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TESEKKUR

Hig hesapta yokken yiiksek lisans yapip yeni bir uzmanlik edinmeme vesile olduklari i¢in
Kurumumun Genel Sekreterligi’ne ve bu siirecte verdikleri destekler i¢in yoneticilerim ve

calisma arkadaslarima tesekkiirii borg bilirim.

Kiymetli tez danigmanim Prof. Dr. Hulusi Cenk Sézen’e, yonlendirmeleri ve vizyonuyla
bana yol gosterdigi ve Oniime ¢ikan tiim engellere ragmen elimden gelenin en iyisini

yapmami sagladigi i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Arastirmama katilarak mobbing deneyimlerini tiim ictenlikleriyle paylasan, gizlilik
gerekliligi nedeniyle isimlerini agikca buraya yazamasam da; yasadiklarini yazina katarken
icten ice hem onlarin, hem de isyerlerinde mobbinge maruz kalan herkesin sesini duyurma
sorumlulugu hissettigim her bir katilimcima degerli katkilar1 i¢in tesekkiir ederim. Bundan
sonraki ig yasantilarinda daha iyi insanlarla karsilagsmalarin1 ve bir daha asla mobbinge
ugramamalarini diler, ¢ektikleri zorluklarmn hakkini bir nebze de olsa verebildigimi

umarim.

En ¢ok da, tiim sevincime ve iiziintiime, tim heyecanima ve stresime her zamanki gibi
ortak olan aileme her sey i¢in tesekkiir ederim; annem, babam, kardesim ve tabii pandemi
donemine denk gelen tiim online dersleri omzumun {stlinden izleyip, tezimi yazarken

kucagima kivrilan kedilerimin varligina ne kadar siikretsem az.



OZET

Ash Nur INAN, Beyaz Yakah Kadin Calisanlarin Isyerlerindeki Mobbing (Yildirma)
Deneyimleri: Ankara’da Beyaz Yakah Kadin Calsanlarin Maruz Kaldiklarn
Mobbing Bi¢imleri, Tecriibe Ettikleri Etkiler ve Mobbing Algilar1 Uzerine Bir Nitel
Arastirma, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Yonetimi Tezli

Yiiksek Lisans Programi, 2022.

Bu calismanin amaci, beyaz yakali olarak tabir edilen ofis ¢alisanlar1 arasinda yer alan
kadinlarin maruz kaldigr mobbing (yildirma, bezdiri) olaylarinin ger¢eklesme bi¢imlerinin,
mobbingin kimler tarafindan gergeklestirildiginin ve olaymn mobbing magduru iizerindeki
etkilerinin tespit edilmesi; ayni zamanda mobbing magduru olan beyaz yakali kadin

caliganlarin igsyerinde mobbing algilarinin incelenmesidir.

Arastirmada, nicel arastirmalar c¢ergevesinde istatistige dokiilmesinin nispeten daha zor
olacag1 disiiniilen mobbing olaylarina dair detaylarin da yakalanabilmesi ve mobbing
magdurlarinin  deneyimlerini kendi ifadeleriyle aktarmalarmin saglanarak mobbing

algilarinin tespit edilebilmesi amaciyla, nitel arastirma yontemi tercih edilmistir.

Bu cergevede Ankara ilinde cesitli sektorlerde farkli gérev ve kidemlere sahip olan ve
isyerinde mobbing magduru olduklarini ifade eden 15 beyaz yakali kadin ¢aligsan, kartopu
orneklem yontemiyle se¢ilmis ve bu kadin calisanlarla yari yapilandirilmis miilakatlar
gerceklestirilmistir. Daha sonra miilakat kayitlar1 detayli bir sekilde analiz edilerek kod,
kategori ve temalar tespit edilmis; buna gore arastirmaya katilan beyaz yakali kadin
calisanlarin mobbing deneyimlerinin, tecriibe ettikleri etkilerin ve mobbing algilarinin

benzesen ve ayrisan yonleri ortaya koyularak yorumlanmustir.

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara gore, beyaz yakali tabir edilen ofis ¢aliganlar:
igin mobbing ciddi olumsuz sonuglara yol agabilen oldukga yaygin bir sorun olarak ortaya
cikmaktadir. Kisiyi igyerinde etkisizlestirmek veya isten ayrilmaya zorlamak amaciyla
sistematik bigimde ve aylarca - hatta kimi vakalarda yillarca - gerceklestirilen bir
psikolojik siddet ya da zorbalik tiirii olan mobbing; ¢alisan motivasyonunu ve sagligini
tahrip ederek c¢alisanlarin performansini disiirebilmekte, isyerinin verimlilik ve kaynak
kayb1 yasamasina yol acabilmekte, Orgiit icerisinde toksik bir atmosfer olusturabilmekte,

oOrgiitiin ve/veya orgiit yoneticilerinin itibar kaybetmesine sebep olabilmekte ve nitelikli



calisanlarin isten ayrilmalarina yol agabilmektedir. Arastirmada, mobbinge kars1 koruyucu,
Onleyici ve caydirict mekanizmalarin ¢ogu zaman mobbing failleri tarafindan g6z ardi

edildiklerine iliskin bulgular da dikkat ¢ekmistir.

Ote yandan gériisiilen katilimcilara mobbing uygulayan faillerin konumlari cesitlilik arz
etse ve failler her zaman yoneticiler olmasa da, magdurlarin tamami ¢aligilan igyerinin
yoneticilerinin mobbingi 6nlemede sorumlu oldugunu diisiindiiklerini net bir sekilde ifade
etmiglerdir. Buna gore bulgularin {ist kademeler teorisi ile Ortlisen yonleri de

yorumlanmaya ¢alisilmistir.

Anahtar Kelimeler: isyerinde mobbing, beyaz yaka, kadin ¢alisanlar, mobbing algisi,

mobbing etkileri



ABSTRACT

Ash Nur INAN, The Mobbing Experiences of White Collar Women in the
Workplace: A Qualitative Study on the Types of Mobbing Exposure, Experienced
Effects and Perceptions of Mobbing of White Collar Women Employees in Ankara,
Baskent University, Institute of Social Sciences, Business Administration Master with

Thesis Program, 2022.

The objective of this study is to discover how white collar women employees were
subjected to mobbing in the workplace, by whom they were mobbed and what effects did
they experience as a consequence of mobbing; and also to observe the perceptions of these

women with regard to what constitutes as mobbing in the workplace.

In order to be able to detect subtle details concerning mobbing cases that might prove
difficult to statisticize within the scope of quantitative methods, and for the sake of
enabling the victims to express their mobbing experiences with their own words so that
their perceptions can be distinguished; a qualitative research method was adopted in this

study.

In this regard, 15 white collar women who are employed in various sectors and positions in
Ankara province and who declare that they have been victims of mobbing in the workplace
were chosen through snowball sampling method and semi-structured interviews were held
with these women. Then, the proceedings of these interviews were thoroughly analysed to
determine the codes, categories and themes; thus the similarities and differences between
the mobbing incidents, the experienced mobbing consequences and the mobbing
perceptions of the participants were uncovered and interpreted.

In accordance with the study’s findings, mobbing comes forward as quite a common
problem that can result in dire consequences for white collar employees working in offices.
A type of psychological terror or bullying that is applied systematically and for months —
even years in some cases — in order to deactivate someone in the workplace or to force
them into quitting; mobbing can induce loss of efficiency and resources in the workplace,
can create a toxic work environment, can result in loss of prestige for the organisation

and/or the executives, and can cause qualified employees to quit. Throughout the research,



another significant finding was that the protective, preemptive and deterrent mechanisms
against mobbing were widely ignored by the perpetrators.

On the other hand, even though the mobbers of the participants varied in their rankings and
not all the perpetrators were the executives, the entirety of the participants clearly
expressed that they hold the executives responsible for preventing mobbing incidents in the

workplace. Therefore, the findings were also studied with respect to upper echelons theory.

Keywords: mobbing in the workplace, white collar, women employees, perception of

mobbing, effects of mobbing



ONSOZ

Diinya genelinde, calisma hayatinin aslinda yeni sayilmayan ancak gorece yeni
dikkat ¢eken sorunlarindan biri olan mobbing (yildirma) davranisi; ¢alisanlar ve isyerleri
tizerindeki olumsuz etkileri belirginlestikce daha fazla arastirmanin konusu olmaktadir.
Calisanlarin saghigint ve huzurunu olumsuz etkileyen, performanslarin1 diisliren ve isten
ayrilmalarina dahi sebep olabilen mobbing davranislari; isyerleri i¢in de toksik bir ¢alisma
ortami olusmasina, kaynak israfina, verim ve itibar kaybina yol agabilmektedir. Bu
dogrultuda mobbingin; ortaya ¢ikma nedenleri, uygulanma bigimleri, daha ¢ok kimler
tarafindan uygulandigi ve kimlerin maruz kaldigi, ¢alisanlar ve isyerleri {izerindeki etkileri
gibi boyutlartyla, miimkiin oldugunca farkli alanlarda ve Kkiiltiirlerde arastirilmasi;

mobbingin daha iyi anlagilabilmesi ve 6nlenebilmesi agisindan 6nem arz etmektedir.

Esasen uzun arastirmalar ve ¢ok sayida fikir degisikliklerinin ardindan isletme
yonetiminde kurumsal sosyal sorumluluk konusunda bir yiiksek lisans tezi yazmaya
hazirlanirken; mobbingin yayginligiin bilinciyle is ¢evreleri gézlemlendiginde, mobbing
davraniglarinin kurumsal sosyal sorumluluktan daha karmasik ve daha ¢ok arastirilmaya
muhtag¢ bir konu olduguna kanaat getirilmis, buna goére tez konusu da mobbing iizerine
olacak bicimde degistirilmistir. Boylelikle bagkent Ankara’nin is ¢evrelerinde gerceklesen
mobbingin incelenerek yazina kazandirilmasi amaglanmis, ayni zamanda is hayatinda
mobbing konusunda farkindaligin en ufak sekilde de olsa artirilarak ¢alisma hayatinin

tyilestirilmesine katki yapilmasi hayal edilmistir.

Bu cercevede, yildirma hakkinda yapilan yazin taramasinda saglik, turizm ve egitim
sektorlerinde ¢alisanlarin maruz kaldigi mobbing davranislari hakkinda gerek diger
tilkelerde gerekse Tiirkiye sinirlar i¢inde ¢ok sayida arastirma yapilmis oldugu; diger
yandan ofis ¢alisan1 olan ve ¢ogunlukla egitim diizeyi yiiksek kisilerden olusan beyaz
yakali calisanlara, Ozellikle de beyaz yakali kadin ¢alisanlara odaklanan mobbing
aragtirmalariin gorece az oldugu dikkat ¢ekmistir. Beyaz yakali calisanlarin maruz kaldig
mobbing davraniglarinin gayet yaygin oldugu, is diinyasinda gegen 15 yil boyunca gerek
kisisel gozlemler gerekse cevreden duyulanlar sayesinde bilinmektedir. Diger yandan

hayatin pek ¢ok alaninda kadinlarin erkeklere kiyasla daha biiylik zorluklarla karsilastigi

Vi



da artik herkesce bilinen bir gercektir. Bu dogrultuda beyaz yakali kadin calisanlara
odaklanilarak bu grubun is hayatinda yasadiklari mobbing deneyimleri konusunda bir

arastirma yapilmasina karar verilmistir.

Tezin hazirlik asamasinda mobbingin uluslararasi yazindaki yeri kapsamli olarak
aragtirtlmaya ¢alisilmig; bu siiregte mobbingin ornitoloji ile baglantisindan, mobbing
literatiiriinde Iskandinav ekoliiniin olusumuna kadar pek ¢ok ilging bilgiye ulasilmis ve bu
sekilde keyifle yapilan yazin taramasi, detaylarin gézden kagirilmamasi adina miimkiin
oldugunca kapsamli tutulmaya calisilmistir. Bu esnada, kurumsal sosyal sorumluluk
konusunda yapilan yazin taramasi sirasinda 6grenilen bir teori olan {ist kademeler teorisi
(upper echelons theory) perspektifinden mobbing vakalarinin da incelenebilecegine iliskin

bir fikir de olusturulmustur.

Yazin taramasinda goriildigi kadariyla mobbing vakalarimi istatistiksel olarak
anlamlandirmak icin nicel arastirma yontemleri ile pek cok oOlgek gelistirildigi gibi,
mobbing vakalarinin aktorlerine birebir odaklanarak nitel arastirma yontemlerini kullanan
cok sayida arastirmanin da oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda Ankara’daki beyaz yakali
kadin galisanlarin mobbing deneyimlerini arastirmak i¢in daha uygun olan yontemin nitel
arastirma yontemi olduguna kanaat getirilmistir. Ankara’da gesitli sektorlerde en az 6 ay
slireyle mobbing magduru olarak ¢alistiklar1 bilinen beyaz yakali kadin ¢alisanlara kartopu
orneklem yontemiyle ulasilarak onlarla yar1 yapilandirilmis miilakatlar gergeklestirilmistir.
Bu goriismelerde elde edilen bulgular, yildirmanin gergeklesme bigimleri ve magdurlar
tizerinde mobbingin etkileri agisindan analiz edilerek, magdurlarin cinsiyetinin yasadiklari
mobbing deneyimiyle bir baglantisi olup olmadigi konusundaki ipuglari da gozetilerek

yorumlanmaya caligilmistir.
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1. GIRIS

Hayatin dogal akisi ¢ergevesinde, tarihin farkli donemlerinde farkli sosyal pratikler
goriilmekte; insan iligkileri, is yapis sekilleri ve yasam bigimleri mevcut imkanlar ve
kisitlar gergevesinde degisim gostermektedir. Bu minvalde, teknoloji gelistikge kimi
isyerlerinde insanlar arasi temasin azaldigi durumlar s6z konusu olabilmekte, “karanlik
fabrikalar” ve “uzaktan ¢alisma” gibi kavramlar kiiresel is ¢evrelerinde 6zellikle de Covid-
19 pandemisinin ardindan giderek daha sik giindeme gelmekte olsa da; is diinyasinda insan
iligkilerinin tamamen kesilmesi hali hazirda s6z konusu degildir. Dolayisiyla, tarih
boyunca insanin basrolde oldugu her durumda oldugu gibi, is ¢evrelerinde de teknoloji ne
kadar gelisirse geligsin, insan faktoriinlin varligindan 6tiirii catismanin kaginilmaz oldugu

durumlar yasanabilmektedir.

Bununla birlikte, insan dogasinin bir pargasi olan kisiler arasi ¢atismanin iginden
ayrisan bir durum vardir ki, o da mobbing davramisidir. Kisiler arasinda olagan
sayilabilecek ¢atisma durumundan farkli olarak sistematik bir yildirma davranisi olan
mobbing; aylara hatta yillara yayilan genis bir zaman dilimi boyunca siiren, ¢alisanlarda
stres basta olmak tizere pek ¢ok olumsuz etki yaratan ve isten ayrilma niyetini arttiran bir
problemdir (Baillien, Escartin, Gross, & Zapf, 2017). Tiirkge’ye “yildirma” veya “bezdiri”
seklinde gevrilebilen, ayrica ulusal ve uluslararasi yazinda “igyerinde zorbalik” (workplace
bullying) veya “psikolojik siddet” (psychological violence/terror) gibi adlarla da anilan,
ancak arastirildigi kadariyla gerek ulusal gerekse uluslararast yazinda en yaygin
“mobbing” olarak tabir edildigi goriilen bu durum; tespit edildigi hemen hemen tiim
tilkelerde is diinyasinda verimlilik ve gelir kaybma yol agtigi gibi, ¢aliganlarin aile ve
sosyal hayatin1 da olumsuz etkilemekte ve saglik sorunlarina sebep olmaktadir (Yilmaz,
Ergun Ozler, & Mercan, 2008; Zafar, ve digerleri, 2021). Bu cercevede, mobbing
davraniginin hem isyerlerinin verimliligini olumsuz etkileyen bir orgiit problemi, hem
calisanlarin fiziksel ve sosyal iyilik halini zedeleyen bir risk, hem de ¢alisanlarin sosyal
cevresi ve igyerlerinin geneline yansiyan dolayl etkileri diisiintildiigiinde toplumsal refaha
olumsuz etki eden bir sorun olarak ele alinmasi ve ¢oziimiine yonelik adimlarin atilmasinin
onemli oldugu degerlendirilmektedir. Bu ugurda mobbing davranisinin ortaya c¢ikis
nedenleri, mobbing bi¢imleri, failleri, magdurlari, mobbinge dogrudan yol agan veya

mobbinge dolayli olarak uygun ortam saglayan kosullar ile mobbingin kisiler, orgiitler,
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ekonomi ve toplum iizerindeki etkileri dikkatle tespit ve analiz edilmeden; mobbing
sorununu ¢dzmeye ve onlemeye yonelik dogru ve eksiksiz ¢oziimler iiretilmesinin de pek
miimkiin olamayacagi disliniilmektedir. Bahse konu tespit ve analizlerin yapilmasi iginse
konuya iligkin ¢esitli cografyalarda, c¢esitli hedef gruplar ve kosullara odaklanan akademik
aragtirmalarin sayisinin arttirilmasinda ve ayrica orgiitlerde mobbingi arastirmaya, tespit
etmeye ve Onlemeye yonelik kamu-6zel sektor-tiniversite isbirliklerinin ¢ogaltilmasinda

fayda goriilmektedir.

Her ne kadar mobbing konusu yakin zamana dek orgiitler icinde fazla dikkate
alinmayan, dolayisiyla olumsuz etkileri de gézden kagan bir olgu olduysa da, mobbing
davranisina maruz kalan ¢alisanlarin tecriibe ettigi zorluklar1 irdeleyen akademik
calismalarin sayist son yillarda giderek artmis ve mobbing davranmisinin orgiitteki yikici
etkisi boylece gozler 6niine serilmeye baslanmistir (Bowling & Beehr, 2006). Genel olarak
toplumda ve ozellikle is ¢evrelerinde mobbing hakkindaki bilincin artmasinin da etkisiyle,
mobbing davranis1 giin gectikge is diinyasinin en Onemli sorunlarindan biri olarak

goriilmeye baglanmistir (Thomas & Harris, 2021).

Genel olarak bir fail tarafindan islenen bir haksiz fiil ve ondan olumsuz etkilenen bir
magdurun bulundugu durumlarda failin magdurdan daha fazla giice ya da avantaja sahip
oldugu varsayimiyla; isyerlerindeki mobbing vakalarinda, orgilit i¢i hiyerarside failin
genelde magdurdan daha yiiksek bir pozisyonda oldugu diisiiniilebilir, ki baz1 ¢alismalar da
uistlerin astlarina uyguladigi mobbingin en yaygin mobbing tiirii oldugunu gostermektedir
(Hirigoyen, 1999; Aquino, 2000; Burton & Hoobler, 2006); ancak 6zellikle 2000°1i yillarda
yapilan c¢aligmalar her tiirli orgiitte hemen her pozisyondaki calisanlarin, yonetici dahi
olsalar, mobbing magduru olabildiklerini ortaya koymaktadir (Bjorklund, Hellman, Jensen,
Akerblom, & Bjork Brimberg, 2019). Mobbing davranisi, yoneticiler tarafindan alt
kademelerdeki ¢alisanlara uygulanabildigi gibi, ayni kademedeki akranlar arasinda
gerceklestigi, alt kademelerin yoneticilerine mobbing yaptigi veya farkli hiyerarsik
seviyelerdeki ¢alisanlarin bir araya gelerek baska g¢alisanlara mobbing uyguladigl karma
durumlar da goriilebilmektedir (Glambek, Einarsen, & Notelaers, 2020). Bunlar yonetici
tarafindan astlarina uygulandiginda “asagir yonlii”, hiyerarsik olarak ayni seviyedeki
insanlar tarafindan uygulandiginda “yatay” ve astlar tarafindan kendilerinden daha iist
pozisyonlarda bulunan kisilere uygulandiginda “yukar1 yonli”, farkli seviyelerdeki
calisanlarin gruplasarak baska c¢alisanlara mobbing uyguladiginda ise “seviyeler arasi”

mobbing olarak adlandirilmaktadir (Birknerova, Zbihlejova, & Droppa, 2021).
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Mobbing uygulayan kisilerin amaci genelde “mesru” yontemlerle elde edemedikleri
iistlinliik veya avantajlari, magduru sindirme veya yildirma yontemiyle elde etmek olarak
one ¢ikmaktadir (Aquino, 2000; Yilmaz, Ergun Ozler, & Mercan, 2008). Bu baglamda
mobbingi bulunduklar1 orgiit igerisindeki rakiplerini elemek, kendi ¢ikarlarina hizmet
edecek sonuglar elde etmek veya kendi yonetimsel beceri veya Orgiitsel kapasite
eksikliklerini kapatmak i¢in miibah bir yontem olarak goren, deyimi yerindeyse
Makyavelist bir kesim oldugu da yapilan arastirmalar sonucunda ortaya g¢ikmaktadir
(Bennett & Robinson, 2000; Cortina, Magler, Hunter Williams, & Day Langhout, 2001).
Bununla birlikte mobbing uygulayan kisilerin tek motivasyonu kendi profesyonel ¢ikarlari
olmayabilmekte; bazen yalnizca mevcut sosyal dinamikler, kaliplasmis toplumsal roller,
failin sahip oldugu ge¢mis travmalar veya psikolojik rahatsizliklar, kisisel deger yargilari
ve fikir ayriliklar1 nedeniyle de, yani baska bir deyisle safi zorbalik amaciyla da mobbing
uygulanabilmektedir (Keashly & Jagatic, 2003).

Failin gerekcesi ne olursa olsun ve mobbing hangi yonde uygulanirsa uygulansin,
mobbingin sonuglarinin genel itibariyle hem magdur agisindan hem de magdurun sosyal ve
profesyonel cevresi agisindan olumsuz oldugu goriilmektedir (Yilmaz, Ergun Ozler, &
Mercan, 2008). Magdurlarin mobbing sonucunda tecriibe ettikleri olumsuzluklarin basinda
stres gelirken, zaman icerisinde kaygi bozuklugu (anksiyete), depresyon ve tiikkenmislik
sendromu gibi psikolojik sorunlar basta olmak iizere, kardiyovaskiiler rahatsizliklar,
migren, egzama gibi cilt rahatsizliklari, gastrit veya refli benzeri sindirim sistemi
rahatsizliklar1, uyku bozukluklar: gibi saglik sorunlari da ortaya ¢ikabilmektedir (Leymann
H. P., 1990; Davenport, Schwartz, & Elliott, 1999). Mobbing ortamindan uzaklasabilme
amaciyla ¢ok fazla izin kullanan veya en nihayetinde isten ayrilma noktasina gelen
magdurlar, mobbing sebebiyle sadece sagliklarin1 degil gelirlerini de kaybetme noktasina
gelebilmektedir (Leymann H. , 1992; Karatuna, 2015; Zafar, ve digerleri, 2021). Diger
yandan mobbing magdurlarinin yasadiklar1 psikolojik sorunlar davranis bozukluklarina, ice
kapanmaya veya sosyal iletisim sekillerinde agresiflik, tahammiilsiizliik ve benzeri
degisikliklere yol acabildiginden, magdurlarin aile yasantilarina ve sosyal hayatlarina da
olumsuz olarak etki edebilmektedir. Bu vesileyle mobbinge ugradiklari toksik ortam
disindaki cevrelerinde de yalnizlasan magdurlarin mobbing ile bas etme kapasiteleri de
diismekte ve tecriibe ettikleri olumsuzluklar sarmal halinde ¢ogalabilmektedir (Rayner,
1998; Mikkelsen & Einarsen, 2002). Dahasi, ayni sebeplerin sonucu olarak bazi

magdurlarin sosyal iliskileri veya evlilikleri sona erebilmekte, ayrica mobbinge ugrayan



ebeveynin iyi hali zedelendigi i¢in —varsa- c¢ocuklarinin gelisimi iizerinde de dolayli
olumsuz etkilere yol agabildigi sOylenebilmektedir (Silva, Simdes, Monteiro, & Dias,

2021).

Mobbing davranisinin magdurlari iizerindeki yikici boyuta varabilen etkilerinin yani
sira, Orgiit izerinde de ¢esitli negatif etkileri bulunabilmektedir. Mobbing, uzun bir siireye
yayilan sistematik bir yildirma davranisi oldugundan otiirli; Orgiit igcerisinde toksik bir
ortama sebep olabilmekte, c¢alisanlar arasinda iletisimi aksatabilmekte, verimi
diistirebilmekte, galisan refahin1 azaltabilmekte, kazalar1 arttirabilmekte ve bu ¢ergevede
orgiit i¢in maliyetleri de yiikseltebilmekte, orgiit kiiltiiriinii negatif yonli degistirebilmekte,
calisanlarin isten ayrilmasina yol agabildiginden otiirii nitelikli ¢alisanlarin kaybedilmesi
sorunu Yyaratabilmekte ve kurumsal imajin zedelenmesine dolayisiyla Orgiitiin itibar
kaybetmesine sebep olabilmektedir (Davenport, Schwartz, & Elliott, 1999; Bowling &
Beehr, 2006; Einarsen S. , Hoel, Zapf, & Cooper, 2010; Branch, Ramsay, & Barker, 2012).
Mobbing nedeniyle isverene acilan davalar da bu ¢ercevede mobbingin Orgiit agisindan
olumsuz bir sonucu olarak degerlendirilebilir; zira davalarin 6rgiit agisindan hem ilave bir
maliyet unsuru hem de dava hakkinda profesyonel ¢evrelerde bilgi yayildig: takdirde bir

itibar kayb1 nedeni olabilecegi diisiiniilmektedir.

Ote yandan, mobbing davranisinin nefret suglarindan ayirt edilmesi de énem arz
etmektedir; zira mobbing, kisilerin irk, din, dil gibi 6zellikleri hedef alinarak islenen ve
kanunen cezasi olan nefret suglarindan farkli olarak, pek ¢ok iilkede kanunen yasak
degildir (Einarsen, Raknes, & Matthiesen, 1994). Ancak yarattig1 sonuglar géz Oniinde
bulundurularak mobbing davranmisinin da nefret suglarina benzer bir ciddiyetle ele
alinmasinda; dahasi, tespitinin isabetli yapilabilmesi agisindan taniminin dogru
yapilmasinda fayda goriilmektedir. Bu vesileyle mobbing olaylarinin yayginligi ve yol
actig1 sorunlarin ciddiyeti toplum nezdinde daha iyi kavranirsa, mobbingin su¢ kapsamina
alinarak cezaya tabi tutulmasi ve toplumsal refahin arttirilmasi ig¢in yasal cergevenin

¢izilmesinin de Oniiniin agilabilecegi diisliniilmektedir.

Akademik olarak mobbing konusunda ¢alismalarin 6niinii Olweus (1978; 1990),
Leymann (1990; 1992; 1996), Einarsen ve digerleri (1994; 1997) gibi iskandinav
aragtirmacilar agmis ve yazina 6nemli katkilarda bulunmuslardir. Nitekim, her ne kadar
zorbalik ve psikolojik taciz konusunda bazi profesyonel ¢alismalar Brodsky (1976) gibi

psikiyatristler tarafindan yapilarak temeli atilmis olsa da, isyerindeki sistematik psikolojik



siddet davranisi ilk kez “isyerinde bagkalarini taciz etme veya psikolojik siddet uygulama
davranis1” olarak Isvecli psikolog Heinz Leymann (1990, s. 120) tarafindan tanimlanmis
ve mobbing adini1 almistir. Bdylece, aslinda tarih incelendiginde bu tanimin yapildigi 1990
yilindan ¢ok daha 6nce basladigi anlasilabilen ve toplumun sanayilesmesiyle paralel
olarak, calisan sayisinin artmasiyla birlikte arttigi tahmin edilen bir davranis olan mobbing,
ilk defa resmen adlandirilarak uluslararasi yazindaki yerini almigtir. Sonrasindaki siirecte
mobbing davranisinin pek ¢ok iilkede, degisik sektorlerde faaliyet gosteren ¢esitli
igyerlerinde, farkli gruplar arasinda nasil ortaya ciktigi, ne gibi tiirleri oldugu ve hangi
sonuglara yol a¢tig1 konulari; hem Iskandinav ekoliinii siirdiiren Leymann (1990; 1992;
1996), Einarsen ve digerleri (1994; 1997) gibi Iskandinav uzmanlar tarafindan
arastirilmaya devam etmis, hem de artik diinyanin hemen hemen her yerinde akademik

olarak arastirilmaya baslanmistir.

Bu dogrultuda yapilan yazin taramasinin kapsami ger¢evesinde, mobbing konusunda
yapilmis olan akademik calismalarda daha ziyade mobbingin magdurlarina ve sonuglarina
odaklanildig1 goriilmiis, mobbingin sebepleri ve mobbing uygulayan faillerin 6zelliklerinin
gorece daha az irdelendigi tespit edilmistir. Bunun ardinda yatan sebebin, mobbingin fark
edilmesi gii¢ olabilen dogasinin etkisi ve faillerin mobbing uyguladiklarini itiraf etmeye
yanagmayacaklar1 tahmini ile, mobbingi uygulayan kisilerin saptanmasinin magdurlarinin
saptanmasina kiyasla daha zor olmasi1 oldugu diisiiniilmektedir. Nitekim yine yapilan yazin
taramasi dogrultusunda mobbing, psikolojik siddet, taciz gibi vakalarin tespit edilmesinde
en sik bagvurulan yontemin magdurlarin anket veya miilakat yoluyla ilettikleri beyanatlarin

analiz edilmesi oldugu gortilmiistiir.

Magdurlar analiz edildiginde, genel gecger oOzellikler olmamakla birlikte, bazi
demografik gruplarin ve bazi kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin daha sik mobbing
magduru olabildiklerinin goriildiigii pek cok calismada tespit edilmistir. Bu baglamda
neden bazi kisilerin mobbing magduru olup bazilarmin olmadig: hatta fail oldugu konusu
farkli agilardan ele alinarak detayli arastirmaya deger olmakla birlikte; 6zellikle kadinlarin
daha sik mobbinge ugradigi tespitinin yani sira, akademik ¢alismalarda kullanilan dilde
bile kimi zaman kadinlarin mobbingin “dogal bir kurbani” oldugu yoniindeki algiya
rastlanabilmesi dikkat cekmis ve bu konuya 6zellikle odaklanilmistir. Zira diinya genelinde
farkli Olgiilerde ve bicimlerde de olsa genel itibariyle erkeklere karsi dezavantajl
konumlarda bulunduklar1 bilinen kadinlarin, is diinyasinda da mobbinge daha ¢ok maruz

kalmas1 kaginilmaz gibi goriilen dogustan dezavantajli kisiler olarak algilaniyor ve bu
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durumun norm haline geliyor olma ihtimali rahatsiz edici bulunmus ve bu yonde daha fazla

arastirma yapma ihtiyaci hissedilmistir.

