaklanan
sebeplerdir. Bu boliimde sozii edilen faktorlere yer verilecek sonrasinda Mobbing’in

orgiitsel sonuclar1 ele alinmaya calisilacaktir.

Orgiitsel yap1, calisanlar arasindaki anlasmazliklari tetikleyerek Mobbing
davranislarina neden olabilmektedir. Ornegin, calisanlar arasinda yasanan rekabet,
calisanlara verilen yiiksek performans hedefleri, sosyal iliskilerde goriilen uyumsuzluk

Mobbing davraniglarin1 destekler nitelikte olabilmektedir (Einarsen vd. 1994: 382).

Literatiire gore Mobbing davranisinin ortaya ¢ikmasina neden olan orgiitsel
unsurlara iliskin asagidaki gibi bir siralama yapmak miimkiindiir (Einarsen 1999:21;
Vanderkerchave ve Commers 2003:43; Vartia ve Hyyti 2002:113);

e Lider kisilerin yetersizlikleri,

e (Gorev tasartmindaki yetersizlikler,

e Calisilan boliim igerisinde moral diizeyinin diisiikliigi,

e Magdurun grup disina itilmis olmast,

e (Caligsma sartlar, sosyal iklim ve gorev belirsizlikleri,

® Yonetim desteginin olmamasi

Davenport, Schwartz ve Elliott (2003: 47-50), Mobbing’e neden olan ve devam
etmesine olanak saglayan orgiitsel etkenleri asagidaki gibi agciklamiglardir:

1. Kotii yonetim: Liderligin zayif olmasi, orgiit icindeki iletisimin yetersiz
olusu, egitim farkliliginin Onemsenmemesi, takim calismasi anlayisinin olmamasi,

hiyerarsik yapinin olduk¢a belirgin olmasi, insan kaynaklarina saglanan 6deneklerin
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azaltilmasi, arabuluculuk anlayisinin yetersizligi, hatali arayislarinin yayginlagmasi
Mobbing’e zemin hazirlayabilmektedir.

2. Isyerinde yogun stres: Yoneticiler, iist yonetimden gelen baski nedeniyle
astlarina Mobbing uygulayabilirler veya alt diizeyde calisanlar, isyerinde yasanan
gerginligin nedeni olarak goriilen bireye karsi yapilan Mobbing davranislaria
katilabilirler.

3. Monotonluk: Yeni fikirlerin iiretilmedigi, ayn1 islerin rutin olarak yapildigi
igyerlerinde bazi ¢alisanlar Mobbing uygulayarak biraz heyecan yaratmak isteyebilirler
(Schueppach ve Torre 1996: 94-95). Aym sekilde heyecan arayisi icinde olan
yoneticiler icin can sikintis1 da bir Mobbing nedeni olabilmektedir (Cobanoglu 2005:
48).

4. Yoneticilerin inanmamast ve inkdri: Y oneticilerin Mobbing hakkinda detayli
bilgiye sahip olmamasi ve isyerlerinde Mobbing uygulandigina inanmamalari hem
Mobbing’in devam etmesine neden olmakta hem de Mobbing ile miicadele noktasinda
zorlanmalarina neden olmaktadir.

5. Etik dist uygulamalar: Etik dis1 davraniglarin yaygin goriildiigii orgiitler
Mobbing’in olugmas: i¢in zemin hazirlayan ortamlardir (Arpacioglu 2005: 249.
Orgiitlerde uygulanan bu etik dis1 davranislara kars1 olan ve ortaya ¢ikaran calisanlar da
Mobbing magduru olabilmektedir. Orgiitler yasanilan bu durumu ortadan kaldirmak
yerine, imajlarin1 zedelememek adina daha ¢ok kisa vadeli ¢oziimler sunarak sorunun
tizerini kapatmay1 tercih etmektedirler. Bu durum Mobbing davranislarinin Oniinii
acmakta ve magdurun savunmasiz ve caresiz kalmasina sebep olabilmektedir.

6. Isyeri yapisindaki degisiklikler: Isyerinin biiyiimesi, kiiciilmesi, yeniden
yapilandirilmas1 ve sirketlerin birlestirilmesi gibi alinan kararlar, isyerinin yapisinda
meydana gelen degisikliklerdir. Bu degisiklikler sonucu olusan durumlarda bazi
pozisyonlarin kaldirilmasi gerekmektedir. Ancak kaldirilacak pozisyonlarin secimi
dogru kararlar alinarak yapilmadiginda Mobbing’e neden olabilmektedir. Rekabetin
yogun olarak yasandigi ortamlarda, mevcut isini kaybetmekten korkan c¢alisanlar bu
kapsamda savas vermektedirler (Davenport, Schwartz ve Elliot 2003: 47-50). Isini
kaybetme korkusu bireyin diger ¢alisanlara kars1 saldirgan bir tutum igerisine girmesine
sebep olabilmektedir (Brotheridge ve Keup 2005:128). Kendileri c¢ikarilmaktansa
bagkalarina Mobbing uygulama karar1 alabilmektedirler. Bu baglamda dikkat edilmesi



36

gereken nokta; kaldirilacak olan pozisyonlara yonelik calisanlart bilgilendirmek,
caligabilecekleri baska pozisyonlar bulmalarina yardim etmek ve islerini kaybetmek
zorunda kalacaklari durumlarda c¢alisanlarin tazminat haklarinin hatirlatilmasiyla
Mobbing’i dnleyebilmektir.

7. Yatay organizasyonlar: Prestijleri i¢cin makama, parasal yonden cikarlara
veya gorevlerinde terfi alma ihtiyaci duyan calisanlar, bu kapsamda bagkalarinin
diizenini ve huzurunu bozma amaciyla Mobbing uygulayarak kendi sanslarini arttirma
diistincesinde olabilirler.

8. Orgiit liderlerinin duygusal zekddan yoksunlugu: Duygusal zeka kisilere
hem kendilerini hem de diger insanlarla olan iliskilerini kontrol altinda tutma agisindan
bir avantaj kazandirir. Duygusal zekasi yiiksek olan bireyler genel itibariyle uyumlu,
empati kabiliyeti yliksek, verdikleri sozleri tutan, sahip olduklari sorumluluklar1 en iyi
sekilde yerine getirmeye calisan bireyler olarak gozlenmektedir. Yoneticilerin yiiksek
duygusal zekaya sahip olmasi isletmede Mobbing davranislarinin onlenmesi agisindan
da art1 deger yaratmaktadir (Goleman 1996: 27). Yiiksek duygusal zeka, calisma
ortaminda olumlu bir havanin olusmasina 6nemli bir katki saglamaktadir (Tutar 2004:

108).

Zapf (1999: 70-84)’a gore, Mobbing nedenleri arsinda en sik rastlanan unsurlar,
liderlik, isle ilgili stres ve orgiit kiiltiiriidiir. Bununla birlikte Vartia (1996: 207-209) nin
yapmis oldugu calismaya gore Mobbing davranisinin olugsmasinda hem kisilik unsurlart
hem de orgiitsel unsurlar rol oynamaktadir. Yine bu arastirmaya gore kiskanclik,
denetim azligi, rekabet ve olumsuz davramiglarin yonetim tarafindan desteklenmesi

Mobbing’in baglica nedenleri olarak sayilmaktadir.

Mobbing’e iliskin yapilan arastirmalarda Mobbing davramiglarinin en sik
karsilagilan sektorler degerlendirildiginde bankacilik, iiniversiteler, kamu hizmeti veren
sirketler, saghik ve egitim sektorii on plana c¢ikan sektorler oldugu goriilmektedir
(Crawford 1997: 223). Hubert ve Veldhoven (2001: 423) da sektorel baglamda
Mobbing davranisinin egitim, kamu hizmetleri ve saglik sektoriinde yogunlastigini
vurgulamistir. Bu sektorlerde yogunlagsmasinin nedenini ise {iistlerin astlar tizerindeki

giicliniin fazla olmasi, baska bir ifade ile yiiksek giic mesafesine sahip hiyerarsik
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yapilanmanin baskin oldugu calisma ortamlarinin olmasidir. (Hubert ve Veldhoven
2001: 423). Bununla birlikte isletmelerin biiyiikliigii de Mobbing davraniglarinin farkina
varilmasi acisindan farklilik yaratabilmektedir. Biiyiik isletmelerde kiiciik isletmelere
nazaran Mobbing davranisi daha kolay gizlenebilmektedir (Einarsen ve Skogstad 1996:
187; Vartia 1996: 213).

Mobbing davraniglarina 6nlem alinmadigi takdirde orgiitiin tiim islevsel yapisina
yayilarak; Orgiitte sevginin, sayginin ve giivenin azalmasina sebep olur bunun
sonucunda ise calisanlarin motivasyonu yok olur ve is verimliligi diiser (Cobanoglu

2005: 139-142).

Mobbing’in sonuglar1 arasinda, c¢alisanlarin verimliliginin diismesi, c¢alisma
ortamindaki grup diizeninin bozulmasi, ise yabancilasma ve uzaklagma, siirekli
yapilmaya baslayan ise devamsizlik, isten ayrilma gibi olumsuz somut sonuglar
sayilabilmektedir. Isyerindeki tecriibeli calisanlarin isten ayrilmasi, geride kalan
calisanlar iizerinde olumsuz psikolojik etkiler yaratarak oOrgiitsel baglhilik ve

motivasyonun diismesine neden olabilmektedir (Ozkul ve Carik¢1 2010: 1-8).

Uygulanan Mobbing nedeniyle, ¢alisanlarin isyerinden uzaklagmak istegi ile sik
sik hastalik izinlerinin alinmas1 hem isyerindeki maliyetleri arttirirken hem de
verimliligi diisiirmektedir. Mobbing’e maruz kalan ¢alisanlarin bu durumu kanitlayarak
yasal miicadele baslatmasi ile de igverenlere daha fazla maliyet olusturmas1 Mobbing’in
kacinilmaz bir sonucudur (Kelly 2006: 278). Tecriibeli ¢alisanlarin isten ayrilmalari
sonucunda ise yeni ise alimlarin ve egitim masraflarinin isyerinin biit¢esinde maddi

kayiplara yol actig1 goriilmektedir. (Tiaz 2006: 157)

Bu baglamda, Mobbing’in, orgiitlerde yarattigi psikolojik ve ekonomik
maliyetlerden bazilari, asagidaki gibidir (Tinaz 2006: 13-28).

Mobbing’in Orgiitlere Psikolojik Maliyetleri
® (Calisanlarda isteksizlik nedeniyle yaraticiliklarinin azalmasi,

e Giivensizlik ortama,
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e (alisanlar arasinda goriilen ¢atigmalar,
¢  Olumsuz orgiit iklimi,
o Orgiit kiiltiirii degerlerinde c¢okiis,

¢ Genel anlamda saygida azalma,

Mobbing’in Orgiitlere Ekonomik Maliyetleri

e Hastalik izinlerinin artmasiyla ise devamsizlik yapilmasi,

e Nitelikli ¢alisanlarin isten ayrilmalari,

® Yeni calisan aliminin getirdigi maliyetler (egitim maliyetleri gibi),
¢ Genel anlamda performans diistikligi,

e Yapilan isin verimliliginde goriilen diisiikliik,

e (alisanlara 6denen tazminatlar,

o Issizlik maliyetleri,

¢ Hukuksal olarak miicadele ve/veya mahkeme masraflari,

¢ FErken emeklilik 6demelersi,

Diger yandan ¢alisanlarin is ortamlarinda yasadiklari Mobbing davranislarini ve
maruz kaldiklar1 kotii calisma kosullarini ¢evrelerinde anlatma ihtimalleri cok yiiksektir.
Bu da isletmelerin itibarinin azalmasina ve isletmenin adinin lekelenmesine neden
olabilmektedir. Giiniimiiz rekabet kosullar1 degerlendirildiginde bodylesi bir durum
sosyal c¢evre i¢inde Orgiitiin itibarinin sarsilmasiyla sonuglanabilmektedir. Magdurun
anlattiklarindan etkilenen cevrelerin de Mobbing uygulanan kurum hakkindaki olumsuz
diisiincelerini biiyiiterek biiyiik kitlelere iletilmesiyle, kurumun Mobbingci imaj1 daha

da pekismektedir (Koonin, ve Green 2005: 72).

1.6.3. Mobbing’in Toplumsal Nedenleri ve Sonuclari

Kiiltiir cok yonlii kendine 6zgii 6zellikleri i¢inde barindiran bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kiiltiir insan davraniglarini etkileyen, yonlendiren bir icerik
yaratmaktadir. Kiiltiiriin igeriginin olugmasinda toplumun degerleri, varsayimlari,
kabullenmeleri, gelenekleri gibi pek cok unsur yer almaktadir. Bu unsurlarin kokeni

toplumun tarihsel, sosyal, ekonomik gibi cesitli 6zelliklerinden kaynak bulmaktadir.
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Insanlarin bir iiriin veya malzeme gibi goriildiigii toplumlarda Mobbing davranislari
daha yaygin olarak goriilebilmektedir. Bunun sonucunda ise hem fiziksel hem de
psikolojik hasarlar olusmaktadir. (Cobanoglu 2005: 66). Bu degerler su sekilde
stralanabilir (Kok 2006: 440; Cobanoglu 2005: 67):

e Asirt Rekabet: Giiclii olanin asirt kazanma hirst ile zayif olan1 yok etme
diisiincesinin yayginlik kazanmasi.

e Asirt Verimlilik Baskisi: Calisanlara verilen asir is yiikii ile ¢calisanlara baski
uygulanmasi ve bu sayede daha fazla kar elde etme anlayisi.

® Bencillik ve Egoizm: Kendi ¢ikarlarim1 6n planda tutmak adina diger insanlari
yok saymak Mobbing’i desteklemekte ve zemin hazirlamaktadir.

® Bireysellik: “Her koyun kendi bacagindan asilir” veya “bana dokunmayan
yilan bin y1l yasasin” diisiincesiyle diger insanlara karsi olan duyarliligin kaybolmasi ile
Mobbing magdurlarina destek verilmemesi Mobbing davranislarini arttirmaktadir.

e Ahlaki Ilke ve Deger Kaybi: Daha fazla kazanma isteginin her seyin iizerinde
tutulmasi ahlaki ilke ve degerlerin yitirilmesine zemin hazirlamakta bu da Mobbing’in
artmasina neden olmaktadir.

® Devamli Degisim ve Yenilik: Calisanlarin bazi haklarin1 veya statiilerini
kaybetmeleri amaciyla igyerinde siirekli olarak anlamsiz degisim veya yenilikler
yapmak.

o Sumrsiz Ozgiirliik: Yoneticilerin, calisanlarm alinip satilabilen, kolayca
degistirilebilen bir ara¢ olarak gormeleri, sinirsiz olarak ©Ozgiir olduklarini ve her
istediklerini yapmalarinda bir sakinca olmadigina inanmalart Mobbing’e zemin

hazirlamaktadir.

Diinya Saglik Orgiitii’niin raporunda, orgiitlerde Mobbing saldirilarinin artmasi
sonucunda ¢alisanlarin is hayatindan soyutlandigi, hem fiziksel hem de psikolojik zarar
gordiigli ve bu kapsamda toplumda huzursuzluga neden oldugu belirtilmistir. Bunun
yaninda, erken gelen emeklilik gibi durumlar sosyal yardim maliyetlerinin daha cok
artmasina yol agmaktadir. Ayn1 zamanda yasanan issizlik maliyetleri, egitimli insanlarin
baska iilkelere gitmesi, saglik yardimlari, hastane masraflar1 ve iiretken isgiiciiniin

kaybedilmesi de Mobbing’in toplumsal sonuclar1 arasinda sayilabilir (WHO 2003: 22).
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Mobbing’in yarattigi dogrudan maliyet, calisanlarin islerini kaybetmesi,
giivensizlik, psikolojik ve fiziksel olarak yasadiklar1 saglik sorunlaridir. Bunun
sonucunda ise toplumda mutsuz bireyler cogalarak intihar diisiinceleri yayginlasmakta,

igsizlik artmakta ve boylece toplum icinde huzur bozulmaktadir (Cam 2013: 69)

Mobbing’in yarattig1 dolayli maliyetleri ise, isletmelerin ve toplumun yasadigi
diisiik tiretimin beraberinde getirdigi diisiik verim ile birlikte iiriiniin kalitesinde goriilen
bozulma, firma itibarinin kaybedilmeye baslanmasi ve miisteri kayiplari seklinde

oldugunu sdylemek miimkiindiir (Chappel, Di Martino 1998: 9)

Toplumlan etkileyecek ekonomik maliyetleri su sekilde 6zetleyebiliriz (Kirel
2008: 71);

¢ Uzun siiren hastaliklarin ise devamsizliga etkisi,

¢ Fiziksel rahatsizliklara bagl olarak erken emeklilik,

® Devam eden issizlik siireci ve sosyal yardim almak,

e |5 giicii kaybinin erken ve planlanmamis sekilde gerceklesmesi,

® Calisanin ¢evresinin iistlenmis oldugu maddi sorumluluk.

1.7.  Mobbing Olarak Nitelendirilen Davraniglar

Mobbing, farkli sekillerde, siklikla gerceklesen, sistematik olarak goriilen ve
cesitli bilesimlerde on ayirt edici unsurdan olusmaktadir. Bu unsurlarin Mobbing
magduruna etkisi, Mobbing’in temel unsuru haline gelmektedir. Bu baglamda temel
unsurlar dogrultusunda Mobbing olarak nitelendirilen davraniglar ele alinmaya
calisilacaktir (Davenport ve dig. 2003: 23; Arpacioglu 2009: 4):

1. Olumsuz, kotii niyetli, kiiciik diisiiriicii, yildirici, taciz edici ve kontrol edici
iletisim: Magdura siirekli olarak baski yapilmakta ve kendi iradesiyle hareket edemez
durumuna diisiiriilmektedir. Magdurun, orgiit icerisindeki diger calisanlar karsisinda
maruz kaldig1 olumsuz davraniglar, magdurun sayginligini kaybetmesine ve kisiliginin

zarar gdrmesine neden olmaktadir.
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2. Calisanlarin serefi, dogrulugu, mesleki yeterliligine ve giivenilirligine
saldirilar: Magdurun, mesleki bilgi birikimi sorgulanarak kendilerine olan giivenlerini
yitirmelerine sebep olacak davramislarda bulunulmaktadir. Boylece magdur kendine
olan 0z saygisin sorgular duruma gelmektedir.

3. Bir veya birden fazla saldirgan tarafindan yapilmasi: Mobbing uygulayicisi
bir kisiden olusabilecegi gibi onunla beraber birden c¢ok saldirgandan da
olusabilmektedir.

4. Dogrudan veya dolayli olarak, gizli veya acik¢ca yapilmasi: Mobbing
davraniglart ilk olarak dolayl davranislarla baslarken ikinci asama dogrudan davraniglar
seklinde kendini gostermekte hatta bu davramislar zaman igerisinde fiziksel siddete
doniisebilmektedir (Zapf ve Gross 2001: 501). Dawn, Cowie ve Annaniaou (2003: 492)
de “istenmeyen fiziksel temas”1 Mobbing davranislarina eklemektedir. Ayn1 zamanda
Einarsen, Leymann, Niedl ve Vartia da Mobbing davranislarina fiziksel tacizi dahil
etmektedirler. Ancak hepsinin ortak oldugu diistince, Mobbing’in fiziksel olarak yapilan
davraniglardan ziyade psikolojik temelli davraniglar oldugu seklindedir (Einarsen vd.
2003: 9). Gerek fiziksel olarak gerekse psikolojik olarak yapilan olumsuz davraniglar ne
sekilde yapilirsa yapilsin her anlamda magdur biiyiik zarar goriir. Magdur hakkinda
yapilan dedikodular, sdylentiler, politik goriisleri veya dini inanci hakkindaki olumsuz
yorumlar magdura dogrudan yapilmasa bile mutlaka dolayli yoldan duyurularak
Mobbing magdurunun mutsuzluguna sebep olmaktadir (Pedro vd. 2008: 220).

5. Siirekli ve sistematik bir bicimde yapimasi: Mobbing’de Onemli olan
uygulanan zamanin uzun olmasidir. Bu baglamda, tekrarlanan ve uzun siire etkisini
gosteren olumsuz davranislar Mobbing davranislarini, ¢atisma ya da gerginlikten ayiran
en temel etkendir (Rayner vd. 1999: 12) En az alt1 ay siire ile ve en az haftada bir kez
devamlilik gosteren davranislara maruz kalmak gerekmektedir. Boylece bir defaya
mahsus yapilan diismanca davranis Mobbing olarak adlandirilmamaktadir. Mobbing
sadece bir olay1 degil, belli asamalarda gerceklestirilen bir siireci tanimlamaktadir.
Magdurun isten ayrilmasimi saglamak bu siirecin amacidir. Dolayisiyla Mobbing,
magdurun isten ayrilmasim saglamak amaciyla kasitli bir bicimde uygulanan ve uzun
bir siire boyunca sik sik tekrar edilen olumsuz davranislar1 kapsamaktadir (Ozen 2007:

9).
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6. Magdurun itibartmi kaybettirmeye, kafasini karistirmaya, yildirmaya,
dislamaya yonelik olmasi ve magdurun teslim olmaya zorlanmasi: Magdur Oyle bir
duruma getirilir ki, katlanacak giiciiniin kalmadigina inanir. Karsilastigi olumsuz
davraniglarla yalniz ve caresiz oldugunu bu yiizden de i¢inde bulundugu durumdan
kurtulmanin imkénsiz oldugunu diisiinmektedir. Bu baglamda Mobbing davranislariyla
karsilasan bir calisanin digerlerine kiyasla daha gergin, saldirgan ve tedirgin oldugu
gozlenmistir (Neild 1996: 240).

7. Hatamin magdurdaymis gibi gosterilmesi: Magdur siirekli olarak kendini
sorgulamakta ve kusur aramaktadir. Bu da Mobbing uygulayicisinin, magdurun bu
sekilde hissetmesinde basarilt oldugunu gosterir.

8. Is yerinden ayrilmayr magdurun kendi tercihiymis gibi gosterilmesi: Mobbing
uygulayanlar olusturduklari zemin ile magdurun isten ayrilmasini kendi karartymis gibi
gosterirler.

9. Mobbing’in yonetim tarafindan anlasilmamasi, yanlis yorumlanmasti,
gormezden gelinmesi, tesvik edilmesi, hos goriilmesi ve hatta kiskirtilmasi: YOnetimin
Mobbing davraniglarindan haberdar olmamasi, yanlis anlamasi, hatta dogru anlasa bile
Mobbing’e gbz yumarak uygun ortam hazirlamaktadir.

10. Kisiyi diglama amaciyla yapilmasi: Magdurun ¢cevresindeki herkesle iletisimi
kesilmeye calisilarak yardim isteyebilecegi kimsesi kalmaz.

Mobbing, cinsiyet ve kiiltiir farki gdzetmeksizin tiim isyerlerinde ortaya ¢ikarak

herkesin maruz kalabilecegi, sonuglar1 agir bir durumdur(Tinaz 2006: 13)

Bu baglamda, Mobbing siirecinin sonucu olarak magdurun verdigi tepkiler,
igyeri acisindan yikici olabilmektedir. Yikici tepkiler iki sekilde kendini gostermektedir.
Bunlardan ilki, magdurun hem isine hem de isyerine bagliliginin azalmasi ile isini ihmal
etmeye baslayarak hastalik izinlerinin artmasi ve verimliligin azalmasi gibi tutumlardan

olusur. Ikinci yikici tepki ise magdurun isinden ayrilmasidir (Neild 1996: 247).

Yukarda siralanan Mobbing davranislar ile herkes is hayatinda en ez bir kez
karsilasabilmektedir. Ancak bir defaya mahsus olarak yapilan bu tiir olumsuz
davraniglar Mobbing olarak nitelendirilmemektedir. Ciinkii her isyerinde insanlarin

anlik olarak sinirlendigi durumlarda kiric1 sozlerin sarf edilmesi, tartismalarda kiiciik
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diisiiriicti sozlerin sdylenmesi gibi durumlar s6z konusu olabilmektedir. Bu anlamda
Mobbing’den bahsedebilmek ic¢in uygulanan olumsuz davraniglarin birbiriyle baglantili

olarak ayn1 amaca yonelik ve sistematik olmasi gerekmektedir (Palaz 2008: 48).

1.8.  Mobbing Olmayan Davraniglar

Giiniimiizde bir¢cok davranis Mobbing davramisi olarak algilanmaktadir. Bu
nedenle Mobbing’e benzer bazi kavramlar {izerinde durarak, bu boliimde, catigsma,
siddet, igyeri stresi, isyerinde kabalik kavramlarinin Mobbing davranislarindan fark: ele

alinmaya caligilacaktir.

Canigsma: Kisiler arasinda amaglarin uyusmamasindan ve birbirine yapilan zit
davraniglardan kaynaklanmaktadir. Ayn1 zamanda catisma, degistirilebilen ve kontrol
edilebilen davranigsal sapma olarak da ifade edilmektedir(Yaman 2009: 50). Calisma
hayatinda catigmalarin, kisa siireli tartismalarin veya siirtiigmelerin olmasi olagan bir
durumdur. Bu durum, aym is iliskisinde calisan kisiler arasinda kisilik veya amac
farkliliklar1 ya da kisiler arasindaki yontemlerin, deger ve bilgi algilayislarinin farkl
olmast gibi nedenlerden kaynaklanabilmektedir (Taskin 2016: 77). Cok siddetli
olmayan bir catisma giinliik yasam icerisinde faydali olabilirken, siddeti arttifinda ve
kontrol edilemediginde kag¢inilmasi gereken bir duruma doniismektedir. Mobbing,
catismadan iki temel farkla ayrilmaktadir. Tlki, Mobbing, her durumda etik dis1 ve zarar
verici bir olgudur. ikincisi ise, catismanin giinliik yasamda yararlar1 olabilirken
Mobbing’in, biiyiik olumsuz sonuglara yol acan etkileri vardir (Tutar 2004: 33-37).
Bununla birlikte catismanin Mobbing’e doniismesi i¢in siire kavramini dikkate almak
gerekir. Kisa siireli olarak farkli kisiler arasinda goriilen anlasmazliklarla ortaya cikan,
calisanlarin kendilerini baski altinda hissetmedigi, sistematik olarak ortaya ¢ikmayan ve
belirli bir amaca hizmet etmeyen eylemler catismayr Mobbing’den ayiran 6zelliklerdir

(Tinaz 2008: 37).