Yapilan yazin taramasinda goriildiigii lizere uluslararasi akademik calismalar, is
diinyasindaki kadinlarin mobbing magduru olma sikliginin erkek calisanlara kiyasla daha
fazla oldugunu ortaya koymaktadir (Cortina, Magler, Hunter Williams, & Day Langhout,
2001; Einarsen S. , Hoel, Zapf, & Cooper, 2003). Bunun ardinda yatan sebep ise genel
itibariyle kadinlarin daha diisiik seviyeli islerde isttihdam edilmeleri dolayisiyla da
hiyerarsik konumdan kaynaklanan giicten erkeklere nazaran daha ender faydalanabiliyor
olmalar1 olarak 6ne siirtilmektedir (Aquino, Grover, Bradfield, & Allen, 1999; Yilmaz,
Ergun Ozler, & Mercan, 2008). Bununla birlikte baz1 bulgular erkeklerin de kadinlar kadar
mobbing magduru olabildigine, veya kadinlarin 6rgiit i¢inde erkeklere kiyasla daha fazla
mobbing uygulayan tarafta olabildigine isaret etmektedir (Keashly & Jagatic, 2003; Selden
& Downey, 2012). Ayrica, orgiit icindeki gii¢ pozisyonunun mobbingi kolaylastirabildigi
sOylenebilir de olsa, bu mobbingin mutlaka iist kademeler tarafindan astlara uygulanacagi
anlamma da gelmemektedir. Zira bazi calismalar mobbingin sik sik ayni seviyedeki
akranlar arasinda veya alt kademelerdeki calisanlar tarafindan daha {ist kademelerdeki
yoneticilere yonelik de uygulanabildigini ortaya koymaktadir (Aquino, 2000; Branch,
Ramsay, & Barker, 2007; Bjorklund, Hellman, Jensen, Akerblom, & Bjérk Brimberg,
2019). Einarsen ve Raknes (1997) ise, erkek egemen Orgiit atmosferlerinin mobbinge daha
elverigli oldugunu ifade etmislerdir. Erkek egemen oOrgiitlerde bireylerin dalga gecme,
uygunsuz espriler, esek sakasi ve benzeri olumsuz davraniglara ne kadar tolerans
gosterecegi, zaman zaman Orgiit iginde sosyal olarak kabul gérmelerinin bir 6l¢iitii olarak
gozlemlenmektedir (Brodsky, 1976). Erkek egemen kiiltiirlerin, bilhassa erkek bireylerin,
anlagsmazliklar1 daha agresif yontemlerle ¢6zmeyi tercih ettikleri ve 1srarci, intikamci ya da
rekabetci stratejileri siirdiirmeye kadinlardan daha yatkin olduklar1 bilinmektedir (Roloff &
Greenberg, 1979; Miller Beinstein, 1991). Diger yandan, mobbingi ilk olarak okul
cagindaki ¢ocuklar arasinda gézlemleyen Olweus (1990), %7,4’ti mobbinge ugrayan erkek
cocuklarin, %3,3 i mobbing kurbani olan kiz ¢ocuklarina kiyasla daha fazla agresyon ve
mobbing davranisina maruz kaldigini tespit etmis; okul ¢aginda baslayan bu durumun yas
ilerledikge arttigin1 da ifade etmistir. Bu baglamda, mevcut uluslararasi yazinda
arastirildigi kadartyla kadinlarin daha ¢ok mobbing magduru oldugunu da, erkeklerin daha
stk mobbinge maruz kaldigin1 da, veya cinsiyetin mobbing ile anlamli bir baglantisi

olmadigmi da ileri siiren cok sayida arastirma oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda



isyerlerindeki mobbing vakalari ile cinsiyet iligkisinin farkli kiiltiirlerde farkli boyutlariyla

ele alinarak daha fazla arastirilmasina ihtiyag oldugu ileri siiriilebilir.

Bu calismanin hazirlandigi sirada yapilan yazin taramasinda tespit edildigi
kadariyla, YOKTEZ arama motorunda “mobbing” anahtar kelimesi aranarak yapilan
taramada; 2022 Kasim ayi1 itibariyle Tiirkiye’de 655 c¢alismanin mobbingi ele aldigi
gorilmistir. Tirkiye’deki caligmalarin ¢ogunlukla akademisyenler, hemsireler ve
Ogretmenler ile insaat ve turizm sektorlerinde galisanlar tizerine yogunlastigi gorilmiistiir.
Bununla birlikte, uluslararasi yazinda kadinlara 6zel olarak odaklanan gesitli mobbing
arastirmalarinin karsisinda, Tiirkiye’de kadin ¢alisanlarin maruz kaldigr mobbing hakkinda
gorece ¢ok daha az arastirma yapilmis oldugu dikkat ¢ekmistir. Zira bahse konu 655
caligma arasindan kadinlarin maruz kaldigi mobbingi konu eden veya cinsiyetin mobbing
ile baglantisin1 inceleyen calismalarin sayisi yalnizca 22 olarak belirlenmistir; kaldi ki
bunlara igyerinde kadinlarin maruz kaldigi mobbingi degil de kadinlarin esleri ya da
partnerleri tarafindan ugradiklar1 mobbingi konu edenler de dahildir, dolayisiyla calisan
kadinlarin isyerlerinde ugradigi mobbing konusunda daha fazla arastirmaya ihtiya¢ oldugu
diisiiniilmektedir. Bu baglamda, kadinlar ve mobbingi konu eden bahse konu arastirmalarin
son yillarda artmis olmasi da dikkat ¢ekmekte ve bu konudaki arastirma ihtiyacinin
akademik c¢evrelerde de hissedildigi bi¢iminde yorumlanmaktadir. Diger yandan,
YOKTEZ iizerinde ayni arama bu kez “yildirma” ifadesi kullanilarak yapildiginda Kasim
2022 itibariyle 184 akademik c¢alisma kaydina ulagilmistir. Bunlar daha ziyade orgiitsel
baglilik ve yildirma deneyimi arasindaki iligskiyi irdeleyen arastirmalar olarak One
cikmaktadir. Yildirma ifadesi kullanan 184 calisma icinde kadinlarin yasadigi yildirma
(mobbing) deneyimini konu alan yalnizca 6 akademik ¢alismaya rastlanmis, bunlarin otel
calisanlari, akademisyenler, okul yoneticileri ve saglik c¢alisanlarina odaklandigi
gorilmiistiir. Mobbing aramasinda goriilene benzer sekilde, kadinlar1 konu edinen
caligmalarin 6zellikle son yillarda yapildig1 dikkat gekmistir. Aym arama yine YOKTEZ
tizerinden bu kez Tiirk Dil Kurumu’nun “mobbing” yerine kabul ettigi kelime olan
“bezdiri” ifadesi kullanilarak yapildiginda ise sadece 8 sonuca ulasilmis olup, bunlarin
hicbirinin cinsiyet ile mobbing arasindaki iliskiye deginmedigi goriilmiistiir. Bezdiri
terimini kullanan arastirmalar agirlikla bezdirinin magdur iizerindeki etkilerine, orgiitsel

baglilig1 esas alarak odaklanmiglardir.

Niifusun yarisini teskil ettikleri halde kadinlarin niifusun diger yarisint olusturan

erkeklere kiyasla daha az hak sahibi olduklari, diinya genelinde farkli bi¢imlerde ve
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Olciilerde de olsa erkeklere gore daha ¢ok ayrimciliga ve siddete maruz kaldiklari artik
herkesgce bilinen bir gercektir. Bu cercevede kiiresel istihdamin %39,2’sini (Diinya
Bankasi, 2021) ve Tirkiye’deki calisan niifusun da %32,5’ini (Diinya Bankasi, 2021)
olusturan kadinlarin isyerinde de benzer haksizlik, ayrimcilik, siddet ve haliyle mobbing
davraniglarina erkeklerden daha ¢ok maruz kaldiklari yoniindeki ¢ikarim basit bir
timdengelim olarak goriilebilecekse de, somut verilerle desteklenmeye muhta¢ oldugu da
asikardir denebilir. Zira diinya genelinde erkeklerin isgiiciine katilim oranm1 %72
seviyesinde iken (ILO, 2021), calisan niifusun daha biiyiik ¢ogunlugunu erkekler
olusturdugundan, niceliksel olarak erkek calisanlarin daha fazla mobbinge maruz kaliyor
oldugunun bulunmasi da muhtemel goriilmektedir. Dahasi, kadinlarin igyerlerinde maruz
kaldiklar1 mobbingin, bizzat kadin issizligine sebep olan faktorlerden biri olduguna iliskin
bazi bulgular da dikkate alindiginda (ILO, 2022), mobbing davranislarinin isgiiciiniin ve
toplumun geneli i¢in dnemli bir sorun oldugu, ancak belki kadin ¢alisanlar i¢in daha bile

kritik bir dneme sahip bir problem oldugu 6ne siiriilebilir.

Bu baglamda, kadin ¢alisanlarin maruz kaldigi mobbing davranislarinin dogasinin
incelenmesi, faillerin motivasyonlarinin saptanmasi ve ortaya ¢ikan mobbing davraniginda
magdurun cinsiyetinin rol oynayip oynamadiginin arastirilmasinda fayda goériilmektedir.
Benzer sekilde, bir aragtirma grubu igerisinde ayni sayida kadin ve erkek calisan arasinda
hangi cinsiyet mensuplarinin daha stk mobbinge maruz kaldiginin saptanmasinin da yol

gosterici olabilecegi diisliniilmektedir.

Bu cercevede, toplumsal cinsiyet rollerinin giindeme geldigi, kadinin sosyal
hayattaki ve is diinyasindaki varligimin mevcuttaki hali ile olmasi gerektigi halinin
tartisildigi bu donemde; Tiirkiye’de kadin c¢alisanlarin maruz kaldigi mobbing
davraniglarint arastiran calismalarin sayica arttirilmasi ve halihazirda agirlikla saglik
calisgan1 kadinlar iizerine yapilan mobbing arastirmalarinin farkli odak gruplarla
kapsamlarinin da ¢esitlendirilmesi ihtiyact olduguna kanaat getirildiginden &tiirii, mobbing
bi¢imlerinin ve magdur tizerindeki etkilerinin incelendigi bu ¢alismada beyaz yakali kadin

calisanlara 6zel olarak odaklanilmistir.

Mobbing deneyimlerinin magdur {izerindeki etkilerinin incelikle tespit edilebilmesi
ve mobbing magdurlarinin yasadiklar1 deneyimleri belli bir standardin kisitina baglh
kalmadan kendi ciimleleriyle ifade edebilmeleri amaciyla, bu arastirma g¢ergevesinde nicel

aragtirma yerine nitel aragtirma yontemi tercih edilmistir. Dahasi, Ankara’daki beyaz



yakali kadin c¢alisanlarin mobbing deneyimlerinin arastirilmasi amaglandigi igin;
Ankara’daki ¢alisan kadin niifusu da g6z 6nilinde bulunduruldugunda, nicel arastirma tercih
edildigi takdirde arastirmanin evreninin fazla biiyiik olacagi da dikkate alinarak, nitel
arastirmanin daha uygun olacag diisliniilmiistiir. Buna gore, cesitli sektorlerde farkli
pozisyonlarda ¢alisan ve yazindaki mobbing tanimiyla ortiisecek bigimde igyerinde en az 6
ay stireyle sistematik bicimde mobbinge maruz kaldigini ifade eden beyaz yakali kadin
calisanlara kartopu Orneklem yontemiyle ulasilarak kendileriyle yar1 yapilandirilmis
miilakatlar gergeklestirilmistir. Buna gore toplanan veriler; tema, kategori ve kodlara
ayristirilarak siniflandirilmaya calisilmis ve bu kategorizasyona gore betimsel analizi
yapilmistir. Bu ¢ercevede elde edilen bulgulardan, magdurlarin maruz kaldiklart mobbing
bicimleri, gerek mobbingin uygulanis yonii gerekse uygulanan mobbing yontemleri
acisindan kategorize edilmeye calisilmis, mobbing magdurlarinin yasadiklart deneyim
sonucunda tecriibe ettikleri etkiler irdelenmis ve magdurlarin mobbing konusundaki

algilar1 da incelenip yorumlanmaya ¢alisilmistir.

Arastirmanin sonucunda, Ankara ilinde yapilan arastirma cergevesinde, beyaz yakali
kadin galisanlar i¢in i hayatinda mobbingin oldukga sik rastlanan, yer yer normallestirilen
ve gerek magdur gerekse isyeri agisindan olumsuz sonuglara yol agabilen bir sorun oldugu
goriilmiistiir. Ozellikle daha sessiz sakin, deyimi yerindeyse “dis gegirilebilir” goriilen ve
ozellikle de daha alt kademelerde calisan kadinlar mobbing magduru olurken, vakalarin
genelde yoneticiler tarafindan astlara uygulanan asagi yonlii mobbing oldugu da dikkat
cekmistir. Motivasyon kaybi, yalnizlagsma, isten soguma, yer yer depresyona varabilen
mutsuzluk gibi etkiler hemen her magdur tarafindan tecriibe edilirken; bazi vakalarda
etkiler fiziksel hastaliklarin ortaya ¢ikmasina yol agacak raddeye dahi gelebilmistir. Her ne
kadar cinsel taciz, mobbingden farkli bir konu olsa da; elde edilen bulgulardan yola
cikilarak, gerceklesen mobbingin yer yer ardindan gelen cinsel tacizin Oncii gostergesi
kabul edilebilecek nitelikte oldugu diistiniilmektedir. Bununla birlikte, aragtirmaya katilan
kadinlarin goriislerine gore, kadin ¢alisanlarin daha ¢ok mobbing magduru olabilecekleri
yoniinde bir fikir birligi bulunmadigt ve mobbingin cinsiyet ayirt etmeksizin

uygulanabildigi yoniindeki goriislerin de olduk¢a yaygin oldugu tespit edilmistir.



2. YAZIN TARAMASI

2.1. Mobbing Kavram

Sosyal varliklar olan insanlarin iletisim halinde oldugu her zaman aralarinda
anlagsmazlik yaganma ihtimali bulunur, bu insan dogasinin bir parcasidir. Bu anlagsmazliklar
taraflarin arasinda ¢o6ziilebildigi gibi; blyliyiip kavga, siddet veya taraflar arasindaki
iliskinin kopmas1 noktalarina da gelebilmektedir. Anlagsmazliklarin yasandigr durumlarda
taraflarin zarar gérmesine veya hak ihlaline kars1 diinya genelinde kanun koyucular hukuki
cergeve ile bazi davranislart sug olarak tanimlamistir. Onlarca yildir su¢ kabul edilen siddet
davraniglarinin mevzuattaki cezai karsiliklarinin, bu davranislarin gerceklestirilmesindeki
caydiricilik etkisi baska bir tartismanin konusu olsa da; toplumsal hafizada sug¢ olarak
kabul gormelerinin bu davraniglarin  tespitini  kolaylastirdiginin  asikar oldugu

distiniilmektedir.

Ote yandan psikolojik siddetin, bilhassa zorbalik, mobbing gibi psikolojik siddet
tiirlerinin, belki de tespit edilmelerinin ve kanitlanmalarinin gorece daha zor olusunun da
etkisiyle; mevzuatta her zaman tanimi ve cezasi olmayabildigi gibi, toplum tarafindan sug
olarak veya en azindan kayda deger olumsuzluklara yol agan bir davranig tiirii olarak

algilanmalar1 da nispeten yenidir denebilir.

Bu baglamda mobbingin normal denebilecek insani ¢atisma durumlarindan
ayristirilmasi ve sistematik bir zorbalik, bir yildirma davranisi olarak tanimlanmasina

kadar gecen yazinsal siirecin incelenmesi 6nem arz etmektedir.

2.1.1. Mobbingin ilk kayitlar:

Bu calisma icin yapilan yazin taramasinda goriildiigii kadariyla 1970ler 6ncesinde
mobbing veya zorbalik konusundaki akademik ¢alismalar oldukca smirlidir. Ote yandan,
bilhassa 1970lerden sonra mobbing konusunu en kapsamli ¢alisanlar Olweus (1978; 1990),
Leymann (1990; 1992; 1996), Einarsen ve digerleri (1994; 1997) gibi Iskandinav
akademisyenler olsa da, 18. ve 19. yiizyillardaki bazi Ingiliz, Japon ve Koreli gazeteler ve
kitaplarda sosyal olarak dislanma ve tacize ugrama bi¢imindeki zorbalik davraniglarindan

bahsedilmesi, zorbalik konusundaki en erken kayitlar olarak kabul edilebilir (Koo, 2007).
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Bahse konu kayitlara gore bu donemlerde gerceklesen zorbalik daha ziyade gd¢menlere
veya farkli irktan kisilere uygulanmis olmakla birlikte, bu donemde yazilan bazi
romanlarda okul cagindaki zorbalik davraniglarinin da yaygin oldugu izlenimi

verilmektedir.

Zorbalik (bullying) teriminin bu arastirmaya konu edildigi sekliyle, is ortaminda
uygulanan yildirma hareketlerini ifade edecek bi¢cimde ilk kullaniminin ise 6 Agustos 1862
tarihli The Times gazetesinde oldugu diisiiniilmektedir (Koo, 2007). ilgili gazete sayisinda
gegen bir haberde, vefat eden Flood soyadli bir askerin diger askerler tarafindan uzun
stireli, kotii niyetli ve sistematik zorbaliga maruz kaldigindan bahsedilmistir. Elbette bu
donemde yapilan davraniglar bugiin mobbing olarak adlandirilabilir bi¢imlerde de olsa, o

donemki yazinda zorbalik disinda bir tabirle anilmamislardir.

Diger yandan Japonya’da o6zellikle yatili okullarda kurallara uymayan bazi
cocuklarin 6gretmenleri ve diger dgrenciler tarafindan gérmezden gelinmeleri veya alenen
incitici isimlerle cagrilarak asagilanmalari, bir terbiye yontemi olarak 1600°1i yillara
tarihlenen kaynaklarda kayda geg¢mistir. Kore’de ise Japonya’daki okullarda uygulanana
benzer davraniglarin 1392-1910 yillart arasinda hiikim siiren Chosun hanedanlig
doneminde ordu igerisinde askerlerin egitilmesi amaciyla kullanilmis olduguna iliskin
kayitlar mevcuttur (Koo, 2007). Ancak zorbalik konusunda sistematik arastirmalarin
baslamas1 ancak 20. yiizy1l sonlarina denk geldiginden 6tiirii bunun 6ncesi donemlerdeki

zorbalik davraniglar ile ilgili net bir tespit yapilmasi olasi goriilmemektedir.

Goriildiigi tizere, zorbalik konusundaki kayitlar bundan birkag yiizy1l geriye gitse de,
mobbing gorece daha yeni bir kavram sayilabilir. Bu noktada, mobbing terimi gérece yeni
de olsa, mobbing benzeri davranislarin tarih boyunca kayitlarina rastlanabildigi igin;
mobbingi de kapsayan genel anlamda zorbalik davraniginin da insan dogasinin bir pargasi
oldugu tartigilabilir, ancak her haliikarda mobbing ve benzeri zorbalik davraniglarinin
olumsuz sonuglart oldugundan, insan dogasinin bir pargasi bile olsalar birer sosyal islev

bozuklugu olarak yorumlanmasinin daha faydali olabilecegi one siirtilebilir.
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2.1.2. Mobbing teriminin ilk kullanimi ve insan davramslarinda mobbingin

tanimlanmasi

Mobbingin insan dogasinin bir parcasi olup olmadigi tartismasinda ilging olan sudur
Ki; giintimiizde daha ¢ok isyerlerinde yetiskinlerin yasadigi bir sorun olarak algilanabilse
de, aslinda mobbing terimi ilk olarak hayvan davranislarini inceleyen etolojistler tarafindan
ortaya atilmistir (Lemon & Barnes, 2021). Bu gergevede etolojist Konrad Lorenz (1966),
Ozellikle kuslarin davraniglarini inceledigi kitabinda, kuslarin gruplasarak ozellikle daha
glicsliz veya farkli goériinen bazi bireylerini disladiklarina iliskin gézlemlerini aktararak
kuslarin bu davranisini mobbing olarak tanimlamis ve ardinda yatan gerekceyi temel
hayatta kalma ig¢giidiilerine baglamistir. Lorenz’in ardindan hayvanlarin davraniglarini
inceleyen bilim insanlar1 arasinda mobbing teriminin kullanimi yayginlasirken, mobbing
davraniginin insanlar i¢in kullanilmasi ilk kez ¢ocuklar arasinda ¢esitli saldirgan tavirlarin
incelenmesi sirasinda olmustur. Cocuklar arasindaki iletisim dinamiklerini inceleyen ve
grup ici siddet davramisini arastiran Isvecli hekim Peter Heinemann (1972), Lorenz’in
ornitolojideki mobbing tanimi ile ¢ocuklar arasinda grupca ortaya koyulan agresyon
davraniglar1 arasinda paralellik kurarak, mobbing taniminin insan iligkileri ile ilgili olarak

kullanilmasinin 6niinii agmistir denebilir.

Esasen ABD’de isyerinde zorbalik hakkinda “Tacize Ugrayan Calisan™ adl1 bir kitap
yazan psikiyatrist (Brodsky, 1976) bu konudaki onciilerden kabul edilebilir, zira Brodsky
igyerinde tacize ugrayan g¢alisanlar1 incelerken psikolojik siddet boyutunu da ele almistir.
Bununla birlikte, bugiin pek ¢ok akademisyenin mobbing literatiiriiniin baslangi¢ noktasi
olarak kabul ettigi arastirma ise, mobbing konusunda kapsamli ¢aligmalari ile taninan
Isvegli psikoloji profesérii Heinz Leymann tarafindan 1990 yilinda ortaya koyulmustur.
Leymann (1990), Heinemann tarafindan ¢ocuklari konu alan arastirmasinda dile getirilen
grup ici mobbing konseptlerini, isyeri baglaminda incelemis ve kisiler arasinda yasanan
olagan miinferit anlagsmazliklardan ayrisan sistematik zorbalik davranislarini isyerinde
mobbing olarak siniflandirmistir. Bu ¢er¢evede isyerinde psikolojik siddet veya mobbing,
“bir bireye, baska bir kisi veya grup tarafindan sistematik olarak uygulanan diismanca ve
etik disi1 iletisim” olarak tanimlanmistir (Leymann, 1990, s. 120). Bu dogrultuda psikolojik
siddet davraniglarinin mobbing olarak tanimlanabilmesi i¢in mobbingin en az alt1 ay
siireyle ve en az haftada bir kere tekrarlanan davranislar olmas1 gerektigi yoniinde hemfikir
olan pek ¢ok arastirmact bulunmakla birlikte; bazi arastirmalarda siirenin 12 aya kadar

uzatilmast gerekli bulunmakta veya 3-4 aya kadar kisaltilmasi yeterli goriilmektedir
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(Leymann H. , 1996; Zapf D. , Einarsen, Hoel, & Vartia, 2003; Matthiesen & Einarsen,
2007; Yildirim & Yildirim, 2008; Vveinhardt & Sroka, 2020a). Ayn1 zamanda 6zellikle de
mobbing davalar1 g¢ergevesindeki mobbing taniminda ¢ofu kez bahse konu olumsuz
davraniglar sadece isyerinde gerceklesen davraniglar olarak ele alinsa da, mobbing
faillerinin magdurlara is disinda ve mesai saatleri disinda da ¢esitli yontemlerle ulasarak,
Ornegin gece vakti arayip is istemek veya tatilde rahatsiz etmek suretiyle de mobbing
uyguladig1 bilinmektedir. Bu minvalde mobbing tanimi ve kapsami konusunda yazinda
fikir birligi olusmasi i¢in daha fazla ve daha gesitli kapsamlarda arastirmaya ihtiyac oldugu
ileri siirtilebilir.

Bu noktada deginilmesinde fayda goriilen bir husus sudur ki; bu ¢alisma i¢in yapilan
yazin taramasinda, mobbing ve (isyerinde) zorbalik terimlerinin giincel ¢alismalarda ¢ogu
zaman birbiriyle es anlamli olarak kullanildig1 gézlemlenmisse de, kimi ¢alismalarda bu iki
terim arasinda ayrim yapildig da dikkat cekmistir. Ornek vermek gerekirse, okul ¢cagindaki
cocuklar arasindaki zorbalik davraniglari incelenirken, mobbing davranisi ile zorbalik
terimleri arasinda da ayrim yapilmistir (Koo, 2007). Buna gére mobbing, zorbaligin bir alt
tiirii olarak degerlendirilmektedir. Ingilizce’deki kelime anlamu itibariyle mobbing, “mob”
olusturma yani bir cetelesme hareketi olarak kastedilmektedir, dolayisiyla mobbing
dendiginde literatiirde genel itibariyle grupca gergeklestirilen davramislarin kastedildigi
diisiiniilebilir. Bu ¢er¢evede mobbing teriminin ortaya atildigi erken dénem Iskandinav
aragtirmalarinda her ne kadar mobbing grup¢a yapilan bir davranis olarak belirtilse de;
mobbing uygulayan grup i¢inde siki baglar olmadigi, grup mensuplarinin ortak paydalarda
bulusmadig1 ve kendilerini bu grupla uzun siire 6zdeslestirmedikleri de tespit edilmistir
(Olweus, 1978). Bununla birlikte, o6zellikle mobbingin tek bir kisi tarafindan da
uygulanabildigini tespit eden Leymann’in (1990) calismalarinin da ardindan gelen
mobbing arastirmalar1 nezdinde temel kabul edildigi goz oniline alindiginda goriilmektedir
Ki; giinimiizde mobbing dendiginde yalnizca bir grup tarafindan tek bir kisiye uygulanan
zorbalik ve yildirma amagli davranislar kastedilmemekte, tek bir kisinin baska bir kisiye
veya gruba uyguladifi uzun siireli ve sistematik bezdiri davramiglar1 da mobbing
kapsaminda degerlendirilmektedir (Einarsen S. , Hoel, Zapf, & Cooper, 2003). Bu
cergevede mobbing tanimi yapilabilmesi i¢in, fail bir grup da olsa tek bir kisi de olsa,
magdurun kendini gii¢sliz ve caresiz hissetmesinin anahtar oldugu ifade edilmektedir

(Leymann H. , 1996; Aydin & Ocel, 2009).
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2.1.3. Benzer terimler: mobbing, isyerinde zorbalik, psikolojik siddet, taciz

Bu calisma i¢in yapilan yazin taramasinda, mobbing olarak anilan davranmiglar
biitiiniintin literatiirde yukarida agiklandigi tizere farkli bigimlerde tabir edilmesine
rastlanilmis, ancak arastirildigi kadariyla gerek Tiirkiye’de gerekse uluslararast yazinda en
yaygin kullanim bigiminin “mobbing” oldugu gériilmiistiir. Ote yandan yazinda kullanilan
diger terimler arasinda “isyerinde zorbalik” (workplace bullying), “psikolojik siddet”
(psychological violence/terror), “isyerinde taciz” (workplace harassment) yaygin olarak
kullanilan digerleri iken, mobbing teriminin Tiirk¢e’ye “yildirma” veya “bezdiri” olarak
cevrildigi calismalara da rastlanmistir (Yiicetiirk, 2005; Gokge, 2006; Gorgiili, 2013). Bu
cercevede yapilan yazin taramasi cercevesinde dikkat c¢eken, Avrupa’da yapilan
arastirmalarda daha ziyade mobbing terimi kullanilirken, Amerika’da yapilan ¢aligmalarda
genel itibariyle igyerinde zorbalik veya taciz ile psikolojik siddet terimlerinin tercih

edilmeleri olmustur (Einarsen S. , Hoel, Zapf, & Cooper, 2003).

Tiim bu farkli terimlerin kafa karigiklig1 yaratabilmesi miimkiin goriinse de, tabir
edilen davranigin tanimi 6zlinde ayn1 goriinmektedir. Elbette bu noktada psikolojik siddetin
zorbaliktan, zorbaligin mobbingden, mobbingin psikolojik tacizden farkinin olup olmadigi
tartisilabilir, ve bu esnada yazinda bu konudaki farklara isaret eden niianslar da
yakalanabilir. Ancak bu arastirma igin yapilan yazin arastirmasi ¢ercevesinde goriilen odur
ki; bu farklara isaret eden arastirmalara kiyasla, ayn1 olguyu farkli isimlerle adlandirmis
olan aragtirmalar ¢ogunluktadir (Taskiran, 2021). Nitekim, farkli isimlerle tabir edilse de
genel itibariyle mobbing dendiginde; bir kisi veya grup tarafindan orgiit i¢indeki baska kisi
veya gruplara sistematik olarak uygulanan, aylarla Olgiilebilecek kadar uzun bir siire
boyunca tekrar eden, magduru sindirme veya isten ayrilmaya zorlama amaci giiden negatif

davraniglar kastedilmektedir (Einarsen S. , 2000).

Mobbing ve zorbalik terimlerini birbirinden farkli anlamlarda kullanmay: tercih eden
aragtirmacilar da olmakla birlikte, bu ¢alisma i¢in yapilan arastirma g¢ercevesinde daha
giincel ¢alismalarda arttk mobbing ve zorbalik terimlerinin, 6zellikle de zorbalik teriminin
isyerinde zorbalik (workplace bullying) olarak kullanildigi durumlarda, birbiriyle es
anlamli olarak kullanildig1 gériilmiistiir. Her ne kadar teorik ¢ergeve icerisinde minér kabul
edilebilecek detaylarla mobbing ve zorbalik arasinda ayrim yapilabilecek de olsa, pratikte
her iki davranisin da ayni motivasyonla, ayni bi¢cimlerde uygulanip ayni yikici sonuglara

yol agmasindan Otiirli, arastirmalarinin kapsayiciligini olumsuz etkilememesini gerekce
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gostererek arastirmacilarin bilylik ¢cogunlukla bu iki terimi es anlamli olarak kullanmay1
tercih ettikleri goriilmiistiir. Dolayisiyla, mobbing veya isyerinde zorbalik dendiginde
kastedilen davranislarin farklilik goOstermemesinden hareketle, konuyla ilgili diger
arastirmacilarin benzer bir ayrima gitmemesinden de gii¢ alarak, bu c¢alismanin geri
kalaninda da igyerinde zorbalik ile mobbing terimleri konusunda ayrima gidilmemesi tercih

edilmistir.

Diger yandan, daha oOnceki sayfalarda da bahsi gectigi tizere, Tiirkge bazi
kaynaklarda yabanci kokenli mobbing terimi yerine yildirma veya bezdiri ifadelerinin
kullanimina da rastlanmistir. Bununla birlikte, her ne kadar Tiirkge karsiligi olan yabanci
kelimelerin kullanilmasi yerine Tiirk¢e karsiliginin tercih edilmesinden yana olunsa da;
mobbing teriminin artik dile ziyadesiyle yerlestigi, ancak yildirma ve bezdiri terimlerinin
cogu cevrede bilinmedigi, bu calisma i¢in yapilan arastirma sirasinda tespit edilmistir.
Gozlemlendigi kadariyla pek ¢ok insan yildirma dendiginde mobbing davranisinin
kastedildigini anlamamakta olup, bezdiri kelimesini ise hi¢ bilmemektedir. Bu minvalde,
mobbing kelimesinin de Tiirk¢e karsiligindan 6nce yabanci dildeki versiyonuyla dile
yerlesmis olan sponsor, sandvig, market gibi yabanci kokenli sozciiklerden biri olduguna
kanaat getirilmis ve bu nedenle ¢alismanin genelinde diger alternatiflerinin yerine mobbing

teriminin kullanimi tercih edilmistir.

2.1.4. Mobbing ile catismamn farka

En az mobbingi anlatmak icin hangi terimin kullanildigi kadar 6nem arz eden bir
diger husus ise mobbing kapsamina giren davranislarin, kisiler aras1 olagan ¢atigmalardan
ayriminin yapilabilmesidir. Zira mobbing vakalarinin oldukca yikici olabilen etkilerine
ragmen uzun bir donem boyunca siirdiiriilebilmelerinin ardinda yatan temel neden, ¢ogu
zaman mobbing yontemlerinin miinferit olarak ele alindiginda sosyal ¢evrelerde “normal”

kabul edilebilecek sozler ve davranislar olmalaridir.

Bahse konu normal davraniglart mobbing bi¢cimine getiren ise her giin veya en
azindan birka¢ glinde bir tekrarlayacak sekilde sik sik, aylara hatta yillara yayilabilen
bicimde uzun donemli ve hedefindeki kisi veya kisilere zarar verme, bu kisileri
cezalandirma veya haddini bildirme, yildirma, etkisiz hale getirme veya bertaraf etme
niyetiyle yapiliyor olmalaridir (Leymann, 1990). Dolayisiyla mobbingin hedefinde agik

secik coziilmesi amaglanan bir ihtilaf yerine, sistematik bir manipiilasyonla saf dis1
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birakilmak istenen bir kisi veya grup oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kisiler arast olagan
catisma durumlarinda, birbirine nispeten denk sayilabilecek en az iki tarafin iradelerinin
kars1 karsiya gelmesi s6z konusu iken; mobbing vakalarinda bir gii¢ dengesizligi soz
konusudur ve mobbing magduru, goérdiigi muameleye karsilik verme konusunda caresiz

hissetmektedir (Einarsen, Raknes, & Matthiesen, 1994).

Ote yandan, mobbingin sosyal iletisimde bir yontem olarak tercih edilmesi; her ne
kadar bazi yazili olmayan sosyal kurallar ¢ergevesinde sinsice ve namert¢e bulunabilecek,
etik ya da ahlak disi kabul edilebilecek de olsa, diinyanin pek ¢ok yerinde mobbing
legaldir. Zira yoOntemleri itibariyle mobbing davraniglari aslinda miinferit olarak
bakildiklarinda mesru goriilen ve yasal ¢erceve ile diizenlenmesine ihtiya¢ olmayan giinliik
hayatin bir pargasi olan davramslardir denebilir. Orek vermek gerekirse; bir yoneticinin
calisanin1 azarlamasi sikc¢a karsilasilan bir durum olabilir, ya da bir sosyal grup iginde
sakalagsmalar kapsaminda biriyle dalga gecilmesi garipsenmeyebilir, bir yOneticinin
ekibiyle ilgili bir seyden haberdar edilmemesi tamamen tesadiifi olabilir, veya calisanin is
yiikiiniin asir1 artmasi ardinda higbir kotii niyet olmaksizin zorunluluktan dogan donemsel

ve istisnai bir durum olabilir.

Ancak mobbingin bu tir minferiden bakildiginda mesru sayilabilecek olan
davraniglardan, kasith ve bezdirme, yildirma amaci tasiyan bir davranis olarak
ayrismasinin temel nedeni de bu davraniglarin uzun vadede sistematik olarak
tekrarlanmasidir (Leymann H. P., 1990; Einarsen S. , Hoel, Zapf, & Cooper, 2010;
Baillien, Escartin, Gross, & Zapf, 2017). Dolayisiyla her ne kadar miinferiden ele
alindiginda hukuken sorunsuz gibi goriinen yontemlerle uygulansa da mobbing aslinda bir
psikolojik siddet tiridir (Leymann H. P., 1990; Davenport, Schwartz, & Elliott, 1999;
Branch, Ramsay, & Barker, 2012). Bununla birlikte, mobbingi bir biitiin olarak ele alan ve

hak ihlali kapsaminda degerlendiren hukuk sistemleri de yok degildir.

2.1.5. Hukuki boyutu ile mobbing

Heniiz diinyanin her yerinde yasalarda yerini almig olmasa da, yol actigr olumsuz
sonuglar nedeniyle mobbing davraniglarinin kimi hukuk sistemlerinde yasadisi kabul
edilmesine rastlanabilmektedir. Zira mobbing faaliyeti, temel olarak bir bezdirme davranisi
oldugu i¢in kisilerin huzurunu hedef almakta, sagliklarini olumsuz etkilemekte, isyerinde

kapasitelerinin altinda performans gostermelerine sebep olmakta ve hem refah hem de gelir
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kaybina yol agabilmektedir. Buna en giincel drnek olarak, Birlesmis Milletler’e bagl bir
kurum olan Uluslararas1 Calisma Orgiitii (International Labour Organization — 1LO)
tarafindan 2019 yili Haziran ayinda Cenevre’de gerceklestirilen Uluslararast Calisma
Konferans1 sonrasinda yayimlanan 190 sayili Calisma Yasaminda Siddet ve Tacizin
Ortadan Kaldirilmasina Iliskin Sézlesme gosterilebilir (ILO, 2019). Bu sdzlesme ile
isyerlerinde yasanan siddet ve tacizin “insan haklar1 ihlali ve firsat esitligine yonelik bir
tehdit oldugu” ilk kez uluslararasi bir sdzlesmenin baglayici giicii ile ifade edilmis olmasi

nedeniyle 6nemli olarak degerlendirilmektedir (ILO, 2022).

Bu noktada, bu calisma igin Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasinda ve Tiirk Is
Kanunu’nda yapilan arastirma kapsaminda, mobbing karsisinda bireyleri korumay1
amaglayan hukuki cergevenin, genel olarak ayrimciliga, iicret adaletsizligine, fiziksel
siddete Ve cinsel tacize karsi alinan tedbirlerle birlikte ele alindig1 gériilmektedir. Ancak bu
cergeve daha ziyade insan haklar1 kapsaminda ve c¢alisan refahinin korunmasina yonelik
cizilmekte olup; mobbing konusuna 6zel olarak ayrintili deginilmedigi goriilmektedir. Tiirk
Borglar Kanunu’nda ise 417. Madde ile “Is¢inin kisiliginin korunmas1” bashg: altinda
igverenleri, ¢alisanlarini psikolojik ve cinsel tacize ugramaktan korumalar ile yiikiimli
kilan ifadelere yer verilmektedir. Bu ¢ercevede, hukuki danigmanlik hizmeti veren
kuruluglarin, mobbingin kanunda bahsi gecen psikolojik taciz  kapsaminda
degerlendirilebilecegini 6ne siirdiikleri goriilmektedir (Hasekioglu & Karadas, 2022).
Bunun yani sira mobbing davranislarinin, kanundaki goérevin kdétiiye kullanilmasi, esitlik
ilkesine aykir1 davranilmasi, kisilik haklarimin ihlali, yonetimin gézetme borcunun ifa
edilmemesi gibi haksiz fiiller kapsaminda da degerlendirilebilecegi one siiriilebilir (Cukur,
2016). Diger yandan, kanunda tanimlanan siddetin failinin bizzat igveren oldugu
durumlarda is¢inin is akdini hakl fesih ile sonlandirdiktan sonra, eger isyerinde bir yildan
uzun siireli calistiysa, kidem tazminatini talep edebilmesine olanak taninsa da; igverene
yonelik bu minvalde sdzlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluklar haricinde ilave bir
yaptirim Ongoriilmemesi de dikkat ¢ekmektedir. Fakat bu dogrultuda iscinin ugradigi
psikolojik siddet nedeniyle mobbingin failine tazminat davasi agabilmesinin oniinde yasal

bir engel olmadig: diisiiniilmektedir.

Diger yandan, konuya iligkin Anayasa Mahkemesi kararlari, Danistay kararlar1 ve
Yargitay kararlar1 incelendiginde; Tiirkiye’de mobbingin 6zellikle son yillarda hukuk
gevrelerinde daha bilindik bir hal almaya basladig1 ileri siiriilebilir. Bu kararlarda

mobbingin bir su¢ olarak ele alindig1, sistematik, kasitli ve siirekli olmasi sart1 arandigi,
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ancak ispat edilmesinin zorlugunun da takdir edildigi ve bu ¢er¢cevede magdurun mobbinge
ugradigina dair makul siiphe olusmasina yetecek delil sunmasmin kabul edildigi,
mobbingin gerceklesmedigini ispatlama ylkiiniin ise mobbing uygulamakla suglanan
kisiye diistiigii yoniinde hiikiimlerin verilmis oldugu goriilmiistiir (Mobbing ile Miicadele
Dernegi, 2022). Ote yandan, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin da isyerlerinde
psikolojik tacizin 6nlenmesine yonelik bilgilendirme dokiimanlar1 ve mobbingi dnlemeye
yonelik eylem planlari, halka agik olarak Bakanlik internet sitesinde paylasilmaktadir (T.C.
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2014).

ILO, 2019 yilinda hazirlanarak 2021 yilinda yiriirliige giren 190 sayili Caligma
Yasaminda Siddet ve Tacizin Ortadan Kaldirilmasina Iliskin S6zlesmeyi iilkelerin onayina
sunmustur, buna gore onaylayan iilkelerin ¢calisma hayatina iliskin mevzuatlarin1 S6zlesme
ile uyumlu hale getirerek diizenlemeleri beklenmektedir. Bu ¢alismanin hazirlandigi 2022
yili itibariyle ILO tarafindan saglanan bilgiye gore ILO iiyesi 11 iilke Sozlesmeyi
onaylamis olup; Tiirkiye heniiz 190 sayili ILO Sozlesmesini onaylamamistir. Dolayistyla
Tiirk Is Kanunu basta olmak iizere Tiirkiye’deki calisma hayatini etkileyen yasal cercevede
Sozlesmeye uyumlu olarak is hayatindaki siddet ve taciz olaylarini 6nlemeye yonelik daha
fazla yaptirrm, magdurlara destek, bahse konu davramiglarin su¢ kapsamina alinarak
kanunen yasaklanmasi, siddet ve tacizi Onlemeye yonelik izleme ve denetim
mekanizmalarmin gelistirilmesi ve uygulanmasi, siddet ve tacize iligkin kamuoyu
farkindaliginin arttirilmasi, orgiit igindeki siddet ve taciz olaylarinin 6nlenmesini teminen
isverenlere ilave yiikiimliliikler getirilmesi gibi diizenlemeler, en azindan 190 sayili ILO
Sozlesmesi ¢ergevesine gore, heniiz yapilmamistir. Bununla birlikte ILO Tirkiye
Direktorliigl, Tiirkiye’deki isyerlerinin miinferiden de olsa S6zlesmeye uygun adimlar: ve

onlemleri arttirdigini gézlemlediklerini belirtmistir (ILO, 2022).

Her ne kadar isyerindeki mobbing davramisinin cinsel tacize ve fiziksel siddete
varmasi miimkiin olsa da, fiziksel siddet ve cinsel taciz ile mobbing birbirlerinden farkli
degerlendirilmektedir. Zira fiziksel siddet ve cinsel taciz diinya genelinde kanunen sug
cercevesinde degerlendirilmekte iken; psikolojik siddet, zorbalik veya mobbing olarak
anilan davranislar biitiiniiniin, magdurda yarattig1 olumsuzluklara ragmen, su¢ kapsaminda
degerlendirilmesi; her ne kadar mobbingi acik¢a sug¢ kabul eden iilkeler var olsa da, diinya
genelinde yazili hukukta agikga belirtilmeyen, davayi inceleyen hakimin inisiyatifinde olan
ve gorece nadir rastlanan bir durumdur (Barron, 2000). Ote yandan din, dil, irk gibi

gerekcelerle gergeklestirilen mobbing nefret sugu kapsaminda cezai karsiligi olan
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davraniglar oldugundan bunlar ceza hukukunda ayrimcilik, rk¢ilik gibi tanimlar altinda

ayr1 bir yere sahiptir.

Bu cercevede genel itibariyle yapilan yazin taramasinda goriildiigii kadariyla
mobbing; bazi noktalarda dnceden sug olarak tanimlanan davranislarin da kapsamina giren
yontemleri icerebilse de, genelde agik¢a su¢ olarak tanimlanmamis olan ve daha sinsice
uygulanan yildirma ve psikolojik zorbalik davranislarin1 kapsamaktadir (Einarsen, Raknes,
& Matthiesen, 1994). Diger yandan genel itibariyle negatif davranislar lizerine yogunlasan
calismalarda; mobbing vakalarinin fiziksel siddet ile birlikte yasandigi durumlara ¢ok az
rastlanirken, benzer sekilde fiziksel siddet magdurlarinin ayni zamanda mobbinge de
maruz kaldiklarin1 raporlamalari da nispeten nadir goriilmektedir (Einarsen, Hoel, &
Notelaers, 2009; Leon-Perez, Notelaers, Arenas, Mundate, & Medina, 2014; Notelaers,
Van der Heijden, Hoel, & Einarsen, 2019).

Bu noktada mobbingin kisiler arasi catismadan ayristirtlmasinin 6nemi daha iyi
anlagilabilecektir. Bu gergevede; mobbing nedenleri, kimlere uygulandigi, mobbing failleri
ve kullandiklar1 yontemlerin daha detayli incelenmesinin bu ayrimin yapilmasinda faydali

olabilecegi diisliniilmektedir.

2.2. Isyerinde Mobbingin Nedenleri

Ik olarak mobbingin nedenlerine deginmek gerekirse; mobbing konusunda yapilan
ilk akademik caligmalarda mobbing davranisinin nedenleri tam olarak belirlenememis

olmakla birlikte bazi fikirler ortaya atilmistir.

Bu cercevede en genel anlamiyla mobbingin nedenlerini iki ana baglik altinda
toplamak miimkiindiir: bunlardan ilki, mobbing uygulayan failin kisisel 6zellikleri, gecmis
deneyimleri, sosyal becerileri ve hatta genetik ozellikleri gibi 6znel gerekgeler itibariyle
zorbalik etmeye daha yatkin olduguna iligkin Onermeleri destekleyen sebepler olup;
ikincisi ise mobbing magdurunun ve failinin bulunduklar1 ortamin ve sosyal kosullarin
mobbing davranisina yol agmasi veya elverisli olmasina yonelik dnermeleri destekleyen

gerekgelerdir denebilir (Harvey, Treadway, Heames, & Duke, 2009).

Mobbingin uygulanmasinin ardindaki nedenleri irdeleyen bazi arastirmalar, bazen
mobbing failinin gerekgeleri arasinda belli bir magdura yonelik sahsi husumet, magdurdan

farkli degerlere sahip olma, magduru rakip olarak gérme vb. 6znel gerekceler oldugunu;
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bazen ise mobbingin ilk bagta belli bir kisiye yonelik yapilmadigini ve igyerinde iistiinliik
elde etme motivasyonu ile gerceklestirildigini, bu c¢ercevede daha glicsliz pozisyondaki
baz1 kisilerin sahsi olarak kendilerine bir kasit olmadigi halde mobbing davranisinin
magduru olarak ortaya ciktiklarini ortaya koymaktadir (Leymann H. P., 1990; Aquino,
Grover, Bradfield, & Allen, 1999; Aquino, 2000; Glase & Notelaers, 2012; Baillien,
Escartin, Gross, & Zapf, 2017).

Leymann’in onciiliigiinde akademik olarak irdelenmeye baslayan mobbing davranisi
konusunda yapilan diger ¢aligmalarda, mobbingin nedeni veya mobbing uygulayan kisinin

motivasyonu olarak gosterilen bazi hususlarin 6zellikle 6ne ¢iktigi goriilmektedir.

Bu kapsamda yapilan arastirmalarda en ¢ok tespit edilen gerekgelere gore; kisilerin
mobbinge basvurmalarina yol acan motivasyon genelde iistiinlik kurmak, kisisel tatmin
duymak veya birtakim faydalar elde etmektir (Novak & Capponi, 1996), (Zapf, Einarsen,
Hoel, & Vartia, 2003). Bu motivasyonu daha detayli irdeleyen aragtirmalarda mobbing

gerekeelerinin de ¢esitlendigi goriilmektedir.

Bu noktada, cesitli profesyonel ortamlarda gerceklesen mobbing vakalarina iliskin
kisisel gozlemlerden yola ¢ikarak 6rnek vermek gerekirse, mobbing uygulayan fail;
magdurun bilgisi, becerileri veya basarisi nedeniyle kendi sosyal statiisiiniin, 6zgiirliigiiniin
veya profesyonel konumunun sarsilacagini  diigiiniiyor oldugundan mobbinge
bagvurabilmektedir. Failler ayrica Orgiit icinde yeterince goriilmediklerini, dikkate
alinmadiklarini, ya da her an vazgegilebilir olduklarini hissettiklerinden 6tiirii kendilerini
giclii, etkili ve vazgecilmez yansitma motivasyonuyla mobbinge basvurmayi
secebilmektedirler. Gerekge, 6zellikle diger ¢alisanlarin aksi bir durum sergileyen, daha
Ozgiir davranabilen, {stleri tarafindan diger ¢alisanlarin gordiigii kadar baski gérmeyen,
kayirilan veya kayirilmasa bile kurallara uymayan ¢alisanlar1 kurallar ¢ergevesinde hareket
etmeye zorlamak da olabilmektedir; ki boyle bir durumda adaletsiz bir ortamda kendi
adaletini yaratmaya calisan failler yalnizca kendilerini hakli olarak gormekle kalmamakta,

disaridan bakan kisiler de onlar1 hakli bulabilmektedir.

Ote yandan, her ne kadar altinda yatan gerekgeler cogu zaman insani duygular olarak
kabul edilebilecek olsa da; mobbing esasen sorunlu bir davranis bigimi, sosyal beceri
bozuklugu, hatta bir tiir bagimlilik olarak adlandirilabilir (Birknerové, Zbihlejova, &
Droppa, 2021). Zira sebep basitge taraflar arasindaki tek ya da cift tarafli hissedilen

antipati olabildigi gibi; bazen mobbingin gerekgesi failin kendini baz1 diger kisilerden
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istlin gormesi, kisisel degerlerini bagkalarina da empoze etme gayreti, sahip oldugu
fagistce veya sadist¢e disiinceleri aksiyona dokme, hatta sadece sikintiyr giderme ve

eglenme amaci bile olabilmektedir (Davenport, Schwartz, & Elliott, 1999).

Bir diger sebep ise oOrgiitsel degisim, veya daha yaygin bilinen terimiyle yeniden
yapilanma donemleri olarak gosterilebilir. Orgiitsel degisim dénemlerinde mobbing
vakalarmin arttigi goriilmektedir (Baillien & De Witte, 2009). Bunun ardinda yatan
sebepler ise Orgiit icindeki Orgiitteki belirsizligin artmasi nedeniyle calisanlarin stres
seviyelerinin  artmasi, gorev tamimlarinin  degismesi, kisilerin  gorevlerinin  ve
sorumluluklarinin smirlarint tam olarak bilememeleri, glic dengeleri degisirken bazi
calisanlarin ¢ikarlarin1 elde etmek i¢in firsat bulabilmeleri, is yliklerinin artabilmesi,
normal zamanlarda ¢alisanlar i¢in bir koruma mekanizmasi islevi gorebilen 6rgiit icindeki
sosyal aglarin yeniden sekillenebilmesi, liderlik veya terfi yariglarinin yasanabilmesi ve
calisanlarin islerini kaybetme korkularinin ya da baska bir deyisle is glivensizliklerinin

artmasi olarak gosterilebilir.

Orgiit igindeki Kkiiltiirin de mobbing davranislarinin  gergeklesmesine neden
olabildigi veya mobbing davraniglarinin siirekliligine mahal verebildigi tespit edilmistir.
Orgiitte diismanca bir atmosferin hakim olmas1 veya mobbing gibi olumsuz davranislari
caydiracak bir mekanizma olmamasi, orgiit kiiltiirlinlin mobbinge elverisli bir sekil
almasina yol agabilmektedir (Zapf D. , 1999; Branch, Ramsay, & Barker, 2012). Moralin
diisiik oldugu, yonetimin etkisiz ya da yetersiz oldugu, yoneticiler ve caligsanlar arasinda
iletisim kopukluklarinin oldugu, isyerlerinde zaman da dahil olmak iizere kaynaklarin
verimli kullanilmadigi, islerin tekdiize oldugu ve calisanlar arasinda birlik hissinin
olusturulamadig1 orgiitlerde kiiltiiriin, ya da baska bir deyisle kiiltiiriin yoksunlugunun,
mobbingin ortaya ¢ikmasina mahal veren bir ortam yarattigi ileri siiriilebilir (Cortina,
Magler, Hunter Williams, & Day Langhout, 2001; Y1lmaz, Ergun Ozler, & Mercan, 2008;
Giorgi, Leon-Perez, & Arenas, 2015).

Bu baglamda, tepe yoneticilerin mobbing uygulamasi nedeniyle daha alt kademe
calisanlar arasinda mobbingin mesru oldugu algisinin olusabilecegi ve mobbingin her
kademe ¢alisan tarafindan istediklerini elde etme yolunda alternatif bir yontem olarak
kullanilmaya baglanabilecegi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla yoneticiler tarafindan mobbing
konusunda caydiric1 mekanizmalar olmadig1r ve bu mobbing tiiri yayginlastigi takdirde;

mobbingin ilk asamada is ¢evrelerinde, daha uzun vadede toplumun genelinde giderek bir
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zorbalik veya taciz tiirli olarak algilanmaktan ziyade, profesyonel hayatin bir parcasi olan
bir gli¢ler savasi olarak algilanmaya baslayabilecegi diisiiniilmektedir. Elbette bu noktada,
mobbing de dahil olmak lizere sosyal hayattaki ¢ogu catisma halinin temelinde bir gii¢
catismasi1 oldugundan hareketle, bunun normal bir durum oldugu iddia edilebilir; ancak
hem maruz kalan bireyler hem de 6rgiit acisindan dogurdugu olumsuz sonuglar dikkate
alinarak, mobbingin normallestirilmesinin hem profesyonel hem de sosyal agidan tehlikeli
bir durum oldugu diistiniilmektedir. Bu kanaatin dayandirildigi noktalar1 anlamak i¢inse,
oncelikle mobbing ¢esitleri ve yontemlerinin incelenmesinde, ardindan en ¢ok kimlerin
kimlere hangi kosullarda mobbing uyguladigimin tespit edilmesinde ve mobbingin

dogrudan ve dolayli etkilerinin arastirilmasinda fayda goriilmektedir.

2.3. Mobbing Cesitleri

Yukarida da bahsedildigi lizere, mobbingi diger catigsma tiirlerinden ayiran sey, uzun
bir déneme yayilan sistematik bir yildirma davranisi olmasidir. Bu ¢ercevede, bir kisi veya
grubun, baska bir kisi veya gruba aylar boyunca sistematik olarak psikolojik taciz
uygulayabilmesi igin, diger siddet tiirlerinin pek ¢ogunda oldugu gibi, bir gii¢
dengesizliginin varligi dnkosul kabul edilebilir (Einarsen S. , Hoel, Zapf, & Cooper, 2003).
Magdurun uzunca bir siire huzurunun kacirilmasi ve psikolojik olarak yipratilimasi
stresince faile karst koymamasi veya koyamamasi, failin taciz davranisini

yineleyebilmesine olanak tanir; dolayisiyla kisiler arasi gatisma, mobbinge doniistir.

Bu kapsamda s6z konusu gii¢ dengesizliginden bahsedilirken; akla yalnizca fiziksel
glic farki gelmemelidir; zira mobbing her ne kadar bazen magdurun fiziksel ozellikleri
gerekcesiyle uygulanabilse de, genelde bu minvalde sosyal veya profesyonel gii¢ gibi daha
soyut gerekgeler mobbing davranisinin temelini olusturmaktadir. Orgiit i¢inde gerceklesen
mobbing yani igyerinde zorbalik vakalarinda pek ¢ok kez s6z konusu “gii¢”, orgiit icindeki
konumla baglantili olarak sahip olunan yetkiden dogmaktadir (Brodsky, 1976). Bunun yani
sira, Orglitteki sosyal aglar i¢indeki konuma bagli olarak popiilariteden ileri gelen bir gii¢
farki olabildigi gibi, Orgiit i¢indeki bilgi akisindaki avantajli konumlar1 itibariyle de
kisilerin gii¢ elde ettikleri gortilebilmektedir (Hoel & Cooper, 2000). Ayrica kidem,
meslek, egitim diizeyi, bilgi ve beceriler, deneyimler, sosyal statii, gelir durumu, Siyasi
goriis, dini inanis, kisisel deger ve diislinceler ve hatta medeni hal bile mobbinge gerekce

olarak temel alinabilmektedir (Einarsen S. , Hoel, Zapf, & Cooper, 2003).
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S6z konusu gili¢ dengesizligi, mobbingin uygulandigi yon agisindan da gosterge
niteliginde degerlendirilebilir. Bir baska deyisle, mobbing vakalarinda magdurun ve failin
konumunu, aralarindaki giic dengesizligi belirler denebilir (Hoel & Cooper, 2000). Giig
dengesizligi mobbingin her zaman sebebi olmayabilir, bununla birlikte gii¢ dengesizliginin
mobbinge imkan taniyan ortamin kosullarindan biri oldugu ileri siiriilebilir (Glambek,

Einarsen, & Notelaers, 2020).

Bu cercevede yapilan arastirmalar 1s1ginda, pek ¢ok ¢alismada mobbingin ii¢ tiirii
oldugunun belirtildigi goriilmiis, baz1 ¢aligsmalarin ise bu tiirler arasindaki karmadan dogan
dordiincii bir tlir olduguna da isaret ettigine rastlanilmistir. Buna gore, mobbing vakalarinin
yonii itibariyle dort tiirii oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bunlar; asagr yonli dikey
(downward), yatay (horizontal), yukar1 yonlii dikey (upward) ve seviyeler arasi (Cross-
level) mobbing olarak adlandirilmaktadir (Hirigoyen, 1999; Aquino, 2000; Burton &
Hoobler, 2006; Bjorklund, Hellman, Jensen, Akerblom, & Bjork Brimberg, 2019;
Birknerova, Zbihlejova, & Droppa, 2021).

2.3.1. Asag yonlii (downward) mobbing

Orgiitsel hiyerarsi i¢inde daha {iist konumlarda olanlarin kendilerinden daha alt
konumlardakilere yonelik yildirma davraniglarii kapsayan mobbing tiirlinii ifade eden
asagl yonli (downward) mobbingin en yaygin mobbing tiiri oldugunu One siirmek
miimkiindiir, nitekim bazi ¢alismalardaki bulgular da bu 6nermeyi destekler niteliktedir
(Hirigoyen, 1999). Zira, orgiit icindeki yetkileri itibariyle yoneticiler, astlar1 hakkinda karar
alabilmekte ve astlarina talimatlar verebilmekte olduklarindan, net bir giic avantajina
sahiplerdir (Einarsen S. , Hoel, Zapf, & Cooper, 2003). Bu da onlar1 kararlarina karsi
cikilmasinin zorlastig1 ve davraniglarinin astlari tarafindan sorgulanmasinin pek de ihtimal
dahilinde olmadigr avantajli bir pozisyona sokmaktadir. Dolayisiyla calisanlari
mobbingden koruyan, kanunlar, orgiit i¢i yonetmelikler, insan kaynaklar1 politikalart,
yOnetici stratejileri, sosyal aglar veya orgiit kiiltiirii gibi ilave mekanizmalarin yoklugunda,
calisanlar yoneticilerin insafina kalmaktadir; ki bu da hem calisan agisindan hem de 6rgiit

acisindan, detaylari ileriki sayfalarda irdelenen ¢esitli riskler dogurabilmektedir.

Asag1 yonlii mobbingin “yikict liderlik” (abusive leadership / abusive supervision)
veya “patronculuk” (bossing) olarak adlandirildigi ¢alismalar da mevcuttur (Birknerova,

Zbihlejova, & Droppa, 2021). Yoneticilerin mevcut calisma kosullar1 ¢ergevesinde
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nispeten “normal” kabul edilebilecek sert veya otoriter yaklasimlari ile, mobbing
kapsamina giren yikici liderlik (bossing) arasinda ¢ok ince bir ¢izgi oldugu ileri siiriilebilir.
Otoriter yoneticiler ¢alisanlarini disipline etmek ve is i¢in verimli sonuglar almak gayesiyle
sert davranabilir, kat1 kurallar uygulayabilir, giic mesafesini korumak i¢in empati yoksunu
veya anlayigsiz bir imaj sergileyebilir, hatta belki de bazi personelden verim almak igin
veya isteki bazi siiregleri atlatmak icin bu tiir yontemlere bagvurmasi gercekten gerekli
gortlebilir (Johannsdottir & Olafsson, 2004; Fevre, Robinson, Jones, & Lewis, 2010).
Ancak bu tavirlar ¢alisanlara adaletsiz davranilmasi, islerinin agir1 yakindan takip edilmesi
ve gereginden fazla analiz edilmesi, calisanin bilgisi ve deneyimiyle orantisiz gorev ve
ticretler verilmesi, ¢alisanlarin 6zel hayatlarina ve kisilik 6zelliklerine saldiri, ¢alisanlara
hakaret veya taciz, ¢alisanlarin sistematik olarak demoralize edilmeleri, yonetime karsi
birlesmelerinin 6niine geg¢ilmesi amaciyla birbirlerine diisiiriilmeleri, kendilerini ifade
etmelerinin Onlenmesi, terfi etmelerinin veya Ovgii/odiil almalarinin engellenmesi,
sindirilmeleri veya isten ayrilmaya zorlanmalar1 gibi noktalara getirilmemektedir (Tepper,
2000; Beale & Hoel, 2011). Yikici liderlik eden yonetici ise, astlarinin galisma ortamini
kasten bozar, kendi otoritesini saglamlastirmay1 ve astlar1 arasindan ¢ikabilecek potansiyel
rakipleri sindirmeyi amaglar (Hornstein, 2016). Bu baglamda altindaki ¢alisanlarin moral
ve motivasyonunu bozar, ¢alisanlarin kendilerini ifade etmelerine izin vermez, astlarina
asir1 1§ ylkler, veya kapasitelerinin ¢ok altinda is vererek ya da is vermeyerek onlar1 kiigiik
diisiirtir, cogunlukla sahitlerin Oniinde olmak kaydiyla astlarini Olgiisiizce elestirir,
astlariin 6zel yasantilar1 ile kisisel ozellikleri ve degerlerini yargilar ve kiiclimser,
calisanlarin isyerinde izole olmasina yol agacak ortamlar yaratir, haklarinda dedikodular
yayar veya calisani baskalarina g¢ekistirir, astlar1 tarafindan yapilan isleri alenen kii¢ctimser
ve hakkin1 vermez, calisanlarin igyerinde yiikselmelerinin Oniinii tikar, calisanlarin
Ozgiivenini kirmaya ve calisanlar sindirmeye hatta isten ayrilmalarina yol agmaya yonelik
psikolojik baski unsurlar1 yaratan s6z ve davranislar sergiler (Frankovsky, Birknerova, &
Droppa, 2019). Bossing magdurlari, kendileri iizerinde mobbing konusunda yapilan
aragtirmalar cergevesinde verdikleri beyanlarda, kendilerine mobbing uygulayan kisinin
kendilerini sik¢a asagiladigini ve bunun kendilerini “cocuk gibi” veya ‘“salak gibi”
hissettirdigini 6zellikle vurgularlar; dahasi bu durum bossing magdurlarinda intikam
duygularinin olusmasina da yol agabilmektedir (Hornstein, 2016). Bununla birlikte bu tiir
mobbingin ortaya ¢ikmasina imkan saglayan gilic mesafesi, yani bir baska deyisle failin
magdurdan daha iist kademede yer almasi, magdur kadar olasi izleyicilerin (bystanders) de

konuya iliskin tepki vermelerini 6nlemektedir (Keashly & Jagatic, 2003).
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Bossing olarak adlandirilan bu mobbing tiiriinii uygulayan yoneticiler hakkinda
Hamilton, Ogbuigwe & Gabriel (2017) ise bu tanimlar1 genisleterek asagi yonli dikey
mobbingi “toksik patronculuk™ olarak adlandirmis ve yoneticilerin bu yontemle orgiit
icinde bariyerler olusturarak kendi yonetim alanlarin1 bdliimlendirip daha kolay
yonetebilmeyi amacliyor olabileceklerini ifade etmistir. Bu noktada daha yaygin bilinen
tabiriyle “bol-yonet” taktiginin ydneticiler tarafindan bir mobbing yontemi olarak

kullanildigini da ifade etmek miimkiindiir.

2.3.2. Yatay (horizontal, peer-to-peer) mobbing

Ikinci olarak, yine yaygin goriilen bir diger mobbing tiirii olan ve akranlar arasi
(peer-to-peer) mobbing olarak da anilabilen yatay (horizontal) mobbing gelmektedir.
Orgiit icinde aym veya birbirine denk statiilerde yer alan, yani aralarinda ast-iist iligkisi
bulunmayan akranlar arasinda gerceklesen bu mobbing tiiriinde; giic mesafesini yetkiden
ziyade sosyal iligkiler, mesleki bilgi ve beceriler, egitim diizeyi, cinsiyet, orglitteki kidem
yil1, yas, deneyim ve sahsi degerler gibi gesitli faktorler olusturmaktadir (Aquino, Grover,
Bradfield, & Allen, 1999). Bu faktorlerin bir orgiitte veya bir grup igerisinde giic
mesafesine yol agmasi ise, bir ast-iist iligkisinin dogurdugu net giic mesafesine kiyasla
daha tesadiifi olarak ortaya ¢ikiyor denebilir (Burton & Hoobler, 2006). Omek vermek
gerekirse, bir grup igerisindeki yas veya egitim farki mutlaka mobbingle sonuglanan bir
husumete yol agacak diye bir kaide yoktur, bu daha ¢ok grup igindeki sosyal ve
profesyonel dinamiklere baglidir, bahse konu yas ve egitim farki gibi faktorler ise mobbing
uygulama niyeti olan bireyin veya grubun magdura istiinliik kurmakta ara¢ olarak

kullandiklan farkliliklar olarak ele alinmaktadir.

Mobbingin uygulayicisinin bir kisi degil de bir grup olmasinin yaygin goriildiigii bu
davranig bi¢iminin ¢ogu zaman izleyiciler (bystanders) tarafindan, sosyal gruplar arasinda
anlagmazlik veya orgiit igcinde rekabet olarak algilanabildigi gézlemlenmektedir, bu da
mobbingin dis miidahale ile énlenmesi ihtimalini azaltabilmektedir. Ozellikle failin bir
degil birden ¢ok kisi oldugu durumlarda, failler arasinda dayanigsma olusabilmekte, boylece
mobbing davranisi disaridan bakanlar tarafindan hi¢ fark edilmeyebilmektedir (Zapf D. ,
Einarsen, Hoel, & Vartia, 2003; Baillien, Escartin, Gross, & Zapf, 2017). Mobbingin
disaridan fark edilirliginin azalmasi1 ise ¢ogu vakada mobbing magdurunun ugradigi

psikolojik siddet ile bas etme kapasitesini de azaltmaktadir (Attell, Brown, & Treiber,

25



2017). izleyiciler nezdinde, yani aslinda toplumun genelinde mobbingin yaygmlig
konusunda isabetli bir alginin olmayisi1 ise baska mobbing vakalarinin gerceklesmesinin

Onlenmesi firsatlarinin kagirilmasi anlamina gelebilmektedir (Bennett & Robinson, 2000).