Siddet: Kaba giic, duygu ve davramista asirilik, sertlik gibi kavramlarla

tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr). Siddet, kisiye zarar verme amaci giiden ve bu amag
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dogrultusunda kisinin psikolojik ve/veya fiziksel aci ¢cekmesine neden olan davranis
olarak nitelendirilebilir (Artan 1986: 31). Bir davranisin siddet oldugunu sdyleyebilmek
icin iki temel unsurdan bahsetmek miimkiindiir. Birincisi; gii¢c sahibi olmak, ikincisi ise
baski ya da zorbaliktir. Bununla birlikte siddet, fiziksel olarak goriilebildigi gibi
psikolojik (6rnegin; hakaret, asagilama gibi) sekilde de olabilmektedir. Ayni zamanda
kiiltiirel, duygusal ve cinsel siddet olarak da karsimiza cikabilmektedir (Yaman 2009:
17). Siddet, Mobbing kavramini da kapsayan genis bir kavramdir. Hem Mobbing’de
hem de siddet kavraminda gii¢ ve yetki kotiiye kullanilmaktadir. Buna karsin kavramlari
birbirinden ayirt eden en onemli Olciit siddet icin sadece bir davramis yeterli iken
Mobbing, sistematik olarak tekrar eden davranislari iceren bir siirectir (Leymann 1996:
167). Siddet, birbirine yakin olmayan kisiler arasinda gerceklesen ve tek sefere mahsus
olarak yapilan davraniglardir. Siddet davranislar1 saldirganlik tasir, sozlii ya da fiziksel
olarak ortaya c¢ikabilir. Buna karsilik Mobbing, gecmiste ve gelecekte iligkisi olmasi
gereken calisanlar arasinda gerceklesen olumsuz davranislarla agciklanmaktadir (Rayner

ve Hoel 1997: 187).

Isyeri Stresi: Bireyin fonksiyonlarin1 ve davramislarimi (psikolojik veya fiziksel)
degistiren ve isiyle baglantili unsurlar sonucunda psikolojik olarak olusan bir durumdur
(TBMM Kadin ve Erkek Firsat Esitligi Komisyonu 2011: 9). Yargitay da vermis oldugu
kararda Mobbing ve isyeri stresi farkim acikca belirtmistir. Karara gére Mobbing’i su
sekilde ele almistir (http://emsal.yargitay.gov.tr/)

 stres, tiikenmiglik sendromu, isyeri kabaligi, is tatminsizligi ya da
doyumsuzlugu gibi olgulardan ayiran husus, belli kiginin belli bir amaca
yonelik olarak hedef alinmasi, yapilan haksizligin siirekli, sistematik ve sik
olusudur.”

Isyerinde Kabalik: Calisanlarin birbirilerini sevmelerine bakilmaksizin ¢alisma
hayatindaki kabul gormiis davranis ve saygi kurallarina uyulmamasi isyerinde kabalik
olarak adlandirilmaktadir (Cukur 2012: 37). Ornegin; isyerinde ¢alisanlarin birbirlerine
kars1 “glinaydin”, “iyi aksamlar”, “afiyet olsun”, “kolay gelsin”, *’tesekkiir ederim’’
gibi sozciikler kullanmamasi, karsisindakilerin konusmasini bitirmeden sozlerini
kesmesi veya yiiksek sesle konugsmasi gibi davraniglar isyerinde kabaliga ornek teskil
edebilir (Taskin 2016: 53). Isyerinde kabaligt Mobbing’den ayiran en biiyiik fark

isyerinde kabaligin daha genel bir davranis bicimi olmasi1 ve bu nedenle Mobbing’de
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oldugu gibi hedef alinan belirli bir veya birka¢ kisiye yoneltilmekten ziyada herkese
yonelik olarak gerceklestirilebilmesidir. Magduru yildirma, isine son verme, isyerini
degistirme gibi bir amac giidiilmemektedir. Taraflar {izerindeki etkisi ise Mobbing’de

oldugu kadar giiclii degildir (Biiyiikkili¢ 2012: 86-87).

Sonug olarak, belirli bir kisiyi hedef almadan yapilan, anlik 6fkeyle olusan,
siireklilik gostermeyen olumsuz davranislar Mobbing olarak nitelendirilemez

(http://femsal.yargitay.gov.tr/).

1.9. Mobbing ile Miicadele Y&ntemleri

Bir isletmede calisganin Mobbing davranislarina maruz kalmasi sadece Mobbing
magdurunu degil, bireyin isinin, sosyal ¢evresinin ve bulundugu isletmenin de olumsuz
etkilenmesine sebep olmaktadir (Karakale 2011: 52-53). Mobbing’in; bireylere,
isletmelere ve topluma olan maliyetinin yiiksekligi, Mobbing ile miicadeleyi zorunlu
kilmaktadir. Bundan dolayr Mobbing’i ortadan kaldirarak, kurumlarda i3 doyumunu,
calisma barisin1 ve baghilik duygusunu gelistirmek gerekmektedir (Aldig 2011: 37).
Mobbing’i gérmezden gelerek onemsemeyen, isletmede meydana gelen catigmalarin
farkina varmayan ya da bu c¢atismalar1 ¢cozme istegi tasimayan bir yonetime sahip olan
isletmede Mobbing ile miicadele de imkéansiz olmaktadir (Ozler ve Mercan 2009: 121-
122). Bu siiregte yalnmizca Mobbing magdurunun Mobbing ile miicadele etmeye
calismasi yeterli olmamaktadir (Tinaz 2011:64). Bu baglamda, bu boliimde Mobbing ile
miicadele yontemleri bireysel ve orgiitsel miicadele yontemleri olmak {izere iki sekilde

aciklanmaya calisilacaktir.

1.9.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

Bazi bireyler Mobbing olgusuna kars1 ¢ikabilirken bazi bireyler ise Mobbing ile
miicadele etme noktasinda zorluklar yasayabilirler (Tutar 2015: 201). Mobbing’e maruz
kalan bireyin olumsuz davraniglardan etkilenmemesi miimkiin degildir. Ancak

magdurun bu siirece hazirlikli olarak sakince kafasini dinlemesi, yapici bir yaklagim
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benimsemesi ve en onemlisi de cesaretli olmas1 gerekmektedir (Davenport vd. 2003:

76).

Tutar (2015: 125-127)‘a gore calisanin Mobbing’e karsi gosterilebilecegi ii¢
temel tutum ve davranig bulunmaktadir. Bu tutum ve davranislar asagidaki gibidir.

® Mobbing’e Anlayis Gosterme: Kurban siirekli olarak Mobbing’e ugramiyorsa
bu tutum sergilenebilir. Fakat diizenli ve siireklilik gdsteren bir Mobbing uygulamasi
varsa bu dogru bir yaklasim olmamaktadir.

® Mobbing’e Karst Savas Verme: Kurban, Mobbing uygulayicisinin etik dis1
yontemlerine uyum saglamadan ahlak ilkeleri ve yasalara uygun olarak mevcut durumla
miicadele edebilir.

e Geri Cekilme: Istenmeden uygulanan bir yontemdir. Mobbing uygulayicisiyla
arada cok fazla gii¢ farki oldugunda savasmadan zafer elde etmek icin Mobbing

magduru geri ¢cekilmeyi tercih edebilir.

Poilpot Rocaboy (2006: 8)’a gore ise isyerinde Mobbing’e ugrayan bireylerin
Mobbing uygulayan kisilere karsi durarak cevresinden (yonetici, sendika temsilcisi,
isyerindeki saglik calisanlari, insan kaynaklari gibi) yardim istemesi ve hukuksal siire¢
baslatmasi1 aktif tepkiler olarak tamimlanmaktadir. Bireyin Mobbing’i gormezden
gelmesi, sessiz kalmayi tercih etmesi, onemsememesi gibi tutumlari ise pasif tepkiler

olarak ac¢iklanmaktadir.

Mobbing’e maruz kalan magdurlarin, Mobbing ile miicadele noktasinda
uyguladig1 bazi taktik ve yontemler su sekildedir (Cobanoglu 2005: 107-108);

e Kendilerinde olan degisikliklerin farkina varmak,

® Magdur olmay1 reddetmek,

® Mobbing’e ugradigina dair ¢esitli not, e-posta, mesaj vb. belgeleri saklamak,

® Her seyin diizelecegi konusunda iyimser diisiinmek,

e Yasadiklan iyi kotii her seyi gormezden gelmeyerek kendi i¢lerinde itirafta

bulunmak,
¢ Yeni hobilere ve becerilere yonelmek,

e (evreden kendilerini soyutlamamalk,
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o Istifa etmek, yasal siire¢ baslatmak, yeni bir ise girmek gibi secenekler
tizerinde durmak,

¢ Duygularini rahatca ifade etmek,

Mobbing ile miicadele kapsaminda kisinin uzmanlardan destek almas1 gereken
durumlarda bu uzmanlarin Mobbing kavramina iliskin bilgiye sahip olmasi Mobbing
magduruna dogru seklide destek verilebilmesi agisindan onem tasimaktadir (Tinaz

2008: 159).

Magdurunun ailesi ve arkadaglari da Mobbing sorununu ciddiyetle ele alarak
magdur, problemini paylagsmak istemese bile paylasmasi i¢in ikna edilmeli ve problem
sabirla dinlenilmeli ve asla kiiciimsenmemelidir. Magdurun sakin kalmasina ve saghkli

diisiinmesine yardimci olunmalidir. (Giin 2009: 268).

1.9.2. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

Isyerinde Mobbing’in ©nlenebilmesi ve durdurulabilmesi igin bireysel
miicadelede alinan tedbirlerin yaninda, orgiit diizeyinde de Mobbing karsit1 politikalarin
benimsenmesi gerekir. Oyle ki, isyerinde Mobbing’e karsi bireysel miicadelesini
sirdiiren magdur, calistigt kurumdan destek alamadigr takdirde, miicadelesini

sonlandirabilir (Karatuna ve Tinaz 2010: 94).

Isyerinin yapacagi ilk is saglam temellerle olusturulmus bir orgiit kiiltiirii
yaratmak ve bu Kkiiltiiriin i¢cine saglam adimlarla ilerleyecek yoneticiler koymaktir.
Mobbing konusunda farkindaliklar yaratilarak calisanlarin bu konuda bilgi edinmeleri

saglanir (Mizrahi 2013: 448).

Mobbing ile miicadele i¢cin Mobbing’in ne oldugu analiz edilmeli, buna karsi
Onlemlerin alinmasi, yonetici ve calisanlarin Mobbing’e karsi farkindalik diizeylerinin
artirllmas1 gerekmektedir. Isyerinin Mobbing’e karst miicadele yontemlerini kurum
kiiltliriiniin tabanina yaymasi ¢ok 6nemlidir. Tutar (2015: 211-212)’a gére Mobbing ile

miicadele i¢in alinmas1 gereken orgiitsel tedbirler sunlardir:
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® Mobbing kavrami hakkinda bilgilendirme ve farkindalik yaratmak amach
kurum ici egitimler diizenlenmesi,

® Mobbing ile ilgili hukuki tedbirler alinmasi ve Mobbing ile ilgili su¢ ve
cezalarin acik olarak belirtilmesi,

e Calisanlarin katilimiyla Mobbing’e karsi kurumsal bir politika ve strateji
belirlenmesi,

e Sikayetlerin goz ardir edilmemesi, belirlenen yol, yontem ve usul ile itina
gosterilerek incelenmesi ve en kisa siirede sorusturma yapilarak c¢oziime
ulastirilmasi,

® Mobbing magduru caligsanlara gerekli fiziksel ve psikolojik destek verilmesi ve
orgiitsel sagligi gelistirecek her tiir tedbirin alinmasi,

e Taraflarin misilleme ve intikam almalarinin engellenerek bunun yeni bir
Mobbing eylemi olduguna dikkat ¢ekilmesi,

® Mobbing magduru c¢alisanlarin is doyumu ve motivasyonlarinin yiikseltilmesi
icin ¢aligmalarin yapilmasi,

e Mobbing’e maruz kalan magdurun bu magduriyetinin giderilmesi igin
kendisinin maddi ve manevi zararlarinin belirlenerek yazili olarak taraflara

bildirilmesi ve zararlarin karsilanmasi.

Genel olarak Mobbing magdurlar1 kendilerine uygulanan davraniglarin Mobbing
oldugunu ispatlamak noktasinda zorluk cekilecegini diisiinmelerinden dolayr yargiya
basvuru yapmaya c¢ekimser davranmaktadirlar. Mobbing siirecinde Mobbing’e sahit
olan calisanlarin bu duruma duyarl olmalar1 hem yargiya bagvurmasinda magdura giic
vermekte hem de sahitlik yaparak agilan Mobbing davasini magdurun kazanmasi

noktasinda destek olabilmektedir (Karslhioglu 2013: 68).

1.9.3. Toplumsal Miicadele Yontemleri

Mobbing ile miicadele cercevesinde kurulan sivil toplum kuruluglari, Mobbing
magdurlarina hem hukuki hem de tibbi destek saglamaktadir. Kurulan iletisim araclari
araciligiyla, Mobbing magdurlarinin yasadiklar1 olaylar ve Mobbing’e dair sorun ve

¢oziim onerileri paylasiimaktadir (Mimaroglu ve Ozgen 2008: 223).
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Mobbing ile toplumsal miicadele yoOntemleri iic bashk altinda ele
alinabilmektedir (Mizrahi 2013: 448):

e [letisim Araclari: Toplum, sosyal medya aracilifiyla, Mobbing konusunda
daha bilingli hale getirilebilir. Boylece, Mobbing olgusuna toplumun dikkatini ¢cekerek,
calisanlarin bilinglendirilmesi ve Mobbing ile miicadele noktasinda verilen egitim
alanindaki ilk adim da atilmis olur (Davenport ve dig. 2003: 169). Mobbingle
miicadelede sosyal medyanin oncii olmas1 bakimindan devletin tesvik edici desteginin
bulunmasi gerekir (Atasoy 2010: 142-143).

o Telefon Yardim Hatlari: Ulkemizde Mobbing ile miicadele kapsaminda, Aile,
Calisma ve Sosyal Hizmetler Iletisim Merkezi Alo 170 hatt1 kurulmus ve bu kapsamda
Mobbing magdurlarina psikologlar yardimiyla destek saglanmaktadir.

e Sendikalar: Uyelerinin ¢alisma yasaminda karsilastiklar1 sorunlarla ilgilenen
ve ¢Oziim arayan kurumsal yapilardir. Bu kapsamda, sendika temsilcisi isyerindeki
Mobbing davraniglarin1 arastirabilmekte ve bu baglamda toplu is sozlesmelerine
Mobbing’e kars1 maddeler ekleterek yaptirim uygulatabilmektedir (Davenport vd. 2003:
76-78). Sendikalar, iiyelerini Mobbing’e karsi bilgilendirmeli, iiyelerden gelen
sikdyetler kapsaminda etkin arabuluculuk yapmali, yapmis olduklar1 toplu is
sO0zlesmelerinde Mobbing ile miicadele amacina yonelik maddeler koymali, is glivenligi
ve Mobbing’in engellenmesi adina ¢alismalar yapmalidir ( Yildirim ve Yildirim 2010:

15).

Sonug¢ olarak Mobbing’in tiim yonleriyle bilinmesi, Mobbing’in sonuglar1 ve
maliyetleri hakkinda calismalar yapilmasi i¢in daha fazla veriye yani daha fazla
akademik calismaya ihtiya¢ vardir. Mobbing ile etkili bir bicimde miicadele icin uzman
arastirmacilarin 6nemli veriler eklemesi gerekmektedir ki, Mobbingle miicadelede daha
kesin sonuglar elde edilebilsin (Davenport ve dig. 2003: 169). Ozellikle egitimcilerin de
egitimiyle ¢ok sayida ogrenciye ulasilabilir. Bu sayede erken yasta Mobbing’in
bilincine varan kisinin, daha sonraki yillarda Mobbing magduru, Mobbing uygulayicisi
ya da izleyicisi olma ihtimali de azalmaktadir. Mobbing’e kars1 verilebilecek en basarili

miicadele de aslinda ancak bu sekilde olabilir (Kartal ve Bilgin 2007: 214).
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1.10. Tiirkiye’de Mobbing Davranisina Iliskin Hukuksal Diizenlemeler

Mobbing magdurlarinin, yasalarda Mobbing’e maruz kalan calisanlara yonelik
nasil haklar tanindigi noktasinda yeterli bilgiye sahip olmadiklar1 goriilmektedir.
Bununla birlikte calisma hayatinda etik ve ahlaki ilkeler kapsaminda calisanlarin
kisiliklerine zarar verilmemesi beklenmektedir (Cobanoglu 2005: 197). Mobbing,
bireyleri, i hayatin1 ve toplumu 6nemli ol¢iide etkileyen bir olgudur ve hi¢ kusku yok
ki Mobbing’in etkilerin en aza indirilmesi hatta 6nlenebilmesi i¢in en uygun ara¢ hukuk
kurallaridir (Sagun 2015: 57). Bu baglamda, bu boliimde Mobbing’in Tiirk hukuk

sistemi igerisindeki yeri ele alinmaya calisilacaktir.

Genel olarak isverenlerin ¢alisanlarin1 her anlamda koruma ve gézetme borcu
bulunmaktadir. Bu kapsamda calisanlarin kisiliklerine baska calisanlarca yapilacak olan

olumsuz davraniglara kars1 gerekli tedbirlerin alinmasi gerekmektedir(Savas 2007: 94).

Tiirkiye i¢in baglayiciligi bulunan Avrupa Normlar1 kapsaminda Avrupa
Konseyi’nin 1996 tarihli Gozden Gegirilmis Sosyal Sarti, 26. maddesinde “Onurlu
Calisma Hakkin1” diizenlemis ve Tiirkiye de 22 Mart 2007 tarihinde onaylamistir. Bu
26.madde ve 5 Temmuz 2006 tarihli “Istihdam ve Is Yasaminda Kadinlar ve Erkekler
Arasinda Firsat Esitligi ve Esit Davranma Ilkesi” bashgm tasiyan Avrupa Birligi
Yonergesi de Tiirkiye tarafindan onaylanmistir. Ayrica, 19 Mart 2011 tarihli, 27879
sayill Resmi Gazete’de Bagbakanlik tarafindan yaymlanan “Isyerlerinde Psikolojik
Tacizin (Mobbing) Onlenmesi Genelgesi” Mobbing olgusuna dikkat cekmeyi
saglamistir (Kaya 2015: 101; Albar vd. 2016: 1200). Bu baglamda, genelge, kamu ve
ozel sektordeki isyerlerinde meydana gelen Mobbing ve onlenmesine yonelik tedbirler
tizerinde durmaktadir. Buna gore:

1- Isyerlerinde Mobbing ile miicadele oncelikli olarak isverenin gorevi olup
calisanlarin olumsuz davraniglara maruz kalmamalari icin isverenlerin 6nlem
almasi,

2- Tum calisanlarin Mobbing olarak algilanabilecek her tiirli eylem ve

davranistan uzak durmasi,
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3- Toplu is sozlesmelerinde, isyerlerinde Mobbing davranislarinin goriillmemesi
icin tedbir niteliginde hiikiimler konulmasi,

4- Mobbing ile miicadele kapsaminda Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler
Iletisim Merkezi, ALO 170 hatt1 iizerinden psikologlar araciligiyla Mobbing
magdurlarina yardim ve destek saglanmasi.

5- Mobbing magdurlarinin maruz kaldig1 davranislart izlemek, degerlendirmek
ve oOnleyici politikalar gelistirmek iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanlig1 biinyesinde Devlet Personel Baskanligi, sivil toplum kurulusglar1 ve
ilgili taraflarin katilimiyla “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulmast,

6- Mobbing sikayetlerinin denetim elemanlari tarafindan detayli olarak incelenip
en kisa siirede sonuglandirilmasi,

7- Mobbing kapsaminda yiiriitiilen islemlerde magdurlarin 6zel hayatlarinin
korunmasina yonelik 6zen gosterilmesi,

8- Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Bagkanligi ve sosyal
taraflar, Mobbing davramiglarina yonelik olarak farkindalik yaratmak
amaciyla egitim (seminer veya bilgilendirme toplantilar1 gibi) diizenlenmesi,
Mobbing’in Onlenmesine yonelik tedbirler arasindadir

(www.resmigazete.gov.tr).

Genelgedeki maddeler kapsaminda anlatildigi  iizere organizasyonda
yasanilabilecek Mobbing davranislari ile miicadele etmenin sorumlulugu isverene aittir
ve igveren Mobbing uygulamalarini engellemek icin gerekli tedbirleri almakla
yiikiimliidiir. Aynm1 zamanda calisanlar da Mobbing davraniglarindan kacinmaya 6zen
gostermelidir (Karakale 2011: 83). Ayrica Mobbing’in sozlesmelere eklenmesi ve Alo
170 hattinin kurulmas1 sayesinde Mobbing magdurlarinin sikayette bulunabilmeleri ve
psikologlardan destek alabilmeleri 6nemli bir gelisme olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Karslhioglu 2013: 82-84).

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi tarafindan 22 Mayis 2012 tarihinde
Mobbing Komisyonu kurulmus ve Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi Egitim ve
Arastirma Merkezince “Birinci Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing) Panel ve

Calistayr” yapilmistir (www.csgb.gov.tr ).
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Isverenlerin ¢alisanlarin1 koruma ve gozetme borcu, isyerinde ¢alisanlarin kars
karsiya kaldiklar1 Mobbing’i de kapsamakta olup, Tiirk Bor¢lar Kanunu ve Is Kanunu
gibi kanunlarda da bu kapsamda yasal diizenlemeler yer almaktadir (Limoncuoglu

2014: 555; Bilgili 2015: 20).

Mobbing kapsaminda 4857 sayili Is Kanunu'nun 5. Maddesi su sekildedir
(Www.mevzuat.gov.tr):

“Is iliskisinde dil, din, rk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inanc,
din ve mezhep ve benzer sebeplere dayali ayirim yapilamaz’'. Bu ayirim
vapildig1 takdirde is¢i dort aya kadar iicreti tutarindaki wygun bir
tazminattan baska yoksun birakildigr haklarini talep edebilir”.

Is Kanunu’nun 77. Maddesinde bulunan asagida belirtilen hiikiim yiiriirliikten
kaldirilmistir:

“Isverenler, isyerinde is saghgimn ve is giivenliginin saglanmasi
icin gerekli her tiirlii onlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz
bulundurmak, isciler de is saglhigi ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii
onleme uymakla yiikiimliidiirler” .

Bu hiikiim, niteligi itibariyle igverenlerin, calisanlar1 koruma ve gozetme
borcunu da kapsamaktaydi. ilgili hiikiim daha sonra 6331 sayili Is Sagilig1 ve Giivenligi
Kanunu’nun 4. maddesi ve sonrasindaki maddelerde incelenmistir (Giizel ve Ertan
2008: 165-167). Bu maddeden yola cikarak, igverenin is¢iyi gdzetme borcu geregi
calisanlarin hem fiziksel hem de psikolojik olarak saglin1 koruma sorumlulugu oldugu
gibi ayn1 zamanda Mobbing davramslarini da Onleme yiikiimliigli bulunmaktadir

(Temizel 2013: 213).

Mevzuatimizda, Mobbing’e iliskin 2012 yilina kadar acik bir diizenleme yer
almamaktadir. Mobbing davranislari, esit davranma borcu, isverenin is¢iyi gozetme
borcu gibi basliklar altinda dolayli olarak incelenmekteydi (Urgenc 2018: 45).
“Isyerlerinde Mobbing” ifadesi ilk olarak Tiirk Borglar Kanunu ile mevzuatimizda
yerini almig ve bu diizenleme ile Mobbing’e maruz kalan ¢alisanlarin korunmasi i¢in

onemli bir adim atilmistir (CSGB 2014: 31).
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818 sayil1 eski Bor¢lar Kanununda Mobbing’e iliskin bir hiikiim bulunmazken
01.07.2012 tarihli ve 6098 sayili Yeni Bor¢lar Kanununun 417. maddesinde Mobbing
kavrami, “’psikolojik taciz’’ olarak ifade edilmistir. 417. madde su sekildedir
(Www.mevzuat.gov.tr ):

“Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kigiligini korumak ve saygi
gostermek ve isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla,
ozellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalart ve bu tiir
tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gormemeleri igin gerekli
onlemleri almakla yiikiimliidiir.

Isveren, isyerinde is saglig ve giivenliginin saglanmast icin gerekli
her tiirlii onlemi almak, arag ve gerecleri noksansiz bulundurmak; isciler de
is saghgi ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii onleme uymakla
yiikiimliidiir. Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sozlesmeye
aykirt davranmist nedeniyle iscinin oliimii, viicut biitiinliigiiniin zedelenmesi
veya kisilik haklarinmin ihlaline baglh zararlarin tazmini, sozlesmeye
aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir’’.