2.3.3. Yukan yonlii (upward) mobbing

Mobbing uygulayanlarin mobbing magduruna gore belli bir gii¢ pozisyonunu elinde
bulundurdugu diisiincesiyle; genelde mobbing uygulayanin yoneticiler, mobbinge maruz
kalanin ise o yoneticilerden daha alt seviyelerde bulunan c¢alisanlar oldugu varsayilabilir.
Ancak bazi ¢alismalar, yoneticilerin de astlar1 tarafindan mobbinge ugrayabildigini ortaya
koymaktadir, ki bu durum yukar1 yonli (upward) mobbing olarak adlandirilir (Bjorklund,
Hellman, Jensen, Akerblom, & Bjork Brimberg, 2019). Oyle ki, yapilan akademik
aragtirmalara gore, astlar1 tarafindan mobbinge ugrayan yoneticilerin oraninin %10 ila %20
arasinda degistigi gorilmektedir (Branch, Ramsay, & Barker, 2007), (Zapf, Einarsen,
Hoel, & Vartia, 2003). Haliyle, boyle durumlarda mobbingi miimkiin kilan ortamin
olugmas1 i¢in, mobbing faili ile magduru arasinda orgiit i¢indeki yetkiden dogan bir gii¢
farkindan ziyade; yas, cinsiyet, deneyim, bilgi, kidem veya orgiit i¢indeki sosyal ¢evreden
ileri gelen bir gii¢ dengesizligi olabilmektedir (Bjorklund, Hellman, Jensen, Akerblom, &
Bjork Bramberg, 2019). Arastirmalara gore yukari yonlii dikey mobbing vakalarinda
yoneticinin gii¢ dengesinde dezavantajli durumda kalmasinin sebepleri genel olarak
konumunda veya 6rgiit icinde yeni olmasi, konumundaki basarisinin ast1 olan ¢alisanlara
yiiksek diizeyde bagli olmasi, Orgiit icinde yeniden yapilanma benzeri siireglerden
gecilmesi veya rekabetin yiiksek olmasi gibi durumlar olarak 6ne ¢ikmaktadir (Branch,
Ramsay, & Barker, 2007).

Yukar1 yonlii mobbingin ortaya ¢ikma siiresinin diger mobbing tiirlerine gore daha
uzun oldugunu 6ne siirmek miimkiindiir; zira bahse konu mobbing magduru, esasen fail
icin bir otorite figiirlidiir ve bundan 6tiirii agikca karsi gelmenin veya olumsuz muamele
gostermenin bizzat fail agisindan risk teskil edebilecegi bir kisidir. Dolayisiyla yukari
yonlii mobbing vakalarinda failler baslarda daha belirsiz teknikler uygular, ki bunlar iginde
en sik karsilagilan1 da yoneticiden bilgi saklamaktir. Ardindan zaman gectik¢ce bu tiir
manipiilatif davraniglart tekrarlayan astlarin yoneticileri lizerinde belli bir gili¢ sahibi
olduklar1 disiincesiyle yontemlerini daha belirgin hale getirebildikleri goriilmektedir
(Branch, Ramsay, & Barker, 2007). Dahasi, yoneticilerin iistlendikleri sorumluluklar
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konusunda yetersiz kalmalari, yetkilerinin smirlanmast veya otoritelerinin sarsilmasi
durumunda astlar1 tarafindan daha giigsiiz algilandiklarindan 6tiirii bu durum astlarinin
yOneticilere mobbing uygulamasini tetikleyebilmektedir (Patterson, Branch, Barker, &
Ramsay, 2018).

2.3.4. Seviyeler arasi (cross-level) mobbing

Son olarak seviyeler arasi (cross-level) mobbing, yukarida bahsi gegen diger
mobbing tiirlerinin bir karmasi olarak ortaya ¢ikmaktadir denebilir. Bu mobbing tiiriinde
hiyerarsik agidan farkli seviyelerde bulunan c¢alisanlarin bir baska calisana veya calisan
grubuna yonelik mobbing uygulamak {izere isbirligi yapmasi s6z konusu olmaktadir
(Hirigoyen, 1999; D'Cruz & Noronha, 2013). Seviyeler arast mobbing, uygulanma bigimi
itibariyle bir grup aktivitesi oldugundan, tespit edilmesi daha zor olabilmektedir; zira farkli
boliimlerde ve pozisyonlarda yer alan insanlarin topluca uyguladigi bu mobbing tiirii
disaridan kolayca orgiit kiiltiiriiniin bir pargasi olarak algilanabilmektedir (Gok, Karatuna,

& Tiaz, 2022).

Hirigoyen (1999) tarafindan isyerlerinde mobbing iizerine yapilan arastirmaya gore;
vakalarin  %58’inde mobbing, magdurdan daha {ist kademede olan kisilerce
gerceklestirilirken (agsagi yonlii, downward), %20’sinde hem iist kademeler hem de ayni
kademedeki kisilerce (seviyeler arasi, cross-level), %12’sinde akranlar tarafindan (yatay,
horizontal) ve %10’unda magdurdan daha alt kademedekiler tarafindan (yukari yonli,
upward) gergeklestirilmistir. Hirigoyen’in bu ¢alismasina atifta bulunan Silva ve digerleri
(2021), mobbingin genelde bir giiciin kotiiye kullanimindan ileri geldigini ve bu giiciin de

cogu kez orgiit icindeki hiyerarsik konum ile baglantili oldugunu vurgulamiglardir.

2.4. Mobbing Yoéntemleri

Mobbingin tiirleri ve gerekgeleri oldukca gesitli olabildigi gibi, uygulanma
yontemleri de failin hayal giicli kapasitesine gore genislemektedir. Her ne kadar hayal
giiclinlin sinirinin olmayacagi one siiriilebilecek de olsa, mobbingin daha iyi anlasilmasi

icin mobbing yontemlerinin de arastirilmasinda fayda goriilmektedir. Bu ¢ergevede belli
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basli mobbing yontemlerinin ©6ne ¢iktig1 yapilan arastirmalar vesilesiyle ortaya

koyulabilmistir.

Mobbing yontemlerinin 6nemli bir kismini, magdurun psikolojik olarak
etkilenmesine yol acan sozler ve manipiilasyon davranislari olusturmaktadir. Mobbingin
bir psikolojik siddet tiirli oldugu goz Oniine alindiginda, bunun sasirtict bir durum olmadigi
ileri siriilebilir. Bu manipiilasyon davranislarimi Leymann (1990) bes ana baslikta

gruplamistir. Bunlar;

- Lakap takma, alay etme, hakaret etme, hakkinda dedikodu yayma ve iftira
atma gibi, magdurun itibarina yonelik manipiilasyon davraniglari

- Magdurun kendini ifade etmesine olanak tanimama, sosyal ortamda kimsenin
magdur ile iletisim kurmamasina yol agma, magdurdan bilgi esirgeme,
magduru siirekli olarak, alenen ve yiiksek sesle elestirme, magdura imali
bakislar atma gibi yontemlerle magdur ile iletisimin manipiile edilmesi

- QGorev yerini degistirme, magduru izole etme gibi yontemlerle magdurun
sosyal ¢evresinin manipiile edilmesi

- Magdura anlamsiz, kiicik digiirlicii, gergeklestirilmesi  imkéansiz,
kapasitesinin ¢ok altinda veya ¢ok istiinde igler vererek ya da hi¢ is
vermeyerek magdurun is performansinin veya performans ihtimalinin
maniplile edilmesi

-  Magdurun tehdit edilmesi, sozlii veya ¢ok ug¢ vakalarda fiziksel siddet

uygulanmasi olarak siralanmaktadir.

Diger yandan mobbing siirecinde farkli ydntemler izleniyor olsa dahi
genellenebilecek kadar sikga tespit edilen bazi siire¢ akislart oldugu da tespit edilmistir
(Leymann H. , 1992; Rai & Agarwal, 2016). Bu ¢er¢evede magdurun hedef alinmasina
sebep olan temel olay veya bilgi, mobbing siirecinin baglangi¢ noktast olurken, ardindan
yukarida da bahsi gecen manipiilasyon tekniklerinin kullanildig1 siire¢ gelmektedir
(Bennett & Robinson, 2000). Ardindan belki de mobbing vakasindaki en kritik asama olan,
Orgiit yonetiminin durumdan haberdar olmasi/edilmesi asamasi gelmektedir ki; cogu
zaman bu noktaya gelindiginde mobbing magdurunun itibari, yonetimin veya daha genel
anlamiyla orgiit i¢indeki diger kisilerin magdur hakkindaki kanaatini olumsuz etkileyecek
Ol¢iide zedelenmistir bile (Zapf & Gross, 2001). Zira yoneticilerin bu tiir durumlarda 6rgiit

icindeki diger calisanlarin goriislerine bagvurma egilimi, o noktaya kadar uygulanmis olan
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mobbingin amacina ulagsmasini da saglayan hamle olabilmektedir (Aquino, Grover,
Bradfield, & Allen, 1999). Mobbing failleri &zellikle magdurun itibarin1 hedef
aldiklarindan, magdur hakkinda yonetimin de sorular sormaya baslamasi, diger ¢alisanlarin
goziinde de magdurun dislanmasina yol acabilmektedir (Beale & Hoel, 2011; Nielsen M.
B., 2012). Ornegin ydnetim, aslinda mobbing magduru olmas1 nedeniyle &rgiit icinde izole
olan ve performans problemleri yasayan kisinin; Kkarakteri itibariyle sosyal agidan
uyumsuz, diisiik performansli, 6rgiit kiiltiiriine adapte olamayan bir ¢alisan oldugu fikrine
kapilarak, magdurun sorununu ¢ézmek yerine magduru Orgiit icinde daha da izole bir
konuma getirebilmektedir (Leymann H. P., 1990; Hoel & Cooper, 2000; Cortina, Magler,
Hunter Williams, & Day Langhout, 2001).

Faillerin mobbing uygulama yontemleri birbirinden farklilik gosterebilse de, genel
itibariyle en c¢ok karsilasilan mobbing yontemleri dedikodu ve iftira ile magduru
itibarsizlagtirma, magdur hakkinda yanlis veya eksik beyanlarla magduru diger ¢alisanlara
ve yoneticilere kotii gosterme, asagilama, dalga gegme, lakap takma, magdura karsi kiric
veya saldirgan ifadeler kullanma, ac¢ik agik diismanca tavir sergileme, magdurla
konusmama, magduru yalnizlastirma ve ortamdan dislama, magdurun yaptig: isi ve verdigi
emegi kiigimseme veya gormezden gelme, magdura becerilerinin altinda is verme,
magdurun isinde 6vgii veya terfi almasini engelleme, magdurun ii¢lincii bir kisi tarafindan
Oviilmesi halinde bahse konu figiincii sahs1 karalama, magdura asir1 is yiikleme veya
magdura is vermeme, magdurdan normal kosullar altinda bilmesi gereken isle ilgili
bilgileri saklama ve magduru istifaya zorlama olarak kaydedilmektedir (Leymann H. ,
1996; Einarsen S. , 2000; Aydm & Ocel, 2009; Aktas, 2014). Ayrica, ¢alisanlarin, isin
gerektirdiginden daha fazla seviyede kontrol ve izlemeye tabi tutulmalari da yaygimn
mobbing tekniklerinden biridir. Ustelik bu teknigi uygulayan fail genelde y&netici olarak
gorevini yerine getirdigi gerekcesiyle hi¢ slipheye mahal vermeden zorbalik davranisini
stirdiirebilmektedir (Giorgi, Leon-Perez, & Arenas, 2015). Yine yoneticiler, magdurun
karar siireglerine katilmasim1 6nlemek ve magdurun uzmanlik alaninda olan bir konuda
dahi magdura danismaktan imtina etmek suretiyle, magdurun fikrinin degersiz ve 6nemsiz
oldugu algisim1 yaratarak mobbing uygulayabilmektedirler (Birknerova, Zbihlejova, &
Droppa, 2021).

Bununla birlikte bahsi gecen bu mobbing yontemleri, agirlikla asagi yonli

(downward) mobbing yontemleri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Yatay, yukari yonlii ve seviyeler
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arast mobbing tiirlerinde de bazi yontemlere sik¢a bagvuruldugu, bu kapsamda yapilan

arastirmalarca ortaya koyulmustur (Hirigoyen, 1999).

Ote yandan cinsel taciz de bir mobbing ydntemi olarak uygulanabilmekle birlikte,
belki ayn1 zamanda sug teskil etmesinin de etkisiyle, daha somut bulgulara dayanarak daha
genis cevrelerce irdelenmistir. Yukarida da bahsedildigi iizere, bu ¢alisma icin yapilan
yazin taramasi kapsaminda, mobbing olarak degerlendirilen davranislar biitiiniiniin daha
ziyade magduru psikolojik olarak yildirma amaci tasidig1 goriilmiistiir. Her ne kadar cinsel
taciz magdurlarinin da psikolojik olarak tecriibe ettigi biiyiik olumsuzluklar olsa da, cinsel
taciz genel itibariyle lilkelerin hukuk sistemlerinde cezaya tabi bir su¢ olarak agikca
tanimlanirken; ¢cok daha zararsiz gériinlimlii ve miinferit olarak ele alindiginda negatif bir
davranis olarak bile goriilmeyebilen mobbing, deyimi yerindeyse daha “sinsi” yontemlerle

gerceklestirilmekte ve pek cok hukuk sisteminde agik¢a su¢ olarak tanimlanmamaktadir.

Bununla birlikte, mobbing de cinsel taciz gibi kisinin beden ve ruh sagligina bir
saldir1 olarak degerlendirilebileceginden, giin gectikce mobbing davranisinin Oniine
gecilmesini temin etmek tlizere yasal gergeve belirginlestirilmektedir. Mobbingin yasal
cergevede belirtildigi ve cezaya tabi oldugu iilkeler arasinda Kanada, Japonya, Avustralya,
ozellikle Fransa, Portekiz, Ispanya, Danimarka, Isvec, Norveg ve Finlandiya olmak iizere
baz1 Avrupa iilkeleri bulunurken; Almanya, ABD, Irlanda, Birlesik Krallik, Birlesik Arap
Emirlikleri, Italya ve Tiirkiye gibi baz1 iilkelerde ayrimcilia ve tacize kars: genel olarak
koruma saglayan yasalar bulunmakla birlikte spesifik olarak mobbing ya da psikolojik
siddete yonelik yasalar heniiz bulunmamaktadir. Bununla birlikte, mevcuttaki yasalara
dayanarak ilgili tilkelerdeki hakimlerin mobbing magdurlar1 lehine kararlar alabildikleri

goriilmektedir (Pinkos Cobb, 2017).

2.5. Mobbingin Magdurlar Uzerindeki Etkileri ve Magdurun Bas Etme Yontemleri
2.5.1. Mobbingin Magdurlar Uzerindeki Etkileri

Calisma hayatinda yer almis olan hemen hemen herkesin, stresli ve negatif bir
atmosferin is verimi lizerindeki olumsuz etkilerini birinci elden tecriibe ettigini 6ne siirmek
miimkiindiir. Bu baglamda, yukarida bahsi gecen yontemleri de gbz Oniine alindiginda,
mobbing davraniglarinin ¢alisma ortaminda yarattig1 sonuclarin da, benzer sekilde calisma

hayatinda yer almis pek c¢ok kisi nezdinde tanidik olacagi sdylenebilir.
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Mobbing, pek c¢ok farkli big¢imlerde uygulanabilmekle birlikte, yarattigi etki
bakimindan genellenebilir baz1 sonuglara yol agabilmektedir. Mobbing davranisina maruz
kalanlar, bu davraniglarin sonucunda c¢ogunlukla asagilanmis, kotii davranilmis veya
saldirilmis hissettiklerini belirtmektedir (Einarsen & Raknes, 1997). Mobbing magdurlari,
sistematik olarak maruz kaldiklar1 ve uzun bir doneme yayilan psikolojik taciz davraniginin
neticesinde orgiit igerisinde izole olabilmekte, psikolojik sorunlar ve bedensel saglik
problemleri yasayabilmekte, islerini kaybedebilmekte ve hatta istthdam edilebilirliklerini
yitirebilmektedirler (Leymann, 1990).

Yapilan arastirmalar, mobbingin 6zellikle magdurlarin psikolojik saglig1 iizerinde
tahribat yarattigini ortaya koymaktadir (Zapf & Gross, 2001; Attell, Brown, & Treiber,
2017). Mobbing siireci icerisinde magdurlar beceriksiz, acayip, yetersiz, sevimsiz veya
uyumsuz hissettirilmektedir. Bunun sonucu olarak magdur kisiler yalnizlagmakta, kisisel
benlik algilar1 sarsilmakta, kendi degerlerini sorgulamakta, iglerine kapanmakta, iletisim
problemleri yasamakta ve orgiit i¢inde izole bir hale gelebilmektedirler (Bowling & Beehr,
2006). Ayrica magdurlar asabi veya dengesiz davranislar sergileyebilmekte veya
verecekleri tepkilerin bu sekilde yorumlanmasina yol agacak etkilere maruz
birakilabilmektedirler. Mobbing siireci uzadik¢a bu tiir olumsuzluklar, magdurda kaygi
bozuklugu (anksiyete), tiikenmislik sendromu (burnout), depresyon gibi daha ciddi
psikolojik rahatsizliklarin olugmasina yol agabilmektedir (Samnani & Singh, 2012). Bu
alanda mobbingin magdurlar1 iizerinde yapilan arastirmalar, mobbing magdurlarinin
%57’sinin travma sonrasi stres bozuklugu (Post Traumatic Stress Disorder — PTSD)
belirtileri gosterdigini ortaya koymaktadir (Balducci, Fraccaroli, & Schaufeli, 2011;
Nielsen, Tangen, Idsmoe, Matthiesen, & Mageroy, 2015; Notelaers, Van der Heijden,
Hoel, & Einarsen, 2019). Dahasi, aslinda mobbingin sonuglari olan bu psikolojik
rahatsizliklar magdurun cevresiyle iligkisini ve is performansini da olumsuz etkilediginden
otiirli, mobbing failinin magdur ile ilgili olarak vermeye calistig1 imaj bir noktadan sonra
magdurun gergegi haline gelebilmekte; bu vesileyle mobbingin yarattig1 toksik ortam, sonu
olmayan bir kisir dongiiye doniisebilmektedir (Leymann H. , 1992; Wu & Hu, 2009;
Branch, Ramsay, & Barker, 2012). Bunun da 6tesinde, mobbingin magdur iizerindeki
psikolojik etkisinin, ¢ogu zaman magdurun isten ayrilma niyetini giiclendiren bir unsur
olarak 6ne ¢ikmasinin yani sira, bazi durumlarda magdurun kendi canina kast etmesiyle
bile sonuglanabildigi goriilmektedir (Leymann H. P., 1990; Zapf & Gross, 2001; Rai &
Agarwal, 2016).
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Magdurlarin mobbing sonucunda tecriibe ettikleri olumsuzluklar yalnizca sosyal ve
psikolojik sorunlarla smirli kalmamaktadir. Mobbing her ne kadar fiziksel bir siddet tiirii
olmasa da, yarattigi olumsuz etki zaman zaman magdurun fiziksel sagliginin bozulmasi
olarak da tezahiir edebilmektedir (Dimsdale, 2008; Catley, ve digerleri, 2013). Bunun en
temel sebebi olarak, ugranan psikolojik tacizin magdur iizerindeki dogrudan etkilerinin
yani sira, profesyonel ve sosyal ¢evresi tizerindeki negatif etkilerinin magdur tizerinde stres

birikmesine yol agmasi oldugu ileri stiriilebilir.

Bilindigi tizere stres, viicuttaki hemen hemen her organin isleyisini bozan ve tedavisi
olmayanlar dahil pek c¢ok saglik sorununu tetikleyen temel etkenlerden biri olarak
belirlenmistir. Mobbing nedeniyle tecriibe edilen olumsuz duygular, viicutta stres
yaratmakta; bunun sonucunda bas agrisi/migren, mide bulantisi, gastrit, reflii, asir1 yeme
veya anoreksiya/bulimia gibi yeme bozukluklari, uyku bozukluklari, kaygi bozuklugu
(anksiyete), tilkenmislik sendromu ve depresyon gibi pek ¢ok olumsuz fiziksel ve zihinsel
hastaligin 6nii agilmaktadir (Hansen, ve digerleri, 2006; Rodriguez-Mufioz, Notelaers, &
Moreno-Jiménez, 2011; Magnavita, ve digerleri, 2019). Arastirmalar ayrica, asir1 strese
maruz kalmanin bagisiklik sistemini baskiladigi ve kisilerin direncinin diiserek bagka
hastaliklara da yatkinliklarinin arttigini ortaya koymaktadir (Bennett & Robinson, 2000).
Ozellikle heniiz bilinen bir tedavi yontemi olmayan, dmiir boyu siiren, kisilerin yasam
kalitesini diisiiren ve diger bagisiklik sistemi hastaliklarina yakalanma olasiligini da
arttiran otoimmiin hastaliklarin ortaya ¢ikmasinin, maruz kalinan stres seviyesi ile
dogrudan iligkili oldugunu ortaya koyan c¢alismalar mevcuttur (Stojanovich &
Marisavljevich, 2008). Benzer sekilde, viicutta stres nedeniyle artan enflamasyonun,
bilinen bir tedavi yontemi heniiz olmayan, diinyadaki en agrili hastaliklar arasinda oldugu
bilinen, daha c¢ok kadinlar1 etkiledigi goriilen, kisirlik veya organ yapisikligr gibi ciddi
problemlere yol acabilen, bagisikligt ve bilissel/fiziksel fonksiyonlart olumsuz
etkileyebilen, semptomlarin1 baskilamak i¢in uygulanan agir tedavilerin de depresyon ve
kalp-damar hastaliklarina yol agabildigi, kisinin yasam kalitesini ciddi 6l¢lide diigiiren ve
ilave strese neden olan, stresle ilerledigi de kanitlanmig olan endometriosis gibi hastaliklara
yol acabildigi de belgelenmistir (Siedentopf, Tariverdian, Riicke, Kentenich, & Arck,
2008; Luisi & Lazzeri, 2015; Amreen, Kumar, Gupta, & Rao, 2019; Reis, Coutinho,
Vannuccini, Luisi, & Petraglia, 2020). Bunun yani sira, yine 6miir boyu tedavi gerektiren
ve diinyada 6nde gelen 6lim nedenlerin baglarinda yer alan kanser ve kalp hastaliklarinin

ortaya ¢ikmasinda maruz kalinan stres seviyesinin etkili oldugu da, bu hastaliklarin
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halihazirda mevcudiyeti durumunda stresin hastaligi kotiilestirdigi de, akademik bulgularla
desteklenmektedir (Dimsdale, 2008).

2.5.2. Magdurlarin Mobbing ile Bas Etme Yontemleri

Magdurun lizerinde bunca olumsuz sonuca yol agan stres ile bag etme yontemleri
genel itibariyle iki cesitlidir: magdur ya stres kaynagi olan duruma yonelik ¢6ziim bulmaya
calisir, ya da stres duygusunu yonetmeye calisir (Bjorklund, Hellman, Jensen, Akerblom,
& Bjork Bramberg, 2019). Bu gercevede magdurun sectigi stresle bas etme yonteminin,
mevcuttaki durumun siddeti ile baglantili oldugunu ileri siirmek miimkiindiir. Aragtirmalar,
mobbing magdurlarinin bas etme yontemlerinin, maruz kaldiklar1 mobbing seviyesine gore
farkli fazlara ayrilarak degisim gosterdigini ortaya koymaktadir. Buna gore, ilk etapta
magdur, tecriibe ettigi olumsuzluklarin fazla iizerinde durmamakta ve gérmezden gelmeyi
tercih etmektedir (Zapf D. , 1999; Tepper, 2000). Ardindan mobbing israrli ve sistematik
bir sekilde devam ettikce yavas yavas magdurun sabri tilkkenmekte ve sorunun kaynagi ile
yiizlesme yoluna gitmektedirler. Bu noktada ¢oziilememis olan problem devam ettikge
magdurun sagligir giderek daha olumsuz etkilenirken, magdur disaridan destek arayigina
girebilmektedir (Zapf & Gross, 2001). Ancak bazi arastirmalardaki bulgular, mobbing
magdurlarinin mobbinge maruz kalmayan ¢aliganlara kiyasla is ¢cevrelerinde daha az sosyal
destek alabildigini ve daha yalniz kaldiklarin1 gdstermektedir (Hansen, ve digerleri, 2006).
Bu noktada, mobbing vakalarinda sahit ya da baska bir deyisle izleyici konumunda
bulunanlarin ¢ogu zaman orgiit i¢indeki diger c¢alisanlar oldugu dikkate alinirsa, bu
calisanlarin Orglite finansal acidan bagli olduklar1 dolayisiyla boyle durumlarda tepki
gostermek iizere objektif bir konumda bulunamayabilecekleri de diisiiniilebilir (Bjorkqvist,
Osterman, & Hjelt-Bick, 1994). Nitekim, mobbing magdurlar1 aradiklari destegi
bulamazlarsa veya bulduklari destek sorunlarinin bertaraf edilmesi hususunda yetersiz
kalirsa, magdur caresiz hissederek, alkolizm ve benzeri bagimliliklar gelistirebilmekte,
asabiyet veya sosyal izolasyon gibi daha yikici bas etme yontemlerine bagvurabilmektedir
(Sygit-Kowalkowska & Ziotkowski, 2019). Son asamaya gelindiginde ise magdurun
yildig1 noktaya ulasilmakta olup, bu asama magdurun nihayet isten ayrilmasi ile
sonuglanmaktadir (Karatuna, 2015). Son asamanin ekstrem Orneklerinde, mobbing
magdurunun intihar ettigi veya intihar etmeyi tasarladigi bile goriilmektedir (Einarsen S. ,

2000; Leach, Poyser, & Butterworth, 2017). Diger yandan, mobbing magdurlarinin birey
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olarak anksiyeteye yatkinligi, yasadiklar1 mobbing deneyiminin {izerlerinde biraktig1

etkileri de yogunlagtirabilmektedir (Glasg, Vie, Holmdal, & Einarsen, 2010).

Mobbing uygulayanin sergiledigi olumsuz davranisi uzun bir siire boyunca
stirdiirebilmesinin ardinda; hem mobbing magduruna nazaran bir g¢esit gii¢ pozisyonunu
elinde bulundurmasi, hem de magdur tarafindan yiizlesildigi takdirde cogu zaman yaptig1
seylerin aslinda bir “kabahat” olmadigini savunabilecek kadar basit goriinen yontemler
kullaniyor olmasinin yattig1 ileri siiriilebilir. Faillerin, neticede “yalnizca sakalastiklarini”
veya mobbing magduru ile karsiliklt “iyi niyetli” atigmayi iceren samimi bir iliskiye sahip
olduklarini, magdurun onlar1 “yanlis anladigini” 6ne siirmeleri ve hatta magduru koti
niyetli olmakla sugladiklar1 nadir goriilen agiklamalar degildir (Zapf D. , 1999; Brees,
Martinko, & Harvey, 2016). Cogu zaman mobbing davranisi olduk¢a belli belirsiz baslar
ve magdur rahatsiz olsa dahi kiiciik bir olay1 bilyiitmek ve asir1 tepki verir duruma diismek
istemedigi igin sessiz kalir (Rayner, 1998). Ancak vaktinde Onii kesilmeyen bu tiir
diismanca davraniglarin sayisi ve siddeti zaman icerisinde artarken, magdurun tecriibe
ettigi olumsuz etkiler de giderek yogunlasir (Einarsen S. , 1999; Bennett & Robinson,
2000). Bunun da &tesinde, mobbing uygulayan kisilerin bazilarinin kendi davraniglarinda
herhangi bir kusur gérmedikleri, nitekim mobbing davranigini igsellestirdikleri ve yanlis
bir davranista bulunduklar1 kanaatinde olmadiklar1 da goriilebilmektedir (Zapf D. , 1999).
Magdurlarin ugradiklari mobbing konusunda kendilerini c¢aresiz hissetmelerinin ve
gordiikleri muameleye denk bir karsilik veremiyor olmalarinin altinda yatan nedenin de
¢ogu zaman bu baglamda kendilerinin normal bir davranisa asir1 tepki veriyor olduklari
stiphesine kapilmalari, veya mobbinge ugradiklarindan sliphe duymamalarina ragmen tepki
verdiklerinde ciddiye alinmayacaklarina ve desteklenmeyeceklerine inanmalari oldugu

diistiniilmektedir.

Mobbing kapsamina giren davranislari uygulamakta bir sakinca gdrmeyen
yoneticilerin, bossing olarak da anilabilen asagi yonlii mobbingi istediklerini yaptirmak
i¢in zorlayict bir otorite araci olarak kullandiklar1 goriilebilmektedir (Wu & Hu, 2009;
Birknerova, Zbihlejova, & Droppa, 2021). Bununla birlikte, her ne kadar asagi yonli
mobbing uygulayan yoneticilerin direktifleri astlar1 tarafindan yerine getiriliyor ve yonetici
“sonug aliyor” bile olsa; bu durumun 6rgiitiin verimliligi acisindan kayda deger bir fayda
yaratmadigl gibi, orgiit icerisinde toksik bir calisma ortami yarattigi ve iyi calisanlarin
orglitten ayrilmasina yol agabildigi icin aslinda Orgiite zarar verdigi ileri siiriilebilir

(Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper, 2010). Bu minvalde, c¢alisanlarin refahi ve orgiit
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kiiltiirintin tahrip edilmesi pahasina hedefledikleri sonuglara ulasan yoneticilerin basarili

olup olmadiginin da baska aragtirmalarda ele alinmasinda fayda goriilmektedir.

Benzer sekilde, mobbingi ara¢ olarak kullanan (bossing uygulayan) yoneticilerden
bahsederken, yoneticilerin mobbing konusundaki durusunun orgiit kiiltiiriine olan etkisinin
de irdelenmesinde fayda goriilmektedir. Mobbing vakalar1 ile orgiit kiiltliriiniin bagintili
olduguna yonelik bulgular 1s181nda, yoneticilerin mobbing konusundaki durusunun orgiit
icindeki mobbing vakalarmin koriiklenmesi veya biliylimeden sona ermesi hususunda
belirleyici olabilecegi diistiniilmektedir (Einarsen, Raknes, & Matthiesen, 1994). Branch ve
digerleri (2012), orgiit igerisinde gerekli adimlar dogru zamanda atildigi takdirde
mobbingin Onlenebildigini ifade etmektedirler, bu da orgiit kiiltiiriiniin mobbing konusuna
bakisi ile dogrudan alakalidir denebilir. Leymann (1990) ise, mobbing vakalarinin pek
cogunun, etkili yoneticiler tarafindan vaktinde engellenebilir oldugunu belirtmektedir.
Buradan hareketle, orgiit i¢cindeki mobbing vakalarinin varligiin, hem ydneticilerin
basarist acisindan hem de mobbing gibi konulara iliskin goriisleri agisindan gosterge

niteliginde oldugu ileri siiriilebilir.

2.6. Mobbingi Onlemede Yonetimin Rolii: Ust Kademeler Teorisi ve Kurumsal

Sosyal Sorumluluk

Yoneticilerin sahip olduklar1 egitim seviyesi, yas, cinsiyet vb. demografik 6zellikleri
ile karakterleri ve deger yargilar1 gibi sahsi 6zelliklerinin, orgiit kiiltiirlinii sekillendirdigi
ve Orgiitlin faaliyetleri lizerinde belirleyici etkiye sahip oldugu; ilk olarak bu durumu “ist
kademeler teorisi” (upper echelons theory) ile agiklayan Hambrick & Mason (1984)
tarafindan ileri siiriilmiistiir. Bu g¢ercevede, mobbing vakalarinin goriildiigi orgiitlerde
yoneticilerin mobbingi engelleyemiyor veya gergeklesmesine goz yumuyor, hatta
mobbingi destekliyor olabilecekleri disiiniilebilir. Nitekim, Rayner (1998) orgiitiin
mobbinge gdz yummasinin, mobbing vakalarmin artmasina yol ag¢tigini1 ortaya koymustur.
Bu gorilis, orgiit kiiltiiriinlin  mobbing gibi psikolojik siddet davraniglarinin ortaya
¢ikmasinda etkili oldugunu ortaya koyan Brodsky (1976), Aquino (2000), Keashly &
Jagatic (2003), (Stouten, ve digerleri, 2010) ve Moustafa & Saha (2020) gibi arastirmacilar

tarafindan da desteklenmistir.