Boylece Mobbing kavrami “psikolojik taciz” olarak Tiirk Hukuk sistemi
icerisinde yerini alarak, Mobbing olgusunun gerceklesmesi durumunda dava agma

hakki ve acilan davalarin isleyisi kolaylastirilmistir (Urgeng 2018: 65).

Bunlarin yaninda 2016°da vyiiriirliige giren 6701 sayili Tiirkiye Insan Haklar1 ve
Esitlik Kurumu Kanununda da Mobbing’e iliskin diizenlemelere yer verilmektedir.
Kanunun ikinci maddesinin g bendinde isyerinde ayrimcilik su sekilde tanimlanmis:

“...Bu Kanunda sayilan ayrimcilik temellerine dayanmilarak kigiyi
isinden sogutmak, dislamak, biktirmak amaciyla kasitli olarak yapilan
eylemleri...”

Yine aymt hiikkmiin j bendinde asagidaki agiklama  getirilmistir
(Www.mevzuat.gov.tr):
“Taciz: Psikolojik ve cinsel tiirleri de dahil olmak iizere bu
Kanunda sayilan temellerden birisine dayanilarak, insan onurunun

cignenmesi amacuu tasiyan veya boyle bir sonucu doguran yildirici, onur
kirici, asagilayici veya utandirict her tiirlii davranis”



II. BOLUM

2. FARKLI SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLERDE MOBBING
ALGISI

Mobbing davranislari isyerlerinde ¢ogunlukla herhangi bir zamanda, yer ve kisi
gozetmeksizin uygulanabilmektedir (Wornhamm 2003: 30). Ulkemizde 2011/2 sayili
“Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi” konulu Basbakanlik genelgesi
ile Mobbing olgusuna dikkat ¢ekilmis ve Mobbing davraniglari akademik caligsmalara
konu olmaya baslamistir. Bu baglamda, bu boéliimde alt bagliklar olarak son on yil
kapsaminda Mobbing algisinda degisikliklere neden olan farkli sosyo-demografik
ozellikler bakimindan cinsiyet, yas, kidem ve sektor degiskenleri ele alinmaya

caligilacaktir.

2.1.Mobbing ve Toplumsal Cinsiyet

Toplumsal cinsiyet kavrami, biyolojik nedenlerden dolay1 kadinlar ve erkekler
arasinda goriilen farkliliklarin yami sira toplumsal ve kiiltiirel olarak da farklilagtigini
belirten bir kavramdir (Kirman 2004: 231). Bu kavram, hem toplumsal hem de kiiltiirel
olarak belirlenen erkeklik ve kadinlik arasindaki gorev ve sorumluluklar1 ifade eder
(Marshall 1998: 98). Buna gore Mobbing ve toplumsal cinsiyet iliskisi kapsaminda

literatiirde yapilmis olan bazi arastirma sonuclar1 asagidaki gibidir.

Karcioglu ve Akbas (2010: 156)’1n Erzurum’daki hastanelerde saglik calisanlar
tizerinde yapmis olduklar1 arastirma sonuglarina gore, calisanlarin cinsiyetlerinin
Mobbing’e maruz kalma durumunun belirleyicisi oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu

kapsaminda Erzurum’daki hastaneler de saglik ¢alisanlar1 arasinda erkeklerin kadinlara
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gore daha fazla Mobbing’e maruz kaldig1 sonucuna varilmistir. Bu aragtirmanin sonucu
Cemaloglu ve Ertiirk (2007: 357)’iin, 68retmenlerin maruz kaldigi yildirma eylemleri
tizerine yapmis olduklar1 arastirma sonucuyla da benzerlik gostermektedir.
Katilimcilarin goriislerine gore erkeklere Mobbing uygulayanlarin % 85,1’inin yine
erkek oldugu diisiiniiliirken %14,9’unun da kadin oldugu diistiniilmektedir. Aym
sekilde Mobbing’e maruz kalan kadinlara Mobbing uygulayanlarin %65,1’inin erkek ,
%34,9’unun ise kadin Mobbing uygulayicilart oldugu bulgusuna varilmistir. Bu
degerlendirme sonuclarina gore her iki cinsiyet grubunda da cogunlukla Mobbing
uygulayanlarin cinsiyetleri erkektir. Ayn1 zamanda bu arastirma sonucuna gore, erkek
ogretmenler, kadin 6gretmenlere gore daha fazla Mobbing davranislarina maruz kaldigi

sonucuna ulagilmistir.

Kose ve Uysal (2010: 269)’1in kamu personeli iizerinde yapmis olduklar1 bir
arastirmada, kadinlarin erkeklere gore Mobbing davranislarini ve olumsuz sonuglarini
daha fazla yasadiklar1 sonucuna varmiglardir. Bu arastirmanin sonucu yabanci
literatiirde Salin ve Hoel’in arastirma bulgulariyla benzerlik gostermektedir. Salin
(2001: 432)’in konuyla ilgili olarak yapmis oldugu arastirma sonucunda Mobbing’e
maruz kalmada kadin calisanlarin risk grubu icinde oldugu sonucuna varmistir.
Aragtirmaya katilan kadin c¢alisanlarin %11,6’s1 isyerinde Mobbing’e ugradiklarini
belirtirken, erkeklerde bu oranin %1,5 oldugu goriilmektedir. Ayrica Salin isletme
icerisinde hiyerarsik olarak yiikseldikge Mobbing’e maruz kalma agisindan cinsiyet
farkliliklarinin daha fazla 6n planda oldugunu ifade etmektedir. Salin ve Hoel (2003:
40), kadinlarin sahip oldugu beceri ve diinya goriislerinin erkeklerden farkli oldugunu,
kadinlarin isyerlerinde yasadiklari problemleri eve tasidiklarin1 ve kadinlar arasindaki
rekabetin erkeklere gore daha yogun oldugunu belirtmektedirler. Hoel ve arkadaslar
(2001: 449) tarafindan yapilan arastirmada ise alt pozisyonda calisan erkeklerin
kadinlara gore daha fazla Mobbing’e maruz kaldiklar1 belirtilirken, pozisyonun
yiikselmesi ile bu durumun tam tersi oldugu goriilmektedir. Ust pozisyonda bulunan
erkeklerin sadece %15,5’1 Mobbing’in varligindan s6z ederken, kadinlarda bu duruma
iliskin oran %64 olarak belirlenmistir. Ayrica Kadin calisanlarin nispeten daha diisiik

oldugu isletmelerde kadin c¢alisanlar erkeklere gore daha yaygin olarak Mobbing’e
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maruz kalabilmektedir. Bunun olas1 nedeni kadin ¢alisanlarin Mobbing davranislarina

kolay tepki verememeleri olabilmektedir (Akgeyik vd. 2007: 236).

Comak ve Tung (2012: 201)’un, %47,3’1 (181 kisi) erkek, %52,7°si (201 kisi)
kadindan olusan ilkogretim 6gretmenleri iizerinde yapmis olduklari bir aragtirmaya gore
ise Ogretmenlerin cinsiyetleri ile Mobbinge ugrama durumlar1 arasinda Onemli bir
degisken olmadig1 saptanmistir. Bu arastirma sonucu ise Leymann (1996: 175), Vartia
(1996: 203-214), Einarsen ve Skogstad (1996: 190-200)’1n Mobbing ile ilgili yaptiklar
calismalar sonucunda elde ettikleri bulgulara dayanarak isyerindeki erkek ve kadinlarin
Mobbing’e hedef olma olasilig1 arasinda anlaml bir fark olmadig1 sonucuyla paralellik
gostermektedir. Leymann (1996: 175)’a gore erkeklerin %76’sina yine erkekler
tarafindan, %3’une kadinlar tarafindan, %21’ine ise hem erkekler hem de kadinlar
tarafindan Mobbing’e uygulandigi belirtilirken; kadinlarin %40’1na kadinlar tarafindan,
%30’una erkekler tarafindan, diger %30 una ise her iki cinsiyet tarafindan da Mobbing

uygulandig1 sonucuna varilmastir.

ABD'de yapilan bir arastirma sonuglarima gére Mobbing uygulayicilarinin
%58'nin kadinlardan, %42'sinin de erkeklerden olustugu goriilmiistiir. Arastirmada
Mobbing hedefinin kadin olmasi halinde Mobbing davranislarinin %63’iinde Mobbing
uygulayanin da kadin oldugunu, Mobbing hedefinin erkek olmasi halinde ise olaylarin

%62’ sinde Mobbing uygulayanin da erkek oldugu ileri siiriilmektedir (Namie 2003: 2).

Sonug olarak, istatistikler farkli iilkelerde ve farkli yillarda yapilmis olan
arastirma sonuglarim1 ortaya koymus olsa da toplumsal cinsiyetin Mobbing’e olan

etkisini tam olarak yansitamamaktadir (Ferrari: 2004: 6).

2.2.  Mobbing ve Kusak Farkliliklar

Kusak kavrami Tiirk Dil Kurumu tarafindan su sekilde tanimlanmaktadir:

“vaklasik olarak aym yilarda dogmus, aym c¢agin sartlarini,
dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylasmus, benzer
odevlerle yiikiimlii olmus kigilerin toplulugu”



57

Tiirk Dil Kurumu’nun bir diger tanimi ise su sekildedir:

“vaklasik yirmi bes, otuz yillik yas kiimelerini olusturan bireyler
obegi, gobek, nesil, jenerasyon, batin” (www.tdk.gov.tr).

Bu baglamda ayn1 kusakta bulunan bireyler farkli kusaklarda bulunan
bireylerden ayirt edilebilir. Yalnizca kusaklarin paylastigr yil araliklari degil sosyal ve
tarihsel tecriibeler, teknolojik gelismeler nesillerin 6zelliklerini birbirlerine benzeyecek
sekilde etkilemektedir (Sullivan vd. 2009: 284-302). Bir grubun karsilastiklar
sorunlarla basa cikma yontemleri, hayalleri, amaglar1 ve amaclarina ulagsmak i¢in ihtiyac
duyduklar1 motive edici unsurlar kusaklar iizerinde belirleyici 6zellikler olusturmaktadir

(Basgozde ve Bayar 2015: 118-130).

Giiniimiizde var olan bes kusak bulunmaktadir. Bu kusaklar: Sessiz Kusak
(1927-1945), Bebek Patlamas1 Kusag1 (1945-1964), X Kusag1 (1965-1979), Y Kusagi
(1980-1999) ve Z Kusagr (2000 ve sonrasi) olarak adlandirilmaktadir. Farkli
calismalarda kusaklarin baslangi¢ ve bitis tarihleri farkli belirtiliyor olsa da bu ¢alisma
kapsaminda genel itibariyle kusaklarin tarih araliklar1 caligmalarin ¢ogunda goriilen
tarihler kapsaminda ele alinmistir. Ancak bu boliimde Mobbing ve kusak farkliliklar
ele alinacagindan dolayr Mobbing kavraminin arastirma konusu oldugu 1970’1 yillar
kapsayan ve sonrasinda bulunan kusaklar olarak X Kusagi, Y Kusagi ve Z Kusaginin

ozellikleri kisaca anlatilarak Mobbing ile iligskisine deginilecektir.

® X Kusagi (1965-1979) : Bu kusagin bireyleri is odaklidir, yanlarina kimse
olmadan c¢ok verimli calisirlar, beklemeyi sevmez, acelecidirler. Ozel hayatta ve
islerinde dengeli olunmasina saygi duyarlar ve ayni sekilde saygi gormek isterler
(Toruntay 2011: 74). X kusag bireyleri kendi cabalariyla erken yasta sorumluluk
aldiklarindan dolay1 calisma ortamlarinda baskalar1 tarafinda yonetilmekten fazla
hoslanmazlar ve kendi cabalariyla ulasabilecekleri hedeflerin olmasini isterler (Aydin
ve Basol 2014: 3). X kusag: bireylerinin ¢alisma hayatinda yonetici konumuna geldigi
siirecte yasanan hizli teknolojik gelismeler ve etkileri bu kusak iizerinde koklii
degisikliklerle yol agmustir (Goksel ve Giines 2017: 812). Ik kisisel bilgisayar satisinin
X kusag1 doneminde gerceklesmesiyle gelisen teknoloji aligkanliklarinin altyapisinin bu

kusak doneminde olugsmaya basladig: diisiiniilmektedir (Adigiizel, Batur ve Eksili 2014:
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172). Ayn1 zamanda bu donemde kadinlar tekrar ¢alisma hayati icerisinde yer almaya
baslamis ve kariyer hedeflerini ¢cocuk sahibi olma isteklerinden daha fazla 6n planda
tutmuglardir (Aydin ve Basol 2014: 1-15). Bununla birlikte iilkemizde yasanan petrol
krizleri, ekonomik sarsitilar, 68 kusagi’ gelismeleri, iiniversite olaylari, sag-sol
catismast X Kusagi doneminde gerceklesen olaylardir (Adigiizel, Batur ve Eksili 2014:
173).

® Y Kusagi (1980-1999): Y Kusag bireyleri ailelerinin himayesinde giivenli bir
ortamda biiyiitiilmiislerdir. Bu kusagin bireylerinin anne ve babalari, X Kusaginda
oldugu gibi calisma hayati icerisinde yer almaktadir. Bu ylizden anne-baba olma yast,
calisma hayatindaki hedeflerden dolay1 yiikselmistir. Bu kapsamda bu kusak
bireylerinin anne ve babalar1 cocuklarinin daha iyi sartlarda yetisebilmesi, kaliteli
egitimler alabilmeleri konusunda daha aktif rollere sahiptirler (Cemberci vd. 2014: 61).
Tirkiye’de 'Y Kusag bireyleri, 1980 yili Oncesinde yasanan zorluklarla (benzin
sikintisi-yag kuyruklar1) karsilasmadiklar icin, sahip olduklarini tilketme konusunda
daha hizhidirlar. Degisen ve gelisen olaylar karsisinda daha hizli uyum saglarlarken,
birden fazla isi ayn1 anda yaparak kendilerini gosterme ¢abasi i¢indedirler (Basgozde ve
Bayar 2015: 118-130). Teknolojinin hizla gelistigi bir donemde dogmalari, ekonomik
anlamda daha rahat bir hayat siirmeleri, saglik hizmetlerinin daha da gelistigi ve
globallesmenin artmas1 gibi etkenlerden dolayi, kendisinden onceki kusaklardan daha
farkli bir yasam tarzi benimsedigi goriilmektedir (Gemlik vd. 2018: 156). Y kusagi
bireylerinin siirekli olarak yeni fikirler iiretme konusunda tesvik edilmeleri bu baglamda
sagladiklar1 katkilarin herkes tarafindan takdir edilmesi, ¢alisma hayatinda Y kusagi
bireyleri i¢in vazgecilmez bir gereksinimdir (Keles 2011: 138).

® Z Kusagi (2000 ve sonrasi): Z Kusag bireyleri; < Internet Kusagi’’,”” .com
Kusagr’’, “’Dijital Yerliler’’, “Medya Kusagi’’, “’Net Kusagi’’, “Kusak I'’, “’Instant
Online’” (her daim online), “Next Generation’’, “iGen’’, gibi kavramlarla da
nitelendirilmektedir. Bu kusagin bireyleri, birden fazla isi (multitasking) ayni anda
yapabildikleri icin bircok kaynakta M Kusagi olarak da anilmaktadir (Akdemir ve ark.
2013: 15; Toruntay 2011: 82). Z Kusag bireyleri teknolojik gelismelerin sagladigi

ulasim ve iletisim kolayliklar1 ile birbirlerinden ¢ok uzakta bile olsalar mevcut
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teknolojik cihazlartyla hem sozel hem de gorsel iletisim kurarak, baglanti halinde
olabilmektedirler (Keles 2011: 132). Z kusag bireyleri kendisinden 6nceki kusaklardan
farkl1 olarak teknolojiyle i¢ ice olan ‘network’ gengleri olabilmektedirler (Adigiizel vd.
2014: 174). Bu baglamda Z kusagi bireylerinin GSM tabanli bir kusak olacagi
goriilmektedir (Senbir, 2004: 27-28). Z Kusagimin sahip oldugu teknolojik imkanlar
sayesinde her zaman ¢esitli sosyal aglara iiye olarak uzaktan da iletisim kurabilmesinin,
bireyleri fiziksel olarak yalnmizlastiracag: diisiiniilmektedir (Aydin 2013: 36). Bu kusagin
bireyleri heniiz ¢alisma hayatinda ¢ok aktif rol almadiklar icin calisma hayatlariyla
ilgili olarak net bir sekilde giiclii ve zayif yonleri tespit edilememistir (Aydin ve Basol
2014: 4) ancak simdilerde Z Kusagi bireylerinin ¢ogunlugu stajyer olarak da olsa is
hayatinda girmeye basladi (Tas vd. 2017: 1040). Tahminler; Z kusag1 bireylerinin ben
odakl1 olan bireyler olarak calistiklar isletmelere karsi sadakatsiz olabileceklerini, her
seyli kolay elde ettikleri i¢in cabuk sikildiklarimi ve calisma ortamlarindan kolay
vazgecebileceklerini gostermektedir (Toruntay 2011: 83). Bunun yani sira farkl
gruplarla kolay iligki kurmalari, yaraticiliklarinin yiiksek olmasi ve haklarini1 arayabilme
noktasinda diger kusaklarin bireylerine gore daha basarili olmalar1 beklenmektedir

(Aydin ve Basol 2014: 4).

Buna gore Mobbing ve kusak farkliliklar1 iliskisi kapsaminda literatiirde

yapilmig olan bazi arastirmalarin sonuglar1 asagidaki gibidir.

Kog¢ ve Bulut (2009: 77)’un Orta 6gretim kurumlarinda yapmis olduklari bir
arastirmaya gore, 25 yasin altindaki calisanlarin Mobbing davranisina daha fazla maruz
kaldig1 ortaya ¢ikmistir. Bunun temel nedeni olarak yeni mezunlarin daha idealist bir
bakis agisina sahip olmalari, yeni ve farkli yaklasimlarla siirece dahil olarak, daha yaslh
calisanlar icin bir tehdit unsuru olarak goriilmeleri agiklanmistir. Bu arastirmanin
sonucu yabanci literatiirde Zapf, Rayner ve Hoel’in Mobbing ile ilgili yapmis olduklari
arastirma sonuclariyla benzerlik gostermektedir. Zapf (1999: 6)’a gore, isyerine yeni
baslayan bir calisanin, igyerindeki diger calisanlarin ayni gorev icin olan beklentilerinin
tikenmesine, yeni baslayan calisanin igyerinde istenmeyen kisi ilan edilmesine yol

acmakta bu da kisinin Mobbing magduru olmasi sonucunu dogurmaktadir. Rayner ve
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Hoel de yaptuig1 arastirmalar sonucunda gen¢ insanlarin Mobbing’e maruz kalma

olasiliginin nispeten daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir (Rayner ve Hoel 1997: 186).

Hacicaferoglu (2013: 122)’nun yapmus oldugu, Mobbing’e maruz kalma
diizeyleri ile demografik degiskenler arasindaki iliskinin incelendigi bir arastirma
sonucuna gore, 22-30 yas grubundaki calisanlar daha fazla Mobbing’e maruz
kalmaktadir. Bu yas grubundaki ¢alisanlarin, ise yeni baglamig olmalar1 ve bu baglamda
is ile ilgili yeterli tecrilbeye sahip olmamalari bu tiir olumsuz davraniglara maruz
kalmalarina etki ettigi ¢ikarimina varilmistir. Bu arastirma sonucuna gore, 22 ile 30 yas
araligindaki calisanlarin yeniliklere daha kolay uyum saglamalari, isyerindeki ileri yas
grubundaki calisanlarca tehdit olarak algilanacaklar1 seklinde yorumlanmaktadir. Bu
baglamda, Bahge (2007), Dilman (2007) ve Kok (2006)’iin farkli meslek gruplar1 ve yas
degiskeni arasinda yaptiklar1 arastirmalarda, 21 ile 30 yas grubu calisanlarin daha fazla
Mobbing’e maruz kaldigi sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bu arastirma sonuglari
yabanci yazinda Leymann tarafindan Isve¢’te yapilan bir arastirma sonucu ile benzerlik
gostermektedir. Leymann’in aragtirma sonucuna gére Mobbing’in 2140 yas arasindaki
calisanlara daha ¢ok yapildigi belirtilmektedir (Leymann, 1996: 175). Bu yas araliginin
genel olarak geng yas grubunu temsil ettigi kabul edilmektedir (Davenport vd. 2003: 9).

Palaz vd. (2008: 52 )’nin igyerinde Mobbing davramislar1 {izerine yaptiklari
arastirma sonucuna gore, 35 yas ve lizeri gruplarin daha fazla Mobbing’e maruz kaldig:
saptanmistir. Buna benzer olarak, Poyraz ve Aksoy (2012: 198)’un bankacilik
sektoriinde yapmis olduklar1 ve Mobbing ile orgiitsel vatandaglik arasindaki iligkinin
belirlenmesi konulu aragtirma sonucuna gore 41 yas iizeri ¢alisanlar Mobbing’e daha
fazla maruz kalmaktadir. Cogunlugu genglerden olusan isletmelerin, degisim siirecine
daha kolay uyum saglamalari isletmeler agisindan kolaylik saglarken, kurum ici rekabet
anlayisiyla yash calisanlarin gorece olarak daha fazla Mobbing’e maruz kaldigi
cikarimina ulagilmistir. Bu arastirmalarin varmis olduklar1 sonuglar, Leymann ve
Gustaffsonn’1n, “Isyerinde Yildirma ve Travma Sonrast Stres Bozuklugu” {iizerine
yapmis olduklar1 calismanin sonuglarina gore Isvec’te Mobbing nedeniyle “Travma

Sonras1 Stres Bozuklugu” goriilen kisilerin nadiren 40 yasin altinda oldugu ve yash
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calisanlarin genclerden daha fazla risk altinda oldugu yoniindeki bulguya bir dayanak

olusturmaktadir. (Leymann ve Gustafson 1996: 251—- 276; Davenport vd. 2003: 9).

2.3. Mobbing ve Kidem

Kidem kavrami Tiirk Dil Kurumu tarafindan su sekilde tanimlanmaktadir
(www.tdk.gov.tr):

“bir gorevde riitbece eskilik, bir gorevde gecirilen siire.”’

Bu baglamda Mobbing ve kidem iligkisi kapsaminda literatiirde yapilmis olan

bazi arastirma sonuglar1 asagidaki gibidir.

Yilmaz, Ozler ve Mercan (2008: 350)’1n Mobbing ve orgiit iklimi iliskisine
yonelik yapmis olduklar1 aragtirma sonucuna gore, c¢alisanlara is hayatinda gecirmis
olduklar ilk yillarinda (1-5 yil) daha fazla Mobbing uygulandig: saptanmistir. Yeni ise
baslayan calisanlarin daha fazla Mobbing’e maruz kalmasinin sebebi diger calisanlara
gore daha az tecrilbbeye sahip olmalari ve isin uzmanlik gerektirmesinden kaynakli
olarak calisanlarin deneyim kazanmalar1 noktasinda iizerlerinde baski hissetmeleri

olarak nitelendirilmistir.

Askin ve Askin (2018: 267)’in bankacilik sektoriinde kadinlara yapilan
Mobbing’e yonelik yapmis olduklar1 arastirma sonucuna gore Mobbing magduru
kadinlarin ¢ogunlugunu 6-10 yil aras1 calisan, kidem seviyesi yiiksek olan kadinlar
olusturmaktadir. Askin ve Askin’a gore bankacilik sektoriinde kidemli orta yas grubu
calisanlarinin Mobbing magduru olma nedeni, is deneyimleri ile orantili olarak kariyer
beklentilerinin de artmasidir. Bu arastirma sonucuna gére Mobbing ve kidem iliskisi

Palaz vd. (2008: 53)’in yapmis olduklari arastirma sonucuyla ortiismektedir.

Ocak (2008: 83)’1n Ogretmenlerin Mobbing’e iliskin algilar1 konulu arastirma
sonucuna gore 21 yil ve iizeri kideme sahip Ogretmenlerin igyerinde daha fazla
Mobbing’e ugradiklart goriilmektedir. Ocak’a gore kidemli calisanlar belirli bir

tecriibeye sahip olmalar1 kapsaminda daha basarili olma isteklerinden dolayi, diisiik
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kideme sahip diger calisanlar tarafindan rakip olarak goriilerek Mobbing davranislarina

maruz kalma riskleri daha fazla olacaktir.

2.4.  Bankacilik Sektoriinde Calisma Sistemine Genel Bir Bakis

Yapilan bazi aragtirmalara bakildiginda banka calisanlarinin maruz kaldiklari
Mobbing diizeyi medeni duruma, calisma siiresine ve meslegi isteyerek se¢cme
durumuna gore anlaml farklilik gostermektedir. Kesebir (2018: 154)’e gore bekar, 6-10
yil siire ile bankada ¢alisan ve meslegi isteyerek secmeyen banka calisanlart Mobbing’e
daha fazla maruz kalmaktadirlar. Genel olarak yapilan arastirmalar, demografik unsurlar
cercevesinde karsilasilan Mobbing davraniglarinin boyutlarin1 ortaya koyarken esas
itibariyle ¢alisma diizeniyle ilgili de bir bakis acis1 olusturmak gereklidir. Bu baglamda

bankacilik sektoriiniin ¢alisma diizeni ele alinmaya calisilacaktir.

Siirekli olarak biiyiiyen ve sayica ¢ogalan 6zel, kamu ve katilim bankalar1 sube
sayist olarak da her gecen giin artis gostermektedir. Banka ve sube sayilarindaki artis,
sektorde rekabetin de artmasina neden olmustur (Colak vd. 1999: 66). Bankalar arasinda
yasanan bu rekabet anlayis1 bankalarin kendi subeleri arasinda bile yasanmaktadir. En
biiyiik olma yarisinin yasanmasi bankalarin iiriin yelpazesini de genisleterek calisanlar
tizerinde is yiikiinii arttirmakta bu durum ise hedef baskisi olusturmaktadir (Taskin vd.
2010: 12). Bankanin genel hedefleri 6nce bolgeler arasinda daha sonra ise bolge
yonetimleri ilgili subeler arasinda paylastirma yapmaktadir. Satis personelinin kart satis
hedefi, kredi hedefi veya sigorta hedefi bolge yonetimi tarafindan netlestirilir. Ornegin
satis personellerine giinliik kredi karti satis kotast verebilmekte ve hedefleri giinliik
raporlarla takip etmektedir (Soygiir ve Aydin 2018: 350). Satis yapma noktasinda hedef
baskisinin bankacilar etkileyen bir takim etkenleri vardir. Bu etkenlerden bazilar1 su
sekilde ifade edilebilir (Torlak 2003: 228);

- Yonetimin zorlamalart

- Satis kotasin1 doldurma zorunlulugu

- Fazla prim kazanma istegi

- Rakiplerini gecme hirsi



63

- Mesleki kariyerinde 6niindeki basamaklar1 hizli ilerleme amaci

Satis personellerinin kotalarin1 doldurma veya hedeflerine ulagsma baskisi, onlari
ahlaki ve etik kurallara uyman bir takim olumsuz davranislar sergilemeye zorlayabilir.
Etik dis1 bu davraniglar, satis personellerinin satista yalan sOyledigi, miisterilerine
gerceklesmesi miimkiin olmayan sozler verdigi ve ihtiyaci olmasa bile Miisteriye zorla

iriin satmaya ¢aligsmasi seklinde kendini gostermektedir (Soygiir ve Aydin 2018: 353).

Dolayisiyla hedeflere ulasmak noktasinda da calisanlar fazla mesaiye kalmak

gibi problemlerle de karsilasmaktadirlar (Bakan vd. 2015: 162).

4857 sayili Is Kanununa gore (www.mevzuat.gov.tr ):

“’Genel bakimdan calisma siiresi haftada en cok kirk bes saattir.
Aksi kararlastirilmamissa bu siire, isyerlerinde haftanin ¢alisilan giinlerine
esit olciide boliinerek uygulanir’

Genel olarak bankalarda calisma saatleri 09.00-17.00 saatleri arasinda
belirlenmis olup calisanlarin belirtilen ¢ikis saatinden daha gec saatlerde subelerinden
ayrildiklart ve fazla galisma siiresi olarak calisanlara herhangi bir 6deme yapilmadigi
goriilmektedir (Bakan vd. 2015: 162). Fazla calisma {icretinin 6denmemesi, igsiz kalma
korkusu nedeniyle calisanlarin bu duruma karsi sessiz kalma zorunlulugu calisanlarda
bastirilmis kisilikler, tatmin olmama ve sOmiiriilme duygusu yaratmaktadir bu da

calisanlarin ise kars1 tutumunu olumsuz etkilemektedir (Giiney 2014: 5).



III. BOLUM

3. YONTEM, BULGULAR VE YORUMLAR

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma ile Mobbing konusuna dikkat cekerek Mobbing’in dogru
algilanmasina, aym1 zamanda konuya iliskin olarak arastirmacilari, isletmeleri ve
calisanlar1 bilgilendirici ve yonlendirici bulgularin olugmasina katkida bulunmak
amacglanmistir. Bu amag¢ kapsaminda Bolu’da bankacilik sektoriinde ¢alisan kadin ve
erkek calisanlarin Mobbing davranislarina iliskin farkindaliklar1 ve bu baglamda
gosterdikleri tepkileri incelenmistir. Bu kapsamda Banka c¢aligsanlar1 tarafindan hangi
davraniglarin ~ Mobbing davranmis1  olarak  algilandigi  kapsaminda  yapilan

degerlendirmeler calismanin esas konusunu olusturmaktadir.

3.2.  Arastirma Evreni, Orneklemi ve Kisitliliklari

Arastirmanin evrenini Bolu’daki banka calisanlar1 olusturmaktadir. Bolu’da
faaliyet gosteren 6zel ve kamu sektoriindeki banka subelerinde calisan 410 banka
calisan1 bu ¢alismanin evrenini olusturmaktadir. Bu ¢alismada 410 calisanin icerisinden
orneklem se¢cmek yerine tam sayim Orneklem secim yOntemiyle evrenin biitiiniine
ulasilmaya calisilmistir. Arastirmaya katilimin — goniilliilik esast  cercevesinde
gerceklesmesi baglaminda arastirmaya katilmayr kabul eden 102 kisiden saglikli veri
elde edilebilmistir. Dolayisiyla 6rneklem grubu Bolu’da faaliyet gosteren 6zel ve kamu
sektor bankalarinda calisan 102 kisiden olusmaktadir. Bu arastirma, séz konusu banka

subelerinin 2019 yili mevcut c¢alisanlart ile smirhidir. Bankacilik  sektoriiniin
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secilmesinin nedeni bankacilik sektoriinde hiyerarsik yapinin olmasi satig baskisinin
neden oldugu calisma sistemi icerisinde hangi davranislarin c¢alisanlar tarafindan

Mobbing davraniglar olarak algilandigini incelemek ve ortaya koyabilmektir.

3.3.  Arastirma Sorulari

Belirtilen amacglar dogrultusunda cevap aranan arastirma sorusu; katilimcilarin
Mobbing davranislarinin hangi davranislar olduguna iligkin algilari, hangi davranislari
Mobbing olarak degerlendirip hangi davranislar Mobbing olarak
degerlendirmedikleridir. Bu baglamda Mobbing taraflari, Mobbing nedenleri ve
sonuglari, Mobbing’in etkileri ve Mobbing ile miicadele noktasinda algilarinin nasil

olduguna iligkin bulgularin ortaya konulmas1 amaglanmaktadir.

34. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada hem nitel hem de nicel arastirma yontem ve tekniklerinden

yararlanilmastir.

Bir nitel arastirma yontemi olarak derinlemesine goriisme, arastirmadaki
konunun biitiin yonlerini kapsayarak, cogunlukla acik uc¢lu sorularin soruldugu ve
detayli cevaplarin alinmasina imkan saglayan, katilimci ile birebir goriisiilerek bireysel
tecriibeler hakkinda bilgi elde edinilen bir veri toplama teknigidir (Tekin 2006: 103).
Nitel arastirma kapsaminda ¢alisanlarin Mobbing algisina yonelik, ortalama 45 dakika
siiren, arastirmaci tarafindan olusturulan 15 sorudan olusan ve katilimcilarin demografik
ozelliklerine iliskin 7 soru bulunan, agik uclu sorularin soruldugu ve yiiz yiize
gerceklestirilen yar1 yapilandirilmis goriigmeler halinde arastirmaci ve katilimcilar
arasinda yapilarak veri toplama islemi tamamlanmistir. Katilimcilara kartopu 6rneklem
yontemi ile ulasgilmistir. Kartopu (zincirleme) Orneklem yontemi, detayli veri elde
edilebilecek kisi ve kritik durumlara odaklanmakta ve bu kisi araciligiyla, evrenin

biiylikliigli ve bilgi derinliginin fazla oldugu durumlarda baska kisilere ulagmay1
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hedefleyen bir yontemdir (Creswell 2013: 13-15). Bu arastirmada kullanilan kartopu
ornekleme yontemi ile Bolu ilinde faaliyet gosteren banka subelerinde c¢alisan 20 kisiye

ulasilmustir.

Nicel arastirma kapsaminda ise arastirmanin anket sorular1 Olumsuz Davraniglar
Olgegi kullanilarak hazirlanmistir. Einarsen ve Raknes (1997) tarafindan gelistirilmis
olan ve Tiirk¢e’ye ¢evirisi Necati Cemaloglu (2007) tarafindan yapilmis olan Olumsuz
Davramislar Olcegi (Negative Acts Questionnaire (NAQ)) kullamlmustir. Olcek
kullanimina iligskin izin, Olcegin Tiirkce cevirisini yapan Necati Cemaloglu’ndan
alinmistir. 22 sorudan olusan olumsuz Davramslar Olcegi bes alt faktorden
olusmaktadir. Ankette ayrica 7 demografik soru bulunmaktadir. Bununla birlikte 23.
soru olarak Mobbing’e direkt olarak vurgu yapan ve demografik ozelliklere gore
degerlendirilen bir soru sorulmustur. Calisanlara Mobbing tanimi verildikten sonra bu
davraniglara son alt1 ay icinde hangi siklikta maruz kaldiklarini, “hig, ara sira, ayda bir,

haftada bir, her giin” siklik ifadelerini kullanarak belirtmeleri istenmistir.

3.5.  Bulgular Ve Degerlendirmeler

3.5.1. Nicel Bulgular

Bu boliimde elde edilen verilerin bir istatistik paket programi araciligiyla
analizine iligkin sonuglar1 degerlendirilecektir. Bu baglamda oncelikle arastirmaya
katilanlarin demografik Ozelliklerine iliskin bulgulara yer verilecektir. Daha sonra
arastirma konusunu olusturan degiskenlerle ilgili faktor analizleri ve farklilik analizi ile

ilgili sonuclar incelenecektir.

Arastirmanin nicel kismina iliskin hipotezleri asagidaki gibidir:

H;: Calisanlarin cinsiyetleri Mobbing algilarini farklilastirmaktadir.

Hj: Calisanlarin medeni durumlart Mobbing algilarimi farklilagtirmaktadir.

Hj: Calisanlarin kamu veya 6zel sektor calisani olmalar1 Mobbing algilarini

farklilagtirmaktadir.



Hy: Calisanlarin yaslar1 Mobbing algilarini farklilagtirmaktadir.

Hs:Calisanlarin

farklilastirmaktadir.

igyerindeki

calisma

sureleri

Mobbing
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algilarim

He: Calisanlarin isyerindeki gorevleri Mobbing algilarimi farklilastirmaktadir.

3.5.1.1. Demografik Bulgular

Tablo 3.1: Demografik Bulgular

Demografik Ozellikler Gruplar Kisi Sayis1 Yiizde Degeri
21-25 9 %8,8
26-30 34 %33,3
Yas Arahg 31-35 27 %726,5
36-40 20 %19,6
41 yas ve lizeri 12 %11,7
Cinsiyet Erkek 52 %51,0
Kadin 50 %49,0
. Evli 58 %56,8
Medeni Durumu Bekar 44 %43.1
I:ise 1 %1,0
Cere On lisans 5 %4.,9
it Lisans 83 %81.,4
Lisansiistii 13 %127
Orta kademe yonetici 21 %20,6
Alt kademe yonetici 21 %20,6
Isletmedeki Gorevi Uzman/Uzman yardimcisi 12 %11,8
Gise yetkilisi 25 %?24.,5
Diger 23 %722.,5
o .. Kamu sektorii 28 %27,5
Cahstiga Sektor Ozel sekior 74 %72.5
1 yildan az 14 %13,7
N 1-5 yil 49 %48,0
Calisma Siiresi 6-1 Oyyll 71 %20.6
11 yildan fazla 18 %17,6

Tablo 3.1. incelendiginde arastirmaya katilanlarin yas araliklarinda %33’liik bir

oran ile 26-30 yas grubu ¢ogunluktadir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri icerisinde

yer alan ikinci soru ise cinsiyettir. Katilimeilarin (toplam 102) erkek ve kadin sayilari ve

oranlar1 birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Demografik 6zelliklerin bir diger sorusu

ise katilimcilarin medeni durumlaridir. Arastirmaya katilanlarin %57°si evli, %43’

bekardir. Ankete katilanlarin egitim durumuna bakildiginda %81’ini olusturan kismin

lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Demografik bulgularin isletmedeki gorevi

bakimindan sonucuna bakildiginda katilmecilarin %25°1ik kismimi gise yetkilileri
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olusturmaktadir. Ankete katilan calisanlarin %73’li 6zel sektorde faaliyet gostermekte

ve %481 1-5 yil aras1 zamandir calistii soylenebilir.

3.5.1.2. Faktor Analizi

Olgekte yer alan 22 ifadeye Faktor Analizi (Kesfedici Faktor Analizi)
uygulanmistir ve %40’1n altinda faktor yiikiine sahip degisken ¢cikmamustir. Faktor yiik
degerlerinin, 0,40 ya da 0,40’tan daha yiiksek ¢cikmasi sec¢im icin iyi bir 6l¢ii olmaktadir
(Sencan 2005: 362). Faktor Analizi sonucunda ifadelerin 5 faktore dagildig:
goriilmiistiir. Buna gore 1, 10, 11, 13, 16, 18, 19, 21. sorular 1. faktorde; 7, 12, 14, 17,
20. sorular 2. faktorde; 5, 6, 15, 22. sorular 3. faktorde; 2, 3, 4. sorular 4. faktorde; 8, 9.
sorular ise 5. faktorde oldugu goriilmiistiir. Olcege iliskin faktorler asagidaki gibidir:

e 1.Faktor: Mesleki Itibara Yonelik Davranislar

e 2 Faktor: Sosyal iliskilere Yonelik Davranislar

e 3.Faktor: Kisisel Itibar1 Zedeleyici Davranislar

¢ 4 Faktor: Kisinin Kendini Gostermesini Engelleyici Davraniglar

¢ 5.Faktor: Yasam Kalitesini Zedeleyici Saldirgan Davraniglar

Tablo 3.2: Faktor Analizi

Faktor analizi sonucu
Rotated Component Matrix*
Component
1.faktor  2.faktor 3.faktor  4.faktor S.faktor
18.Yaptiginiz isin asin1 sekilde izlenmesi, ,874
hatanizin bulunulmaya caligilmasi

11.Hata ya da yanlislarimizin siirekli ,865
hatirlatilmasi
21.Bas edemeyeceginiz is yiikiine maruz 197
birakilmaniz

19.Hastalik izni, tatil hakki, tatil giderleri ,769
gibi kanunen hakkiniz olan bir seyi

istememeniz konusunda baski yapilmasi

13.1siniz ve ¢abanizla ilgili 1srarh elestiri ,754
10.1sinizden ayrilmaniz konusunda 732
digerlerinden ima ya da ikazlar almaniz

16.Size isinizle ilgili mantiksiz gorevler ya ,696
da imkansiz hedefler verilmesi ya da isin
yetistirilmesinin miimkiin olmadig1 teslim
tarihinin konulmasi

1.Birinin performansinizi etkileyecek bir ,647
bilgiyi saklamasi

12.Siz yaklastiginiz zaman diigmanca 732
tepkilerle karsilagmaniz ya da

Onemsenmemeniz
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Faktor analizi sonucu
Rotated Component Matrix*

Component
1.faktor 2.faktor 3.faktor 4.faktor

5.faktor

20.Alay konusu olmak, asir1 alaya alinmak
7.1s yerinde sizin aliskanlhiklariniz,
0zge¢misiniz, davranislariniz ya da 6zel
yasaminizla ilgili ¢irkin sozler sarf
edilmesi ya da hakarete ugramaniz
14.Goris ve fikirlerinizin Snemsenmemesi
17.Hakkinizda asilsiz suglamalar
yapilmasi ve soylentiler ¢ikarilmasi
22.Size siddet uygulanmasiyla ilgili
tehditler almaniz, lizerinize yiiriinmesi vb.
fiziksel tacize veya sozlii tacize maruz
kalmaniz

5.Hakkinizda dedikodu ve soylentilerin
yayilmasi

6.15 ortaminizda 6nemsenmemeniz,
dislanmaniz ya da sizinle konusulmamasi
kisaca grup disina itilmeniz

15.Siz siirdiirmediginiz halde insanlarin
siz ve isinizle ilgili esprilere devam etmesi
2.Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde
calisarak kiiciik diistirilmek

3.Yeterlilik diizeyinizin altindaki isleri
yapmanizin emredilmesi

4.0Onemli boliimlerdeki
sorumluluklarinizin kaldirilmasi ya da
daha 6nemsiz veya hosunuza gitmeyecek
gorevlerle yer degistirilmesi

9.Parmakla gostermek gibi sindirici
(korkutma amagli) davranislar, size ait
olan yerin isgali, itmek, yolunuzu kesmek
gibi davraniglar

8. Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya
hirsin) hedefi olmak

,690
,640

,621
,561

,848

,800

,780

,636
814
775

, 7123

821

,672

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

Aciklanan Toplam Varyans: %78,16

Buna gore 1. faktor mesleki itibara yonelik davraniglar, 2. faktor sosyal iliskilere

yonelik davramiglar, 3. faktor kisisel itibar1 zedeleyici davramislar, 4. faktor kisinin

kendini gostermesini engelleyici davranislar, 5. faktor ise yasam kalitesini zedeleyici

saldirgan davranislar olarak isimlendirilmistir.

3.5.1.3. Arastirma Verilerinin Giivenilirligi

Arastirmanin giivenilirligi Cronbach’s Alpha Katsayisi yontemi ile analiz

edilmistir. Olcek verilerinin basiklik ve carpiklik degerlerine bakilarak (Skewness ve

Kurtosis) normal dagilim gosterip gostermedigi incelenmis, bu sonuclar ve gozlem
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sayist dikkate alinarak fark testlerinde non-parametrik testler tercih edilmistir.
Arastirmanin degiskenlerini olusturan mesleki itibara yonelik davraniglar 8 soruyla,
sosyal iligkilere yonelik davraniglar 5 soruyla, kisisel itibar1 zedeleyici davraniglar 4
soruyla, kisinin kendini gostermesini engelleyici davraniglar 3 soruyla ve son olarak
yasam kalitesini zedeleyici saldirgan davranislar 2 soruyla giivenilirlik analizine tabi
tutulmustur. S6z konusu Olceklere iligkin Cronbach’s Alpha Katsayilar1 tablo 3.3’de

gosterilmektedir.

Tablo 3.3: Giivenilirlik Analizindeki Cronbach’s Alpha(a) Degerleri

Soru Sayist Giivenilirlik
Katsayisi
Mesleki Itibara Yonelik Davranislar 8 0,937
Sosyal Iliskilere Yonelik Davramsglar 5 0,858
Kisisel itibar1 Zedeleyici Davranislar 4 0,830
Kisinin Kendini Gostermesini Engelleyici Davraniglar 3 0,899
Yasam Kalitesini Zedeleyici Saldirgan Davranislar 2 0,717

Giivenilirlik  analizinde Cronbach’s Alpha(a) degeri asagidaki  gibi
yorumlanmaktadir (Ozdamar, 1999: 522).

0.80 < a < 1.00 ise dl¢ek yiiksek derecede giivenilir bir olcektir.

0.60 < a < 0.80 ise dl¢cek oldukca giivenilirdir.

0.40 <a < 0.60 ise olgek diisiik giivenilirliktedir.

0.00 < a < 0.40 ise ol¢ek giivenilir degildir.

Tablo 3.3’de goriildiigii tizere mesleki itibara yonelik davraniglar i¢in yapilan
giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha Katsayis1 0,937, sosyal iligkilere
yonelik davramiglar 0,858, kisisel itibar1 zedeleyici davraniglar 0,830, kisinin kendini
gostermesini engelleyici davramiglar 0,899, yasam kalitesini zedeleyici saldirgan
davraniglar 0,717 olarak bulunmustur. Yukarida verilen aralik degerleri dogrultusunda
giivenilirlik katsayilarinin 0,60’dan yiiksek olmasi arastirmada kullanilan ol¢eklerin

oldukca giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla arastirma giivenilirdir.
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3.5.1.4. Katithmcilarin ~ Sosyo-Demografik ~ Ozelliklerine Gore Mobbing
Algilarma Iliskin Farkliliklarinin Analizi

Yapilan farklihik analizleri sonucunda anlamlilik degerinin 0.05’ten biiyiik
olmasi ankete katilanlarin ayn1 degerlendirmeyi yaptiklarim yani katilimcilarin konuya
iliskin diisiinceleri arasinda fark olmadigini; anlamlilik degerinin 0.05’ten kii¢iik olmasi
katilimcilarin -~ konuya  iliskin  diisiinceleri arasinda fark oldugu seklinde

yorumlanmaktadir.

Tablo 3.4: Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Faktor Cinsiyet N Mean P
o ,. . Erkek 52 1,843

Mesleki Itibara Yonelik Davraniglar Kadim 50 2,140 ,,088
s . Erkek 52 1,326

Sosyal Iligkilere Yonelik Davranislar Kadin 50 1,296 ,,985

N .. Erkek 52 1,317

Kisisel Itibar1 Zedeleyici Davranislar Kadin 50 1270 ,,361

Kisinin Kendini Gostermesini Erkek 52 1,762 826

Engelleyici Davraniglar Kadin 50 1,713 ”

Yasam Kalitesini Zedeleyici Saldirgan Erkek 52 1,461 961

Davramslar Kadin 50 1,380 ”

Tablo 3.4’e bakildiginda katilimcilarin cinsiyetleri ile faktorler arasindaki
farkliliklar1 belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney U testi sonuglarina gore; tim
faktorlerin anlamlilik degerlerinin 0.05°ten biiyiik cikmasi nedeni ile tiim faktorler
itibariyle cinsiyet bazinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Literatiirdeki arastirma
sonuclarina baktigimizda bu aragtirma sonucu Comak ve Tung¢ (2012: 201)’un yapmis

olduklari arastirma sonuclariyla ortiismektedir.

Tablo 3.5: Medeni Durum Degiskenine Gére Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Faktor Medeni durum N Mean P

Mesleki Itibara Yonelik Davranislar Evii >8 1,982 349
Bekar 44 1,997

Sosyal Hiskjlere Yonelik Evli 58 1,282 976

Davranislar Bekar 44 1,350 ’

Kisisel itibari Zedeleyici Evli 58 1,168 ,054

Davraniglar Bekar 44 1,460

Kisinin Kendini Gostermesini Evli 58 1,764 356

Engelleyici Davraniglar Bekar 44 1,704 ’

Yagam Kalitesini Zedeleyici Evli 58 1,405 889

Saldirgan Davranislar Bekar 44 1,443
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Katilimcilarin medeni durumlarina gore faktorler arasindaki farkliliklar
belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney U testi sonuglarina gore, 3. faktoriin
anlamlilik degeri 0.05’ten kiiciik ¢ikmasi nedeniyle medeni durum ve Kkisisel itibari
zedeleyici davramiglar faktorii arasinda anlamli farkliliga rastlanmaktadir. Evlilerin (58
evli) Olcek ortalamasi 1,168 iken bekarlarin (44 bekar) olcek ortalamasi ise 1,46°dir.
Dolayisiyla bekarlar evlilere gore, kisisel itibar1 zedeleyici davraniglara daha sik maruz
kaldiklarin1 hissetmektedirler. Buna gore, bekar calisanlar evli calisanlara gore fiziksel
veya sozlii tacize, haklarinda ¢ikan dedikodulara, grup disina itilmeye ve istemedikleri
halde esprilere devam edilme durumlarina daha sik maruz kaldiklarini
diistinmektedirler. Bu ¢alisma sonucu ile Fettahlioglu (2008: 290)’nun yapmis oldugu

arastirma sonucu paralellik gostermektedir.

Tablo 3.6: Sektor Degiskenine Gore Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Faktor Sektor N Mean P
s w Kamu sektorii 28 1,852

Mesleki Itibara Yonelik Davraniglar Ozel sekidr 74 2,040 ,320
s v Kamu sektorii 28 1,121

Sosyal lligkilere Yonelik Davraniglar Ozel sektor 74 1,383 ,169

R, .. Kamu sektorii 28 1,098

Kisisel Itibar1 Zedeleyici Davraniglar Ozel sektor 74 1.368 ,044

Kisinin Kendini Gostermesini Engelleyici Kamu sektorii 28 1,690 674

Davranislar Ozel sektor 74 1,756 ’

Yasam Kalitesini Zedeleyici Saldirgan Kamu sektorii 28 1,196 012

Davranislar Ozel sektor 74 1,506 ’

Katilimcilarin ¢alistigr sektor ile faktorler arasindaki farkliliklari belirlemek
amaciyla yapilan Mann-Whitney U testi sonuglarina gore 3. faktor olan kisisel itibari
zedeleyici davranislar ve 5. faktor olan yasam kalitesini zedeleyici saldirgan davranislar
arasinda anlamh farklilik vardir. Her iki faktorde de 6zel sektoriin ortalama degerinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Kisisel itibar1 zedeleyici davranislar i¢in sektor
farkliligina baktigimizda kamu sektoriinde calisanlarin ortalamast 1,098 iken ozel
sektorde calisanlarin ortalamasi 1,36’dir. Buna gore, 6zel sektor calisanlari, fiziksel
veya sozlii tacize, haklarinda ¢ikan dedikodulara, grup disina itilmeye ve istemedikleri
halde esprilere devam edilmesine kamu sektoriinde calisanlara gore daha sik maruz
kaldiklarin1 diisiinmektedirler. Yasam kalitesini zedeleyici saldirgan davraniglar
acisindan ise kamu sektorii ortalamasi 1,19 iken 6zel sektoriin ortalamasi ise 1,50°dir.