Oysa mobbingin yalnizca magdurlar1 tlizerinde degil, orgiit iizerinde de olumsuz

etkiler yarattiginin ve oOrglit verimliligini disiirdiigiiniin bulgularla desteklenmektedir
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(Einarsen, Raknes, & Matthiesen, 1994) . Dahasi, is saglig1 ve giivenligi agisindan yapilan
arastirmalar da isyerinde zorbalik davranislarina karsi yonetim tarafindan alinan
tedbirlerin, mobbing vakalarinin goriilme sikligini azalttigin1 ortaya koymaktadir (Catley,
ve digerleri, 2013). Bu baglamda, yoneticilerin mobbing vakalarini 6nlemelerinin orgiit
acisindan faydali olacagini one siirmek miimkiindiir (Zafar, ve digerleri, 2021). Orgiit
yonetimlerinin mobbing konusunda etkili politikalar yiirtitebilmesi i¢in insan kaynaklar
birimleri islevsel olabilmektedir. Bu ¢er¢evede insan kaynaklar1 yonetimlerinin genelde
duruma dogrudan miidahale etmek veya Orgiit i¢indeki sosyal baglari giigclendirerek
mobbingi bertaraf etmek yontemlerini tercih ettikleri goriilebilmektedir (D'Cruz &
Noronha, 2011). Insan kaynaklari birimleri veya genel olarak yoneticiler, mobbing
vakalarinda ¢oziim i¢in magdur ve fail arasinda araci roli istlendiklerinde, mobbing
magdurunun isten ayrilma niyetinde diisiis olabildigi de goriilmektedir (Djurkovic,
McCormack, & Casimir, 2008).

Bu cercevede; kokeni 1980’lere kadar geri gitse de, 6zellikle 2010°1u yillarin sonlari
ve 2020’lerin baslarinda daha bilinir hale gelerek yayginlasan kurumsal sosyal sorumluluk
(corporate social responsibility — CSR) politikalart ile birlikte, sirketlerin 6zellikle iist
yonetimlerinin mobbing konusunda bilincinin arttigi ve bu sorunu bertaraf etmek igin
aldiklar1 Onlemlerin sayisimt  ve etkinligini arttirmaya calistiklarini  6ne  siirmek

mumkuindiir.

Bu noktada, kurumsal sosyal sorumlulugun daha ¢ok orgiitiin disariya verdigi imaji
yonetmek ile ilgili oldugu ve mobbing gibi Orgiitiin icinde gergeklesen bir problemi
cozmede etkili olmayabilecegi tartisilabilir. Ancak yapilan bazi aragtirmalar; etkin bir
sekilde kurumsal sosyal sorumluluk politikalar1 uygulayan isyerlerinde mobbing
vakalarmin daha az gorildigini bulgularla desteklemektedir (Vveinhardt & Sroka,
2020a). Nitekim, kurumsal sosyal sorumluluk sadece orgiit digindaki diinya i¢in bir goz
boyama degil de orgiit kiiltiirii i¢cinde benimsenen bir politika oldugunda, mobbingi
azaltmak dogrudan hedeflerden biri olmasa dahi, kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri
ile orgiit kiltiirii genel olarak iyilesebileceginden mobbingi azaltma yoniinde dolayli da

olsa katkis1 olabilecegi diigiiniilmektedir.

Orgiit calisanlarmin huzuru ve refahi, kurumsal sosyal sorumluluk politikalarmin
yapitaglarindan biridir (Sirven, Cardebat, & Coupaud, 2015). Zira orgiitiin herhangi bir

sekilde uygulamay:r planladigi kurumsal sosyal sorumluluk politikalarinin hayata
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gecirilmesi icin c¢alisanlarin gorev almalar1 ve orgiit disindaki aktorlerle iletisim kurmalar
gerekmektedir, bu noktada mobbing davranislart 6rgiit disindaki kimselerce algilanmasa
dahi, mobbing magduru olan calisanlardaki yilginlik, gerginlik ve agresiflik dis gozler
tarafindan da fark edilebilecektir (Moustafa & Saha, 2020). Sirketlerin miisterilerinin,
sitketin benimsedigi kurumsal sosyal sorumluluk politikalarin1 detayli ve uzun yillik
faaliyet raporlar1 ve stratejik planlardan incelemek yerine kisa yoldan g¢alisanlardan bilgi
aldig1 bilinmektedir. Bunun da 6tesinde, bilindigi lizere ¢ogu zaman sirketin veya genel
anlamiyla oOrgiitiin dis diinya olan iliskisi, calisanlarimin kurdugu iletisim {izerinden
kurulmakta ve yiiriitiilmektedir. Bu baglamda, mobbinge ugrayan ¢alisanlarin tecriibe ettigi
olumsuzluklar disa da gerek negatif duygular gerekse profesyonellikten uzak davraniglar
olarak yansiyacagindan oOtiirii, ¢alisanlarla iletisimde negatif deneyimler yasayan dis
paydaslarin orgiitle ilgili goriisleri de bu yonde sekillenecektir (Edinger-Schons, Lengler-
Graiff, Scheidler, & Wieseke, 2018). Soziin 6zii, daha kendi c¢alisanlarinin refahini
saglayamamig oldugu goriilen bir orgiitiin, dis diinya i¢in ¢izdigi kurumsal sosyal sorumlu
orgiit imajinin inandiric1 olmayacag diisiiniilmektedir. Bu cercevede, orgiitlerin kurumsal
sosyal sorumluluk faaliyetlerini gergekten sosyal fayda gozettikleri icin mi yoksa yalnizca
Orgiit imajin1 parlatmak i¢in mi benimsedikleri sorusu baska bir arastirmanin konusu olsa
da; her iki kosulda da kurumsal sosyal sorumlulugu dnemseyen Orgiitlerde c¢alisanlarin
refah1 gozetilece§inden mobbing vakalarinin daha az gerceklesecegini One siirmek
miimkiindiir. Bu noktada, zaman igerisinde orgiitler igerisinde bu yonde biling olusabilmesi
icin Oncelikle mobbing gerceklesen bir orgiit ile gergeklesmeyen bir orgiit arasindaki, bir
baska deyimle toksik ortamla saglikli calisma ortami arasindaki farkin mobbing de dikkate
alinarak gozetilmesinin gerekli oldugu diisiiniilmekte; bu dogrultuda arastirmalarda da

mobbingin orgiit i¢indeki etkilerinin ele alinmasinda fayda goriilmektedir.

2.7. Mobbingin Orgiitteki Etkileri

Insanlar hayatlarinin biiyiik cogunlugunu isyerinde gegirmekte; ailelerinden ve kendi
istekleriyle i¢inde bulunduklar sosyal gevrelerinden ¢ok, igyerinde profesyonel hayatin bir
gerekliligi olarak bir arada bulunduklari ve is disinda goriismeyi tercih etmeyebilecekleri
diger calisanlar ile vakit gecirmektedirler. Bu baglamda isyerinde kurduklari iligkilerin
kalitesi; ¢alisanlarin i¢ huzuru, is tatmini ve dolayisiyla refahi agisindan en 6nemli kriterler

arasinda yer almaktadir. Buna ragmen, bu calisma i¢in yapilan yazin taramasinda
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goriildiigii kadariyla; yoneticiler, isleri yapan kisilerin refahini, isyerinin verimliligi kadar
¢ok onemsememektedir (Einarsen, Raknes, & Matthiesen, 1994; Baillien, Escartin, Gross,

& Zapf, 2017).

Oysa mobbinge ugrayan kisilerin refah1 diistiik¢e isyerinin verimliliginin de diistiigi
cesitli aragtirmalarda bulgularla desteklenmektedir (Leymann H. , 1992; Einarsen, Raknes,
& Matthiesen, 1994; Davenport, Schwartz, & Elliott, 1999; Bowling & Beehr, 2006). Zira
mobbing magduru olan calisanlar huzursuz olmakta, dikkatleri dagilmakta ve islerine
odaklanmakta giicliik yasamakta, bunun sonucu olarak daha fazla hata yapmaya
baslamakta, dolayisiyla performanslar diistiigli icin daha fazla stres olmaktadir ve
mobbingin yarattig1 olumsuz etkiler boylelikle bir girdaba dontismektedir (Park & Ono,
2017; Birknerové, Zbihlejova, & Droppa, 2021). Mobbing magdurlarinin basta stres olmak
tizere kaygi bozuklugu (anksiyete), depresyon ve tiikenmislik (burnout) sendromu gibi
cesitli psikolojik sikintilar yasadiklar1 da tespit edilmistir (Brodsky, 1976; Zapf & Gross,
2001; Attell, Brown, & Treiber, 2017; Bjérklund, Hellman, Jensen, Akerblom, & Bjork
Bramberg, 2019).

Mobbing vakalarmin goriildiigii isyerlerinin daha verimsiz ve diigiik kaliteli oldugu
hem mobbing magdurlart hem de mobbing olayina sahit olanlar tarafindan ifade
edilmektedir (Bowling & Beehr, 2006). Tekrar eden hakaret, asagilayici sozler, siirekli
elestiri, sozel ve fiziksel siddet ve tehditlerin gergeklestigi bir is ortami; her tiirlii 6rgiit
calisan1 i¢in diismanca bir atmosfer anlamma gelmektedir (Einarsen, Raknes, &
Matthiesen, 1994). Bu cercevede diisiik kaliteli is ortamlarinin mobbing vakalarinin
gerceklesmesi ihtimalini arttirdig1 sdylenebilecegi gibi, mobbing vakalar1 gerceklestigi icin

1§ ortaminin kalitesinin diistiigiini 6ne siirmek de miimk{indiir.

Bununla birlikte, mobbingin gergeklestigi orgiitlerde goriilen kayiplar isyerindeki
kalitenin, olumlu atmosferin ve ¢alisan refahinin tahribati ile sinirli da kalmayabilmektedir.
Psikolojik ve fizyolojik sagligi bozulan g¢alisanlarin, ekip ruhunun zedelendigi ve yalniz
hissettikleri toksik bir ortamda ortaya koyacaklari is ile; c¢alisanlarin mutlulugu ve
motivasyonunun gozetildigi, ekip icinde dayanigmanin saglandigr bir ortamda iiretilen is
arasinda belirgin bir kalite farki olacagin ileri siirmek miimkiindiir. Bu ¢ercevede ortaya
koyulan tiriindeki veya hizmetteki kalite farkinin Orgiitiin kazancina da farkli olarak
yanstyacagl c¢ikarimi yapilabilir. Bir baska deyisle, mobbingin goriildiigii orgiitlerde

finansal olarak da olumsuz etkiler yasanmasi olasidir denebilir. Ornegin, Ingiltere’de
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Ulusal Saglik Hizmetleri (National Health Services) iizerinde yapilan bir arastirmada,
mobbing magduru calisanlarin ise gelmeme, hastalik izni kullanma veya isten ayrilmalari,
verimlerinin diismesi ile yonetime bu c¢er¢evede eklenen ilave idari maliyetler
hesaplandiginda, olusan zararin yilda yaklasik 2.281 milyar sterlin oldugu ortaya ¢ikmustir
(Kline, 2018).

Mobbinge maruz kalmanin, mobbing magduru olan ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini arttirabildigi veya isyerinden ayrilmaya niyetli olmadiklarinda dahi Orgiitsel
bagliliklarinin zedelendigi, sinizm (kinayeli, siipheci, negatif yaklasim) ve kotiimserlik
egilimlerinin arttig1 goriilmektedir (Glasg & Notelaers, 2012). Dahasi, bir orglitte meydana
gelen mobbing yalnizca magdurlarinin degil, mobbinge ugramayan ancak bdyle toksik bir
ortamda bulunmaktan rahatsiz olan izleyicilerin de isten ayrilmasina yol agabilmektedir
(Burns, 2022). Bu da 6zellikle bu deneyimi yasayan caliganlar orgiit agisindan deger lireten
calisanlar oldugunda orgiitiin kiymetli isgliciini istifa veya performans kaybi araciyla

kaybetmesi, dolayisiyla verim kaybetmesi anlamina gelebilmektedir.

Ote yandan ozellikle yoneticilerin astlarma uyguladigi mobbing olan bossing
konusundaki bazi galismalarin; genel kanmin aksine, bossinge maruz kalan g¢alisanlarin
daha fazla hirslandig1 ve daha verimli ¢alistigi, dolayisiyla asagir yonlii mobbingin yani
bossingin orgiitiin basarisini arttiran bir unsur olabildigini 6ne siirdiikleri de goriilmiistiir
(Birknerova, Zbihlejova, & Droppa, 2021). Ancak; bossing de dahil olmak {izere mobbing
tirlerinin tiimiiniin uzun bir siireye yayilan, sistematik olarak uygulanan, magdurunu
sindirmeyi, isten ¢ikmasini veya mevcut isyerinde pasifleserek deyimi yerindeyse failin
“yolundan ¢ekilmesini” amaclayan, hem magdur hem de Orgiitiin diger calisanlar icin
negatif duygu ve davranislarin hakim oldugu bir ortam olusmasina sebep olan davraniglar
olmasindan yola ¢ikilarak; mobbingin 6rgiit agisindan olumlu goriilen sonuglara yol agsa
bile olumlu veya faydali bir davranis olmadigi, aksine etik ve ahlak agisindan siipheli ve

sosyal fonksiyon bozukluguna isaret eden davranislar oldugu diisiiniilmektedir.

Netice itibariyle bossing uygulayan yoneticilerin amaci siklikla, isten ¢ikarmak
istedikleri ancak is akdini tazminatsiz sonlandirmak i¢in hakli fesih sebebi bulamadiklari
calisanlara tazminat 6dememek icin isten istifa etmelerini saglamaktir (Beale & Hoel,
2011; Brees, Martinko, & Harvey, 2016; Birknerova, Zbihlejova, & Droppa, 2021). Bunun
ise ¢ogu iilkede hak ihlali kapsaminda hukuka aykirt olmasinin yani sira, ahlaki boyutunun

da kamuoyunun geneli nezdinde olumsuz karsilanacagini sdylemek miimkiindiir. Dahast,
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Hamilton, Ogbuigwe & Gabriel (2017) tarafindan da dile getirildigi gibi; yoneticiler
konumlar1 geregi astlarinin adil ve uygun bir ortamda calismasimni temin etmekle
yikiimliidiir, tstelik calisanlarin profesyonel gelisimi ve gelir diizeyi genel olarak
yoneticinin degerlendirmesine baglidir; bu nedenle bossing uygulamalarinin diger mobbing

tiirlerine gore daha tehlikeli oldugunu 6ne siirmek miimkiindiir.

Biitiin bu unsurlar goéz oniine alindiginda, mobbing vakalarinin yasandig orgiitlerin
bu durumdan dezavantajli ¢ikti§1 sonucuna varmak zor olmayacaktir. Dahasi, arastirrmalar
orgiit icinde iletisimin seffaf oldugu ve kademeler arasi mesafelerin daha kolay asildig
orgiitlerde mobbing vakalarinin daha az goriildiigiinii ortaya koymaktadir (Braithwaite,
2013). Bu baglamda, mobbing davranislarinin somut bulgularla olgiilebilmesi, sahip
olduklar1 avantajli konum itibariyle mobbingi uzun siire uygulama firsati bulan faillerin

karsisindaki kisilerin magduriyetinin 6nlenebilmesi agisindan 6nem arz etmektedir.

2.8. Mobbing Ol¢iim Yéntemleri

Mobbing kapsaminda degerlendirilebilecek davranislarin yiizlerce yildir toplumlar
igerisinde siiregelmis olmalarma karsin, bilimsel ¢aligmalara konu edilmelerinin gorece
yeni olmasi; dahasi miinferit ele alindiginda masum goriinen davranislarin uzun bir siire
boyunca sik¢a tekrarlanma yontemiyle uygulanmasi, mobbing davraniginin net bir sekilde
Olgiilebilmesinin Oniinde engel teskil etmektedir. Sosyal etkilesimlerin igine gizlenmis
mobbing vakalarin1 ¢evreleyen bu belirsizligin 6tesine gecerek mobbingin ve etkilerinin
tespit edilebilmesi icin, ¢ogunlugu mobbing konusuna 6zel olarak egilen Iskandinav

akademisyenler tarafindan olmak iizere, ¢esitli 6lgme yontemleri gelistirilmistir.

Bu yontemler genel itibariyle magdurlarin deneyimlerini ve orgiit i¢indeki belli bagh
yapilart ve durumlar1 Olgecek sekilde modellenmis negatif davramis Olgekleridir. Bu
6l¢eklerden bazilari farkl: orgiitleri ve ¢alisan gruplarini da kapsayacak sekilde standardize
edilebilmesi amaciyla zaman iginde revize edilmis, kimisinin de uygulama kolayliginin
saglanabilmesi amaciyla kisa formlar1 olusturulmustur. Gerek bu Olgekleri gelistiren
arastirmacilarin, gerekse bu 6lgekleri kendi arastirmalarinda kullanan diger aragtirmacilarin
sitkca vurguladigt bir nokta olarak; bu ol¢eklerin ne kadar farkli gruplarda, iilkelerde,
orgiitlerde ve sektorlerde denenirlerse giivenilirliklerinin ve haliyle literatiire katkilarinin o

kadar artacagi hususu, yapilan yazin taramasinda dikkat ¢ekmistir.
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2.8.1. LIPT45

Bunlardan ilki ve belki de en iyi bilinen ve en ¢ok denenmis olani, LIPT45 6lgegidir.
Mobbing konusunda akademik c¢alismalarin oOnciisii kabul edilebilecek olan Heinz
Leymann’in (1990; 1992; 1996) gelistirdigi ve ona miiteakip pek ¢ok arastirmacinin da test
edip gecerliligini onayladigi, kisaca LIPT45 olarak anilan ve 45 sorudan olusan Leymann
Psikolojik Siddet Envanteri (Leymann Inventory of Psychological Terrorization) ile bir
orglitteki mobbing vakalarinin sikligin1 6lgmek ve mobbing davranisina maruz kalanlar ile

kalmayanlar1 ayirt etmek miimkiindiir.

LIPT45 o6lgegi, negatif davraniglarin magdurun kendini ifade etme 6zgiirliigiinii ne
derece kisitladigini, magdurun isiyle, kisisel ozellikleriyle veya 6zel hayatiyla ilgili ne
kadar elestirildigi veya sozli saldiriya ugradigi, ne kadar goérmezden gelindigi, sosyal
olarak ne derece izole edildigi, hakkinda dedikodu yapilip yapilmadigi veya alay edilip
edilmedigi, lakap takilip takilmadigi, verilen islerin kapasitesini makul olan diizeyden ¢ok
daha fazla asacak sekilde ya da kapasitesinin ¢ok altinda verilip verilmedigi gibi kriterleri
kullanarak magdurun mobbinge ugrayip ugramadigini dlgmektedir. Ayrica bu negatif
davraniglarin magdurun psikolojik ve fizyolojik sagligi ile 6zel hayatina etkisi de goz

Oniine alinmaktadir.

2.8.2. NAQ, NAQ-R ve SNAQ

Mobbingin tespiti ve Ol¢limii konusunda en ¢ok bilinen ve sik kullanilan bir diger
olgek ise, yine mobbing arastirmalarinda Iskandinav ekoliinii destekleyecek sekilde, Stale
Einarsen ve Bjorn Inge Raknes (1997) tarafindan gelistirilen, kisaca NAQ olarak bilinen

Negatif Davraniglar Anketi (Negative Acts Questionnaire) olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Orijinal haliyle 23 maddeden olusan Negative Acts Questionnaire (NAQ), daha sonra
yapilan aragtirmalarda hem magdurlarin perspektifine fazla dayandigi dolayisiyla objektif
bir lglim yapilmasim riske atti§1, hem de Iskandinav kiiltiiriine fazla odakli oldugu
gerekgeleriyle giincellenme ihtiyact dogurmustur (Einarsen, Hoel, & Notelaers, 2009). Bu
baglamda Einarsen, Hoel ve Notelaers (2009) tarafindan daha objektif bir 6l¢iim
yapilmasini saglayacak ve daha fazla kiiltiirii kapsayacak sekilde revize edilmis ve soru

sayist Once 29’a cikarilmig, ardindan 22’ye diisiiriilmiis ve Negatif Davraniglar Revize
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Anketi (Negative Acts Questionnaire Revised - NAQ-R) adiyla yazina kazandirilmistir. Bu
6lcek, bu arastirma ¢ercevesinde yapilan yazin taramasinda goriildiigli kadariyla, mobbing
ile iliskili yazinda en sik kullanilan ve gegerliligi ile giivenilirligi en ¢ok test edilmis ve

onaylanmis olan 6l¢ek olarak géze carpmaktadir.

Ik formu Leymann’in LIPT45 &lgeginden kisa bir siire sonra olusturulan NAQ
Olceginin LIPT45’e alternatif olarak olusturulmasimin gerekcesi olarak Einarsen, Hoel ve
Notelaers (2009), LIPT45 o6l¢eginin magdurun maruz kaldigi mobbing davranisi
sonucunda deneyimledigi ciddi travmalara odaklanan bir Ol¢ek oldugundan yalnizca
mobbingin en olumsuz etkilerini yasayan kisileri tespit edebildigini ancak mobbingin
herkesi ayn 6l¢iide etkilemese de ¢cok daha yaygin bir olumsuz davranis oldugunu, tam da
bu nedenle LIPT45 dlgegine alternatif olarak popiilasyonun geneline uygulanabilecek daha

standardize bir 0l¢ege ihtiya¢ duyulmasini 6ne stirmiiglerdir.

Bu cercevede isyerinde maruz kalinan zorbalig1 6lgmek iizere gelistirilen bir yontem
olan NAQ-R i¢in Einarsen, Hoel & Notelaers (2009), Birlesik Krallik’ta 5288 ¢alisandan
olusan heterojen bir grup iizerinde faktor analizini yapmis ve NAQ-R 6l¢ceginin igyerinde
mobbingi 6lgmek iizere kullanilabilecek standardize ve gecgerli bir yontem oldugunu ortaya
koymuslardir. NAQ-R 6l¢eginin diinyada 40’tan fazla lilkede 100’{in iizerinde arastirmada
test edildigi goriilmektedir (Erwandi, Kadir, & Lestari, 2021). NAQ ve NAQ-R o6lgekleri
besli Likert tipi derecelendirme kullanmakta ve “kisisel zorbalik” ve “isle ilgili zorbalik”
olmak {izere iki kategoride mobbing davraniglarini 6lgmeye yardimci olmaktadir. Bu
cercevede kisisel zorbalik kategorisine giren mobbing davranislarina 6rnek olarak
gormezden gelmek, diglamak veya alay etmek gibi davraniglar gosterilebilir; isle ilgili
zorbalik ise kiginin yetkinliginin ¢ok altinda veya ¢ok iistiinde gorevler vermek, isle ilgili

bilgileri kisiden saklamak gibi davranislar1 icermektedir.

NAQ 06lgeginin ayrica daha kolay uygulanabilen 9 maddelik kisa bir versiyonu da
Negatif Davranislar Kisa Anketi (Short Negative Acts Questionnaire — SNAQ) adiyla
gelistirilmistir (Notelaers, Van der Heijden, Hoel, & Einarsen, 2019). SNAQ &lgegi, test
edildigi durumlarda anket katilimcilarini “mobbinge ugramayan”, “isle ilgili elestirilen”,
“bazen mobbinge ugrayan” ve ‘“ciddi hedef” olarak dort ayr1 kategoriye ayirmaya,
dolayisiyla mobbinge ugrayanlarin tespit edilmesine ve ugradiklari mobbingin siddetinin
Olciilmesine yardimci olmaktadir. Buna gore “bazen mobbinge ugrayan” ve “ciddi hedef”

olarak belirlenen katilimc1 gruplarinin her ikisi de mobbing tanimina uyan sekilde tekrar
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eden ve sistematik olumsuz davraniglara maruz kalmakta, sagliklarinda bozulma
goriilmekte, igyerinden uzak kalmak icin firsat kollamakta ve diisiik is tatmini
yasamaktadir. Diger yandan “ciddi hedef” olarak goriilen grup sosyal olarak izole
olduklarini belirtirlerken, “bazen mobbinge ugrayan” grup -heniiz- sosyal ¢evrelerinden
izole olduklarint hissetmemektedir; bu da her ikisi de mobbinge ugrayan bu gruplar

arasinda maruz kaldiklari psikolojik siddetin 6l¢iisiinii belirlemeye yardime1 olmaktadir.

Norveg’teki Bergen Universitesi gatis1 altindaki Bergen Zorbalik Arastirma Grubu
(Bergen Bullying Research Group, 2022), 6l¢ek kullanilarak elde edilen verilerin SPSS ile
uyumlu formatta Grup ile paylasilmasi kosuluyla, NAQ 6lgegi ve versiyonlarinin iicretsiz

olarak kullanilmasina miisaade etmektedir.

Diger yandan, her ne kadar mobbing arastirmalarinda en yaygin olarak kullanilanlar
NAQ ve LIPT olgekleri olsa da; gerek bu dlgekleri baz alarak modifiye eden, gerekse
bunlara benzer sekilde farkli Olgekler gelistiren baska arastirmalarin da oldugu
goriilmektedir. Ornek vermek gerekirse, Ispanya’da farkli sektdrlerden 1303 calisan
tizerinde yapilan bir aragtirmada, ¢alisanlarin maruz kaldigi mobbingi 6l¢mek tizere yedili
Likert tipi derecelendirme ile bigimlendirilmis 43 maddelik Cisneros 6l¢egi gelistirilmistir
(Fidalgo & Pifiuel, 2004). Yildirim ve Yildirim (2008) ise Tiirkiye’de saglik ¢alisanlarinin,
ozellikle de hemsirelerin maruz kaldigr yogun mobbingi ve magdurlarin mobbing algisini
6lgmek iizere; hemsirelerin son 12 ayda maruz kaldiklar1 psikolojik siddet davraniglarinin
sikligini altili Likert derecelendirmesinde belirttigi 33 maddelik bir anket gelistirmislerdir.
Aydin ve Ocel (2009), Ankara’da kamu ve 6zel sektor calisanlarindan olusan 100 kisilik
bir grup iizerinde test ederek gecerlilik ve giivenilirlik testlerini yaptiklart NAQ-R 6l¢egini,
daha anlasilir olmasi amaciyla direkt cevirisi olan Olumsuz Davraniglar Olgegi yerine
“Isyeri Zorbalig1 Olgegi” adiyla Tiirkge’ye uyarlamislar ve NAQ-R 6lgeginin Tiirkiye’deki
mobbing caligmalarinda kullanilabilir oldugu sonucuna varmiglardir. Benzer sekilde
Hindistan (Gupta, Bakhshi, & Einarsen, 2017), ispanya (Jiménez, Mufioz, Gamarra, &
Herrer, 2007) veya Italya (Giorgi, Arenas, & Leon-Perez, An operative measure of
workplace bullying: the negative acts questionnaire across Italian companies, 2011) gibi
tilkelerde de NAQ olceginin ilgili tilkelere uyarlanmis versiyonlari test edilmis ve NAQ-R
6l¢eginin mobbingi 6lgmekte kullanilmaya uygun bir yontem olduguna kanaat getirilmistir.
Ote yandan yukarida bahsi gegen ve yikici liderlik / patronculuk / bossing gibi isimlerle de

anilabilen asag1 yonlii mobbingin psikometrik 6l¢iimiiniin yapilabilmesi i¢in Birknerova ve
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digerleri (2021), Negative Acts Questionnaire (NAQ) iizerine kurduklari BOSS adimi

verdikleri metodolojiyi gelistirmislerdir.

2.8.3. EAPA-T

One ¢ikan bir diger mobbing dlgegi olarak, Escartin ve digerleri (2010) tarafindan
gelistirilen ve yaygmn olarak EAPA-T adli kisaltmasiyla bilinen Isyerinde Uygulanan
Psikolojik Istismar Olgegi (Escala de Abuso Psicolégico Aplicado en el Lugar de
Trabajo) gosterilebilir. EAPA-T 6lgeginde dort ayri kategoriye dagitilan toplam 12 madde

(13

ile kisilerin isyerlerinde maruz kaldigt mobbing Olclilmektedir. Bu kategoriler “is

kapsaminin kontrol ve manipiilasyonu”, “duygusal siddet”, “profesyonel karalama” ve “rol

degersizlestirme” olarak belirlenmistir.

2.8.4. POT

Diger yandan magdurun ugradigi mobbingi degil de Orgiitin mobbinge
elverisliligini dlgmeyi hedefleyen dlgekler de bulunmaktadir. Orgiitler igerisinde cinsel
taciz olaylarina karsi tolerans veya géz yumma seviyesini Ol¢en diger Olceklerden yola
cikarak, genellestirilmis psikolojik siddet tolerans1 odl¢iilmeye c¢alisiimistir. Ornegin,
Algilanan Orgiitsel Tolerans (Perceived Organizational Tolerance) ya da kisaca POT
Olcegi, isyerindeki psikolojik siddet olaylarina yonelik oOrgiit kiiltiiriindeki duyarlilik

seviyesini 6l¢gmek tizere gelistirilmistir (Perez-Larazzabal, Lopezdelallave, & Topa, 2019).

2.85. IPTO

Tiirkiye’de mobbing veya kendilerinin kullandigi big¢imiyle psikolojik taciz
konusunda ¢alisan Sibel GOk, Isil Karatuna ve Pinar Tinaz (2022), isyerlerinde gergeklesen
mobbing vakalarinin bireyler ve Orgiitler lizerindeki etkilerinin daha isabetli tespit
edilebilmesi ve olumsuz etkilerinin daha kolay bertaraf edilebilmesini teminen, psikolojik
tacizi 6lgmek icin Isyerinde Psikolojik Taciz Olgegi (IPTO) adim verdikleri bir yontem
gelistirmisler, ayrica kolay uygulanabilirlik acisindan SNAQ 6l¢eginin olusturulmasini

ornek gostererek IPTO 6lceginin de kisa bir formunu olusturmuslardir.
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Bu calisma icin yapilan yazin taramasi kapsaminda goriildiigii kadariyla; yaygin
olarak bilinen bu mobbing 6l¢gme yontemlerinin yani sira, daha az bilinen ve daha seyrek
kullanilmis olan bagka 6lgekler de diinya genelinde olusturulmustur. Bu dlgeklerin yer yer
birbiriyle benzer kriterler kullandigi, yer yer mobbing kapsamina giren davraniglara iliskin
goriis ayriliklar1 ve kiiltiirel farklar nedeniyle ayristiklar1 goriilmektedir. Zaten mevcut
Olceklere alternatif Olcek gelistirme ihtiyacinin temelinde de mevcuttaki Olceklerin
arastirmacilarin odaklanmak istedigi grubun kiiltiirel 6zelliklerini tam olarak kapsamadigi
diisiincesinin yatiyor olabilecegi tahmin edilmektedir. Zira kiiltiirlerin mobbinge olan
toleransinin, kisilerin maruz kaldiklar1 davraniglart mobbing olarak tanimlayip
tanimlamadiklar iizerinde etkili olabilecegi diisliniilmektedir. Bunun yani sira mobbing
magdurlar1 kadar mobbing uygulayanlarin karakter 6zelliklerinin de i¢inde bulunduklari

toplumlara gore farklilik gostermesi miimkiin goriilmektedir.

2.9. Mobbingin Belirleyicileri

Uygulama yontemleri nedeniyle mobbingin temel belirleyicilerinin kisisel nitelikler
ve motivasyonlar oldugu 6ne siiriilebilir, bununla birlikte 6rgiit i¢indeki is ortaminin da
mobbing vakalarinin ortaya ¢ikmasi iizerinde etkisi oldugu bulgularla desteklenmektedir
(Einarsen, Raknes, & Matthiesen, 1994). Hatta Leymann (1992), isyerinde goriilen
zorbahk davramislarinin kisilik 6zelliklerinden bagimsiz oldugunu ve is ortamindaki
kosullarin mobbing nedenlerinin basinda geldigini one siirmistiir. Bu baglamda hem
kisilik ozellikleri ile mobbing faillerini ve magdurlarinin iliskisini, hem de is ortaminin
hangi ozellikleriyle mobbinge elverisli hale geldigi veya c¢alisanlari mobbingden

caydirdiginin da tespit edilebilmesi i¢in baz1 yontemlere ihtiya¢ duyulmustur.