Ozel sektorde calisanlar kamu sektoriine nispeten daha sik sindirici davramislara
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(parmakla gosterme, korkutma amacghi davramiglar gibi) maruz kaldiklarini ve anlik
ofkenin hedefi olduklarini diisiinmektedirler.
Tablo 3.7: Yas Degiskenine Gore Kruskal-Wallis Testi Sonuclari
Faktor Yas N Mean P
21-25 9 2,236
26-30 34 1,996
Mesleki itibara Yonelik Davraniglar 31-35 27 1,689 412
36-40 20 2,256
41 yas ve lizeri 12 2,010
21-25 9 1,377
26-30 34 1,329
Sosyal Hiskilere Yonelik Davranislar 31-35 27 1,214 ,290
36-40 20 1,300
41 yas ve iizeri 12 1,450
21-25 9 1,305
26-30 34 1,455
Kisisel Itibar1 Zedeleyici Davranislar 31-35 27 1,240 512
36-40 20 1,150
41 yas ve iizeri 12 1,187
21-25 9 1,388
s s .. .. 26-30 34 1,745
E%?;Irilg:;ldlm Gostermesini Engelleyici 3135 27 1,543 321
36-40 20 1,916
41 yas ve iizeri 12 1,750
21-25 9 1,500
Ll . 26-30 34 1,514
l\;zfli;rrll lelsi‘l;tesml Zedeleyici Saldirgan 3135 27 1277 736
36-40 20 1,375
41 yas ve iizeri 12 1,500

Katilimcilarin yaglan ile faktorler arasindaki farkliliklari belirlemek amaciyla

yapilan Kruskal-Wallis testi sonuglarina gore; faktorlerin anlamlilik degerleri 0.05’ten

biiyiik ¢ikmasi nedeni ile tiim faktorler itibariyle yas bazinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir. Bu arastirma sonucu Yeloglu ve Karahan(2016: 57)’in yapmuis

olduklar1 arastirma sonucu ile desteklenmektedir.
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Tablo 3.8: Calisma Siiresi Degiskenine Gore Kruskal-Wallis Testi Sonuglari

Faktor Cahisma Siiresi N Mean P
1 yildan az 14 2,464
. I 1-5y1l 49 1,742
Mesleki Itibara Yonelik Davranislar 6-10 yil 21 2,220 ,015
11 yildan fazla 18 2,020
1 yildan az 14 1,414
Sosyal iligkilere Yonelik Davraniglar é:? Oy;}ﬂ 42‘? },iéé ,124
11 yildan fazla 18 1,322
1 yildan az 14 1,196
Kisisel itibar1 Zedeleyici Davramslar é:?oylylﬂ ;? i’?é; ,209
11 yildan fazla 18 1,111
1 yildan az 14 1,714
Kisinin Kendini Gostermesini Engelleyici  1-5 yil 49 1,673 505
Davraniglar 6-10 y1l 21 1,777 ’
11 yildan fazla 18 1,888
1 yildan az 14 1,464
Yasam Kalitesini Zedeleyici Saldirgan 1-5 y1l 49 1,428 830
Davraniglar 6-10 y1l 21 1,381 ’
11 yildan fazla 18 1,416

Katilimcilarin isletmedeki ¢alisma siireleri ile faktorler arasindaki farkliliklari
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal-Wallis testi sonuclarina gore; mesleki itibara
yonelik davramglar faktoriiniin anlamlilik degerinin 0.05’ten kiigiik ¢ikmasi nedeni ile
mesleki itibara yonelik davramiglar faktorii ile calisanlarin isletmedeki c¢alisma siiresi
arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir. 1 yildan az calisma siiresine sahip 14 ¢alisanin
Olcek ortalamasi 2,46’dir. Buna gore; 1 yildan az calisma siiresine sahip calisanlar
meslege yeni girmis olmalar1 ve tecriibesiz olmalar1 sebebiyle diger calisanlara gore,
isleri ile ilgili yaptiklart hatalarin siirekli hatirlatilmasi, fazla is yiikiine maruz
birakilmak, 1srarli elestirilere maruz kalmak, istifa edilmesine yonelik siirekli imalar
almak, imkansiz hedeflerin verilmesi, kanunen hakki olan bir seyi istememek
konusunda baski yapilmast ve performansa etki edecek bilgilerin saklanmasi gibi
mesleki itibara yonelik davraniglara daha sik maruz kalmaktadirlar. Bu baglamda bu
calisma Hacicaferoglu (2013: 122)’nun yapmis oldugu arastirma sonucuyla da

desteklenmektedir.
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Tablo 3.9: Isletmedeki Gorevi Degiskenine Gore Kruskal-Wallis Testi Sonuglari

Faktor Gorev N Mean P
Orta kademe yonetici 21 2,273
e L Alt kademe yOnetici 21 2,166
Mesleki Itibara Y onelik Uzman/U zm);n yardimcisi 12 2,052 ,026
Davraniglar . o
Gise yetkilisi 25 1,960
Diger 23 1,565
Orta kademe yonetici 21 1,409
L . Alt kademe yonetici 21 1,361
IS)(;i};zlnillilrﬂlere el Uzman/Uzman yardimcist 12 1,366 ,145
Gise yetkilisi 25 1,216
Diger 23 1,252
Orta kademe yonetici 21 1,238
. . Alt kademe yonetici 21 1,285
gf\iizrlul;:fn Zedeleyici Uzman/Uzman yardimcist 12 1,458 , 705
Gise yetkilisi 25 1,180
Diger 23 1,391
Orta kademe yonetici 21 1,857
. o . . Altkademe yonetici 21 1,825
5111221111; }I}?Ceinlc;l:\llrgﬁsstle;mesml Uzman/Uzman yardimcist 12 2,222 ,352
Gise yetkilisi 25 1,546
Diger 23 1,507
Orta kademe yonetici 21 1,404
o . Alt kademe yonetici 21 1,500
g;ﬁziagfxgéée;deywl Uzman/Uzman yardimcist 12 1,625 ,564
Gise yetkilisi 25 1,340
Diger 23 1,347
Tablo 3.10: Mobbing’e Maruz Kalma Durumu (Mann Whitney U Testi)
Grup N Mean P
Mobbing’e Cinsiyet Erkek 52 1,69 441
Maruz Kalma Kadin 50 1,86 ’
Durumu Medeni Evli 58 1,84 691
(Mann Whitney Durum Bekar 44 1,68 ’
U Testi) Sektor I§amu sektorii 28 1,43 419
Ozel sektor 74 1,91 ’

Katilimcilarin isletmedeki gorevi ile faktorler arasindaki farkliliklar belirlemek

amaciyla yapilan Kruskal-Wallis testi sonuglarina gore; mesleki itibara yonelik

davraniglar faktoriiniin anlamlilik degerinin 0.05’ten kiiciik ¢ikmasi nedeni ile mesleki

itibara yonelik davraniglar faktorii ile ¢alisanlarin isletmedeki gorevi arasinda anlaml

farklilik bulunmaktadir. Orta kademe yonetici konumunda olan 21 calisanin olgek

ortalamast 2,27°dir. Buna gore; orta kademe yonetici gorevinde calisanlar diger

calisanlara gore, mesleki itibara yonelik davranislara daha sik maruz kalmaktadirlar.
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Tablo 3.10 incelendiginde Mobbing’e maruz kalma durumu ile cinsiyet, medeni
durum, sektor degiskenleri arasindaki farkliliklar1 belirlemek amaciyla yapilan Mann-
Whitney U testi sonuclarina gore; tiim degiskenlerin anlamlilik degerlerinin 0.05’ten
biiylik cikmasi nedeni ile tiim degiskenler itibariyle Mobbing’e maruz kalma durumlari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu baglamda, bu arastirma sonucu
literatiirde Leymann (1996: 175), Vartia (1996: 203-2014), Einarsen ve Skogstad (1996:
190-200)’1n elde ettikleri arastirma sonuclarina dayanarak cinsiyet ile Mobbing’e maruz
kalma durumu arasinda anlamli bir fark olmadig1 sonucu ile paralellik gostermektedir.
Ayni zamanda medeni durum degiskenin Mobbing’e maruz durumu arasinda anlaml
bir fark olmadigr sonucu Ugurlu vd. (2012: 735)’nin yapmis oldugu calisma ile
desteklenirken, sektor degiskenin Mobbing’e maruz kalmakta belirleyici olmadigi ise
Giiven vd. (2018: 55)’nin yapmis oldugu arastirma sonuglar1 ile paralellik

gostermektedir.

Tablo 3.11: Mobbing’e Maruz Kalma Durumu (Kruskal-Wallis Testi)

Grup N Mean P

g - = 21-25 9 1,78 ,146
= 3 >~ 26-30 34 1,68
S 31-35 27 1,44
g 2 36-40 20 1,80
é‘ = g 41 yas ve tizeri 12 2,75

> E s .. 1yldanaz 14 2,00 ,019
wE 2 £ 15yl 49 1,45
28 2 =3 610yl 21 2,05
S 2 <™ 11 yildan fazla 18 2,17

= Orta kademe yOnetici 21 2,38 273
> Alt kademe yOnetici 21 1,57
3 Uzman/Uzman yardimcist 12 1,83
o Gise yetkilisi 25 1,56
Diger 23 1,61

Tablo 3.11 incelendiginde katilimcilarin Mobbing’e maruz kalma durumlar ile
yaslari, isletmedeki calisma siireleri ve gorevleri arasindaki farkliliklar1 belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal-Wallis testi sonuclarina gore; caligma siiresi degiskeninin
anlamlilik degerinin 0.05’ten kii¢iik ¢ikmasi nedeniyle Mobbing’e maruz kalma durumu
ile calisanlarin isletmedeki calisma siireleri arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.
Calisma siiresi degiskeninin anlamlilik degeri 0,01°dir. Buna gore, 11 yildan fazla
caligma siiresine sahip 18 calisanin ol¢ek ortalamasi 2,17°dir. Dolayisiyla 11 yildan

fazla calisma siiresine sahip c¢alisanlarin diger calisanlara gore daha sik Mobbing’e
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maruz kaldiklan belirtilmektedir. Bu calisma kapsaminda hem Mobbing’e maruz kalma
durumu hem de faktorler aras1 yapilan farklilik testi sonuglarina gore calisma siiresi
belirleyici durumdadir. Tablo 3.7’deki Olumsuz Davramslar Olceginde yapilmis olan
farklilik testine gore 1 yildan az c¢alisma siiresine sahip olan calisanlar mesleki itibara
yonelik davranislara daha sik maruz kaldiklarim belirtmektedirler. Ancak Mobbing’in
tanim1 verildikten sonra Mobbing’e maruz kalma durumunu 6lgmek amaciyla sorulan
soru kapsaminda cogunluk olarak Mobbing’e maruz kalmadiklarin1 belirtmektedirler.
Dolayisiyla 1 yildan az siire ile calisanlar Mobbing tanimina gore, maruz kaldiklar
davraniglart Mobbing olarak degerlendirmemektedirler. Bu baglamda 1 yildan az
calisma siiresine sahip calisanlar ise yeni baslamis olmaktan dolayr yeterli is
deneyimine sahip olmamakla birlikte hatalarinin siirekli hatirlatilmasi ve ¢alismalarinin
stirekli izlenmesi gibi mesleki itibara yonelik davranislara maruz kalmaktadirlar. Bu
baglamda en sik Mobbing’e maruz kalanlarin 11 yildan fazla calisma siiresine sahip
calisanlar olduklart sonucuna ulasilmistir. Kidemli ¢alisanlarin Mobbing’e maruz kalma
durumu ise, ¢alisanlarin tecriibelerinin artmasi ile kariyer beklentilerinin de artmasindan
kaynakli oldugu seklinde degerlendirilebilmektedir. Bu arastirma sonucu Palaz vd.

(2008: 53)’nin yapmis olduklar1 arastirma sonucu ile ortiismektedir.

3.5.2. Nitel Bulgular

Bu boliimde bulgular bes bashk altinda toplanmistir. Birinci baglik altinda
katilimcilarin Mobbing tanimina ve hangi davraniglarin Mobbing olup olmadigina
iliskin bulgular, ikinci baslik altinda katilimcilarin Mobbing taraflarina iliskin bulgular,
ictincli baslik altinda katilimcilarin Mobbing nedenlerine ve sonuglarina iliskin
bulgular, dordiincii baslik altinda katilimcilarin Mobbing ile miicadele yontemlerine
iliskin bulgular ve son olarak katilimcilarin Mobbing deneyimine iligkin bulgular yer
almaktadir. Calismaya katilan kisilere anonimligi koruyabilmek esasinda Kkisisel
bilgilerin paylasilmamasina iliskin etik ilkeler cercevesinde Katilimci-1, Katilimci-2
gibi adlandirmalar kullanilarak alintilar aktarilmistir. Goriigmeler kapsaminda 12 kadin
ve 8 erkek calisan olmak {izere toplam 20 banka c¢alisani ile derinlemesine goriismeler
yapilmigtir. Katilimcilara verilen numaralar Katilimci-1, Katilimci-2, Katilimei-3,....,

Katilimei-19, Katilimci1-20  seklindedir.  Katilimcilara, arastirmaci  tarafindan
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olusturulmus olan toplam 15 soru yoneltilmis ve goriismeler ortalama 45 dakika

stirmiistiir. Katilimcilara ait demografik bilgiler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3. 12: Katilimcilara ait Demografik Bilgiler

ol Medeni Egitim Cahstigx Isletmedeki Cahsma
STl CHEEE ey Durumu Durumu  Sektor Gorevi Siiresi
Katilimer 1 Erkek 31-35 Evli Lisans Ozel Sektor Diger 6-10 Y1l
Katihmei 2 Erkek 31-35 Evli Lisans el Gl oo KB g 5y
Yonetici
Katilimei 3 Kadn  31-35 Bekar  Lisans Ozel Sektor OPerasyon 6-10 Y1l
Yetkilisi
Katilimci 4 Kadin 26-30 Evli Lisansiistii  Ozel Sektor O.r.ta K.a.deme 1-5 Y1l
YOnetici
A . Kamu . .
Katilimci 5 Erkek 26-30 Bekar Lisans v Gige Yetkilisi ~ 1-5 Y1l
Sektorii
Katihmel 6 Erkek 31-35 Bekar  Lisans el Gl e KHGBIE i)
Yonetici
Katilime1 7 Kadin 36-40 Evli Lisans Ozel Sektor O{ta KaFleme 15 Yildan
Yonetici Fazla
Kidemli
Katilimcr 8 Kadin 26-30 Bekar Lisans Ozel Sektor Musterl . 1-5 Y1l
Hizmetleri
Temsilcisi
. o -- ... Uzman/Uzman
Katilimc1 9 Erkek 36-40 Evli Onlisans Ozel Sektor 11-15 Y1l
Yardimcisi
Katilimci 10 Kadin 31-35 Evli Lisans Ozel Sektor Uz Jamen 1-5 Y1l
Yardimcisi
A . i . . o 1 Yildan
Katilimer 11 Kadin 21-25 Bekar Lisans Ozel Sektor Gise Yetkilisi Az
Katihmet 12 Erkek 31-35 Evli Lisans el Gl oo KB g 5y
Yonetici
Katihimer 13 Kadn 2630 Evli Lisansiisti Ozel Sekor 1L Kademe 1y o5
Yonetici
Katilimci 14 Kadin 26-30 Bekar Lisans Ozel Sektor Uz Jamen 1-5 Y1l
Yardimcisi
Katilimci 15 Kadin 26-30 Bekar Lisans Ozel Sektor Gise Yetkilisi ~ 1-5 Y1l
. . A .. Alt Kademe
Katilimci 16 Kadin 31-35 Evli Lisansiisti  Ozel Sektor .. .. . 6-10 Y1l
YOnetici
N . Kamu . .
Katilimer 17 Kadin 26-30 Bekar Lisans v Gise Yetkilisi  1-5 Yil
Sektorii
Katilimer 18 Kadin  26-30 Bekdr  Lisans Bl Sty B oy
Yardimcisi
Katihmet 19 Erkek 36-40 Evli Lisans Ozel Sekior Ora Kademe ) 5y
Yonetici
Katilimci 20 Erkek 31-35 Bekar Lisans Ozel Sektor Gise Yetkilisi ~ 1-5Yil
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3.5.2.1. Katilimcilarin Mobbing Tanimina ve Hangi Davranislarin Mobbing

Olup Olmadigna Iliskin Algilari

Mobbing tanimina ve hangi davranislarin Mobbing davranist olup olmadigina
iliskin katilimcilarin genel algilarim ortaya koymak amaciyla ii¢ soru yoneltilmistir. Bu
sorulara iligkin katilimcilarin verdikleri cevaplar icerisinden secilen ve konuya iligskin

algiy1 en iyi sekilde yansittig1 diisiiniilen alintilar su sekildedir:

Soru: Mobbing’i nasil tanmimlarsiniz? Bu kavramla ilgili neler biliyorsunuz

benimle paylasir misiniz?

Katilimei 2 ( Erkek, 31-35 yas, ozel sektor, 1-5 yil):

“Hedef baskisi. Pek hos karsilamadigimiz ve bankacilik sektoriinde ¢ok
uygulanan bir davramistir. Gozden ¢ikarimig  elemana uygulanir.
Bankacilikta herkesin gerceklestirmek zorunda oldugu bir hedefi var ve pek
miimkiin olmuyor. Mobbing uygulamak istenirse ulasilamayacagi hedefler

veriliyor.’’

Katilimer 10 (Kadin, 31-35 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):

“Mobbing calisamin iizerine giderek isi biraktirma davranisidir. Nasilsa
verimizi dolduracak bir siirii kigi var. Pozisyon bos kalmaz. Kideminiz ve
maasiniz artmadan isten cikarsaniz tazminat hakki da dogmaz. Yerinize
gelen kisiler diisiik iicretle de yaptiginiz aynt isi yapabilir. Boylece bankaya,

calisan maddi anlamda fazla yiik olmanus olur.’’

Yukaridaki goriismeler dogrultusunda ayni sektorde ve tecriitbede, ayni yas
grubunda bulunan erkek calisan Mobbing’i hedef baskisi olarak tanimlarken kadin
calisan ise isi biraktirmak amaciyla uygulanan davranislar oldugunu vurgulamaktadir.
Katilimc1 10’a gore Mobbing davranislart calisma hayatinda kazanilmis olan cesitli
haklarin istifa durumunda hukuki olarak elde edilemeyeceginden dolay:1 istifaya
zorlamak olarak tanimlamaktadir. 6701 sayil Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu

Kanunun’da kisiyi isinden sogutmak, dislamak ve biktirmak amaciyla yapilan her tiirlii
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kasith eylem Mobbing olarak tanimlanmis ve Mobbing’e iliskin diizenlemelere yer
vermistir (www.mevzuat.gov.tr). Bu durum Katilimc1 10’un bahsettigi durumlarda Tiirk
Hukuk sistemi icerisinde dava agma hakki saglamaktadir.

Mobbing tanimina iliskin olarak farkli sektorlerden katilimcilarin konuya iliskin

algilarina yonelik asagidaki alintilar dikkat ¢ekmektedir:

Katilime1 8 (Kadin, 26-30 yas, 0zel sektor, 1-5 yil):

“Mobbing denilince ilk aklima gelen tutmayan hedeflerin beraberinde
getirdigi satis baskist geliyor. Saatler siiren toplantilar, ardi arkast
kesilmeyen mailler, memnun olmayan yoneticiler ve daha fazlasi... Bu
kavramla ilgili bildiklerimi kisaca ozetleyecek olursam, yonetici ve yonetilen
arasindaki huzursuz bir bag diyebilirim. Calisanin motivasyonunu diisiiren

laflar, hareketler ve baskilar.’’

Katilime1 17 (Kadin, 26-30 yas, kamu sektorii, 1-5 yil):
" Haks1z yere kotii davraniglara ugramak, hak ettigi kademeye getirilmesini
onlemek. Cok calismak bile takdir edilmez, gormezden gelinir. Operasyon
elemanlari, cek, senet, maas ddemeleri gibi parasal olmayan, miisteriyle
direkt olarak muhatap olmayan, sistem tizerinden halledilen isleri yaparlar.
Fakat bu yi baslayan bir uygulamamiz var. Gise de satis yapacak,
miigteriye bakacak hem de operasyon elemanlarmmin yaptigi operasyonel
siirece dahil olacak gibi. Yani hem mevcut isimizi hem de ek igler yapma
gorevi getirildi. Ancak operasyon elemanlart gise elemanlarindan daha
fazla primle ddiillendiriliyor. Bizden daha az is yapmalarina ragmen. Gorev
dagilimi  adil degil. Satis elemanlarindan birisi miidiir tarafindan
kollaniyorsa, vadeli ve kredi miisterisini ona gonderebilir. Bu da bence

Mobbing’dir.”’

Farkli sektorlerde ¢alisan ancak yas araligi, calisma siiresi benzer olan kadin
calisanlarin Mobbing tanimi farklilik géstermektedir. Katilimer 8, Mobbing’in tutmayan
hedefler sonrasinda maruz kalinan olumsuz davranislar oldugunu soylerken, Katilimci

17 gorev dagiliminin adil olmadigimi, diger calisma arkadaslarmma gore daha fazla
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calistiklarin1 fakat ona gore daha az prim almalarint Mobbing olarak tanimlamigtir.
Kamu sektoriinde calisan benzer demografik ozelliklere sahip ve Katilimci 17°den

cinsiyet yoniinden farklilagan baska bir katilimcinin Mobbing algisi ise su sekildedir:

Katilime1 5 (Erkek, 26-30 yas, kamu sektorii, 1-5 yil):

“Calisanlar arasinda kisisel egolar ve husumetler iizerine iistiin alta

uyguladigi zorbaliklar denilebilir.”’

Her iki farkli kamu sektoriinde calisan erkek ve kadin ¢alisanlarin Mobbing
tanimlarina baktigimizda 6zel sektorde calisanlarin genel olarak yapmis olduklar
“hedef baskisi” vurgusu karsimiza c¢ikmamaktadir. Buna goére Mobbing algisinin

sektorler bazinda farklilastig1 soylenebilmektedir.

Katilimcilarin Mobbing kavraminin tanimi kapsaminda Mobbing kavramini ilk

olarak nasil duyduklarina iligkin olarak yoneltilen soru su sekildedir:

Soru: Mobbing kavraminu ilk olarak ne zaman ve nasiul duydunuz?

S6z konusu soru kapsaminda katilimcilarin verdigi cevaplar genel itibariyle
Mobbing kavramim iiniversite yillarinda, sosyal medya araglariyla ve ¢ogunlukla da is
hayatina basladiktan sonra fark ettikleri yoniindedir. Bu dogrultuda dikkat ceken
alintilar asagidaki gibidir:

Katilimer 1 (Erkek, 31-35 yas, 0zel sektor,6-10 yil):
“Bankada ¢alismaya basladiktan sonra duymaya bagsladim. Bireysele
gectikten sonra hedef baskisi artti, uygulanan davraniglarin Mobbing

oldugunu ogrendim. ’

Katilimer 3 (Kadin, 31-35 yas, 0zel sektor, 6-10 yil):
“Bankactlik sektoriinde calismaya basladigim ilk giinden itibaren Mobbing
kavramini  duymaya bagladim. Yoneticimin “hafta sonu da c¢alismak

zorundasiiz’’ ifadeleriyle kavrami hissetmeye basladim.””
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Katilimer 16 (Kadin, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):
“Mobbing kavramumi ilk bankada calismaya basladigim zaman hatta
okudugum ilk mailde duydum. Hedefler veriliyor ve hedefini
gerceklestiremeyen personel her hafta yapilan performans degerlendirme
toplantisina ¢agiriliyor. Bolu ilinde yasadigimizdan ulasimi sikinti olan
Istanbul’a gitmemiz gerekiyor. Ciinkii saatler cok erken, sabah 8 gibi orda
olmamiz gerekiyor. Sonrasinda Bolu’ya doniip is bast yapmamuz isteniyor.’’
Benzer demografik 6zelliklere sahip katilimcilar Mobbing kavramini, bankada
calismaya bagladiklart zaman duyduklarini ifade etmislerdir. Erkek calisan pozisyon
degisikliginden sonra hedeflerin artmasim1 Mobbing olarak degerlendirirken kadin
calisanlar ise fazla mesai yapmak zorunda birakilmayr Mobbing olarak

degerlendirmektedirler.

Mobbing davraniglarinin taniminda dikkatimizi ceken kisiye yoOnelik hakir
goriicii, asagilayict davranislar olmasidir. Katilimcilarin alintilarinda Mobbing’e iliskin
algilarimi belirleyici unsurlarda ise; hakir goriicii, yildirici ifadelerden ziyade calisanlara
yonelik isleri kapsaminda verilen gorevlerin Mobbing olarak algilandigi dikkat
cekmektedir. Kisaca katilimcilar tarafindan, 13 yogunlugu Mobbing olarak
algilanmaktadir. Bu anlamda Mobbing’in tam olarak ne olduguna iligskin bir kavram

celiskisinin oldugundan bahsedilebilir.

Katilimcilarin Mobbing tanimina iliskin olarak, hangi davraniglar1 Mobbing

olarak algiladiklarina yonelik sorulan soru asagidaki gibidir:

Soru: Sizce hangi davraniglar Mobbing, hangi davranislar Mobbing degildir?

Orneklendirebilir misiniz? Neden?

Yukaridaki soru ile katilimcilarin hangi davraniglart Mobbing davranisi olarak
algiladiklar1 konusunda bulgular elde edilmeye calisilmistir. S6z konusu soruya
katilimcilarin  verdigi cevaplar incelendiginde aslinda Mobbing olarak algilanan

davraniglarin tek bir kisiye yoneltilmedigi ve banka ¢alisma diizeninden kaynakli olarak
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verilen satis hedeflerinin beraberinde getirdigi hedef baskisindan dolayr hedefine

ulagamayan tiim calisanlara uygulanan davraniglar oldugu tespit edilmistir.

Bu soru kapsamindaki bazi katilimci cevaplart su sekildedir:

Katilime1 3 (Kadin, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil)
“Bankactlik sektoriinde zorunlu birakilan her seyin Mobbing oldugunu
diigiiniiyorum. Ornegin; giin igerisinde satilmasi gereken herhangi bir
sigorta iiriiniinii miisteriye satana kadar ozel telefonlarumizdan dahi baski
uygulanmakta “’bugiin iki kredi karti, iki sigorta satmak zorundasiniz
mesajlart gondererek, saat basi bolge ile paylasilan datalarda iiriinii
satamadigumiz  goriildiigiinde kendini kotii hissettirecek maillere maruz
kaliyoruz. Bu datalar bolge calisanlari tarafindan goriilmektedir. Baski ile
yaptirtlmayan tiim satislar sonucundaki davraniglar Mobbing degildir. Tiim
calisanlarin  prosediirde uymasi gereken kurallara uyulmadiginda
karsilasilan davramslar Mobbing degildir. Ornegin; giris-cikis saati, kiyafet

yonetmeligi, bilgilerin iiciincii sahislar ile paylasiimamasi gerekmesi gibi.”’

Katilimei 6 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil)
“Is hayatinda yapilan is ile ilgili yonetmelikleri kapsaminda hedef ve
verimlilik icin bizden beklenen islemler Mobbing kapsamina girmez. Bunlar
bizim asli gorevimiz oldugu icin aldigimiz maasin bedeli oldugunu
diisiiniiyorum. Mobbing’e giren kavramlarda ayni is ortaminda iist yonetim
va da yoneticinin kendi istek ve arzularin gerceklestirmek adina bize asli

isimiz disinda uyguladiklar keyfi duygulart oldugunu diigiiniiyorum.”’

Katilime1 3 ve Katilimci 6’nin cevaplarina bakildiginda hem erkek hem de kadin
calisan Mobbing’i uyulmasi gereken kurallar ¢ercevesinde degerlendirmislerdir. Buna
gore herkesin uymak zorunda olmasi gereken is ile ilgili kurallara uyulmadiginda
karsilasilan davraniglarin Mobbing olmadigini ifade etmislerdir. Ancak kadin calisan
satis baskina maruz kalarak calistirlmayr Mobbing olarak degerlendirirken, erkek

calisan satis baskisini maasinin bedeli olarak diisiinmekte ve {iistlerinden gelen keyfi
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istekler dogrultusunda is tamimlar1 disinda gorevler verilmesinin Mobbing davranisi
oldugunu ifade etmektedir. Bu baglamda yas aralig1, sektorii ve tecriibesi ayn1 araliklara
sahip kadin ve erkek calisanin Mobbing olmayan davranmiglar algilar1 benzerlik
gostermekte iken Mobbing davranislarina iliskin diisiinceleri satis baskisi ve is tanimi

kapsaminda farklilagmaktadir.

Ozel sektorde farkli yas araliklarinda bulunan ancak ¢alisma siiresi bakimindan
ayni aralikta yer alan kadin ve erkek katilimcilarin hangi davraniglarin Mobbing, hangi
davraniglarin Mobbing olmadigi konusundaki vermis olduklari cevaplar asagidaki

gibidir:

Katilimc1 14 (Kadin, 26-30 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):
“Bence tiim herkesin uymak zorunda oldugu is kurallarina uyulmadiginda
gosterilen tepkiler ve baskilar Mobbing degildir. Ornegin her giin ise ge¢
kalan birisi siirekli uyarilmayr da goze almali bunu Mobbing diye
nitelendiremeyiz. Ama herkesin icinde kaba davramislar, adeta parmakla
gosterilmeniz Mobbingdir. Isminizin zikredilerek baska birisine ornek
alinmamaniz gereken birisi olarak gosterilmeniz Mobbingdir. Sen de o gibi

)

bir calisan olma seklinde ornek gosterilmeniz.’

Katilimer 12 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):

“Isverenin genel olarak kaba davranmasi Mobbing degildir. Verimi
arttirmak amaciyla yapilan taciz ve baski Mobbing’dir. Isveren kisilik
olarak kabaysa ve herkese o sekilde davraniyorsa bunu kisisel olarak
algilamamak gerekir. Fakat satislarin artmast icin baski yapiliyorsa ve

siirekli hatirlatiltyorsa bu Mobbinge girer.’’

Kadin katilimc1 kaba davraniglart Mobbing davraniglar olarak degerlendirirken
erkek katilimci igverenin genel Ozelliginin bu sekilde olmasi durumunda herkese
gostermis oldugu kaba davranislarin kisisel algilanmamasi gerektigini soyleyerek
Mobbing olarak degerlendirmemektedir. Bu baglamda Katilimci1 12 ve Katilimer 14°{in

Mobbing davraniglar1 hakkindaki diisiinceleri farklilasmaktadir.
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Diger katilimcilarin Mobbing davranislarina iligkin cevaplarin1 degerlendirmek
gerekirse banka calisanlart cogunlukla Mobbing’i, yoneticilerinin vermis olduklari
hedefler dogrultusunda bu hedeflerin beraberinde getirdigi satis baskisina yonelik olarak
maruz kaldiklar1 davranislar olarak tanimlamaktadirlar. Ancak literatiire baktigimizda
Mobbing, en az alt1 ay siire ile haftada en az bir kez sistematik bir sekilde uygulanan ve
kisiyi hedef alan, asagilayici, hakir goriicii davramiglardir. Mobbing, Kkisinin isten
ayrilmasii saglamak amaciyla kasitli bicimde uygulanan uzun siire boyunca sik sik
tekrarlanan olumsuz davranislart kapsamaktadir (Ozen, 2007: 9). Kisaca, amaclarin
uyusmamasindan kaynakli olarak ortaya c¢ikan catisma, isle ilgili etmenlerin sonucunda
olusan isyeri stresi, igyerinde kabalik gibi siireklilik gostermeyen veya kisileri hedef
almayan olumsuzluklar Mobbing olarak nitelendirilmemektedir. Bu goriismeler
kapsaminda bir degerlendirme yapilacak olursa ¢ogunlukla, banka ¢aliganlar1 Mobbing’i
satis hedeflerine ulagsma asamalarinda veya ulagamadiklarinda kisi ayrimi yapilmaksizin

maruz kalinan davranislar olarak algilamaktadirlar.

3.5.2.2. Katilimcilarin Mobbing Taraflarina iliskin Algilari

Katilimcilarin Mobbing uygulayanlara ve Mobbing’e maruz kalanlara iliskin
algilarimi tespit etmeye yonelik katilimcilara {i¢ soru yoneltilmistir. Bu sorular ve bazi

katilimcilarin verdigi cevaplar asagidaki gibidir.

Soru: Sizce Mobbing uygulayan insanlar nasil ozelliklere sahiptir/ nasil

insanlardir?

Yukaridaki soru kapsaminda 6zel sektorde calisan yaslar1 30 yas lizeri olan ve 6
yildan fazla tecriibeye sahip kadin ve erkek katilimcinin Mobbing uygulayanlara iligkin

benzer diisiinceleri asagidaki gibidir.

Katilimer 3 (Kadin, 31-35 yas, ozel sektor, 6-10 yil):
“Egolu insanlardir. Orta yas ve kendini ispatlamaya c¢alisan bencil
insanlardir. Genellikle erkekler uygulamakta ve yonetici pozisyonundakiler

Mobbing uygulamaktadir. Kadin yoneticilerin uyguladigt Mobbing,
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duygulart ve davramglart celistigi icin ¢ok etkili olmamakta. Olumsuz

davranislar kisisel olarak devam ettirmemektedirler.’’

Katilime1 9 (Erkek, 36-40 yas, 6zel sektor, 11-15 yil):

“Mobbing uygulayan kigiler 30-35 yas iistii, erkek miidiir konumda olan
kisilerdir. Asirt kontrolcii, iktidar acligt olan, hirslt kigiler. Kadin
yoneticiler daha cok prosediire uyup olmast gerekenleri olmast gerektigi

sekilde ifade ederler.”’

Her iki katilimci da Mobbing uygulayanlarin cinsiyet olarak ayristigini ve
Mobbing uygulayicilarinin daha ¢ok erkek yoneticiler oldugunu ve kisilik 6zelliklerini
calisanlara yansittiklarim1 vurgulamaktadirlar. Mobbing uygulayicisinin erkek oldugu
diisiincesi ise literatirde Cemaloglu ve Ertiirk (2007: 357)’lin arastirma sonucuyla
benzerlik gostermektedir. Bu ifadelerden farkli olarak Katilimc1 4 ise Mobbing
uygulayanlarin cinsiyetinin belirleyici olmadigim iist pozisyondaki herkesin Mobbing
uygulayabilecegini hatta kadin yoneticilerin kadin ¢alisanlara Mobbing uygularken daha

acimasiz davrandigimi sdylemektedir. Katilimci 4’iin ifadesi ise su sekildedir.

Katilime1 4 (Kadin, 26-30 yas, 0zel sektor, 1-5 yil):
“Egolu ve kendisinin bizim iistiimiiz oldugunu herkese ispat etmeye calisan
insanlardir. Ust yoneticiler uyguladigi icin yas olarak 40 yas iizeri. Ciinkii
alt yas gruptakiler genellikle gise gibi alt pozisyonlarda c¢alismakta.
Cinsiyet fark etmiyor hepsi uyguluyor. Ama bazen kadin yoneticiler kadin
calisanlara Mobbing uygularken daha acimasiz davraniyorlar. Bazen
miisterinin yaminda bile imali konusmalar yaparak bizleri rencide
edebiliyorlar. Mesela bize daha sert bir iislupla bir sey soylerken erkeklerle
daha yumugsak bir dille konusabiliyorlar. Belki de erkeklerden sert cikislarin

gelmesinden korktuklarindandir bilemiyorum.’’

Katilime1r 4, katilimer 3 ve Katilimcr 9’un alintilarindaki temel fikir, genel

itibariyle Mobbing uygulayanlarin yonetici konumunda oldugu yoniindedir. Bununla
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birlikte bazi katilimcilarin goriislerinde cinsiyet baglaminda bir farkliligin olduguna

iliskin bulgu da yer almaktadir.

Bu baglamda Katilimci 4, Mobbing uygulayanlarin genel itibariyle yonetici
konumunda ve 30 yas iizeri pozisyonu ve yasi kapsaminda Katilimci 3 ve Katilime1 9
ile aym1 fikirdeyken Mobbing uygulayanlarin cinsiyeti bakimindan farkli bir diisiince
sunmustur. Katilime1 4’°{in ifadesi ile Kose ve Uysal(2010: 269) tarafindan yapilan bir
arastirma sonucu benzerlik gostermektedir. Bu arastirma sonucuna gore kadinlar
erkeklere gore Mobbing davranislar1 ve Mobbing’in olumsuz sonuglariyla daha fazla

karsilagsmaktadirlar.

Demografik unsurlar kapsaminda benzer ozellikler gosteren erkek katilimcilar
olan Katilimc1 6 ve Katilimci 19 ise Mobbing uygulayan insanlarin 6zsaygisinin ve 6z
sevgisinin diisiik oldugunu soylemektedirler. Bu ifadelere iliskin alintilar ise asagidaki

gibidir.

Katilime 6 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):
“Actkcast Mobbing uygulayan insanlar daha once is ve oOzel hayatinda
ezilmig, kisilikleri tam anlamiyla oturmamuis ve bu sekilde davranarak diger
insanlar goziinde bir deger kazanabileceklerini diisiinen insanlardir.
Genelde yas ile alakali oldugunu diisiinmiiyorum. Cinsiyet olarak
hemcinsler birbirini rakip olarak gormekte, pozisyon olarak gii¢ gosterisi ve

kendini kabullendirme olarak Mobbing uygulanmaktadur.’’

Katilime1 19 (Erkek, 36-40 yas, ozel sektor, 11-15 yil):
“Bir kere zaten kiiciik bir cocuga ve hatta evinizdeki kediye kopege bile
nasil davramirsaniz o da gider ayni sizin gibi davranir. Yani bence Mobbing
uygulayan kisiler aslinda bastirilmis bazi duygularini kendinden daha alt
pozisyonlardakiler iizerinde acgiga c¢ikariyor. Bir noktaya gelene kadar
kendinden iistleri tarafindan hep kiiciik goriilmiis kisiler kendileri de iist
makama geldiklerinde alttakileri ezerek tatmin olmaya calisan kisilerdir.

Yas olarak biiyiik, belki 45 yas ve iizeri diyebilirim. Hamili kart tanmidigiyla
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yonetici olmadilarsa bir hayli bankada ¢alisnus olmalari gerekir. Bu da yas
olarak zaman almalarint saglar. Cinsiyet fark etmez. Konumunu kullanmak

istedikten sonra herkes Mobbing uygular.’’

Bu katilimcilarin Mobbing uygulayanlara iliskin algilarina yonelik, Mobbing
uygulayan yoneticilerin alt pozisyonlarda c¢alistiklar1 donemlerde kendilerinin de bu
davraniglara maruz kalmasi sebebi ile Mobbing uyguladiklar1 sonucuna varilmaktadir.
Aymi zamanda Katilimc1 6’nin Mobbing uygulayanlara iliskin yapmis oldugu rekabet
vurgusu Giingor(2008: 18)’iin diislincesiyle benzerlik gostermektedir. Buna gore
Mobbing uygulayan kisiler kendilerine rakip olarak gordiikleri kisileri istifaya zorlamak
amaciyla Mobbing uygulayabilmektedirler.

Gorlismeye katilan diger katilimcilarin vermis olduklari ¢cogunluklu cevaplar ise
cinsiyet ve yasin belirleyici olmadig1 fakat pozisyon olarak iist yonetimdekilerin
Mobbing uyguladiklar1 yoniinde benzer fikirleri beyan etmislerdir. Bu c¢alisma
kapsaminda, calisanlarin Mobbing uygulayicilarina yonelik genel algisi Mobbing’in
daha cok iist yonetimdeki kisilerce uygulandigr seklinde bir alginin oldugu seklindedir.
Bununla birlikte bazi katilimcilar Mobbing uygulayanlarda, ego, kisilik ozellikleri,
kindarlik, kendini ispatlama diisiincesi gibi unsurlarin belirleyici oldugu, bazilarinda ise
cinsiyet baglamli olarak erkek yoneticilerin Mobbing uyguladigina iligkin olarak

algilarinin oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin Mobbing taraflarina iliskin algilarin1 analiz etmek amaciyla

yoneltilen ikinci soru asagidaki gibidir.

Soru: Sizce Mobbing davranmisina maruz kalan insanlarin ozellikleri nelerdir/

nasil insanlardir?

Yukaridaki soruya katilimcilarin vermis olduklar1i bazi cevaplar asagidaki

gibidir:
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Katilime1 7 (Kadin, 36-40 yas, 6zel sektor, 15 yildan fazla):
“Pozisyon olarak alt kadrodakiler Mobbing’e maruz kalir. Daha geng ya da
daha zayif goriinen kisiler. Yani genellikle de kadinlari daha duygusal ve
zayif gordiikleri icin daha ¢ok yiiklenebiliyorlar. Ciinkii kadinlar erkeklere
gore biraz daha miikemmeliyetci ve siirekli uyarilmaktan hoglanmadiklart
icin kadinlarin iizerine oynayabiliyorlar. Hedef secilip daha cok satis

yvapalim diye daha ¢ok baskiya maruz kalabiliyoruz.”’

Katilime1 9 (Erkek, 36-40 yas, 6zel sektor, 11-15 yil):
“Mobbinge maruz kalan kisiler duygusal zekdya sahip kadin ¢aliganlardur.
Alt pozisyondaki kadin calisanlara iistteki erkek yoneticiler daha kolay

Mobbing uygulamakta.’’

Katilimer 15 (Kadin, 26-30 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):

“Yeni fikirler iiretebilen, cevresindekilere gore daha farkli bakis acisina
sahip olan, iyi algilayabilen, farkli yorumlayan kisiler, egitimde ve
entelektiiel olarak kendini iyi yetistirmis kisiler, ozellikle de bu kisiler

kadinsa, 25-35 yas araliginda kariyerinde iyi yere gelmis kisiler maruz

kalir.”’

Katilime1 19 (Erkek, 36-40 yas, ozel sektor, 11-15 yil)
“Tabi ki alt pozisyondakiler. Yas degil ama ozellikle kadinlarin maruz
kaldigim diigiiniiyorum. Ciinkii kadinlarin diisiinmek zorunda oldugu bircok
etken yaminda fazla satis yapamiyorlar. Biz sahaya cikip bir kahvehaneye
bile girsek zaten en az bes kisiye bireysel emeklilik bile yapabiliyoruz. Ama
kadinlar bu konuda daha ¢ekimser ve hatta daha gururlu davrandiklart icin

hedeflerine daha zor ulasiyorlar. Cevremde gordiiklerim bu sekilde.”’

Yukaridaki hem erkek hem de kadin katilimcilar, 6zel sektorde farkli calisma
stirelerine sahip olmalarina ragmen Mobbing’e maruz kalanlar konusundaki algilar

farklilagmamaktadir. Bu kapsamda dort katiimci da Mobbing’e maruz kalanlari
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pozisyon olarak alt pozisyonda olan kadin ¢alisanlar olarak ifade etmektedirler. Ancak
Katilimc1 15’in ifadesine bakildiginda Mobbing’e maruz kalan kadinlar1 yeni fikirler
iretebilen ve ¢evresine bazi olumlu 6zelliklerinden dolay1 tehdit olusturan kisiler olarak
ayristirmaktadir. Bu goriis Davenport, Schwartz ve Elliot 'un goriisii ile benzerlik
gostermektedir. Buna gore Mobbing magdurlarinin, {iirettikleri yeni fikirler ve
yetenekleri dogrultusunda yliksek mevkideki kisilerce tehdit olarak algilanmasi halinde
secilmis ¢alisanlar oldugu goriilmektedir (Davenport, Schwartz ve Elliot, 2003: 51-53).
Katilimcilarin bu soruya iliskin goriisleri ele alindiginda biiyiik cogunlugun, Mobbing’e
maruz kalanlarin alt kademelerde yer alan calisanlar oldugunu diisiinmektedirler.
Bununla birlikte duygusal olmak, gen¢ olmak, kadin olmak, zayif olmak ve entelektiiel
olmak gibi ozelliklerin Mobbing’e maruz kalanlarin temel o6zelliklerinin oldugunu

belirttikleri goriilmektedir.

Katilimcilarin Mobbing’e maruz kalan kisilere iliskin algilarmma yoOnelik

Katilime1 2, Katilimer 12 ve Katilimei 20’ nin cevaplari ise asagidaki gibidir.

Katilimei 2 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):
“Bankacilikta 1-5 yil arast calisanlar, yeni ige baslayanlar. 15 yillik
pazarlamaciya kolay kolay wuygulanmaz. Ciinkii sube miidiirii ya da iist

diizey yonetici adayidir. Cinsiyet fark etmiyor’’

Katilimer 12 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):

“[s bilgi birikimi ve tecriibesi az olan, kariyer hayatina yeni ve en alt
pozisyondan baglayan kisiler. Yas olarak kiyaslayacak olursak da 20-30 yas
araligi diyebilirim. Ama Mobbinge maruz kalanlart da cinsiyet olarak

ayiramam. Ciinkii herkes maruz kalabilir.”’

Katilime1 20 (Erkek, 31-35 yas, ozel sektor, 1-5 yil):
“Alt pozisyondaki herkes maruz kalir. Burada da cinsiyetin 6nemi yok belki
ama ise yeni basladiysaniz daha fazla hedef olursunuz. Isinizde pisene

kadar ¢ok fazla izlenirsiniz ve elestirilirsiniz.”’
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Yukaridaki katilimci cevaplart incelendiginde katilimecilar ozellikle ise yeni
bagslayan alt pozisyondaki kisilerin daha c¢ok Mobbing’e maruz kaldigini
vurgulamiglardir. Bu ifadeler diger katilimcilarin goriisleriyle paralellik gostermektedir.
Bu calisma kapsaminda 6zellikle alt pozisyonda ve ise yeni baslayan geng, tecriibesiz
calisanlarin Mobbing’e daha fazla maruz kaldigi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla bu
baglamda Huber (1994: 5)’in soyledigi gibi, basarili olanlar, 6zelliklede ise yeni
baslayan calisanlar noktasindaki farkliliklar bir Mobbing nedeni olarak

goriilebilmektedir. Literatiirdeki bu bulgu ile yapilan ¢calisma desteklenmektedir.

Katilimcilarin Mobbing taraflarina iligkin algilarimi degerlendirmek amaciyla
sorulan bir diger soru ise Mobbing’in kimler tarafindan ve kimlere yonelik uygulandigi

seklindedir. Bu baglamda katilimcilara yoneltilen soru asagidaki gibidir:

Soru: Mobbing davranisi sizce en ¢ok kimler tarafindan ve kimlere yonelik

uygulaniyor?

Katilimer 1 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor,6-10 yil):
“Calisanlara, sube miidiirleri, satis miidiirleri tarafindan; miidiirlere ve
satiy miidiirlerine bolge miidiirleri tarafindan; bolge miidiirlerine CEO’lar

tarafindan; CEO’lara da bankalarin asil sahipleri tarafindan uygulaniyor.’’

Katilimei 6 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):
“Mobbing davranisi bence en ¢ok baskin olan ve kendisini tatmin etmek
isteyen is ortaminda ve iist pozisyonda c¢alisan kisilerce alt pozisyonda

calisan kisilere uygulanmaktadir.’’

Katilimer 11 (Kadin, 21-25 yas, 6zel sektor, 1 yildan az):
“Ust diizey yoneticiler diyebiliriz. Fakat ayni kurumda oldugun bircok is
arkadasimiz da psikolojik, sozel, duygusal mobbing yapabiliyor. Kisaca

herkesten beklenir.”’
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Katilime1 16 (Kadin, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):

“Mobbing en c¢ok pozisyonu iistte olan yoneticiler tarafindan bolge
miidiirleri, bolge satis miidiirleri ve sube miidiirleri tarafindan biiyiik bir
cogunlukla da subede calisan personele yonelik yapilmaktadir. Ciinkii bir
bankanin en biiyiik karint en altta olan yoneticiden asistana kadar calisan
personel iistlenmektedir. Ve calismasi ne kadar Mobbingle -ki bu onlarin

diisiindiigii- tesvik edilmeye calisilirsa o kadar kaliteli satis olur.’’

Yukaridaki sorular kapsaminda, 6zel sektorde ¢alisan hem erkek hem de kadin
katilimcilarin  Mobbing taraflarina iliskin algilar1  benzerlik gostermektedir. Bu
calismada, Mobbing uygulayicilarinin genellikle iist pozisyonda olduklarin1 ve
Mobbing’e maruz kalanlar1 ise alt pozisyonda calisanlar olduguna iliskin bir
degerlendirme sonucuna ulasilmistir. Yani katilimcilarin Mobbing algilarina gore
bankacilik sektoriinde yukaridan asagiya Mobbing tiirii s6z konusudur. Ancak
Literatiire baktigimizda Mobbing hem dikey hem de yatay olmak iizere iki yonlii de
gerceklesebilmektedir. Katilimcilar cercevesinde daha ¢ok Mobbing’in dikey yonlii
olarak ortaya ciktig1 bu calisma kapsaminda sdylenebilecek unsurdur. Bununla birlikte
Katilimc1 16’nin Mobbing davraniglarinin iistler tarafindan uygulanmasinin gerekgesi
olarak kaliteli satis yapmaya tesvik unsuru olarak gormesi dikkat ¢cekmektedir. Bu alinti
Mobbing’in yoniiniin yukaridan asagiya Mobbing olarak algilanmasinda, yine
Mobbing’in ne olduguna iliskin calisanlardaki kavram kargasasinin gostergesi olarak

diistiniilebilir.
3.5.2.3. Katilimcilarin Mobbing Nedenleri ve Sonugclarina iliskin Algilari
Calisanlarin Mobbing nedenlerine ve sonuglarina iligkin olarak genel algilarini
ortaya koymak amaciyla katilimcilara iki soru yoneltilmistir. Bu sorular sirasi ile

asagida belirtilmektedir.

Soru: Sizce Mobbing davranisimin ortaya ¢ikmasina neden olan unsurlar

nelerdir?
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Katilimer 1 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):
“Bankamin kendi cikarlari, hedeflerini biiyiitmek istemeleri, Tiirkiye’'de
yabanci sermayeli bankalarin fazla olusuyla bu banka sahipleri ¢aliganlar
duygusal olarak umursamiyorlar. ( bankalarin yabanct sahipleri, bankaya
kar hedefi koyuyor, bu yiizden de CEO’lar c¢alisanlara satis hedefi

veriyor).”’

Katilimer 4 (Kadin, 26-30 yas, ozel sektor, 1-5 yil):
“Hedef ve satis baskisi. Bu baskinin sebebi ise banka sektoriindeki rekabet
anlayisi. Bankalarin kar elde edebilmesi ve ayakta kalmast icin calisanlarin
siirekli dinamik olmalart isteniyor. Bu yiizden de siirekli gozleri iizerimizde
ve ne yapip yapamadiginmiz konusunda uyariiyoruz. Kisaca calisanlarin
duygulart olan bireyler olarak degil kole olarak goriilmesinden

kaynaklantyor.’’

Katilimer 10 (Kadin, 31-35 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):
“Mobbing davramisimin  hedef baskisi ve egoya dayali oldugunu
diisiiniiyorum.  Calisanlar — hedeflerini  tamamlasin diye kendini de

ispatlamaya caligan yoneticilerin baski yapmasi.’’

Katilime 19 (Erkek, 36-40 yas, 6zel sektor, 11-15 yil):
“Kesinlikle daha fazla kazanma ve kar elde etme hirsi. Yani hiyerarsinin en
iist noktasindaki kisi ve kisiler cok daha fazla kazansin diye en alttakilere
baskiyla is yaptirtyor. Bu da bence Mobbing’in ¢ikis noktasi. Kapitalist

»

sistem diyebilirim. Insana degil paraya deger verilmesi.’

Katilimer 20 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):
“Satis hedefleri, kar elde etme hirsi, ozel sektordeki rekabet yoneticileri

calisanlar iizerinde baski uygulamaya iter.’’