Bu cergevede yapilan arastirmalarda is ortaminin kalitesinin Olg¢lilmesine yardimci
olan belli bash kistaslar 6ne ¢ikmistir. Bunlar is kaynakli stres ile 1§ tatminsizligine yol
acan belirsiz, ¢eliskili ve kisinin kapasitesini asan gorevler, yetkinliklerin potansiyelin
altinda kullanilmasi, diger ¢alisanlar ve yoneticilerle iligkilerin tatmin edici olmamasi veya
bu kisilerle iletisim kurulamamasi, is ortamindaki kaynaklarin yetersiz olmasi ve
calisanlarin iste ylikselme olanaklarinin sinirli olmasi gibi kriterler olarak siralanmaktadir
(Einarsen, Raknes, & Matthiesen, 1994), (Baillien & De Witte, 2009), (Balducci,
Fraccaroli, & Schaufeli, 2011).
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Dahasi, toplumsal cinsiyet algilarinin da mobbing vakalarinda, daha dogrusu
mobbingin nasil algilandigi konusunda etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Zira toplum
genelindeki algiya gore; sinirli, agresif davraniglar sergileyen kadinlarin kisilik
Ozelliklerinin aksi, asabi oldugu yani kadinin olumsuz davranisinin kasten yapilan igsel
sebeplere dayali bir davranis oldugu disiiniilebilirken; ayni davranislart sergileyen
erkekleri sinirlendiren ve bu davranisint mesrulagtiran  bir dis etken oldugu
diistintilebilmektedir (Brescoll & Uhlmann, 2008). Bir baska deyisle, mobbing faili bir
erkek ise magdurun kendine yapilanlar1 hak ettigi diisiinebilirken, mobbing faili kadinsa

yapilanin mobbing olduguna kanaat getirilebilmektedir.

Bununla birlikte, toplumsal ve kiiltiirel 6zelliklerin disinda hem magdurlarin hem de
faillerin karakter 6zelliklerinin de mobbing vakalarinda belirleyici olabildigi, yapilan yazin
taramasi sirasinda fark edilmistir. Her ne kadar Leymann ve onu takip eden bazi diger
akademisyenler mobbingin sebeplerini kisilerden bagimsiz olarak yalnizca Orgiit
icerisindeki calisma ortamina atfetse de; yapilan yazin taramasi cercevesinde, hem
magdurlar hem de failler s6z konusu oldugunda belli bashi bazi sahsi motivasyonlar ve
gerekgeler ile kisilik 6zelliklerinin sikga gorildigi gozlemlenmistir. Hauge, Skogstad ve
Einarsen (2009) ise mobbing vakalarmin sadece dissal kosullara veya sadece kisisel
ozelliklere atfedilemeyecegine; hem is ortamindaki atmosfer ve kiiltiir gibi dissal
faktorlerin, hem de kisisel faktorlerin bir kisinin mobbing uygulayip uygulamayacaginin

gostergesi olabildigine iligkin bulgulara isaret etmektedirler.

2.10. Faillerin One Cikan Ozellikleri

Bu calisma i¢in yapilan yazin taramasi kapsaminda anlasildigi kadariyla; mobbing
konusunda yapilan arastirmalarda magdurun mobbing deneyimi ve Orgiitiin mobbing
vakalarindan nasil etkilendigi konular1 daha ¢ok irdelenmis, ancak mobbing uygulayan
kisiler konusunda pek fazla kapsamli arastirmalar yapilmamstir. Ozellikle mobbing
faillerinin belli bash ortak 6zellikleri, demografik gruplamalari, mobbing uygulamadaki

motivasyonlar1 gibi konularda yapilan arastirmalarin ¢ogaltilmasinda fayda goriilmektedir.

Bununla birlikte, mevcut arastirmalarin 15181nda; mobbing uygulayan kisilerin genel
itibariyle agresif, disartya asir1 6zgilivenli ve profesyonel bir imaj sergileyen, ancak
sorunlarin1  kapris yapmak, kiismek/tavir koymak ve kavga cikarmak gibi cocuksu

yontemlerle cozmeye meyilli, dolayisiyla karakter olgunluguna erisememis, catisma
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durumlarinda kendini hakli gérme egiliminde ve objektiflikten uzak, kendine meydan
okundugunda refleks olarak defansif bir tavir takinan ancak ilk firsatta kars1 atak yaparak
“0desme” arayisinda olan veya O0desme tehditleri ile karsi tarafi korkutup sindirmeyi
amaclayan kisiler oldugu one siirtilebilir (Zapf D. , 1999; Barron, 2000; Birknerova,
Zbihlejova, & Droppa, 2021). Bu tiir kisilerin kendilerini de objektif bir gdzle géremeyen
ve herkesten listlin goren, empati yeteneginden yoksun, kibirli ve narsist kisilik 6zellikleri
tastyan kisiler olduklar1 tespit edilmis; bu dogrultuda kendilerinin iistiin gdriinmesini
saglamak i¢in de etraflarindaki kisileri sindirme ve kotli gosterme yolunu sectikleri
belirlenmistir (Kelly, 2005; Mitsopoulou & Giovazolias, 2015). Ozellikle mobbing
uygulayan yoneticilerin bu 6zelliklerin yani sira insani yonii gelismemis ve profesyonel
becerilerinde eksiklik olan veya en azindan eksiklik oldugunu hisseden kisiler oldugu
goriilmektedir. Bu tiir yoneticiler boylece empatik veya profesyonel acidan zayif yonlerini
mobbing ile kapatma yOntemini secerek yoneticilik gorevlerini yerine getirme yoluna
gitmektedirler (Wu & Hu, 2009; Brees, Martinko, & Harvey, 2016; Zafar, ve digerleri,
2021). Zapf ve Einarsen (2003) ise mobbing faillerinin sosyal becerileri diisiik de olsa
aslinda ozgiliveni yiiksek kisiler olduklarini 6ne siirmiislerdir. Bu goriisle benzer
dogrultuda, Vickers (2001), mobbing uygulayan kisilerin sosyopat &zelliklerine sahip
oldugunu ileri slirmiis; bu ¢er¢evede mobbing uygulayanlarin disaridan normal hatta harika
insanlar ve 1yi ¢alisanlar olarak goriindiiklerini, bununla birlikte dengesiz davranislar,
dislayict hal ve hareketler, nezaketsiz ve 6nemsemez tutumlarin yani sira normal, iyi, asir
diistinceli vb. davranislar1 harmanlayarak disaridan tespit edilmesini imkansizlagtirdiklar

yontemlerle mobbing magdurlarini sindirmeyi amagladiklarini ifade etmistir.

Bu baglamda, yukarida da bahsedildigi iizere her ne kadar mobbingin faillerinin
sahip olduklar1 ortak 6zellikler konusunda daha fazla arastirma yapilmasina ihtiya¢ oldugu
goriildiiyse de; mevcut arastirmalar 1s18inda mobbing faillerinin genel itibariyle
kisiliklerinde gelismemis alanlar oldugunu ve sosyal agidan beceri eksiklikleri
yasadiklarin1 6ne slirmek miimkiin olabilir. Bu nedenle profesyonel hayatta karsilagtiklar
ya da karsilasmaktan korktuklar1 kisi ve durumlar1 saf dis1 birakmak amaciyla, daha direkt
yontemleri secemedikleri i¢in; miinferit ele alindiginda mesru gibi algilansa da aslinda
kotii niyetli olan, uzun vadeye yayilan sistematik bezdiri davraniglarini, yani mobbingi

tercih ettikleri diistintilmektedir.
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2.11. Magdurlarin One Cikan Ozellikleri

Mobbingin faillerininkiler kadar, mobbingin magdurlarinin ortak 6zelliklerinin de
irdelenmesi; 6zellikle mobbing vakalarinin olumsuz sonuglar1 da géz oniine alindiginda,
potansiyel magdurlarin korunmasima ve gelecek mobbing vakalarinin ortaya ¢ikmadan

engellenmesine yonelik tedbirlerin alinmasinda yardimer olabilecektir.

Her ne kadar mobbing is diinyasinda hemen hemen herkesin ¢alisma hayatinin bir
noktasinda magduru olabildigi bir negatif davranis olsa da, insanlar arasindaki sosyal
dinamikler de goz Oniinde bulundurularak, bireylerin sahip oldugu bazi niteliklerin
mobbinge ugrama olasiligini arttirip arttirmadig sorgulanabilir. Her ne kadar bu ¢ergevede
mobbing yazininin “babasi” olarak tanimlanabilen Leymann (1992) mobbinge ugrama
vakalari ile magdurun kisilik 6zellikleri arasinda direkt bir iliski kurmaya gerek gérmese
de, Leymann’in ardindan gelen bazi arastirmalar, magdurlarin bazi 6zelliklerinin birbiriyle
benzedigini tespit etmistir. Bu cer¢evede yapilan yazin taramasinda goriildiigli kadariyla;
bazi arastirmalar, belli bagh ozelliklere sahip kisilerin gercekten de daha ¢ok mobbinge

ugradigini ortaya koymaktadir.

Ozellikle “prototip dis1” tabir edilebilecek, belli bir grubun ortak dzelliklerine sahip
olmayan, atipik kisilerin mobbinge ugrama olasiliginin daha yiiksek oldugu goriilmektedir
(Glambek, Einarsen, & Notelaers, 2020). Mobbing konusundaki yazinin onciilerinden
kabul edilen Olweus, (1990), magdurlarin genel itibariyle i¢inde bulunduklari toplulugun
diger iiyelerine kiyasla daha kaygili ve 6zgiivensiz olduklarini ve disaridan bakildiginda
hassas, temkinli ve sessiz kisiler olarak algilandiklarim1 6ne slirmiistiir. Diger yandan,
mobbing magdurlarinin, mobbinge maruz kalmayanlara kiyasla anksiyete (kaygi
bozuklugu) veya ofke problemlerine daha yatkin olduklarina isaret eden bulgulara da
ulagilmistir (Reknes, Notelaers, Iliescu, & Einarsen, 2021). Magdurlarin 6zdeger algisinin
mobbinge ugramadan once de diisiik olabildigini, ancak mobbinge ugramanin da kisilerin
0zdeger algisinda daha fazla tahribata yol agabildigini ileri siiren aragtirmalar da mevcuttur
(Suggala, Thomas, & Kureshi, 2020). Diger yandan, genel itibariyle magdurlarin sosyal
becerilerinin fazla yiliksek olmadigi, ozgiivenlerinin diisiik oldugu gibi ortak yonleri
varken, Orgiitte bulunduklar1 gruba gore daha iistiin Ozellikleri/basarilari/becerileri
bulunabildigi de tespit edilmistir (Zapf & Einarsen, 2003). Baska calismalarda, orgiitte
veya genel olarak is hayatinda yeni, tecriibesiz ve geng¢ calisanlarin mobbinge ugrama

olasiligmmin daha yiiksek olduguna iliskin bulgular ortaya koyulmustur (Birknerova,
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Zbihlejova, & Droppa, 2021). Ancak bilgili, basarili, isyerindeki sosyal ¢evresi tarafindan
begenilen calisanlarin da, tecriibe seviyeleri ve yaslar1 fark etmeksizin akranlar1 veya
istleri tarafindan tehdit olarak algilanmalar1 nedeniyle mobbinge hedef olabildikleri

goriilmektedir (Davenport, Schwartz, & Elliott, 1999; Branch, Ramsay, & Barker, 2012).

Yapilan yazin taramasi 1s18inda, her ne kadar bazi orgiitlerde, bazi1 durumlarda veya
bazi arastirmacilarin bulgularina gére bunun gecersiz oldugu haller olabilse de; kadin
calisanlarin erkek calisanlara kiyasla daha sik mobbing magduru olduklarinin bulundugu
goriilmektedir (Johannsdottir & Olafsson, 2004; Yilmaz, Ergun Ozler, & Mercan, 2008;
Aktas, 2014; Attell, Brown, & Treiber, 2017). Dahasi, kadinlarin isyerlerinde maruz
kaldig1t mobbing ve diger siddet ve taciz olaylar1 sebebiyle calisma hayatindan uzak
kaldiklarina, ya da isgiiciine dahil olsalar dahi hak ettikleri terfileri veya {icretleri
alamadiklarina; dolayisiyla mobbingin kadinlarin isgiicline katiliminin ve isgiicli i¢inde
hak ettiklerini almalarin oniindeki engellerden biri olduguna dair bulgular da mevcuttur

(ILO, 2019).

2.12. Beyaz Yakalilar ve Mobbing

Bu noktada, bu arasgtirmanin odaklandigi grup beyaz yakali kadin calisanlar
oldugundan 6tiirli, mevcut yazinda yer alan beyaz yakalilarla ilgili diger arastirmalara da

deginmekte fayda goriilmektedir.

Oncelikle beyaz yakali galiganlarin kimler oldugunu anlatmak gerekirse; toplumda en
bilindigi sekliyle beyaz yakali, ofislerde calisan, “masa bas1” tabir edilen isleri yapan ve
genelde beyaz gomlek giymeleri nedeniyle beyaz yakali olarak tarif edilen ¢alisan grubu
olarak akla gelmektedir. Yazinda ise beyaz yakalinin taniminin ilk olarak Alman sosyolog
Emil Lederer (1912, s. 23-24) tarafindan “kas giicii gerektirmeyen, entelektiiel tim isler”
biciminde yapildig1 goriilmektedir. Ofis hayatinin yavas yavas sekillenmeye basladigi
yillar olan 20. Yy baslarinda, genel kaninin beyaz yakali ¢alisanlarin yazi isleri, pazarlama,
satts, muhasebe, tasarim benzeri isler yapan ofis calisanlar1 oldugu yoniinde oldugu
goriilmektedir (Edwards, 1934). Croner (1962) ise beyaz yakali tabir edilen islerin ¢ok
cesitli oldugunu dolayisiyla homojen bir tanim yapilamayacagini one siirerken, genel
itibariyle beyaz yakali iglerin yonetim, tasarlama, analiz, planlama, gbzetim ve ticari isler

gibi alt kategorilere ayrilabilecegini ifade etmistir. Ardindan beyaz yakali c¢alisanlarin
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giderek yayginlastig1 ve ekonominin orta gelirli sinifinin biiyiik bir kismin teskil ettikleri

dile getirilmistir (Hyman & Price, 2016).

Beyaz yakalilarin maruz kaldig1 mobbing davraniglar lizerine yapilan arastirmalarda,
ofis calisanlarinin mobbinge ugrama sikliklarinin yiiksek oldugu ve bunun sagliklar1 ve
genel olarak refahlar iizerinde olumsuz etkiler yarattigi bulunmustur (Rayner & Hoel,
1997; Bilgel, Aytag, & Bayram, 2006). Beyaz yakali kadinlarin isyerinde yasadiklari
mobbing deneyimlerine iliskin caligmalarda ise kadinlarin isyerlerinde daha zayif, gii¢siiz,
icine kapanik vs. algilanabildiklerinden 6tiirti daha stk mobbing magduru olabildiklerini
bulan ¢alismalar oldugu gibi; cinsiyetin mobbing faili a¢isindan dnemsenmedigi ve genel
olarak deyimi yerindeyse dis gecirilebilir goriilen herkesin mobbing magduru olabildigini
ortaya koyan c¢aligmalar da mevcuttur (Attell, Brown, & Treiber, 2017; Hall, Schmader,
Aday, & Croft, 2018; Djurkovic, 2021).

2.13. Karsit Goriisler

Bu noktaya kadar konuyu daha iyi anlatabilmek gayesiyle mobbingin failleri ve
magdurlart konusunda net bir ayrim oldugu varsayimiyla hareket edilmistir; ancak bu
calisma kapsaminda yapilan yazin taramasindan goriildiigii kadariyla mobbingin faili ve
magduru konusunda kimi akademik ¢alismalarda bazi siipheci yaklasimlar dile

getirilmistir.

Soyle ki; bir ¢alisanin veya grubun davranislarinin mobbing olarak algilanmasinin
stibjektif bir degerlendirme oldugunu one siiren Tepper (2000); ayni1 davraniglarin baska
kimseler tarafindan mobbing olarak algilanmayabilecegini 6ne slirmektedir. Buna gore
Tepper’in Onerisi, mobbing calismalar1 yapilirken taraflarin kisilik ozelliklerinin de
Olctilerek degerlendirmeye dahil edilmesidir. Mobbingin “s6zde” magdurlarimin kisilik
ozelliklerinin asir1 sinirli, hassas, alingan ve 0zgiivensiz olabildigini dolayisiyla sosyal
normlar ¢er¢evesinde kabul edilebilir olan davranislart mobbing olarak algilayabildiklerini
one siiren baska calismalara da rastlanmistir (Wornhamm, 2003; Yilmaz, Ergun Ozler, &

Mercan, 2008).

Buna gore, kisilerin 6zdeger algisinin diisiik olmasi, yani kisilerin bilingaltinda kendi
degerlerini diisiik gérmeleri (Wu & Hu, 2009), veya tam tersine kendilerini asir1 degerli ve

her seyin en iyisine layik gormeleri (Harvey, Harris, Gillis, & Martinko, 2014); aslinda
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mobbing olmayan davraniglar1 kendilerine uygulanan mobbing olarak yorumlamalarina yol
acabilmektedir. Ayrica, olan bitenin iginde kendi payimna diisen sorumlulugu almaktan
ziyade diger kisi ve faktorlere kabahat bulma egiliminde olan kisilerin de kendilerine
mobbing uygulanmadigi halde uygulanmis gibi algiladiklar1 da goriilebilmektedir
(Martinko, Harvey, Sikora, & Douglas, 2011). Yani bir baska deyisle, kendilerinin
dezavantajli kalabilecegi durumlarla bas etme kapasitesi olmadigmin farkinda olan,
dolayisiyla bastan magdur psikolojisinde olan kimselerin; sosyal normlar cergevesinde
mesru olan davraniglarla karsilagtiklarinda bunu mobbing olarak algiladiklari, ya da
kendilerini yetersiz gordiikleri noktalarin toplum i¢inde dikkat ¢ekmesini onlemek igin
aslinda bir mobbing vakasi yasandigini ve kendilerinin magdur oldugunu iddia ettikleri de
goriilebilmektedir. Veya 6zdeger algilar1 fazlasiyla yiiksek oldugundan sosyal anlamda
mesru olan en ufak catismayi kendilerine yonelik bir saldir1 olarak, mobbing olarak
yorumlayabilmektedirler. Bu noktada kayda deger olan nokta sudur ki; benzer davraniglar
sergileyen, kisilik gelisimini tamamlamamis, olgunluktan uzak kisilerin mobbing
uygulamaya daha meyilli oldugunu ortaya koyan calismalar mevcuttur (Birknerova,
Zbihlejova, & Droppa, 2021). Bir bagka deyisle, mobbing magdurlarinin, ya da en azindan

mobbinge ugradigini diisiinenlerin, mobbing failleri ile ortak 6zellikleri olabilmektedir.

Bunun da 6tesinde; mobbing kapsamina giren davranislarin ¢cogu zaman miinferiden
ele alindiginda sosyal cevrelerde normal ve zararsiz kabul edilebilen davranislar
olmasindan hareketle; magdur rolii yapan kimi kotii niyetli kimselerin, bagkalariin bu
cercevedeki niyeti muglak davranislarini mobbing cercevesinde degerlendirerek “faili”
karalama cabasina girebildikleri de one siiriilmektedir (Hornstein, 2016; Brees, Martinko,
& Harvey, 2016). Bu noktada fail olduklarini iddia ettikleri kisinin itibarin1 zedeleyerek

aslinda s6zde faile mobbing uyguladiklari ¢ikarimini yapmak miimkiindiir.

Hal bdyle iken, mobbingin yontemleri, failleri, magdurlar1 ve gerekgelerini
cevreleyebilen belirsizligin ortadan kaldirilmasi agisindan, mevcut dlglim ydntemlerinin
daha farkli cografyalarda, daha fazla arastirmada daha ¢esitli gruplar ve durumlarda test
edilmeleri ve sonuglarinin uluslararast yazina kazandirilmasinin yani sira toplumda da

biling olusturulmasina yonelik kamuyla paylagilmasinin 6nem arz ettigi diigiiniilmektedir.

Bu gergevede, Brees, Martinko ve Harvey (2016) 6rneginde de oldugu gibi; mobbing
konusunda arastirma yapilirken ilgili degiskenlerin nedensellik iliskilerini de hesaba katan,

daha sistematik dl¢iim yontemleri gelistirilmesinin onerildigi goriilmektedir.
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3. SORUNSAL VE iDDiA

Mevcut 6l¢iim yontemlerinin 151¢inda diinya genelinde yapilan mobbing arastirmalari
konusunda yapilan yazin taramasi ¢ergevesinde; diinyada ozellikle Iskandinav iilkeleri,
Birlesik Krallik ve ABD’de mobbing arastirmalarinin sayica ¢ok ve igerik agisindan gesitli
oldugu dikkat ¢ekmektedir. Zaten Iskandinav iilkelerinin; bu calismada da ¢okca atifta
bulunulan Olweus (1978; 1990), Leymann (1990; 1992; 1996), Einarsen ve digerleri
(1994; 1997) gibi konunun uzmanlar1 tarafindan yapilan arastirmalar sayesinde mobbingin
en cok arastirildigi bolge olmasi ve mobbing calismalarinda “Iskandinav ekolii”

olugmasina yol agmasi da bunun bir gostergesi olarak kabul edilebilir.

Bu iilkelerde mobbing konusunda daha fazla arastirma yapilmis olmasinin, bahse
konu iilke kiiltiirlerinde mobbing bilincinin daha yiliksek veya mobbinge karsi toleransin
daha diisik olmasindan kaynaklanip kaynaklanmadigi merak edilebilir. Bu g¢ercevede
yapilan yazin taramasinda, bazi kiiltiirlerde mobbinge g6z yumulup yumulmadigini
arastiran bazi ¢alismalara da rastlanilmistir(Giorgi, Leon-Perez, & Arenas, 2015). Mobbing
konusundaki akademik arastirmalarin ¢ogunlukla batili toplumlarda yapilmis olmasini ve
mobbing yazininda Iskandinav ekoliiniin &ne ¢ikmasimi 6rnek gosteren Sidle (2010); bu
dogrultuda batili kiiltiirlerde mobbingin sosyal agidan bir sorun olarak algilantyor, dogulu
kiltiirlerde ise sosyal normlarin bir pargasi olarak kabul ediliyor olabilecegini One
stirmiigtiir. Bu dogrultuda batili iilkelerdeki aragtirmacilar tarafindan olusturulan mobbing
yazininin diinya i¢in genellenmesinin saglikli olmayacagi da asikardir, ancak Sidle
tarafindan 2010 yilinda yazilan makalenin ardindan Hindistan, Pakistan, Nijerya, Uganda,
Singapur gibi iilkelerde de mobbing konusunda aragtirmalar ¢esitlendirildiginden artik bu
konunun farkl kiiltlirlerde de problem olarak algilandigini 6ne stirmenin miimkiin oldugu

diistiniilmektedir.

Kiiltiirlere gbére mobbing algisinin degisimine odaklanan arastirmalari inceleyen bir
calismada Salin (2018), kiiltiirlerin mobbinge kars1 caydirici olabildigi gibi, destekleyici de
olabildigini belirtmekte, bunun yani sira kiiltiirel 6zelliklere gére uygulayici tarafindan
tercih edilen mobbing ydntemlerinin de farklilik gosterebildigini ifade etmektedir. Ornegin
Ozten (2016) tarafindan Tiirkiye’de yapilan arastirmada; dis goriiniis, din, mezhep, politik
goriis ve cinsiyet gibi faktorler lizerinden ayrimcilik yapma suretiyle ortaya ¢ikan bazi

spesifik mobbing tiirlerinin 6ne ¢iktig1 tespit edilmistir. Benzer sekilde kiiltiirel farkliliklar,
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ayni mobbing davranisina maruz kalan farkli kiiltiirlerden magdurlarin tepkisini, etkilenme
seviyesini, bag etme bicimini veya maruz kaldigi davranis1 mobbing olarak adlandirip
adlandirmamasini dahi etkileyebilmektedir. Bu baglamda 6zellikle Geert Hofstede (1980;
1984; 2001) tarafindan ortaya atilan gii¢ mesafesi kavramiyla orgiit kiiltiiriiniin mobbinge
toleransinin ilgili yazinda sikca iliskilendirildigi goriilmiis olup; ozellikle giic mesafesi
yiiksek olan, otorite figiirlerinin ulasilmaz ve dokunulmaz gibi algilandig1 kiiltiirlerde
mobbing olaylarina daha sik rastlandigina iliskin bulgulara rastlanmistir. Salin (2018)
tarafindan yapilan literatlir taramasinda ayrica grup i¢i kolektivizm olarak adlandirilan,
takim ruhu veya birlik duygusu olarak da anilabilecek olan kiiltiirel olgunun mobbinge
kars1 koruma vazifesi gorebildigine sik¢a deginilmekle birlikte, bahse konu ekibin disinda
kalan bireylerin de mobbinge karsi oldukca korunmasiz kaldigr da ifade edilmektedir.
Diger yandan basari odakli, performansin 6n planda oldugu orgiitlerde mobbing
davraniglarinin istenen sonucu elde etmeye giden yolda mubah bir davranis olarak kabul
edilebilmesine de rastlanmaktadir (House, Hanges, Javidan, Dorfman, & Gupta, 2004). Ote
yandan mobbing vakalarinda failin ve magdurun kisilik 6zelliklerinin, 6rgiit kiiltiiriinden
daha biiylik pay sahibi oldugunu 6ne siiren ¢alismalar da mevcuttur (Jacobson, Hood, &
Van Buren, 2014). Ornegin Matthiesen ve Einarsen (2007) mobbing faillerinin genel
itibariyle agresiflik seviyesi yliksek veya otoriter kisilik Ozelliklerine sahip oldugunu

ortaya koymustur.

Mobbing konusunda yapilan arastirmalar arasinda yapilan yazin taramasi
cergevesinde, kadinlarin ve azmliklarin bulunduklar1 orgiit i¢cinde mobbinge daha sik
ugrayan tarafta olduklarmna sik rastlandigi dikkat ¢ekmektedir (Di Martino, Hoel, &
Cooper, 2003; Aktas, 2014; Attell, Brown, & Treiber, 2017).

Ote yandan, yapilan yazin taramasi kapsaminda anlasildigi kadariyla, diinya
genelinde hemsireler basta olmak ilizere saglik sektorli calisanlari, Ogretmenler,
akademisyenler ve turizm sektorli ¢alisanlar iizerinde yapilan mobbing arastirmalarinin
sayisiin ¢oklugundan hareketle; bu sektorlerde mobbing vakalarinin daha sik goriildiigi

veya en azindan daha ¢ok dile getirildigi ve dikkat ¢ektigini 6ne siirmek miimkiindiir.

Bu ¢aligma i¢in yapilan yazin taramasi ¢ergevesinde; diinya geneliyle benzer olarak
Tiirkiye’de de hemsireler basta olmak tizere genel anlamda kamu ve 6zel sektorde saglik
calisanlari, anaokulundan liseye farkli seviyelerdeki okul ogretmenleri, akademisyenler,

futbolcular ile turizm ve insaat sektorlerinde c¢alisanlarin ugradigi mobbing konusunda
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aragtirmalar yapildigi gorilmistir (Tamirazova, 2021). Ayrica kamu calisanlar1 ve
bankacilar gibi beyaz yakalilar ile bilisim uzmanlari, miihendisler, sekreterler gibi
calisanlarin da dahil edildigi mobbing arastirmalari da yapilmistir (Bilgel, Aytag, &
Bayram, 2006; Karatuna, 2015). Bunun yani1 sira mobbingin sonuglarina iliskin Tiirkiye’de
de bazi arastirmalar yapilmig; buna gore stres bozuklugu, saglik sorunlari, tilkenmislik
sendromu, motivasyon kayb1 ve isten ayrilma niyeti ile mobbing arasinda pozitif bag tespit
edilmistir (Yiicetiirk, 2005; Kutlu, 2006; Aydin F. A., 2018; Mentes, 2019).

Gelinen noktada, gerek ulusal gerekse uluslararasi yazinda yapilan mobbing
aragtirmalarinda magdurlarin veya daha genis anlamiyla mobbing vakalarinin sektorel
acidan ele alindigr goriilmekle birlikte, yapilan yazin taramasinin sagladigi bilginin
smirlar1 dahilinde, kadin ¢alisanlar ozelinde veya cinsiyetin mobbing ile iliskisine
odaklanarak yapilan mobbing arastirmalarinin sayica az olmasi bir yana, bu ¢alismalarin da
biiyiik olctide saglik ¢alisanlarina odaklandigi; dolayisiyla cinsiyet ile mobbing iligkisine
deginen ve kadimnlarin maruz kaldigi mobbingi incelerken is hayatinin genelini kapsayan

arastirmalara daha fazla ihtiyag oldugu tespit edilmistir.

Isyerlerinde yasanan mobbing ve benzeri taciz olaylarinin, kadinlari isgiiciine daha
fazla katilimini veya isgiiclinde halihazirda bulunan kadinlarin da hak ettikleri iicrete ve
pozisyona sahip olmalarini 6nleyen 6nemli faktorlerden biri oldugu belirlenmistir (ILO,
2019). Bu c¢ergevede, kadinlara yonelik mobbing davranislarinin azaltilmasina yonelik
tedbirlerin aliabilmesi ve kadinlarin isgiiciine daha rahat katiliminin temin edilebilmesi
acisindan; oOzellikle kadinlarin maruz kaldigi mobbing davraniglarinin daha fazla
incelenmesinde, mevcut durumun verilerle ortaya koyulmasinda ve ortaya ¢ikan bulgular
esas alan stratejiler olusturulmasinda fayda goriilmektedir. Bu dogrultuda, onceki
boliimlerde daha detayli olarak irdelenmis olan yazin taramasi 1s1ginda, uluslararasi
caligmalarda bazi durumlarda erkeklerin daha fazla mobbinge maruz kaldigi, bazi
durumlarda ise magdurun cinsiyetinin mobbing vakasimin gerceklesmesi ile anlamli bir
iligkisi bulunmadig1 ortaya koyulmus olsa da; ¢ogunlukla kadinlarin erkeklere nazaran

daha fazla mobbing magduru oldugu goriilmektedir.

Tiirkiye’de yapilan bazi1 caligmalarda kadin calisanlarin erkek calisanlara kiyasla
daha fazla mobbing magduru olduklar1 bulgusuna ulasilmistir (Yilmaz, Ergun Ozler, &
Mercan, 2008; Gorgiilii, 2013; Ayakdas, 2014; Aktas, 2014; Afsaroglu, 2016). Bu
bulgularla ayn1 dogrultuda kadinlarin daha fazla mobbinge ugradigini tespit eden Gokge
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(2006), aynm1 zamanda Ogretmenlerin ugradigi mobbing iizerine yaptigi arastirmasinda,
kadin ¢alisanlar ve erkek calisanlarin farkli tiirlerde mobbinge maruz kalabildiklerini de
ortaya koymustur. Koprii (2022) ise medya ¢alisanlarina odaklandigi arastirmasinda
cinsiyetin mobbing ile bagintisini irdelemis fakat medya calisanlarinin ekseriyetle erkek
olmasi nedeniyle anlamli bir kiyas yapilamayacagi sonucuna varmistir; bununla birlikte
kadinlarin bu sektorde yeterince varlik gdsterememesinin nedeninin toplumsal cinsiyet
algilar1 oldugunu da ifade etmistir. Cibik (2019) ve Cetin (2016) ise saglik ¢alisanlari
tizerinde yaptiklar arastirmalarinda erkek c¢alisanlarin kadin meslektaslarina kiyasla daha
fazla mobbinge maruz kaldig1 bulgusuna erismislerdir. Ote yandan Tanoglu (2006), Isik
(2007), Ozkaraca (2017) gibi arastirmacilar, yaptiklar1 calismalarda magdurun cinsiyetinin

mobbing vakalari ile iligkisinin olmadig1 sonucuna varmislardir.