Katilimcilarin demografik ozellikleri de gdz 6niinde bulunduruldugunda farkl

calisma tecriibelerine sahip olan erkek ve kadinlarin Mobbing nedenlerine iliskin
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algilar1 farklilagmamaktadir. Bu ¢alismada katilimcilarin Mobbing algis1 kapsaminda,
rekabet anlayis1 ve daha fazla kar elde etme istegi dogrultusunda calisanlara verilen
hedeflerin Mobbing nedeni oldugu degerlendirmesine ulagilmistir. Buna gore Einarsen
vd. (1994: 382) orgiitsel yap1 ve yiiksek performans hedeflerini, Mobbing nedeni olarak
degil Mobbing’i destekleyici unsurlar olarak belirtmektedirler. Ayni1 zamanda
Davenport, Schwartz ve Elliott (2003:47-50), yoneticilerin, iist yonetimden gelen baski
ile calisanlara Mobbing uygulamasini yine Mobbing’i destekleyici unsur olarak
tanimlamaktadirlar. Bu baglamda arastirmacilar ¢alismalarinda yiiksek performans
hedeflerini Mobbing’i destekleyici nedenler olarak degerlendirirken, Mobbing’in
tanimina baktigimizda dikkat c¢eken unsurun performans hedeflerinden ziyade,
sistematik, hakir goriicii, asagilayici, kisiyi hedef alan davranislar noktasinda karsimiza
ciktigim gormekteyiz. Dolayisiyla hangi davranislarin Mobbing olarak algilanmasi
gerektigi noktasinda performans hedeflerinin direkt Mobbing nedeni olarak belirtmek

dogru degildir.

Katilimcilarin Mobbing’in sonuclarina iligkin algilarimi degerlendirmek {izere
yoneltilen soru asagidaki gibidir. Bu soruya iliskin katilimcilarin degerlendirmeleri 3 alt
baslik iizerinden yapilmigstir. Oncelikle Mobbing’in birey acisindan etkileri, isletme
acisindan etkileri ve toplum agisindan etkileri iizerinde durularak sorular yoneltilmistir.

Bu baglamda elde edilen alintilara iliskin degerlendirmeler asagidaki gibidir:

Soru: Mobbing davramislarinin ¢alisan iizerindeki etkilerinin neler oldugunu

diisiiniiyorsunuz?

Mobbing’in birey agisindan etkileri su sekildedir:

Katilimer 3 (Kadin, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):

“Mobbinge maruz kalan kisinin ¢evresine karst yasadigr stresten dolayi
siddete  meyli  artmaktadir. Mutsuz  olmasina, sosyal hayattan
uzaklasmasina, bunu da ailesine ve arkadaslarina yansittigini

diisiiniiyorum. Intihara bile siiriikleyebilmekte.’’
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Katilimer 13 (Kadin, 26-30 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):
“Birey acisindan psikolojik baski nedeniyle mutsuzluk, calismama istegi, ise
odaklanamama vb. ailesi ya da arkadaglarina bu durumu aciklayamayan

kisiler olursa ice kapaniklik, asosyallik olusturur.”

Yukarida alintis1 verilen kadin ¢alisanlar, Mobbing’in bireyi mutsuzluga iterek
bu durumu cevresine de yansitacagini belirtirken Katilimc1 3 Mobbing’in isletme
acisindan etkisinin olumlu olacagini, toplum agisindan da bir takim maliyetlere sebep
olacagini belirtmektedir. Bu goriisten farkli olarak asagida alintist verilen Katilimcr 19

Mobbing’in isletmeye olumsuz etki ederek verimi diistirebilecegini belirtmektedir.

Mobbing’in isletme ag¢isindan etkisine yonelik alintilar asagidaki gibidir.

Katilimer 3 (Kadin, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):
“Calisanlar baskiya maruz kalmamak icin daha cok calismakta ve bunun

da isletmenin karin arttirdigini diigiiniiyorum.”’

Katilimer 19 (Erkek, 36-40 yas, ozel sektor, 11-15 yil):
“[sletmeye kar da saglar zarar da. Ciinkii ¢alisamin baskidan kaynakly
siirekli satiy yapmaya itmek bankanin ¢ikarina. Ama calisamin stres altinda
calismast yanls islemler yapmasina da sebep olur. Kasa tutmaz, hos
tutmasa bile o sizden kesilir. Ama verim diiser kurum iginde yiizii giilmeyen
calisanlarin olmasina sebep olur. Ya da sirf hedef tutsun diye cevrenizdeki
birkac tamdiginiza sigorta yapip o ay ki hedef sayiyi tutturup sonra o
sigortayr iptal ettirebiliyoruz. Bu da bankaya kalict olarak bir kar

saglamiyor daha kisa siireli olabiliyor.’’

Katillimc1 19’la farkli demografik 6zelliklere sahip olan Katilime1 8’in

Mobbing’in isletmeye etkisi yoniindeki algis1 benzer sekildedir:
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Katilimer 8 (Kadin, 26-30 yas, 0zel sektor, 1-5 yil)
“[sletme acisindan bakacak olursak calisanlar arasinda  gerginlik,

(%]

verimlilikte baskiya bagl diisiis meydana gelebilir.

Mobbing’in birey agisindan olumsuz etki yaratacagina tiim calisanlar hemfikir
iken igletme agisindan etkisi kapsaminda yukarida alintis1 verilen katilimcilar disindaki
cogunluklu cevaplar tersi yoniindedir. Bu calismada bankalarda yapilan ve calisanlarin
Mobbing olarak algiladiklar1 hedef baskisi sebebiyle calisanlar daha ¢ok satis yapmaya
zorlanmakta ve bunun da bankanin kar paym arttirdigmmi fakat c¢alisanlarin
motivasyonlarinin ve igletmeye olan baghliklarinin diistiigii seklinde bir degerlendirme

sonucuna ulagilmustir.

Bu degerlendirme dogrultusunda literatiire baktigimizda olumsuz etkilenen
bireylerin motivasyonlar1 diiserken 6rgiite olan baghliklar1 da azalmaktadir (Ozkul ve
Cariket, 2010: 1-8). Dolayisiyla bu ¢alisma kapsaminda ulasilan degerlendirme sonucu
literatiirle paralellik gostermektedir. Ancak katilimcilarin vermis olduklar1 cevaplar
kapsaminda Mobbing sonucunda isletmenin olumsuz etkilenmemesi Kelly (2006:
278)’'nin isletmeleri maruz birakacagr maliyetlerinin artmasi goriisii ile farklilik
gostermektedir. Bu degerlendirmeler 1s18inda uzun vadede diisiik motivasyon ve
bagliligin isletme performansini nasil etkileyebilecegi de tartisilabilir bir konu olarak

goriilmektedir.

Katilimcilarin Mobbing’in toplum agisindan etkilerine yonelik algilart ise

asagidaki gibidir:

Katilimer 1 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):

“Hedefler tutturulsun diye ornegin; kredi ¢eken bir miisteriye formalite
diyerek imzalatilan kagitlar arasinda miisteriden fazla kesintiler
yvapiliyor(sigorta cesitleri, kredi karti vb.). boylece dolayli yoldan maddi

olarak toplum da etkileniyor.”’
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Katilimer 3 (Kadin, 31-35 yas, 0zel sektor, 6-10 yil):
“Saglhgin bozulmasindan kaynakli olarak yasanan hastane masraflari,

issizlik maagt gibi kiilfetler dogurmaktadir.”

Katilimer 17 (Kadin, 26-30 yas, kamu sektorii, 1-5 yil):

“Insanlarin  mutsuzluguna sebep olarak toplumda mutsuz insanlarn
arttigum diisiiniiyorum. Maddi olarak bir etki yaratabilir. Kisi isten ctkar
yerine baskasi gelir. Isten ¢ikan icin igsizlik maast odenir. Bu da topluma

%]

maddi yonden etki eder.

Farkli demografik ozelliklere sahip Katilimci 1, Katilimer 3 ve Katilimer 17 nin
alintilart dogrultusunda Mobbing’in toplum {izerindeki etkilerine yonelik algilar
benzerlik gostermektedir. Miisterilerden fazla kesintilerin yapilmasi ahlaki ilke ve
degerlerin yok olmasina ornek gosterilebilmektedir. Bu baglamda, Cobanoglu (2005:
67) ve Kok (2006: 440)’e gore kar elde etmeyi her seyin iizerinde tutarak ahlaki
degerlerin zayiflamasina géz yummak Mobbing davraniglarinin gittikge artmasina
neden olmaktadir. Mobbing davranislarinin artmasi ise alintist verilen katilimcilarin da
belirttigi gibi toplumsal maliyetler dogurmaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun
Mobbing’in topluma etkisi yoOniindeki algis1 toplumda mutsuz bireylerin artmasi,
igsizlik maliyetleri, hastane masraflarinin artmasi seklindedir. Bu baglamda, bu ¢alisma
Diinya Saglik Orgiitiin Mobbing’in toplumsal sonuglari olarak belirttigi durumlarla da

ortiismektedir (WHO 2003: 22).

Mobbing’in etkilerini ortadan kaldirmak veya azaltmak amaciyla Mobbing ile
miicadele kapsaminda katilimcilarin algilarin1 degerlendirmek iizere yoneltilen soru ve

alintilar agagidaki baslik altinda degerlendirilecektir.
3.5.2.4. Katilimcilarin Mobbing Ile Miicadele Yontemlerine liskin Algilar:
Calisanlarin, Mobbing ile miicadele yoOntemlerine iliskin algilarini ortaya

koymak amaciyla katilimcilara bes soru yoneltilmistir. Bu sorular sirasi ile asagida

belirtilmektedir.
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Soru: Sizce mobbing davranisiyla karsilasan bir ¢caligan ne yapmalidir?

S6z konusu soru kapsaminda bazi katilimcilarin cevaplari su sekildedir:

Katilimer 1 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):
“Dava acma hakki vardir. Fakat herkes kendi cikarint gozettigi icin kimse
sahit olmak istemez. Bence iistler tarafindan atilan maillerin saklanarak
kamit gosterilmesi gerekir. Ornegin; dogum giinii olan bir satis miidiirii icin
bolgedeki tiim sube personellerinden ikiser adet sigorta islemi istenmesi gibi

istekler kanit olarak gosterilebilir.’’

Katilimer 3 (Kadin, 31-35 yas, ozel sektor, 6-10 yil):

“Sakince diisiinerek, o giinkii hedefini tamamlayarak  giinii’’
kurtarmalidir. Zira her giin hedefler katlanarak cogalmaktadir. Yapilan
Mobbing’i kayit altina alarak, yapanmin aleyhinde kullanmalidir. Atilan
mailler, mesajlar, saklanarak, yasal yoldan vyeri geldiginde haklar

aranmalidir.”’

Katilime1 9 (Erkek, 36-40 yas, 6zel sektor, 11-15 yil):
“Mobbing davranmisiyla karsilasan bir c¢alisan is¢i haklarimi cok iyi
bilmelidir ve hakkini aramaktan ¢ekinmemelidir. Kontrollii adimlar atarak
oniindeki secenekleri en iyi sekilde degerlendirmelidir. Tabi oncelikle atilan

mailleri bunun i¢in saklamalidir.”’

Diger katillmc1 cevaplarnt da yukandaki katilimcr cevaplariyla ayni
dogrultudadir. Buna gore katilimcilarin vermis olduklar1t cevaplar kapsaminda
Mobbing’e ugrayan bir calisanin Mobbing’e ugradigina iligkin elektronik ortamdan
gonderilen kanit nitelikli mesajlarin saklanmasi gerektigine ve bu kamitlarla yasal
yollara bagvurulmasina iligkin bulgulara ulasilmistir. Bu baglamda bu c¢alisma
Cobanoglu (2005: 107-108)’nun calismasinda Mobbing ile miicadele kapsaminda,
Mobbing’e ugrayan kisinin bu davranislara iliskin cesitli not, e-posta, mesaj vb.

belgeleri saklamas1 gerektigi goriisii ile desteklenmektedir.
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Mobbing ile miicadele noktasinda katilimcilarin algilarini belirlemek amaciyla

sorulan bir baska soru ise asagidaki gibidir.

Soru: Mobbing davramisina ugrayan bir is arkadasiniz oldugunda ne

yaparsiniz?

Katilime 1 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):
“Herkese yapildigini herkes gordiigii icin artik olagan bir durummusg gibi

goriiniiyor. Bu yiizden yapacak bir seyin olmadigini diisiiniiyorum.’’

Katilime1 7 (Kadin, 36-40 yas, 6zel sektor, 15 yildan fazla):

“Ona psikolojik olarak yardimci olmaya ¢alisirim yaninda oldugumu
hissettiririm. Ancak elimizden fazlasi gelmez. Nitekim bugiin sana yarin
bana mantigt oldugu icin ve her giin karsilastigumiz icin artik o kadar
olagan geliyor ki. Uzerinde cok diisiinmiiyoruz bile. Stresle yasamayt

ogrendik sanurm.’’

Katilimer 16 (Kadin, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):
“Mobbinge hemen hemen her personel maruz kalmakta. Herkes ayni
durumda oldugu icin inamin kimsenin elinden bir sey gelmez. Arkadasima

uyguladigini bana da uygulayabilir.”’

Katilimcilar demografik ozellikleri bakimindan farkli olmalarina ragmen
yukaridaki soruya vermis olduklar1 yanitlar paralellik gostermektedir. Katilimcilarin
hemen hemen hepsi Mobbing’e maruz kalan caligma arkadaslart icin manevi olarak
destek olmak haricinde bir sey yapamadiklarini ve Mobbing’in herkese
uygulanmasindan dolay1 olagan karsiladiklarin1 belirtmektedirler. Bu kapsamda bu
calismada calisanlar Mobbing’e ugrayan arkadaslar1 oldugunda Mobbing davranislarini
gormezden gelmektedirler. Literatiirde Mobbing izleyicileri olarak adlandirilan bu
kisiler bir bakima Mobbing davranislarina sessiz kalarak siirece dahil olmakta ve dolayl
yoldan Mobbing’e destek olmaktadirlar. Oysaki Karslioglu (2013: 68)’'na gore

Mobbing’e maruz kalan c¢alisanlar diger calisma arkadaslar1 tarafindan gérmezden
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gelinmediginde Mobbing magdurlarina hem psikolojik anlamda gii¢ vermekte hem de
yasal siirecte destek olmaktadirlar. Bu calismada katilimcilarin goriisleri, Mobbing
izleyicilerinin bu destek mekanizmasim1 6zellikle yasal siirecte gerceklestirmek

egiliminde olmadig1 yoniindedir.

Katilimcilarin ~ Mobbing ile miicadele yoOntemlerine iliskin algilarim

degerlendirmek amaciyla sorulan diger soru asagidaki gibidir:

Soru: Isletmenizde Mobbing davramslarina iliskin egitim programlart yapiliyor
mu? Nasil? Iceriginden bahsedebilir misiniz?

Yukaridaki soruya katilimcilardan; Katilimer 8, Katilime1 9, Katilimer 17,
Katilimer 18 olmak tizere sadece dort kisi “’evet’” cevabini vermistir. Ancak katilimcilar
yapilan bu egitim programlarinin yeterli ve yol gosterici olmadigini1 vurgulamislardir.

Bu kapsamda katilimer 8’in alintist asagidaki gibidir:

Katilime1 8 (Kadin, 26-30 yas, 0zel sektor, 1-5 yil):
“Aslina bakacak olursaniz egitim portalimizda 10-15 dakika siiren bir
egitim var ama ne kadar etkili oldugu tartisilir. Bu egitim bir farkindalik

yaratacak kapasitede degildi.’’

Literatiire baktigimizda Tutar (2015: 211-212) isletmede kurum ici egitimlerin
diizenlenmesini Mobbing ile miicadele kapsaminda alinabilecek Onlemlerden biri
oldugunu belirtmektedir. Bu baglamda katilimcilar Mobbing ile miicadele kapsaminda

kurum ici egitimlerin etkili olacaginin bilincindedirler.

Soru: Mobbing ile miicadele noktasinda Mobbing’e ugrayan kisi sizce ne

yapmalidir?

Mobbing ile miicadele yontemleri kapsaminda katilimcilarin hem isletme
icerisinde hem de hukuksal diizeyde nasil bir yol izlenmesi gerektigi konusunda vermis

olduklari cevaplar su sekildedir:



Katilimer 8 (Kadin, 26-30 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):

“Bence oncelikli olarak ikili konusma teklif edilmeli. Zaten tiim sorunlar
iletisimsizlikten basliyor. Sayet ki bir sonu¢ alinamazsa bunun icin giizel
secenekler var. Ornegin calistigim bankanin bagl oldugu bir sendika var.
Calisanlarin haklarini koruyor, siz de bilirsiniz. Coziimsiiz kalacagin o
viizden diisiinmiiyorum. Sendikaya bagli olmayan yerler icin de insan
kaynaklarini tavsiye edebilirim. Fakat cok etkili olmadiklarint soylemeden

gecemeyecegim.’’

Katilimer 3 (Kadin, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):
“Calistigi saatler icerisinde daha sakin davranarak verilen gorevleri yerine
getirmeli, kisaca Polyannacilik oynamalidir. Bankacilik sektoriinde

viikselmek istemiyorsa istifa etmelidir.’’

Katilime1 4 (Kadin, 26-30 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):
“Bence her zaman sakin kalinmali, stres yapiumamalidir. Hedefler
tutturulmaya calisilarak Mobbing’le karsilasmayt bir nebze engelleyebiliriz.

Fakat farkli bir sektorde is sanst varsa da istifa edilmelidir.”’

Katilimei 15 (Kadin, 26-30 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):
“Ses kaydi, video, yazismalar: saklama, ibraz yoluyla kanitlanabilir. Ancak
bunlar yasal hak ve ozgiirliiklere terstir. Her tiirlii ispat etmek sikintili

anlayacagimiz.’’

Katilimer 12 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):
“ Dava agilabilir. Kanit olarak gonderilen mailleri, konusmalart saklamali
veri gelince kullanmali. Bunlar en giizel kanitlar. Maddi ve manevi davalar

actlabilir’”’

Katilime1 5 (Erkek, 26-30 yas, kamu sektori, 1-5 yil):
“BIMER-CIMER gibi mercilere dilekce yazilarak hukuksal yollara basvuru
yvapilabilir.”’

101
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Katilimcilarin  ¢ogunlugunun Mobbing ile miicadele kapsamindaki algilar
yukaridaki kadin ¢alisanlarin algilart ile 6rtiismektedir. Bu ¢alismada isletme igerisinde
Mobbing davranislar1 gormezden gelinmeli katlanilamadigi ve farkli is alternatifleri
olmast halinde ise istifa edilmesi gerektigi seklinde bir degerlendirmeye ulasilmistir. Bu
kapsamda bu degerlendirme sonucu Tutar (2015: 125-127)’1n, ¢alisanlarin Mobbing ile
bireysel miicadele yontemleri kapsaminda, Mobbing’e anlayis gosterme, Mobbing’e
kars1 savas verme ve geri cekilme goriisii ile oOrtiismektedir. Farkli demografik

ozelliklerdeki calisanlar bu ii¢ diizeye de iliskin farkli yaklagimlar1 6nermektedirler.

Katilimcilarin Mobbing ile miicadele yontemlerine iliskin hukuksal diizeydeki
algilarina bakildiginda cogunluklu olarak yasal yollara bagvurulmasin1 dnermektedirler.
Bu calismada Mobbing ile miicadele kapsaminda literatiirdeki orneklere baktigimizda
ise katilimcilarin Mobbing ile miicadele yontemleri algis1 Polipot Rocaboy’in goriisii ile
paralellik gostermektedir. Buna gore Mobbing’e ugrayan calisanin Mobbing
uygulayicisina karst durarak, iist yonetimden alt yonetime kadar herkesten yardim
isteyerek son olarak yasal yollara bagvurarak Mobbing ile aktif bir sekilde miicadele
etmesi miimkiindiir (Polipot Rocaboy 2006: 8). Bu ¢alisma bu noktada literatiirle benzer
bir siireci calisanlarin takip ettigini dolayisiyla Mobbing ile miicadele kapsaminda
calisanlarin farkindaliklar1 oldugunu gostermektedir. Aynmi zamanda bu c¢alisma
kapsaminda cogunluklu olarak aktif miicadele yontemini benimsenebilecegini
diistinmektedirler. Bu cercevede atilan maillerin saklanmasin1 hukuksal siirecin 6nemli
bir noktast oldugunu ele almaktadirlar. Cobanoglu (2005: 107-108)’nun Mobbing ile
miicadele yontemlerine iliskin olarak istifa etme yontemine yonelik goriisii ile bu

calismanin bulgusu desteklenmektedir

Katilimcilarin Mobbing ile miicadele yontemlerine iligkin algilarin1 belirlemek

adina katilimcilar1 yoneltilen son soru asagidaki gibidir:

Soru: Sizce Mobbing davramisimin ortaya ¢ikmasinin engellenmesi noktasinda

neler yapimalidir?
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Katilime 6 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):

“Ulkemizde Mobbing acikcast kamuda olsun ozelde olsun hep
karsiasilacak bir durum oldugunu diisiiniiyorum. Bu konuda egitimli ve
nitelikli, kisilikleri oturmus bireyler yetistirebilirsek Mobbing’i en az
seviyeye indirmis olabiliriz. Ciinkii is ortamlarinda siirekli eski
aliskanliklart devam ettirmek istemekte olup bu konuda yeni beyinlerin daha

coziimcii ve akilct olacagim diisiinmekteyim.’’

Katilimer 13 (Kadin, 26-30 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):
“Bence yoneticilere egitim verilmeli. Calisanlara ise haklarini tanmimlayan
ve izlemesi gereken yollari gosteren bir egitim verilmeli.”’

Katilime1 19 (Erkek, 36-40 yas, 6zel sektor, 11-15 yil):
CEgitim sart. Tiim yoneticilere egitim verilmeli. Uygulayan kisiler icin de
ciddi anlam da para cezasi vermek olabilir. Bakin sigara yasagi gelince
hicbir isletme icinde sigara icilmiyor. Bunun da yasagi ve cezai yaptirimi
olmali. Sigaranmin etkisinden daha biiyiik etkisi var sonucta. Sigara sadece

icene ama Mobbing herkese etki ediyor.’’

Bu calismada diger katilimcilarin da ¢cogunluklu olarak Katilimei 6, Katilimer 13
ve Katilimc1 19 ile aymi diisiincede oldugu goriilmekte ve Mobbing davraniglarinin
engellenmesi noktasinda egitim vurgusu yapilmaktadir. Kartal ve Bilgin (2007: 214)
Mobbing kapsaminda verilen egitimlerin hem uygulayici, hem Mobbing magduru hem
de izleyici olma ihtimalini en aza indirgedigini ve Mobbing ile miicadelesinin en
basarili yolu oldugunu belirtmektedirler. Literatiirdeki bu goriis ile ¢alismamizin bu
kismi desteklenmektedir. Bununla birlikte egitim vurgusu yapan katilimcilar kadar,
Mobbing nedenlerinde anlatildigr gibi hedef baskisint Mobbing nedeni olarak goren ve
Mobbing ile miicadele noktasinda da bu hedeflerin diisiiriilmesi gerektigi konusunda
gorlislerini ifade eden katilimcilar, egitim vurgusu yapan katilimcilarla benzer

cogunluktadir. Bu katilimcilara iligkin baz1 alintilar ise su sekildedir:
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Katilime1 7 (Kadin, 36-40 yas, 6zel sektor, 15 yildan fazla):
“Satis hedefi verilmezse satis baskist olusturulmaz. Zaten her tiirlii kotii
davramis bu satis hedeflerimizden kaynaklaniyor. Cok calis ¢ok sat ¢ok

)

kazandir mantigi. Bu mantik kirilirsa Mobbing de olmaz.’

Katilimer 10 (Kadin, 31-35 yas, 6zel sektor, 1-5 yil):
“Hedefler azaltilmali, calisana deger verilmelidir. Pozitif bir calisma
ortaminda, insanlarin kendini degerli hissettirildigi ortamlarda Mobbing

»

zaten yapilmaz.’

3.5.2.5. Katilimcilarin Mobbing Deneyimlerine Iliskin Paylagimlari

Asagidaki soruya bazi katilimcilar ¢ekimser davranarak Mobbing’e maruz
kalmadiklarin1 belirtirken bazilar1 ise deneyimlerini paylasmislardir. Katilimcilarin

Mobbing deneyimlerine iliskin paylasimlar1 asagidaki gibidir.

Soru: Mobbing davranigsina maruz kaldiniz mi? Benimle paylasabilir misiniz?

Katilime 1 (Erkek, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):

“Her giin hedefimize ulastigimiza dair mail atmamiz gerekiyor. Giinliik
kampanyalar icin “'yapmak zorunludur’’ seklinde bir uslupla soyleniyor ve
hedefe ulasamadigumiz da ise herkesin gorecegi sekilde rencide edici

bildirimler gonderiliyor.”’

Katilimer 11 (Kadin, 21-25 yas, 6zel sektor, 1 yildan az):

“Calistigim is yerine girdigim an aslinda basladi. Miisterinin karsisinda
bilmedigim bir sey oldugunda deneyimli, bilgili is arkadaglarima
sordugumda bana bagirilmasi, oflanmasi, goz devrilmesi, bagirarak is var
seninle ugrasamam  seklinde aldigim  cevaplar insant  degersiz
hissettirmesinin yant sira gercekten giin icerisinde modumu cok diisiiriiyor.
Satis baskisindan sikdyetci degilim ama is arkadaslarimla yaris halinde

olundugundan en ¢ok ben algist olugsuyor ve kiyaslama yapiliyor.”
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Katilimer 12 (Erkek, 31-35 yas, ozel sektor, 1-5 yil):

“Mobbing’e maruz kaldum. Her giin. Ciinkii her giin hedefler ile ilgili
mailler atilip her giin bu konuyla ilgili iizerimizde yogun baski
hissettiriliyor. Hedefle yatip, uyandigimizda vyine aklimizda hedefle
kalkiyoruz. Yani psikolojik olarak yogun siddet uygulandiginin en giizel

gostergesi budur bence.’’