Bilhassa son yillarda Tiirkiye’de kadina yonelik fiziksel, cinsel ve psikolojik siddetin
arttig1 yoniinde bulgular elde edilmistir (Sec¢gin, Arslan, & Tar1 Selguk, 2022). Dahasi,
OECD (2022) verilerine gore kadinlarin %38’inin hayatlar1 boyunca en az bir kez siddet
gordigi Tirkiye; G20 ve OECD iilkeleri arasinda kadinlarin hayatlar1 boyunca siddet
gorme oranlari agisindan birinci, diinyada 26. sirada yer almaktadir. Bu veriler ve kadina
yonelik siddetin artmakta oldugunun artik kamuoyu nezdinde de ¢ogunlukla kabul edildigi
g6z Onilinde bulunduruldugunda; ¢alisma hayatinda yaygin bir siddet tiirii olan mobbingin
magdurlari arasinda da kadinlarin ¢cogunlukta olmas1 veya kadinlarin cinsiyetlerinden 6tiirii
mobbinge ugruyor olmalart olas1 goriilmektedir. Bu c¢ercevede Tiirkiye’de mevcuttaki
arastirmalarin kimisinin bu olasilig1 destekler, kimisinin karsit bulgular elde etmis olmasi
nedeniyle; kadinlarin is hayatinda maruz kaldigi mobbing hakkinda daha fazla arastirma
yapilmasinin bu konuda daha net bir sonu¢ elde edilebilmesine yardimci olarak ilgili

yazina katk1 yapabilecegi diistiniilmektedir.

Bu diistinceden hareketle, Ankara ilinde ¢alisan ve igyerinde mobbing magduru olan
kadinlar iizerine bir arastirma yapilarak, maruz kaldiklari1 mobbing davranislarinin
dogasinin, gerceklestigi kosullarin ve faillerinin incelenmesi ve bu g¢ergevede magdurun
mobbing olayr sonucunda tecriibe ettigi etkilerin tespit edilmesi amaglanmistir. Bu
aragtirma kapsaminda ayrica isyerlerinde mobbing magduru olan kadmn calisanlarin
mobbing konusundaki goriisleri ve algilarinin tespit edilmesi ve bu ¢ercevede cinsiyetleri
ile yasadiklart mobbing olaymin herhangi bir baglantisin1 kurup kurmadiklarinin tespit
edilmesi de istenmektedir. Buna gore, 6zellikle de saglik calisanlari, akademisyenler ve

turizm c¢alisanlar {izerine yapilmis sektorel mobbing arastirmalar1 varken, hususi olarak
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ofiste ¢alisan ve beyaz yakali olarak tabir edilen kadin ¢alisanlarin mobbing deneyimlerine
odaklanan yeterli sayida aragtirmaya, en azindan bu ¢alisma i¢in yapilan yazin taramasinin
kisitlar1 dahilinde rastlanmamis oldugundan 6tiirli, bu aragtirmanin kapsaminin Ankara
ilinde beyaz yakali olarak calisan mobbing magduru kadinlar ile sinirlanmasina karar
verilmistir. Bununla birlikte, evreni Ankara ilinde calisan beyaz yakali kadinlar olan bir
arastirmanin nicel yontemlerle saglikli sonuglara varacak sekilde gerceklestirilebilmesi igin
orneklemin oldukca biiyiik tutulmasi gerekecegi disliniilmistiir. Zira, 2021 yili sonu
itibariyle Ankara’da kayith olarak calisan kadin sayis1 573 bin kisi olarak tespit edilmistir
(ISKUR, 2021). Bu saymin iginde beyaz yakali olarak c¢alisan kadimnlarin orani
bilinmemektedir, dolayisiyla nicel bir arastirma i¢in saglikli sonucun elde edilmesini temin
edecek sekilde evrenin biiylikliigiine gore drneklem biiyiikliigline karar verilmesi miimkiin
goriilmemistir. Bu da, nicel arastirma yerine nitel aragtirmaya yonelinmesine sebep olan

unsurlardan biri olmustur.

Bunun yani sira, arastirmanin konusu itibariyle de nitel arastirmanin daha isabetli ve
kapsamli sonuclar elde edilmesine olanak saglayacag: diisiiniilmiistiir. Zira, bu ¢alismanin
cevap aradig1 sorular; Ankara ilinde beyaz yakali olarak ¢alisan kadinlarin igyerlerinde en
cok kim tarafindan, hangi yontemlerle mobbinge maruz kaldiklari, bu mobbing olaylarinin
magdurlar iizerinde nasil etkiler yarattigi, mobbing magduru olan kadinlarin mobbing
konusunda ne tiir algilara sahip olduklar1 ve biitiin bu cer¢evede magdurlarin kadin
olmasinin yasanan mobbing olayi ile herhangi bir baglantisinin kurulup kurulamayacagi
olarak Ozetlenebilir. Yani, bu calisma kapsaminda cevap aranan arastirma sorulari,
istatistige tiim niianslari ile dokiilmesi gorece zor olabilecek sosyal dinamikleri incelemeyi
hedeflemektedir. Bu baglamda, nitel aragtirma yontemi secilmis ve mobbinge ugradigi
kesin olan ve bu konuda konusmaya goniillii olan kisilere daha kolay ulasilmasinm

saglamak amaciyla kartopu 6rneklem yontemiyle ilerlenmesine karar verilmistir.
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4. ARASTIRMA YONTEMI

4.1. Yontemin Belirlenmesi

Yapilan yazin taramasinda, diinya genelinde mobbing konusunda yapilan
arastirmalarda 6l¢lim i¢in hem nicel hem de nitel arastirma yontemlerinin tercih edildigi
goriilmiistiir. Nicel arastirma yontemleri mobbingin tespitine ve kullanilan ydntemlere
yonelik standartlastirilmis veriler elde etmeyi sagladiklar i¢in tercih edilmektedirler. Bu
kapsamda nicel arastirmalarda her ikisi de magdurun beyanini esas alan iki temel yaklagim
oldugu kabul edilmektedir (Notelaers, Van der Heijden, Hoel, & Einarsen, 2019). Her iki
yaklasim i¢in de farkli arastirmacilar tarafindan gesitli 6lgekler gelistirilmistir. Bununla
birlikte bu iki yontem arasinda bazi temel farkliliklar vardir. Soyle ki; bu yontemlerden
biri, magdurun kendine ve yasadigi deneyimlere bazi etiketler koymasinin iizerine insa
edilmektedir. Bu durum ise, kisilerin kendilerini “kurban” olarak adlandirmalarina sebep
olacak olaylar1 farkli degerlendirmeleri, ya da bir baska deyisle kendilerinin magdur
olduguna kanaat getirdikleri esik birbirinden farkli olacagi icin bu yontemi kullanan
Olgeklerin standardize edilebilir olmadig1 6ne siiriilebilir (Einarsen S. , Hoel, Zapf, &
Cooper, 2003). Bu ger¢evede yine magdurun beyanini esas alan ancak magdurlarin kendi
deneyimlerini belli bir Olgek {izerindeki tanimlar arasindan segerek isaretledikleri
yontemlerin daha genele uyarlanabilir, bir baska deyisle standardize edilebilir oldugu
gerekcesiyle bu yontemi baz alan olgeklerin arastirmacilar tarafindan daha sik tercih
edildigi gozlemlenmektedir. Bu cercevede en c¢ok one ¢ikanlarin Leymann Psikolojik
Siddet Envanteri (Leymann Inventory of Psychological Terror — LIPT) (Leymann H. P.,
1990), Negatif Davranislar Anketi (Negative Acts Questionnaire — NAQ) (Einarsen &
Raknes, 1997) ve onun daha sonra revize edilen versiyonu NAQ-R (Einarsen, Hoel, &
Notelaers, 2009) ile EAPA-T (Escartin, Rodriguez-Carballeira, Gémez-Benito, & Zapf,
2010) olduklar1 goriilmektedir (Notelaers, Van der Heijden, Hoel, & Einarsen, 2019).

Diger yandan mobbing konusunda nitel arastirma yontemi kullanilarak yapilan
calismalar (Fevre, Robinson, Jones, & Lewis, 2010; Ozten, 2016; Gregersen, 2016;
Baillien, Escartin, Gross, & Zapf, 2017; Sondait¢ & Vinciiinaite¢, 2017; Bjorklund,
Hellman, Jensen, Akerblom, & Bjérk Brimberg, 2019) ise her ne kadar mobbing
aragtirmalariin ¢ogu zaman nicel yontemler kullanilarak yapildigindan bahsetseler de,

mobbing davranisinin dogasi ve sonuglarinin derinlemesine anlagilmasi igin, bireysel
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deneyimlerin inceliklerine odaklanmay1 miimkiin kilan nitel yontemlere bagvurmay1 daha

faydali bulduklarini ifade etmektedir.

Bu ¢ergevede her ne kadar 6nceki kisimlarda da bahsedildigi lizere mobbingi 6l¢mek
icin farkli yontemler diinya genelinde gelistirilmis de olsa, farkli 6l¢eklerin mobbing yazini
konusunda kiiltiirler arasi bir genelleme yapilmasmin onilinde bir nebze engel teskil
edebilecegi diisiiniilmektedir. Elbette farkli iilkelerde farkli bolgesel ya da toplumsal
Ozellikleri gozeterek olusturulan Slgeklerin de genellestirilen Olgeklerin yakalayamadigi
detaylar1 tespit etmek konusunda yiiksek Onem arz ettikleri diisiiniilmekte ve bu tiir

arastirmalarin gesitlendirilmesinde de fayda goriilmektedir.

Bununla birlikte mobbing aragtirmalarinda deyimi yerindeyse “detaylar1 yakalamak”
i¢in, nitel aragtirma yonteminin daha uygun bir yontem olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu
arastirmada detaylara odaklanmak istenilmesinin sebebi ise, Ankara ilinde beyaz yakali
olarak c¢alisan kadinlarin yasadiklari mobbing deneyimlerinin gergeklesme bicimlerini,
faillerini, miimkiinse gerekgelerini, magdurun tecriibe ettigi etkileri ve magdurlarin
yasadiklar1 deneyimin ardindan sahip olduklar1 mobbing algilarini inceleme hedefidir. Bu
baglamda, mevcut nicel 6lgeklerden birini ¢ok sayida katilimei lizerinde kullanarak, adina
“mobbing” demeden, c¢alisanlarin basindan gecen olaylarin mobbing olup olmadiginin
tespit edilmesinden ziyade; mobbing oldugu bilinen vakalarin detaylarinin nitel arastirma
yontemiyle bizzat magdurlarimin kendi ifadeleriyle anlatmasi vesilesiyle Ogrenilmesi,
mobbing magdurlarinin deneyimlerini ve mobbing algilarin1 6lgmeye yonelik gegerli ve
glivenilir bir arastirma yapilabilmesi agisindan daha faydali gériilmiistiir. Zira mobbing
sosyal iligkilerde goriilen bir sorun, bir iletisim problemi olarak goriilebilir; bu dogrultuda
istatistiksel olarak tespit edilmesi veya anlamlandirilmasi gorece daha zor olan bazi 6nemli

detaylar, nitel arastirma yontemleri ile yakalanabilir ve yorumlanabilir diye diistiniilmiistiir.

Bahse konu arastirma igin uygun oldugu diisiiniilerek bu ¢alismada tercih edilen nitel
aragtirma yoOntemi deseni, yazinda olgubilim (fenomenoloji) olarak yer almaktadir. Bir
nitel arastirma deseni olan olgubilim, daha 6nce gergeklesmis olan olaylarin incelenerek
yorumlanmasi bigiminde uygulanan bir yontemdir (Miller, 2003). Olgubilim, kisilerin hem
kendi tecriibe ettikleri hem de dis diinyada algiladiklar1 olgular1 nasil anlamlandirdiklarin
inceler (Giiler, Halicioglu, & Tasgin, 2015). Kisilerin diisiince ve davraniglarmi, bu
olgular1 nasil algiladiklarinin sekillendirdigi 6ne siiriilebilir; dolayisiyla mobbing gibi uzun

bir zamana yayilan ve miinferit olarak ele alindiginda masum gibi goriinen davranislarin
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bir arada problematik bir iletisim bigimine doniismesini kapsayan bir olgunun arastirilmast
icin de nitel aragtirmanin olgubilim yani fenomenoloji deseninin tercih edilmesi makul

gorilmiistiir.

4.2. Arastirmanin Amaci

Ankara ilinde, kartopu 6rneklem yonteminin gegerlilik kriterlerini saglayabilmesi
amaciyla miimkiin oldugunca ¢esitli sektorlerden segilen ve isyerlerinde mobbinge maruz
kalan beyaz yakali kadin galisanlara odaklanan bu arastirmanin birinci amaci; bahse konu
calisanlarin igyerlerinde maruz kaldigi mobbingin, gerceklesme bicimleri, uygulayan
kisiler ve gerceklestigi orgiit ortam1 gibi detaylarin1 da dikkate almak suretiyle, magdur
tizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmaktir. Arastirmanin ikinci amaci ise isyerinde mobbing
magduru olan bu kadin c¢alisanlarin mobbing konusundaki algi ve goriislerinin tespit

edilmesidir.

4.3. Arastirmamin Degiskenleri

Buna gore, arastirmanin bir bagimsiz, iki bagimli degiskeni vardir. Bagimsiz
degisken, Ankara ilinde c¢alisan beyaz yakali kadin ¢alisanlarin maruz kaldigi mobbing
olarak adlandirilabilir. Bagimli degiskenler ise bu mobbing sonucunda magdurlarin tecriibe

ettikleri etkiler ile magdurlarin mobbing ile ilgili algilar1 olarak belirlenmistir.

Bagimli Degisken 1:

) ) Mobbingin Magdurlar Uzerindeki
e N Etkileri

Bagimsiz Degisken: |
Ankara Ilinde Beyaz Yakali Kadin - 7
Calisanlarin Igsyerinde Maruz Ve ~
Kaldig1 Mobbing
N Y Bagimli Degisken 2:
Magdurlarin Mobbing ile lgili
Algilar
\ ./
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4.4, Arastirma Sorulari
Bu degiskenlerle yapilan arastirmada cevap aranan arastirma sorulari ise sunlardir:

Arastirma Sorusu 1: Ankara ilindeki beyaz yakali kadin c¢alisanlar en ¢ok kim

tarafindan, hangi mobbing tlirlerine maruz kaliyor?

Arastirma Sorusu 2: Mobbinge maruz kalmak Ankara’daki beyaz yakali kadin

calisanlarda kisisel ve profesyonel agidan hangi etkileri yaratiyor?

Arastirma Sorusu 3: Ankara ilinde mobbinge maruz kalmis olan beyaz yakali kadin

calisanlarin mobbing konusundaki algilari nedir?

Arastirma Sorusu 4: Ankara ilinde mobbing magduru olmus beyaz yakali kadin

calisanlar, mobbing deneyimlerini cinsiyetleri ile iliskilendiriyor mu?

Arastirma Sorusu 5: Ankara’da mobbing magduru olmus beyaz yakali kadin

calisanlarin deneyimlerine gbére mobbing kisilerden mi, Orgiit kiiltiirlinden mi

kaynaklaniyor?

4.5. Miilakat Sorularmin Belirlenmesi

Bu ¢er¢evede, mevcut ulusal ve uluslararasi yazindaki nicel ve nitel arastirma
yontemleri detayli olarak incelenmistir. Yazinda mobbing olarak tanimlanan davranislarin
miilakat katilimcilar1 tarafindan tecriilbe edilip edilmedigini, mobbingin hangi
yontemlerinin uygulandigini, mobbingin olustugu ortama iliskin detaylari, mobbing
tecriibesinin magdur {izerinde olusturdugu etkileri ve mobbinge maruz kalmis olan bir
beyaz yakali kadin ¢alisanin is hayatinda mobbing konusundaki diisiincelerini anlamaya
yonelik sorular hazirlanmistir. Bu amagla, hem mobbing konusundaki nitel arastirmalarda
(Fevre, Robinson, Jones, & Lewis, 2010; Ozten, 2016; Gregersen, 2016; Baillien, Escartin,
Gross, & Zapf, 2017; Sondait¢ & Vincitnaité¢, 2017; Bjorklund, Hellman, Jensen,
Akerblom, & Bjork Brimberg, 2019) kullanilan miilakat sorularindan esinlenilmis, hem de
yapilan yazin taramasinda goriildiigii kadariyla diinyada ve Tiirkiye'de mobbing konusunda
yapilan arastirmalarda tercih edilen LIPT45 (Leymann H. P., 1990; 1992; 1996), NAQ-R
(Einarsen, Hoel, & Notelaers, 2009) veya EAPA-T (Escartin, Rodriguez-Carballeira,
Gomez-Benito, & Zapf, 2010) gibi mobbing ve psikolojik taciz dlgeklerinin cevap aradigi

bazi sorulardan da esinlenilmis ve toplamda 24 sorudan olusan yar1 yapilandirilmis bir
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miilakat formu olusturulmustur. Bu kapsamda; kisiler arasi ¢atismanin 6tesinde olan ve
mobbing kapsamina giren davraniglarin  tespit edilmesine yoOnelik  sorularin
olusturulmasinda Leymann (1990; 1996), Einarsen & Raknes (1997), Fidalgo & Pifiuel
(2004), Yildirnm & Yildirnm (2008), Einarsen, Hoel, & Notelaers (2009) ile Baillien,
Escartin, Gross, & Zapf (2017) tarafindan yapilan ¢alismalardan faydalanilmistir. Mobbing
olaylarinda magdurlarin tecriibe ettikleri etkileri ve hem magdurlarin hem de faillerin
kisilik 6zellikleri ve g¢alisma/yonetme/catisma ¢oziimleme stillerine iliskin detaylarin da
Ogrenilebilmesine yonelik sorularin bigimlendirilmesi i¢in Zapf (1999), Aquino (2000),
Yilmaz, Ergun Ozler, & Mercan (2008), Brees, Martinko, & Harvey (2016), ve
Frankovsky, Birknerova & Droppa (2019) tarafindan hazirlanmis olan caligmalardan
yararlanilmistir. Orgiitiin yapis1 ve yonetim bigimlerinin mobbing ile iliskisini irdelemeye
yonelik sorularin hazirlanmasinda Hambrick & Mason (1984), House, Hanges, Javidan,
Dorfman, & Gupta (2004), Baillien & De Witte (2009) ve Perez-Larazzabal,
Lopezdelallave, & Topa (2019) tarafindan hazirlanmis olan ¢alismalardan esinlenilmistir.
Bu aragtirma kadinlara odaklandigindan 6tiirii, mobbing olaylarinda cinsiyetin roliinii de
calismalarma dahil etmis olan Johannsdottir & Olafsson (2004), Attell, Brown, & Treiber
(2017) ve Burns (2022) tarafindan ortaya koyulan arastirmalardan da yararlanilmustir.
Bununla birlikte, yapilan yazin taramasi boyunca okunmus olan tiim c¢aligmalarin bu
arastirmanin  diisiinsel siirecine katkist1 oldugu, dolayisiyla miilakat sorularinin
hazirlanmasinda da yorumlanmasinda da esinlenilmis olan ¢aligmalarin yalnizca yukarida
bahsedilenlerle sinirli kalmayacagimmi da ifade etmek, hakkaniyet bakimindan gerekli

gorilmektedir.

4.6. Orneklemin Olusturulmasi

4.6.1. Orneklem tiirii

Miilakat sorularinin hazirlanmasimin ardindan, Ankara ilinde beyaz yakali olarak
calisan, ulusal ve uluslararasi yazinda en sik kabul gordiigii anlasilan asgari mobbing siiresi
ile uyumlu olacak bi¢imde, en az 6 ay boyunca isyerinde sistematik olarak mobbinge
maruz kalmis oldugu bilinen bir kadin ¢alisana ulagilmis ve onun yonlendirmesi sayesinde,

yani kartopu Orneklem yontemiyle, Ankara’da igyerinde mobbing magduru olan diger
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beyaz yakali kadin calisanlar da bulunarak, Ankara’da galistiklar1 igsyerlerinde en az 6 ay
boyunca mobbinge maruz kalan beyaz yakali 15 kadindan olusan bir grup olusturulmustur.

4.6.2. Kartopu orneklemin avantajlar

Kartopu orneklemin se¢ilme nedeni, her ne kadar bazi kisiler mobbing gordiikleri
isyerinden ayrilmis olabilseler de, mobbing magduru olan bazi ¢alisanlarin halen mobbing
gordiikleri igyerlerinde calisiyor olabilecekleri, dolayisiyla igyerlerinde sorun yagamamak
adina yasadiklarini agikc¢a beyan etmeye c¢ekinebilecekleri diisiincesidir. Kartopu 6rneklem
yontemi, mobbing deneyimi yasadigr bilinen kimselerin, kendisine benzer seyler
yasadigim1 bildigi baskalarin1 da arastirmaya katilmaya daha kolay ikna edebilmesini
saglamigtir. Dahasi, mobbing yasayip yasamadigi belirsiz olan kadin c¢alisanlar arasinda
ornekleme dahil edilmeye uygun kigileri arama kiilfetinin de bertaraf edilmesini ve

arastirma i¢in zaman basta olmak iizere kaynaklarin verimli kullanilabilmesini saglamistir.

4.6.3. Kartopu érneklemin dezavantajlari

Kartopu orneklem yonteminin goriiniirdeki dezavantaji, olasilik dist bir drneklem
tirii olmast olarak gosterilebilir. Dolayisiyla segilen Orneklem grubu benzer
karakteristiklere sahip kisilerden olusabilir veya elde edilen sonuclar tarafli olabilir
(Sadler, Lee, Lim, & Fullerton, 2010). Bu handikab1 6nleyebilmek adina, grubun miimkiin
oldugunca farkli mesleklerden ve farkli isyerlerinden kadinlardan olusturulmasina gayret
edilmistir. Bu noktada, 6rneklemin olusturuldugu esnada konusulan ¢evrelerde, Ankara’da
beyaz yakali olarak calisip da mobbing magduru olmayan kadin calisan bulmanin,
mobbinge maruz kalan kadin ¢alisan bulmaktan daha zor oldugu izlenimine sahip
olunmustur; dolayisiyla oOrneklemi olabildigince ¢esitli tutmakta cok da zorluk

yasanmadigini not diismekte fayda goriilmektedir.

4.6.4. Orneklem ozellikleri

Kartopu 6rneklem yontemiyle belirlenen 6rnekleme dahil olan kadinlarin 15°te 7’si
(%46,6) lisansiistli egitim mezunu, yine 15°te 7’si (%46,6) lisans mezunu,15°te 1’1 (%6,6)
ise lise mezunudur. Yaslart 24 ila 41 arasinda degisen kadinlarin yas ortalamasi ise 30,4

olarak hesaplanmistir. Kidem yillar1 ise 2 ila 21 arasinda degisen kadinlarin kidem yili
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ortalamasi ise 9,1 olarak hesaplanmistir. 15 katilimcidan 4’ (%26,6) isyerlerinde ona bagh

astlar1 olan pozisyonlardadir.

Ornekleme dahil olan kadinlarin 15’te 11°i (%73,3) birden c¢ok isyerinde ¢alismis
olup; bunlarin 5’1 birden ¢ok isyerinde mobbing gordiigiinii dile getirmistir. Buna gore,
katilimcilarin toplam is deneyimleri i¢inde mobbing deneyimlerinin sektorlere dagilimi
sOyledir: katilimcilarin %40°1 Ankara’da sivil toplum kuruluslarinda ¢alisirken mobbinge
ugramistir, %20’s1 finans sektoriinde, %13,3’{i hukuki damismanlik sektoriinde, %13,3°1
medya sektoriinde, %6,6’s1 kamu, %6,6’s1 reklamcilik, %6,6’s1 bilisim, %6,6’s1 enerji,
%6,6’s1 medikal teknoloji ve %6,6’s1 klinik arastirma sektoriinde mobbinge maruz

kalmustir.

4.6.5. Miilakatlar

Buna gore olusturulan gruptaki kadin galisanlar ile, 26.11.2022 — 05.12.2022 tarihleri
arasinda birebir goriisiilerek yar1 yapilandirilmis miilakatlar  gerceklestirilmistir.
Miilakatlarin, katilimcilarin rahat hissedecekleri, kendilerini samimiyetle ifade etmelerine
olanak saglayacak bir zamanda ve ortamda gerceklestirilmesine 6zen gosterilmistir. Bu
cercevede bazi miilakatlar yiiz yiize gerceklestirilirken, bazilart icin online goriisme
teknolojileri tercih edilmistir. Miilakatlarin Oncesinde katilimcilara, hazirlanmakta olan
tezin konusu ve amaci anlatilmig, miilakat cergevesinde edinilecek bilgilerin bu
arastirmada nasil kullanilacagi O6zetlenmistir. Miilakatlarda, daha sonra tekrar dinleyip
farkli katilimecilarin deneyimlerini kiyaslayabilmek ve tez iginde alinti yapabilmek
amaciyla, Oncesinde katilimcilara bilgisi verilip sozlii onaylar1 alinmak kosuluyla, ses
kayitlar1 alinmigtir. Ses kayitlar1 yalnizca arastirmacinin {izerinde calisabilmesi amaciyla
alindig1 ve ses kayitlarinin ya da bunlarin yazili desifrelerinin herhangi {i¢iincii kisi veya
kurumlarla paylasilmayacagi agikg¢a tiim katilimcilara vurgulanmistir, nitekim KVKK
uyarinca da herhangi bir sekilde tiglincii kisilerle paylasilmamistir. Bununla birlikte tezin
bulgular bolimiinde, kimlikleri anonimlestirilerek de olsa sdyledikleri bazi ifadelerin
tirnak icinde alintilanacaginin bilgisi tiim katilimcilara verilmis ve ancak sozlii onaylar
alindiktan sonra ilerlenmistir. Dahasi, katilimcilarin, caligma arkadaslarinin  veya
isyerlerinin kimliklerini agik edecek herhangi bir bilgi veya ipucunun da kullanilmayacagi
da her bir miilakatta katilimcilara agikga ifade edilmistir. Bu baglamda, bulgularin analizi

kisminda yapilan alintilarda da bu yondeki bilgiler “X Bey, Y Hanim, isyeri” gibi tabirler
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kullanilarak anonimlestirilmistir. Benzer sekilde, katilimcilarin da isim ve soy isimleri
KVKK’nin gizlilik maddelerine istinaden herhangi bir noktada kullanilmamais; katilimcilar

bunun yerine K1, K2,...,K15 olarak adlandirilmiglardir.

Miilakatlarin stiresinin asgari 40 dakika alacagi Ongoriilmiis, ancak katilimcilarin
deneyimlerinin birbirinden farklilik gosterecegi de hesaba katilarak miilakatlarin kisitl
zamanda yapilmamasina 6zen gosterilmistir. Nitekim, goriismelerin siiresi 40 dakika ila 2
saat arasinda degiskenlik gostermistir. Miilakatlar esnasinda kimi zaman sorulara kisa yanit
verildiginde, katilimcimin smirlarini agsmamaya da 6zen gostererek sorunun cevabin
miimkiinse daha detayli bi¢imde alabilmek igin ilave olarak ayni sorunun farkli bir ifade
kullanilarak tekrar sorulmasi gibi yoOntemler tercih edilmistir. Ayrica, yasanan
deneyimlerin 6znelliginden Gtiirii, baz1 noktalarda yapilandirilmis olan sorularin disinda

ilave sorularla daha fazla detay 6grenilmesine ihtiya¢ duyulmustur.

Tablo 1: Miilakatlara Iliskin Bilgiler

Miilakatlara iliskin Bilgiler

Katihmel Miilakat Tarihi Miilakat Sekli Miilakat Siiresi
K1 26.11.2022 Yiiz yiize 1 sa 02 dk
K2 26.11.2022 Yiiz yiize 53 dk
K3 27.11.2022 Yiiz ylize 1sa 25 dk
K4 27.11.2022 Video miilakat 1sa21dk
K5 27.11.2022 Video miilakat 1sa4ldk
K6 28.11.2022 Video miilakat 50 dk
K7 29.11.2022 Yiiz yiize 55 dk
K8 29.11.2022 Video miilakat 51 dk
K9 30.11.2022 Video miilakat 53 dk

K10 1.12.2022 Yiiz yiize 1sa13dk
K11 1.12.2022 Video miilakat 1 sa 59 dk
K12 2.12.2022 Video miilakat 1 sa 40 dk
K13 3.12.2022 Yiiz ylize 38 dk
K14 4.12.2022 Yiiz ylize 37 dk
K15 5.12.2022 Video miilakat 1sa 24 dk
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4.7. Gegerlilik ve Giivenilirlik

Aragtirmada kullanilan miilakat formunun gegerlilik kriterlerine uygunlugunu
saglamak igin, hazirlanan sorular Sigr1 (2021, s. 151) tarafindan tarif edilen ozellikler
1s18inda diizenlenmistir. Bunun yani sira sorularin i¢ gecerliliginin saglanmasi amaciyla,
hem katilimcilarin farkli sektorlerde, farkli mesleklerde, farkli yas ve pozisyonlarda
olmalarina 6zen gosterilerek ¢esitleme (triangulation) yapilmis; hem miilakatlar
gergeklestirilmeden oOnce sorularin tutarliligt konusunda tez danismaninin goriisiine
bagvurulmus, hem miilakatlardan elde edilen bulgularin analizi amaciyla olusturulan tema-
kategori-kod kirilimlart konusunda yakin zamanda nitel arastirma teknigi kullanarak

yiiksek lisans tezini tamamlamis olan kisilerden uzman goriisti alinmistir.

Ayrica aragtirmanin giivenilirlik kriterlerini de karsilayabilmesi amaciyla, miilakatlar
esnasinda elde edilen sonuglarla ilgili muglaklifa sebep olabilecek noktalarda araya
girilerek, “Yani bunu mu demek istediniz, dogru mu anladim?” gibi sorularla, ¢ikarilan
sonu¢ katilimcilara ifade edilmis ve teyitleri veya gerektigi noktalarda diizeltmeleri
alimmistir. Yine giivenilirligin arttirilabilmesini teminen, alinan ses kayitlart desifre
edilerek ve gerektiginde birden ¢ok kez dinlenerek anlam kaybi olmasi Onlenmeye
calisilmistir. Kayitlarin analizi sirasinda ihtiya¢ olan durumlarda tekrar bazi katilimcilarla
irtibata ge¢ilmis ve yanitlarindan dogru sonuglarin ¢ikarildigi konusunda teyitleri
almmustir. Bunlarin sonucunda yapilan goriismeler desifre edilmis, kod, kategori ve
temalar1 ayristirilmig, buna gore analiz edilerek ve katilimcilarin ifadelerine alintilarla yer

verilerek raporlanmigtir.

4.8. Bulgularin Analizi

Verilerin analizi, nitel arastirmanin dogasi geregi tlimevarim usuliiyle yapilmstir.
Buna gore; oOncelikle verilerin olabildigince ¢esitli kaynaklardan elde edilmesi
hedeflenmis, bu amacla farkli yas, meslek ve sektorlerden kadin g¢alisanlar secilmistir
(Miller, 2003). Yapilan goriismeler esnasinda miimkiin oldugunca katilimcilarin
kendilerini rahatga ve detayli olarak ifade etmelerine imkan taninmasina 6zen gosterilmis,
bu esnada bazi notlar alinmis ve gerekli yerlerde varilan sonuglar katilimciya sdylenerek
dogru anlasildig: teyit edilmistir. Miilakatlarin ardindan toplanan veriler, ses kayitlarindan
faydalanilarak yazili halde desifre edilmis ve ayrintili bigimde incelenerek arastirmanin

konusu olan detaylar i¢inden ayiklanmaya calisilmistir (Giiler, Halicioglu, & Tasgin,
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2015). Akabinde, katilimcilarin miilakatlar esnasinda sdylediklerinden tekrar eden belli
baslt ifadeler ve olgular tespit edilerek kodlar belirlenmis, daha sonra bu kodlar, dahil
olduklar1 kategoriler ve temalar altinda gruplanmistir. Bu noktada, kod-kategori-tema
ayrimlarinin dogrulugu konusunda hem tez danismaninin hem de yakin zamanda nitel
arastirma yontemini kullanmis olan bir diger arastirmacinin goriisline bagvurularak bir nevi

saglama yapilmistir (S18r1, 2021).