Katilime1 16 (Kadin, 31-35 yas, 6zel sektor, 6-10 yil):

“Maruz kaldim. 7,5 aylik hamile iken bireysel emeklilik hedefimi
tutturamadigim icin son giin aksam saat 17:30 da sahsi telefonumdan
aranarak o hedef tutturulmadan subeden ayrilmayacaksin. Ama
biliyorsunuz ki 7,5 aylik hamileyim ve disarda yagmur yagiyor ve hava
karanlik bu saatte artik kime yapayim diye sordugumda sen bilirsin o zaman
yapmama nedenini Istanbul’a toplantiya geldiginde aciklarsin seklinde

karsilik verilmigti hala unutmuyorum tizerimdeki o baskiyi.”’

Katilime1 20 (Erkek, 31-35 yas, 0zel sektor, 1-5 yil):

“Mutlaka. Ilk ise baslayip daha hedef nasil tutturulur bilmememe ragmen
yol gosterici olarak degil kiiciimseyici tavirlar sergilendi. Uykusuz kalip ¢cok
stres yasadigim giinler oldu. Hatta kasadaki yirmi liralik acik icin bile
maasimdan kesinti yapildi. Ama el mahkim diyerek igsime odaklanip boyle
davramislara herkesin de kaldigint gordiikce duruma da alismaya basladim.
Isimi daha kusuruz yapmaya calistyorum artik. Ama isteyerek degil
zorunluluktan. Sonucta bankact digsaridan oturdugu yerden para kazantyor
gibi goziikse de yine de size disarida bankact oldugunuz icin saygi

gosteriliyor icerde boyle bir sey gormeseniz de. Itibar sahibi hissettiriyor.”’

Katilimcilarin - paylagimlari  dogrultusunda bankacilik sektoriinde o6zellikle
kendini gosteren Mobbing nedeni algisinin satig baskisi oldugu yoniindedir. Ancak bir
isletmede satis hedefinin var olmasi literatiire baktigimizda tam olarak Mobbing nedeni
olmazken, satis hedeflerinin kisilerin davranislarim1 olumsuz diizeyde gerceklesmesine

neden olmasi Mobbing’e zemin hazirlayan bir gerekce olmasi durumunu ortaya
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koymaktadir. Bu anlamda bir degerlendirme yaptigimizda bankacilik sektoriinde
kisilerin satis hedefini Mobbing olarak degerlendirmesi Mobbing’in tanimlamasi
konusunda, bagka bir ifadeyle hangi davranislarin Mobbing olduguna iliskin algilar

noktasinda bir kavram ¢eligkisinin olmasinin temel gerekgesi olarak diisiiniilmektedir.



IV. BOLUM

4. SONUC VE ONERILER

Bu aragtirma ile Mobbing konusuna dikkat ¢ekmek ve Mobbing’in dogru
algilanmasina katki saglamak ayrica konuya iliskin olarak arastirmacilari, isletmeleri ve
calisanlar1 bilgilendirici ve yonlendirici bulgularin olugmasina katkida bulunmak
amaclanmistir. Bu ama¢ dogrultusunda Bolu’da bankacilik sektoriinde calisan kadin ve
erkek calisanlarin Mobbing davranislarina iliskin farkindaliklar1 ve bu baglamda
gosterdikleri tepkileri incelenmistir. Bu kapsamda Banka ¢alisanlar1 tarafindan hangi
davraniglarin ~ Mobbing davranmis1  olarak  algilandigi  kapsaminda  yapilan

degerlendirmeler calismanin esas konusunu olusturmaktadir.

Bu amag¢ dogrultusunda arastirmada bankacilik sektoriiniin secilmesinin nedeni,
Mobbing’e maruz kalan insanlarin daha cok rekabet baskisinin yogun oldugu
isletmelerde goriilmesidir. Bununla birlikte insanlarla yogun iletisim halinde olunmasi,
calisma kosullarinin zor olmasi ile calisanlarin yasadigi yogun stres sonucunda olumsuz

davranislarin daha yogun hissedilmesidir.

Bu baglamda arastirmada hem nitel hem de nicel arastirma yontem ve
tekniklerinden yararlanilmistir ve bu iki yontem sonucu elde edilen bulgular
degerlendirilmistir. Bu arastirmada her iki yontemin de kullanilmasinin nedeni, insan
odakl1 calismalarda her zaman sadece nicel arastirmalarin degil bunlarla birlikte nitel
arastirmalarin kullanilmasinin da gerekli oldugunun diisiiniilmesidir. Kisaca agiklamak
gerekirse, istatistiksel sonuglar aragtirma ile ilgili olarak bizlere bilgi vermesi ile birlikte
bu sonuglarin verdigi bilgiler smrli olabilmekte ve gerekceler tam olarak
anlasilamamaktadir. Ancak nitel arastirmalar daha irdeleyici olmakla birlikte insanm1 ve

davraniglarin1 anlamak, aciklamak ve gelistirici ¢oziim Onerileri getirebilmek ve
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orgiitsel davranis konular1 noktasinda yol gosterici olmas1 konusunda daha genis bir
perspektif sunabilmektedir. Bu kapsamda her iki yontemin birlikte kullanilmasinin daha

aciklayici olacagi ve katki saglayacag diistiniilmiistiir.

Bu baglamda, bu calisma ile elde edilen nicel bulgular kapsaminda tiim faktorler
itibariyle ¢alisanlarin cinsiyetlerinin ve yaslarinin Mobbing algilarin1 farklilagtirmadigi
goriilmiistiir. Bunlardan farkli olarak medeni durum, calisilan sektor, calisma siiresi ve
isletmedeki gorevi degiskenleri ve bazi faktorler arasinda anlamli bir farkliliga
rastlanmistir. Buna gore; medeni durum ve kisisel itibar1 zedeleyici davramislar faktorii
arasinda anlamli farklilik bulunmus ve bekar calisanlar evli ¢alisanlardan farkli olarak
fiziksel veya sozlii tacize, haklarinda c¢ikan dedikodulara, grup disina itilmeye ve
istemedikleri halde esprilere devam edilme durumlarina daha sik maruz kaldiklarini
diisindiigi sonucuna ulasilmistir. Aym1 zamanda o6zel sektdrde calisanlar kamu
sektoriine nispeten daha sik sindirici davranislara (parmakla gosterme, korkutma amacl
davraniglar  gibi) maruz kaldiklarmm1 ve anbik Ofkenin hedefi olduklarim

diistinmektedirler.

Calisanlarin isyerindeki calisma siireleri ile Mobbing algilar1 arasinda anlamli
bir farklilik ¢cikmastir. 1 yildan az ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlar meslege yeni girmis
olmalar1 ve tecriibesiz olmalar1 sebebiyle diger calisanlara gore, mesleki itibara yonelik
davraniglara daha sik maruz kalmaktadirlar. Aym1 zamanda calisanlarin isyerindeki
gorevleri ile Mobbing algilar farklilasmaktadir. Bu calisma sonucunda elde edilen
bulgular kapsaminda orta kademe yoOnetici gorevinde calisanlar mesleki itibara yonelik
davramslara daha sik maruz kaldiklarim diisinmektedirler. isyerinde Mobbing’e maruz
kaliyor musunuz sorusu kapsaminda katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, sektor, yas
ve gorev degiskenleri itibariyle Mobbing’e maruz kalma durumlari arasinda anlaml bir
farklilik bulunmamistir. Ancak c¢alisma siiresi ve Mobbing’e maruz kalma durumlari
arasinda anlamli bir farklihik bulunmustur. Bu calisma ile katilimcilarin cevaplari
dogrultusunda 11 yildan fazla calisma siiresine sahip calisanlarin diger calisanlara gore
daha sik Mobbing’e maruz kaldiklar1 sonucuna ulagilmistir. Bu baglamda hem
Mobbing’e maruz kalma durumu hem de faktorler arasi yapilan farklilik testi

sonuglarina gore calisma siiresinin belirleyici oldugu goriilmiistiir. Yapilan faktor
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analizi sonuclarina gore ise 1 yildan az calisma siiresine sahip olan ¢alisanlar mesleki
itibara yonelik davranislara daha sik maruz kaldiklarin belirtmislerdir. Bunun yani1 sira
ise yeni baslayan ¢alisanlar mesleki itibara yonelik davraniglara daha sik maruz kalirken
en stk Mobbing’e maruz kalanlarin 11 yildan fazla calisma siiresine sahip calisanlar
olduklar1 dikkat ¢ekmektedir. Mobbing’in tanimi verildikten sonra Mobbing’e maruz
kalma durumunu Olcmek amaciyla sorulan soru kapsaminda c¢ogunluk olarak
Mobbing’e maruz kalmadiklarim1 belirtmislerdir. Dolayisiyla 1 yildan az siire ile
caligsanlarin, anket kapsaminda verilmis olan Mobbing tanimina gore bir degerlendirme
yapmalart istendiginde karsilastiklar1 olumsuz davraniglari aslinda Mobbing olarak

degerlendirmedikleri anlagilmistir.

Nitel arastirma kapsaminda ise yapilan derinlemesine goriismeler ile
katilimcilarin Mobbing algilart degerlendirilmis bulunmakta ve Mobbing olarak
algilanan davraniglarin tek bir kisiye yoneltilmedigi ve bankanin calisma diizeninden
kaynakli olarak verilen satis hedeflerinin beraberinde getirdigi hedef baskisindan dolay1
hedefine ulagsamayan tiim calisanlara uygulanan davraniglar oldugu tespit edilmistir. Bu
kapsamda katilimcilarin Mobbing oldugunu diisiindiigii hedef baskist tam olarak
Mobbing nedeni olmamakla birlikte Mobbing’i destekleyici unsurlar olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu anlamda bir degerlendirme yaptifimizda bankacilik sektoriinde
kisilerin satis hedefini Mobbing olarak degerlendirmesi Mobbing’in tanimlamasi
konusunda, bagka bir ifadeyle hangi davramislarin Mobbing olduguna iliskin algilar
noktasinda bir kavram celiskisinin olmasinin temel gerekcesi olarak diisiiniilmektedir.
Aynmi zamanda bu caligma ile katilimcilarin cevaplart dogrultusunda 6zellikle ise yeni
baslayan alt pozisyondaki kisilerin iist pozisyondaki kisilerce (yukaridan asagiya) daha
cok Mobbing’e maruz kaldigr sonucuna ulasilmistir. Ancak calisanlar Mobbing’e
ugrayan arkadaslart oldugunda Mobbing davranislarimi gérmezden gelmekte sadece
psikolojik destek vermektedirler. Mobbing izleyicilerinin goriisleri, Mobbing
magdurlarina karsi uyguladiklar1 destek mekanizmasin1 6zellikle yasal siirecte

gerceklestirmek egiliminde olmadigi yoniindedir.

Sonug itibariyle bu calismanin amaci dogrultusunda nicel ve nitel bulgular

degerlendirildiginde, Mobbing’e maruz kalanlar kapsaminda farkli sonuclar karsimiza
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cikarken benzer sonuglara da ulasilmistir. Her iki arastirma yontemindeki benzerlik
cinsiyet degiskeni kapsamindadir. Buna gore cinsiyet Mobbing’e maruz kalmanin
belirleyicisi degildir. Ancak nitel bulgular ve farklilik testleri sonuglarina gore ise yeni
baslayan calisanlar Mobbing’e daha fazla maruz kaldiklarini belirtirken katilimcilara
anket kapsaminda son soruda verilen Mobbing tanimina gore bir degerlendirme
yapmalar1 istendiginde, verilen cevaplar kapsaminda kidemli ¢alisanlarin Mobbing’e
daha fazla maruz kaldig1 goriilmektedir. Aynm1 zamanda nitel arastirma bulgularina gére
geng ¢alisanlar Mobbing’e daha fazla maruz kaldigini belirtirken anket sonuclarina gore
yas degiskeni Mobbing’e maruz kalma konusunda belirleyici degildir. Bu bulgular
kapsaminda her iki arastirma sonucuna gore yapilan degerlendirmelerde, nitel bulgular
kapsaminda hedef baskisi Mobbing olarak degerlendirilerek, katilimcilar tarafindan
cogunluklu olarak Mobbing’e maruz kalindig1 diisiiniiliirken nicel bulgular kapsaminda
ise Mobbing’e maruz kalma sikliklar1 “’hi¢’” secenegine yakin ¢ikmistir. Dolayisiyla bu
arastirma ile calisanlarin Mobbing tanimina iliskin olarak yeterli bilgiye sahip

olmadiklar1 sonucuna ulasilmistir.

Ayn1 zamanda bu arastirma sonucunda calisanlarin Mobbing kavramina iliskin
olarak olumsuz davranislarla karsilastiklarinda bu olumsuz davraniglarla basa ¢ikma
yontemlerine iligkin bilgi sahibi olduklar1 goriilmiistiir. Ama bununla birlikte Mobbing
davraniglarinin  tam olarak hangi davramislarin  oldugu noktasinda bir kavram
kargasasinin oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda egitimler verilerek Mobbing olgusuna
daha fazla dikkat cekilmeli ve hangi davramislarin Mobbing oldugu noktasinda ve
miicadele yontemleri kapsaminda calisanlara yol gosterici bilgiler sunulmalidir. Bu
sayede Mobbing davramiglarina yonelik farkindalik artarken Mobbing’in etkisi
kapsaminda bireyler, isletmeler ve toplum agisindan Mobbing’in olumsuz etkileriyle
basa ¢ikmak konusunda bilincin arttirllmasi saglanmalidir. Kisaca, Mobbing dogru
algilanirsa Mobbing ile miicadele kapsaminda dogru ¢oziim yollarinin gelistirilebilmesi
onem tasimaktadir. Mobbing kavramina iligkin olarak egitimlerin arttirilmasi
Mobbing’in engellenmesi veya Mobbing ile miicadele noktasinda farkindaliklarin
arttirilmasina  katki saglayacaktir.  Ayni zamanda isletme igerisinde Mobbing
davraniglarinin yanlis anlasilmasin1 onlemek amaciyla satis hedeflerinin belli olmas1 ve

ise yeni baslangic asamasinda bu hedeflerin ¢alisanlara benimsetilmesi ve hedeflere
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ulasilamadiginda maruz kalinan davramiglarin (toplantiya cagrilmak veya hedefe
ulasilamadigina dair ikaz maillerinin gonderilmesi) kisiyi hedef alarak yapilmadigi
calisanlara agiklanmalidir. Yoneticiler calisanlara is tanimlarimi yaparak gorev ve
sorumluluklart anlagilir sekilde belirtmelidir. Ayni sekilde iist pozisyondaki kisilerin
gorevlerini kotiiye kullanarak calisanlart asagilayict ve hakir goriicii davramslar
sergilenmesini engelleyici bir mekanizmanin olusturulmasi ve calisanlarin sikayetlerini

iletebilecekleri yonetimsel noktalarin da siirece dahil edilmesi 6nem tasimaktadir.

Bunlarla birlikte ileriye yonelik olarak diger arastirmacilara oneriler kapsaminda
Mobbing ile ilgili olarak yapilan arastirmalarin farkli illerde gergeklestirilmesi, farkli
sektorler noktasinda da bir bakis agisinin olusturulabilmesi saglanmalidir. Ayrica bu
caligmada uygulanan karma yontemin, yapilacak olan diger arastirmalara da katki

saglayacagi diisiiniilmektedir.

Bu baglamda bu arastirmanin kisitlar1 ise arastirmanin sadece Bolu ilinde
yapilmis olmasi ve Mobbing konusunun genel anlamda olumsuz algilanmasindan dolay1

arastirmaya katilimec1 bulmakta zorlanilmasidir.
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Sayin Katilimct,
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Anabilim Dalinda vyiiriitilmekte olan “Calisanlarin Mobbing Davramgina iliskin
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kullanilmak tizere gelistirilmistir.
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tastmaktadir.

Katilimcilardan kimliklerini agiklayacak herhangi bir bilgi istenmemektedir. Bu ankete
vereceginiz yanitlarin gizli kalacagi, yalnizca bilimsel amacgh kullanilacagi ve higbir
kisi ya da kurumla paylasilmayacagi hususunda gerekli 6zenin gosterilecegini Onemle
belirtir; katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Ziibeyde DURSUN SUCU
BAIBU/Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Liitfen asagidaki sorulari, size uygun olan segcenegin yanindaki kutucugun igine “X”
isareti koyarak yanitlayiniz.

1) Yasiniz: 5) Isletmedeki Goreviniz:
020 ve alt1 o Ust Kademe Yonetici
o21-25 0 Orta Kademe Yonetici
0 26-30 o Alt Kademe Yonetici
o 31-35 oUzman/ UzmanY ardimcisi
0 3640 o Gise Yetkilisi
o41-45 ] D) T/ SRR
0 46 ve tistii
2) Cinsiyetiniz: 6) Calistiginiz Sektor
o Erkek o Kamu Sektorii
o Kadin o Ozel Sektor
3) Medeni Durumunuz: 7)Mevcut Isyerinizdeki Calisma Siiresi:
o Evli o 1 yildan az

o Bekar ol-5yl



4) Egitim Durumunuz: 0 6-10 y1l
o flkogretim o 11-15 yil
o Lise o 15 yildan fazla
o On Lisans
o Lisans

o Lisansiistii
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Liitfen son alti ay: diisiinerek asagida ifade edilen davranislara
ne siklikta maruz kaldigimizi en iyi sekilde ifade eden rakamin
altina X isareti koyunuz.

Hic

Ara
Sira

Ayda
Bir

4
Haftada
Bir

Her
Giin

1.Birinin performansiniz: etkileyecek bir bilgiyi saklamasi

2.Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde calisarak kiigiik
dugiiriilmek

3.Yeterlilik diizeyinizin altindaki isleri yapmanizin emredilmesi

4.0Onemli boliimlerdeki sorumluluklarinizin kaldirilmasi ya da daha
Onemsiz veya hosunuza gitmeyecek gorevlerle yer degistirilmesi

5.Hakkinizda dedikodu ve soylentilerin yayilmasi

6.Is ortammizda onemsenmemeniz, diglanmaniz ya da sizinle
konusulmamasi kisaca grup disina itilmeniz

7.Is yerinde sizin aligkanliklarimz, 6zgegmisiniz, davranislariniz ya
da 6zel yagaminizla ilgili ¢irkin sozler sarf edilmesi ya da hakarete
ugramaniz

8.Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak

9.Parmakla gostermek gibi sindirici (korkutma amacli) davranislar,
size ait olan yerin iggali, itmek, yolunuzu kesmek gibi davraniglar

10.Isinizden ayrilmamz konusunda digerlerinden ima ya da ikazlar
almaniz

11.Hata ya da yanhslarimizin siirekli hatirlatilmasi

12.Siz yaklastiginiz zaman diismanca tepkilerle karsilasmaniz ya da
Onemsenmemeniz

13.1siniz ve ¢abamzla ilgili 1srarli elestiri

14.Gorlis ve fikirlerinizin Gnemsenmemesi

15.Siz siirdiirmediginiz halde insanlarin siz ve isinizle ilgili
esprilere devam etmesi

16.Size isinizle ilgili mantiksiz gorevler ya da imkansiz hedefler
verilmesi ya da isin yetistirilmesinin miimkiin olmadig1 teslim
tarihinin konulmasi

17.Hakkimizda asilsiz  suclamalar yapilmasi ve soylentiler
cikarilmasi

18.Yaptiginiz isin asir1 sekilde izlenmesi, hatanizin bulunulmaya
caligilmasi

19.Hastalik izni, tatil hakki, tatil giderleri gibi kanunen hakkiniz
olan bir seyi istememeniz konusunda baski yapilmasi

20.Alay konusu olmak, asir1 alaya alinmak

21.Bas edemeyeceginiz is yiikiine maruz birakilmaniz

22. Size siddet uygulanmasiyla ilgili tehditler almaniz, iizerinize
yiirtinmesi vb. fiziksel tacize veya sozlii tacize maruz kalmaniz




140

23. isyerinde Mobbing’e maruz kaldimz mi?

Mobbing’i bir ya da birkag bireyin uzunca bir siire israrlt bir sekilde, bir ya da birkag
birey tarafindan ¢ok olumsuz davranmiglar gormesi ve Mobbing’in hedefi oldugu bir
durumda bu davranislara karst kendini savunmada giicliik ¢cekmesi olarak tanmimliyoruz.
Sadece bir defaya mahsus bir olayi/ davranist Mobbing olarak algilamiyoruz.

Liitfen yukaridaki tanimi kullanarak son alti aydir isyerinde Mobbing’e maruz kalip
kalmadiginizi isaretleyiniz.

O Hic O Ara sira O Ayda bir O Haftada bir O Her giin
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Ek-4. Arastirmaci Tarafindan Hazirlanan Derinlemesine Goriisme Sorulari

DERINLEMESINE GORUSME SORU FORMU

YONERGE:

Amaci, calisanlarin Mobbing davranisina iliskin farkindaliklar1 ve gosterdikleri tepkileri
belirlemek olan Yiiksek Lisans tez calismamda kullanilmak iizere asagida sorular
bulunmaktadir. Bu ¢alismaya veri saglayan katilimcilar hakkindaki kisisel bilgiler ve
beyanlar kesinlikle gizli kalacaktir ve isimler etik ve resmi uygulamalar geregi gizli
tutulacaktir. Verilen cevaplarin dogrulugu ve tutarliligi bu caligmanin bilimsel amacina
ulasabilmesi acisindan temel Oneme sahiptir. Zaman ayirdigimiz igin, katkilarimzdan
dolayi tesekkiir ederim.

Ziibeyde DURSUN SUCU
Bolu Abant Izzet Baysal Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Ogrencisi

Liitfen asagidaki sorulari, size uygun olan secenegin yanindaki kutucugun i¢ine “X”

isareti koyarak yanitlayiniz.

1y

2)

3)

4)

5)

Yasiniz:

0 20 ve alt1
021-25

0 26-30

o 31-35

0 3640

0 41-45

0 46 ve iizeri
Cinsiyetiniz:
o Erkek

o Kadin

Medeni Durumunuz:

o Evli

o Bekar

Egitim Durumunuz:
o flkogretim

o Lise

o Onlisans

o Lisans

O Lisansiistii
Calistiginiz Sektor:
o Kamu Sektorii
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o Ozel Sektor

6) Isletmedeki Goreviniz:

o Ust Kademe Yonetici

0 Orta Kademe YoOnetici

o0 Alt Kademe Yonetici

0 Uzman / Uzman Yardimcisi
o Gise Yetkilisi

7) Mevcut Isyerinizdeki Calisma Siiresi:

o 1 yildan az
ol-5yl

0 6-10 y1l
oll-15yl

o 15 yildan fazla

SORULAR:
1) Mobbing’i nasil tanimlarsiniz? Bu kavramla ilgili neler biliyorsunuz benimle
paylasir misiniz?
2) Mobbing kavramini ilk olarak ne zaman ve nasil duydunuz?
3) Sizce hangi davraniglar Mobbing, hangi davraniglar Mobbing degildir?
Orneklendirebilir misiniz? Neden?
4) Sizce Mobbing davraniginin ortaya ¢ikmasina neden olan unsurlar nelerdir?
5) Sizce Mobbing uygulayan insanlar nasil 6zelliklere sahiptir/ nasil insanlardir?
(yas, cinsiyet, pozisyon)
6) Sizce Mobbing davranisina maruz kalan insanlarin ozellikleri nelerdir/ nasil
insanlardir? (yas, cinsiyet, pozisyon)
7) Sizce Mobbing davranisiyla karsilasan bir calisan ne yapmalidir?
8) Mobbing davranisina ugrayan bir i arkadasiniz oldugunda ne yaparsiniz?
9) Mobbing davranis1 sizce en ¢ok kimler tarafindan ve kimlere yonelik
uygulaniyor?
10) Mobbing davranislarinin calisan iizerindeki etkilerinin neler oldugunu
diistiniiyorsunuz?
a) Mobbing davranisinin birey acisindan ( kendisi, ailesi ve arkadaslar)
nasil bir etki yarattigini/yaratabilecegini diisiiniiyorsunuz?
b) Mobbing davraniginin isletme acgisindan nasil bir etki yarattiginy/
yaratabilecegini diisliniiyorsunuz?
c¢) Mobbing davranisinin toplum acisindan nasil bir etki yarattigini/
yaratabilecegini diisliniiyorsunuz?
11) Isletmenizde Mobbing davranislarina iliskin egitim programlari yapiliyor mu?

a) Bu egitim programlarinin yeterli oldugunu diisiiniiyor musunuz?

b) Eger yapiliyorsa bu programlarin genel icerigi nedir?

¢) Bu egitim programlar1 Mobbing davranisina iligskin bakis acinizda nasil
bir farklilik yaratt1?



12)

13)

14)
15)
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Mobbing ile miicadele noktasinda Mobbing’e ugrayan kisi sizce ne yapmalidir?
a) Isletme icerisinde nasil bir yol izlenmelidir?
b) Hukuksal diizeyde ne yapilabilir?
Sizce Mobbing davranisinin ortaya ¢ikmasmnin engellenmesi noktasinda neler
yapilmalidir?
Mobbing davranisina maruz kaldiniz mi1? Benimle paylasabilir misiniz?
Eklemek istediginiz baska diisiinceleriniz varsa liitfen paylasin:
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