Buna gore, aragtirmanin bagimsiz ve bagimli degiskenleriyle baglantili olarak;
“Mobbing Deneyimine iliskin Faktorler”, “Mobbingin Magdurlar Uzerindeki Etkileri” ve
“Magdurlarin Mobbing Algilar1” olarak 3 ayr1 tema belirlenmistir. Bu ¢ercevede mobbing
deneyimine iliskin faktdrleri irdeleyen sorular, “Yéntem”, “Tiir” ve “Orgiit Yapisi”
basliklar1 altinda kategorilere ayrilmis ve katilimcilarin maruz kaldigr sozli, gorevle ilgili
vb. mobbing yoOntemleri, mobbingin yonii, isyerindeki ©ne ¢ikan oOzellikler gibi
maddelerden olusan 10 kod, mobbing deneyimine iliskin faktorler temasinin altindaki bu 3
kategorinin altinda toplanmistir. Mobbingin magdurlar tizerindeki etkileri temasinin altinda
ise “Etki” kategorisi altinda yer alan 4 kod ile magdurlarin mobbing sonucunda yasadigi
saglik, sosyal, duygusal ve profesyonel etkiler incelenmistir. Son olarak magdurlarin
mobbing algilarma iliskin tema altindaki “Alg1” kategorisinde 10 kod ile magdurlarin
mobbingi nasil tanimladiklari, Onlenebilir olup olmadigi konusundaki kanaatleri,
mobbingin failleri, magdurlari, sebepleri ve sonuglar1 gibi konulardaki gorisleri ile
mobbingi cinsiyetleri ile bagdastirip bagdastirmadiklari, orgiitten mi yoksa kisiden mi
kaynaklandig1 konusundaki fikirleri, mobbingin isten ayrilma ile iliskisi ve mobbing ile

kendi bas etme diizeyleri konusundaki goriisleri gibi sorular incelenmistir.

Desifreler bitip kod, kategori ve temalar kesinlestiginde, bunlarin iginden dogrudan
alintilar yapilarak bulgular betimsel analiz ile a¢iklanip yorumlanmaya c¢alisilmis ve igerik
analizi yontemiyle ilgili kod, kategori ve temalarin birbirleriyle nasil bir Oriintii i¢inde
olduklarina isaret eden baglantilar bulunmaya ¢alisilmistir (Glesne, 2020). Bu dogrultudaki

degerlendirme ve yorumlara istinaden sonug kismi1 yazilarak tez sonlandirilmistir.
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5. BULGULAR

5.1. Genel Bulgular

Ankara ilinde farkli sektorlerdeki beyaz yakali islerde ¢alisan ve mobbing magduru
olan, farkli pozisyon ve mesleklerdeki, yaslar1 24 ile 41 arasinda degisen 15 kadin ¢alisan
ile gerceklestirilen yar1 yapilandirilmis miilakatlarda; katilimci kadinlarin 7 tanesinin
lisansiistii, 7 tanesinin lisans ve 1 tanesinin de lise mezunu oldugu, hemen hemen hepsinin
kariyerlerinin baslarindayken daha ¢ok mobbinge maruz kaldigi ve 5 tanesinin de sivil

toplum yararina faaliyet gosteren kuruluslarda calisirken mobbing magduru olduklar

gorilmiustir.

Tablo 2: Katilimcilarim Demografik Bilgileri ve Mobbing Gérdiikleri Sektorler

Katilmcilarin Demografik Bilgileri ve Mobbing Gordiikleri Sektorler

Katihmer |Yagi | Egitim Diizeyi | Mobbing Gordiigii Sektor(ler)
K1 27 |Lise Kamu

K2 31 | Yiiksek Lisans Reklamcilik

K3 30 | Yiiksek Lisans Sivil Toplum Kurulusu

K4 24 | Lisans Hukuki Danismanlik

K5 41 | Yiksek Lisans Sivil Toplum Kurulusu

K6 29 |Yiksek Lisans Sivil Toplum Kurulusu

K7 31 |Lisans Bilisim / Sivil Toplum Kurulusu
K8 31 |Lisans Finans

K9 31 |Lisans Sivil Toplum Kurulusu

K10 32 |Yiiksek Lisans Klinik Arastirma / Medya / Sivil Toplum Kurulusu
K11 28 |Lisans Medikal Teknoloji

K12 26 |Lisans Hukuki Danismanlik

K13 31 | Yiiksek Lisans Enerji

K14 33 |Lisans Finans

K15 32 | Yiiksek Lisans Finans
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Tablo 3: Kod, Kategori ve Tema Analizi

Temalar

Mobbing
Deneyimine
iliskin
Faktorler

Mobbingin

Magdurlar

Uzerindeki
Etkileri

Magdurlarin
Mobbing
Algilar

Kod, Kategori ve Tema Analizi

Kategoriler Kodlar K1 | K2 K3 K4 | K5 | K6 | K7
SozIlii mobbing yontemleri
Yontem (0lgtisiiz elestiri, hakaret, X | X | X | X X | X |X

iftira, dedikodu, alay vb.)
Gorev ve sorumluluklarla
ilgili mobbing yontemleri

Yontem (Is tanimi diginda isler X X | X | X | X X
verilmesi, asirt gok/az is
verilmesi vb.)
Ozel hayata miidahale
. bi¢imindeki mobbing
Yontem X | X | X | X | X X |X

yontemleri (Kisisel vaktine
sayg1 gosterilmemesi, vb.)
Iletisim ve sosyal gevre ile
ilgili mobbing yontemleri

Yontem (Yok sayma, bilgi saklama, XXX X | x| X
diglama, manipiilasyon)

Yéntem Cjnsiyetin.e dayali mobbing 2 || sz 2 | sz | s
yontemleri
Mobbingin yonii

Tiir (asagl/yukari/yatay/seviyeler | X = X X X | X X X
arasi)

ke Mobbingin hedefi (kisisel /

Tiir X | X | X | X X | X |X
isle ilgili)

P Isyerindeki yonetim yapist

Orgiit (h}i/yerarsi dgzeyi, 4 V V VvV VvV Vv VvV VvV

yapist yoneticilerin duyarlhiligi, vb.)
Isyerinde hakim olan kiiltiir

Orgiit (dayanigsma, takim ruhu / vlwlwlwlvlvlw

yapisi entrika, dedikodu,
sosyallesme vb.)

Orgiit Isyerindeki d1ger_ga11§anlara sl s2 | se s |l sz | s || s

yapisi uygulanan mobbing
Duygusal durum iizerindeki
etkiler (0zglivensiz,

Etki umutsuz, huzursuz, mutsuz, | X = X X | X X X | X
tahammiilsiiz vb.,
aglamalar)

- Fiziksel veya psikolojik

Etki saglik iizer?ndre):ki etkijler XXX XX

Etki Sos_yal durum iizerindeki sl szl sl sz | sz |l
etkiler
Profesyonel yasam

Etki tizerindeki etkiler (igyeri s e | ose |2 |l sz | 5=

performansi, motivasyon,

kariyer, isten ayrilma vb.)
Algt Mobbing tanimi hakkinda V V V V V V Vv
Algt Mobbing failleri ve

magdurlar1 hakkinda algilar
Mobbingin ¢alisan ve isyeri
tizerindeki etkileri hakkinda
Algi Mobbingin gerekliliginedair ' v.=. v | V. Vv Vv VvV VvV

Mobbing hedefi olmasinin

Algt

Algt gerekgesine yonelik algilar A A A I A

Algi M.Obb?ng .ll.e b.as e.t."?.e vV V VvV Vv Vv VvV VvV
diizeyine iligkin goriisler
Mobbing nedeniyle isten

Algi ayrilma konusundaki V V V Vv V V|V
goriisler
Mobbing ile cinsiyet

Algt baglantisina iliskin algilar VIV vy vy
Mobbingin kaynagina iliskin

Algt algilar (kisi kaynakli/6rgiit | v v v VvV |V V V
kiiltiirii kaynaklr)

Algn Mf)bbmgm onlenebilirligine vlowlwlwlvlvlw
dair algilar
Isyerinde yoneticiydi X X
Tsten ayrilds X | X X | X X
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K8 | K9 | K10 | K11 | K12 | K13 | K14 | K15

X X X X
X X X X X X X X
X X X X X X X X

X X X X X X X
X X X X X X X X
X X X X X
X X X X X X X



5.2. Mobbing Deneyimine fliskin Faktorler

5.2.1. Mobbing yontemlerine iliskin bulgular

Ankara ilindeki beyaz yakali kadin ¢alisanlardan olusan 6rneklem iizerinde yapilan
nitel arastirmada, arastirmanin bagimsiz degiskeni olan mobbing deneyimleri konusunda
edinilen bulgular; yapilan yazin taramasinda tespit edildigi kadariyla en yaygin goriilen
mobbing bi¢imleri géz 6niinde bulundurularak, ilgili 6rneklemde sikg¢a goriilen mobbing
yontemlerinin  anlagilmasina  yardimc1  olmasi  amaciyla  yontemlerine — gore
smiflandirilmistir. Katilimcilarin bu baglamda paylastiklari mobbing deneyimlerinden
edinilen bulgular, kullanilan mobbing yontemlerine gore ilgili siniflamalarin altinda

derlenmistir.

5.2.1.1. Sozlii mobbing yontemlerine iliskin bulgular

Miilakatlarda katilimcilarin baglarindan gecen mobbing deneyimlerini Orneklerle
anlatmalar1 istenmis; buna gore elde edilen bulgular icinden mobbingin sozlii olarak
gerceklestirilen; saldirgan ifadeler kullanma, alay etme, iftira atma, hakkinda dedikodu
vapma, hakaret etme, Olgiisiizce elestirme gibi yoOntemlerini kapsayan bulgular

derlenmistir.

K1, kendisine amiri tarafindan edilen hakaret ile iginde yiikselmesi ile ilgili olarak

atilan iftiray1 su sozlerle anlatmistir:

“Bir donem saglarimi griye boyatmistim. Amirim bana ‘Seni bu sagla gormeyecegim, kafana kus
s**mug gibi’ dedi. Ben de gittim sagimi kirmiziya boyattim. Onu goériince bu sefer bana baskalariyla haber
yolladi, sOyleyin suna sagini boyatsin diye. Ben de sagimda yonetmelige aykirt bir durum olmadigim
sOyledim ve gorevden azlimi istedim. Kabul etmedi, ¢iinkii isler i¢in ¢ok kilit bir noktadaydim artik. Ama
ondan sonra hep burnumdan getirdi. Baskalar1 da iftira att1. Iftiralar su boyutlara geldi, ‘Bak kidemde

yiirlimek i¢in amiriyle yatiyor, su isini yaptirmak i¢in falanca ile oynastyor’ diye pisliklestiler.”
K2 ise yasadiklarini su ifadelerle dile getirmistir:

“Bana mobbing uyguladigi halde ekmegiyle oynamamak i¢in benim patrona kars1 savundugum kadin
is arkadasim, gitmis benim hakkimda tiirlii tiirli yalanlar sOylemis, patronla konusmus arkamdan. Ona
yaranmaya c¢alisan bir erkek c¢alisan da ona uymus. Patronla aram iyiydi benim ama patronun kafasini
celmeye c¢ok caligmislar, benle ilgili ileri geri konusup. Birinin bana bir toplanti sirasinda ‘Sen yetersiz

misin?’ dedigi oldu. Orada bir de dedikodu gibi olaylar sik yasiyordum. Bir sey diyordum, giilmeye, alay
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etmeye basliyorlardi. Ben de hi¢ etkilenmemis gibi yapiyordum. Biraz etkileniyordum ama onlara 0 zevki

vermek istemedim.”

K3, yaklasik 3 yila yayilan ve bir¢ok kisiden gelen mobbing davraniglari arasindan

maruz kaldig1 s6zlii mobbing yontemlerine su 6rnekleri vermistir:

“Siire¢ boyunca benim yiiziime bir sey s6ylenmedi ama benim birinci derece yoneticimle kavgali olan
diger birimlerin yoneticileri benim arkamdan yetersizmis, isyerinde yoOneticisinden memnun degilmis,
mutsuzmus, bagka is bakiyormus tiiriinde laflar ediliyordu iist yonetime. Yoneticilerim bana bunun hesabini
soruyordu ara sira ve kendimi agiklamak zorunda birakiliyordum boéyle bir sey yok diye. Kendi yoneticim
bana inaniyordu ama en iist yonetici benle alenen dalga gecip ‘Hmm acaba hangi arkadasin satt1 seni’ gibi
ifadeler kullaniyordu, nedense inandiramadim kendisini. Sonra birinci derece ydneticim degisti ve yeni
yoneticimin benim isleri aksattigim seklinde bir yalani kendi iist yoneticisine sdylemesi, {ist yoneticinin bana
¢ok sert bir tepki vermesi, benim bunun yalan oldugunu agik¢a gdstermeme ve goériisme talep etmeme
ragmen bir yildan uzun bir siiredir halen bana goriisme randevusu vermemis olmasi, ara kademedeki bana
iftira atan yOneticinin ise yiizsiizliikle beni her firsatta yukariya 6vdiigiinii filan s6ylemesi benim i¢imde bir

seyleri kopardi artik.”

K4, kendisine sozlii yontemler kullamilarak uygulanan mobbingi su ciimlelerle

anlatmistir:

“Uslup ¢ok kétiiydii. Bir is yapiyoruz mesela ve siirekli azar isitiyoruz o isten, bak dogrusu bu sekilde
demek yerine inanilmaz sekilde rencide edici bir sekilde, sanki biz aslinda ¢Opmisiiz, biz hicbir sey
bilmiyormusuz gibi davramislar. Evden ¢alistyoruz diye, hi¢ is yapmiyoruz sayiyordu. Halbuki biz o sirada
¢ok yogun c¢alisiyorduk. Mesai 9’da basliyor her sabah 9°da whatsapptan giinaydin yazmamiz gerekiyor ki
uyandigimiz belli olsun diye! Buna yetisip giinaydin yazmadigim zaman bir ton laf isitiyorum, sorumsuz mu
oluyorum is disiplinim mi olmuyor... Yani en ufak hatalarda bile inan1lmaz sekilde iistiime geliniyordu. izin
isteme kisnumiz bile ¢ok sikintiliydi. Insanim ben, 6zellikle calistigim siire boyunca da ¢ok saglikli bir
donem gecirmedim. Mevcutta diizenli olarak kontrole gitmemi gerektiren doktor randevularim da vardi.
Doktora gittigimde bana ‘Sen de ¢ok doktora gidiyorsun, siz zamane gengleri ne kadar ¢ok doktora
gidiyorsunuz, hastalik hastasit olmussunuz’ falan denmeye bagladi. Kedim hastaland1 veterinere gotiirdim
diye kedime bile laf ettiler bu nasil kedi diye. Beni randevularima géndermiyorlardi. Cok acil bir sey olmasi
lazim, goriintiilii arayip bakin 6liiyorum demem lazim herhalde ki izin versinler! Yo6netici hamim hi¢ kendisi
izin almamis mesela, bununla 6viiniiyordu. Zaten avukat beyle her tiirlii toplantimiz bizim kaos iginde
gecerdi. Kendisi bizi stres topu olarak kullaniyor gibi hissediyorduk biz. Agzindan iyi bir laf asla ¢ikmiyordu.
Bize bakip giinaydin bile demezdi. Ya da iyi bir sey sOyliiyormus gibi goriiniip aslinda gok kotii bir sey
soylerdi. Cakma c¢alisanlar diye hitap ederdi bize. Kadin avukat da ayni. Benden hi¢ memnun olmadigini,
basarisiz oldugumu, higbir sey icin yeterli olmadigimi sdylerdi bana. Ama benim yaptigim isleri aynen alip

altina kendi adin1 yazip websitede yayinlardi!”

K5, farkli isyerlerinde yasadigin mobbing deneyimleri i¢inde sozlii yontemlerle

uygulananlart s0yle 6rneklemistir:

70



“Mesela ilk igsyerimde uyart adi altinda sizin topluluk igindeki davranmiglariniz kadin bir baskan
tarafindan telkin ediliyor, tavirlariniz konugmalariniz hareketleriniz vesaire. Siirekli kisitlanmaniz sdz konusu
oluyor. Sonra benim Ozel hayatimdaki bir gelisme nedeniyle hayatimdaki bir durum nedeniyle oradaki
tamami kadin olan calisanlarin yorumlari, ‘Aa sen ¢ok da saglam pabug¢ degilsin’ gibisinden. Giin boyu

vardi ¢ok net.”

K6, kendisine uygulanan mobbing i¢inden sozlii yontemle gerceklestirilenleri su

sozlerle anlatmistir:

“Benim igyerindeki baska ekiplerle 6zellikle de bir ekipteki bir arkadasimla gériismemi istemiyordu
yoneticim. Onla is yapmami gerektiren durumlar oluyordu ama, sonrasinda hesap soruyordu bana Hatta bir
keresinde onun haberi var sandim ama haberi yokmus, ben size haber verildi sandim dedim ama bana uzun
uzun bagirdi. Bu ¢ocuk seni manipiile ediyor, bu ¢ocuk yiiziinden sen zor durumda kalacaksin, onunla olan
arkadagligin seni tehlikeye atiyor gibi seyler s6yledi. Ben de bdyle uzunca bir siire sadece dinledim. Sonra
dedim sizin aranizdaki problem bu, benim isimi etkiliyor filan diye. Sonra tatliya baglamist1 giiya ama
ilerleyen siirecte yine baskiya devam etti. Mesela bir keresinde yine bir etkinlik i¢in o goriismemizi
istemedigi kisiyle konustugumda bana bir toplantida herkesin iginde ‘Hmm yine en zayif halka seni buldu
yani’ demisti. Tiim sdyleminde genel olarak tavir buydu yani bana karsi, sen kiigiiksiin, sen kandirilabilirsin,

sen zayifsin, manipiile edilebilirsin tarzi bir yonlendirme vardi genel olarak yani.”
K7, kendisine uygulanan s6zlii mobbing yontemlerini sdyle 6rneklemistir:

“Simdi bana mobbing yapan akranim mesela ben bir sey i¢in ¢abaladigimda veya sunum falan
yaptigimda ‘Cabana saglik ama olmayacak’ filan diyor. Siirekli negatif, olumsuz. Ya da mesela siirekli
igsyerindeki kovulmalardan 6rnek veriyor bana. Ben genel miidiiriimiizle yakin ¢alistiyorum dogrudan ondan is
aldigim durumlar olabiliyor, akranim olan kisi ‘Giinese ne kadar yakin olursan o kadar ¢abuk yanarsin’ gibi

seyler sdyliiyor bana.”
K8, maruz kaldig1 s6zlii mobbinge sOyle drnek vermistir:

“Sen kusursuz yapmalisin igi, sana destek de olmuyor. Senden beklenen tam olarak kusursuz yapman.
Yapamayinca herkesin i¢inde ‘Bir seyi de beceremedin’ diyor, bunu herkese de yayip yapamadi diye adini

cikariyor.”
K9, yasadig1 s6zIlii mobbinge su o6rnekleri vermistir:

“Kurum iginde bir erkek arkadagimin olmasini ve kendisinin erkek arkadagimla sorun yagamasint bana
karg1 mobbing gerekgesi haline getirdi. ‘Ayni igyerinde ¢alisan insanlarin evli olmasi bile dogru degil’ gibi
iliskime yonelik elestiriler, dedikodu ¢ikarmalar, problem yaratmalar gibi durumlar devamli. Ve bunu

sistematik bir sekilde diizenli olarak yapt1 6-7 ay. Bu siire¢ sonrasinda ben istifa ettim zaten.”

K10, sozlii yontemler uygulanarak maruz kaldigi mobbingi su drneklerle anlatmisgtir:
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“Gelis gidis saatime yonetici karismiyordu akranlarim karisiyordu. Sigara molama ydnetici
karigmiyordu onlar laf ediyordu. Yazi yaziyordum, ‘Diizgiin climle kuramiyor musun?’ filan diyorlardi,
boyle dgretici olmayan sagma seyler. Ikincisindeki ydnetici zaten bagirip cagirma asir1 is verme filan girla
gidiyordu bir de sey dedi ayrilirken, *’Biitiin ODTU’liiler boyledir, sen de zengin koca bulunca isi biraktin’
dedi. Ne koca var ortada ne zenginlik var. Isi birakma sebebim sensin! Bagka hicbir sebep yok,
evlenmemisim, ki oradan ayrildiktan 3 yil sonraya kadar da evlenmedim. Sanrili, hasta! ‘Size ODTU’de
Excel 6gretmiyorlar m1?’ diyor, 6gretmemislerse dgret sen, ne olacak? Ya da bana de ki yaz Google’a 6gren

de. Ama yok, hep bir laf sokacak illa ki.”
K11, yasadig1 s6zlii mobbinge sdyle 6rnekler vermistir:

“Ben kigisel sinirimi ihlal ettigini hissedip sinir ¢ektikten sonra bana aninda mobbing basladi. ‘Sen
uzaktan calisirken daha iyi calisiyordun su an senden performans alamiyorum’ deyip durmaya baslad:
mesela, ya da ¢ok agresif oldugumu herkesin benle konusmaktan ¢ekindigini sdyledi durdu. Yazdiklarimi
herkes ¢ok begendi vdii ama o iyi olmadigimi séyledi durdu, ama hi¢ diizeltmeden websitede yaymliyordu
bir yandan da? Cok yavassin, yeterli icerik iiretemiyorsun, sen bu sirket icin dertlenmiyorsun filan gibi laflar,

stirekli.”
K12, s6zlii mobbing deneyimlerini su ifadelerle aktarmistir:

“Bana ismimle hitap etmek yerine beni kiigiilten lakaplar takiyorlardi. Ik sok buydu zaten benim igin.
Sonra bana yapmami sdyledigi bir igi yaptim, ama miivekkil sinirlendi, bana mobbing uygulayan kadin da
beni azarladi sanki bana kendisi yap dememis gibi, iistiine bir de beni diger ekip arkadaslarima cekistirip
‘Boyle yapmus geri zekali’ dedigini duydum ofiste. Ya da mesela kilomla ilgili, kiyafetimle ilgili vesaire,

stirekli dedikodu yapiliyor, kulagima geliyor, siirekli arkamdan konusuluyor.”
K13, ekip arkadasinin uyguladigr s6zlii mobbingi sdyle ifade etmistir:

“Stirekli beni sikayet ediyordu isimi kotiiliiyordu iist yonetime. Enistesi iist yonetimde oldugu igin de
sesini duyurabilecegi bir siirii {ist yonetici vardi ve beni yillarca her isimde kotiledi. Ne zaman ki onla
birimlerimiz ayrildi o zaman benim kariyerimde bir anda sigrama oldu, o zaman yarattigi hasarin gergek
boyutunu anladim. Yani ben yillarca o hi¢ is yapmadigi i¢in onun islerini de yaparken, o yoneticiler bunun

benim hakkimda dediklerini dikkate aliyorlarmig cidden.”
K14, maruz kaldig1 s6zIii mobbingi sOyle dile getirmistir:

“Yasca biiyiik, ekibi dagilmis bir yoneticiydi. Ben enkazda ise girdim gibi olmustu yani. Sadece
benimle degil misterileriyle de tartisiyordu, benim onlara bilgi vermemi istemiyordu, telefonda
konustugumda bana bagiriyordu, yanimda kiifrediyordu. Igeride kendi kendine kiifrediyordu, kime
kiifrettigini bilmiyordum. Bana mu ediyor, bagka birine mi sinirlendi bilmiyordum. Bir kadinin yaninda
sOylenmeyecek seyler soyliiyordu. Ben miisteriyle telefonda goriisiirken sesini yiikselterek ‘Kapat su
telefonu, konusmani istemiyorum’ gibi tavirlar sergiliyordu. istedigi olmadig1 zamanlarda sesini yiikseltip
bagirtyordu. Bunlar giinliik hayatin pargasi seklinde, ¢ok sik oluyordu. Moralimi motivasyonumu kotii

etkiliyordu tabii ki.”
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K15, s6zlii mobbing konusundaki deneyimlerini sdyle paylagsmistir:

“Beni zaten siirekli disliyorlardi. Ama bir de karda kista zar zor ofise gelmisken onlarmn kendi
aralarinda haberlesip evden calismaya karar verdiklerini ve bana haber verilmedigini duyunca benim goziim
doldu. ‘Bana da haber verseydiniz keske’ dedim. Ve sonra, bu mobbing yapan manager kadin benim
performans degerlendirmeme benim profesyonel olmadigimi yazdi, o supervisora goziim doldugu igin ve
bana neden haber vermediniz dedigim i¢in. Ben onun asti olarak supervisoruma trip atmisim, bu hig
profesyonel degilmis. Ve ben orada hem ana ofisin hem diinyanin bir siirii yerindeki istiraklerin denetimini
tek basima yapiyorum, zaten benim sayemde yiiriiyor bitiyor isler falan, buna ragmen performans
degerlendirmem boyle yansitildi. Kayitlara olumsuz bir sey ge¢mis oldu yani. Bir de performans
degerlendirmesi boyle boliimler halinde, diger boliimlere iyi giizel halletti filan demig ama birer ciimleyle. Bu
kisma bdyle diisiik not verip paragraf yazmis kocaman. Ustelik ben o lafi kendisine bile etmedim yani
supervisora dedim sadece. Bu arada bunlar tek degildi yani birgok denetimde birgok sey yasadim benzer
sekilde, bunu 6rnek olsun diye anlattim. Bu performans degerlendirmeleri bizim i¢in ¢ok onemli, ve bu

yonetici siirekli bu tiir seyleri bahane ediyordu not kirmak igin.”

5.2.1.2. Gorev ve sorumluluklarla ilgili mobbing yontemlerine iliskin

bulgular

Mobbingin bir diger bi¢cimi olarak gorev tanimi disinda isler verilmesi, kapasitenin
¢ok iistiinde ya da altinda ig yiikii belirlenmesi, baskalarimin islerini yapmak zorunda
birakilmasi, islerin elinden alinarak pasiflestirilmesi, islerinin agsiri denetlenmesi, is
yapmasinin engellenmesi veya yaptigi isin bozulmasi, terfi yollarinin tikanmasi, yaptig

isleri baskasinin sahiplenmesi gibi yontemlere isaret eden bulgular derlenmistir.

K1, bu cercevede gorev ve sorumluluklar {izerinden kendisine yapilan mobbingi

sOyle ifade etmistir:

“Mesela o zaman protokol yonetimi yapiyorduk. Protokol yonetiminde tiim yetki bende iken benim es
degerim halbuki o protokol yonetiminde higbir yetkisi yok iken gelip onu dagitiyor, sirf ben isi tamamlayip
ortaya bir sey koymamam i¢in elinden geleni yapiyor. Geri adim attirmak igin is bozulsun, aksasin ki ben
istlerimden azar isiteyim, beni pasif goreve ¢eksinler istiyor, siirekli boyle seyler. Ya da benim talimatimin
tam tersi yapiliyor, bir de son anda yapiliyor ki diizeltecek vakit olmasin. is yiikiim de adaletli degildi, ¢oktu.
Bir de isi ben yapiyordum, sabah 9-gece 12 seklinde calistigim oluyordu, ama sabah 10.30-aksam 17.30
caligan amirim benim isimi kendi yapmus gibi bobiirleniyordu. Bir de onlar gibi torpilim falan yok. Ben oraya
emekle, gece giindiiz ¢alisarak geldim. Torpilin ¢alismadig1 yerde pasif goreve gektirdiler. Pasif gérevden
sonra mecbur onlar senin istiine gegtigi icin mobbinge 3 buguk kat fazla olarak devam ettiler. En son isi

birakmama sebep oldular.”
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K3 ise hem islerinin elinden alindig1, hem asir1 is yiikii altinda birakildigr mobbing

stirecinde yasadiklarini sdyle aktarmistir:

“Uzun bir siire boyunca adaletli, becerilerime ve potansiyelimi uygun igler verilmedi. benim yaptigim
isler elimden alinip disar1 verildi hep, iistelik bana o isleri yapmam icin maas verdikleri halde disaridan
hizmet almak icin ekstra para harcaniyordu. Benim basladigim, planladigim isleri bile bitirmeme izin
verilmedi. Bunun bir seyi eksik, yanlis, yetersiz yaptigim i¢im oldugunu da diisiinmiiyorum. Bana kimse
hicbir aciklama yapmadi elimden igler alinirken, sen surada yetersiz kaldmn, burada eksigin var, o yiizden
seninle ¢alismak istemiyoruz diyen olmadi. Ustelik ben ilk elimden isler alinmaya baslandigindan itibaren
herkese, tiim yoneticilere ve ekiplere eger yaptigim isle ilgili bir problem varsa bana sdylemelerini, eksigim
varsa gidermek istedigimi soyledim ama evet surada eksiksin o yiizden disaridan destege ihtiyacimiz var
diyen hi¢ olmadi. Hatta bu konuda en iist yoneticiye kadar ¢iktim, bana neden is verilmiyor dedigimde ‘Ben
sordugumda da sen ¢ok yogun oldugun i¢in disar1 vermek zorunda kaldiklarini sdylityorlar’ dedi alayla, ama
bu konuda hicbir sey yapmad. iki sene boyunca daha iyisini yapabilecegimden emin oldugum islerin ekstra
para verilerek disar1 yaptirilmasini izlemek zorunda kaldim. Sonra bir de bizim ekibin yarisini igten

¢ikardilar, o zaman da asir1 is ylikiim oldu. Bu kez de islere yetisemiyor muamelesi gordiim.”

K4, gorev ve sorumluluklar iizerinden kendisine uygulanan mobbingi su sozlerle

Oorneklemistir:

“Benden siirekli nasil yapacagimi bilmedigim isler isteniyordu. Yeniyim, bilmiyorum, beni
yetistirmek tizere aldilar ama Ogretmiyorlar. Bana benim kafamdaki bu degil diyerek defalarca bastan
yaptiriyordu isleri, ama ben kafasindakini bilmiyordum. Séylemiyor. Bu benim istedigim sey degil diyor.
Ama ne istiyor bilmiyorum. Onun disinda, pandemi siireciydi biz online ¢aligtyorduk. WhatsApp ve mail
iistiinden iletisim kuruyorduk. Cok sik online toplantimiz oluyordu, ¢ok sik denetleniyorduk ne yapiyorsunuz
ne is yaptimz diye. Ciinkii evden calisiginza asla inamlmiyordu gozle gormedikleri icin. Iletisimimiz
siirekli devam ediyordu bogucu derecede. Islerimiz de asir1 yogundu. Bizim toplantilarimiz ¢ok uzun siirerdsi.
Diyelim ki bir miivekkille iki saatlik bir toplantidan ¢iktik, arkasindan avukat beyin miisaitlik durumuna
bagli olarak yine zoom iizerinden toplanti yapardik. 2 saat toplanti siirmiis bizim yemek saatimiz mi gelmis
herhangi bir ihtiyacimiz bir molamiz filan var mi, yok, énemli degil. Miivekkille 2 saat toplantinin hemen
ardindan 3 saat daha toplantiya girerdik toplamda 5 saat. Lavabo molasi su molas1 ihtiya¢ molasi filan yok,
miimkiin degil vermiyorlardi. En ¢ok calistigimiz ay, defalarca gece 3-4’e kadar ¢alistik ve o ay maagimizi
yarim verdiler. Sebebini asla 6grenemedik, maasimizin kalanin1 da alamadik. Diger aylarda da hep gece 1-

2’ye kadar calisirdik, sonra sabah 9 igbas1.”
K35, gorev ve sorumluluklar iizerinden gordiigii mobbingi s0yle aktarmistir:

“Ozel hayatimla ilgili bir gelismeden 6tiirii bana kars1 orgiitlenip, bana isten el cektirmeye calisti
akranlarin ve yoneticilerim bir olup. Giindiiz hakaretler, gece is telefonlari. En son tuvalet temizletmeye
kadar vardirmiglardi isi. Ondan sonra ikincisinde erkek bir genel sekreterin benden talepleri oldu benim
hayatimla ilgili. Orada bu karsilanmayinca maalesef benim yapip onlarin onayindan ge¢mesi gereken higbir

sey onaylanmadi. Onaydan gecemedikge ben is liretemedim, is liretemedik¢e sikistim, caresiz hissettim.
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Caresiz hissettikce daha bagka yollar1 denemeye ¢alistim yoneticiyi agmaya ¢aligtim yani. O caresizlik benim
sonunda orada onlar tarafindan is akdimin feshine kadar gitti. Orada hep dikey mobbing gérdiim. Ugiinciide
ise hem ydneticiler hem ekip eslenik bir mobbing siireci oldu. Islerim elimden alinryor, el cektiriliyorum,
ekibimin sorumlulugu elimden aliniyor. Benle yoneticiler dogrudan iletisim kurmuyor, laflar bagka
kanallardan geliyor, ekibimin sorumlulugu verilmiyor. Ekibimin sorumlulugunun gidip hesabini

soramtyorum.”

K6, mobbing gordiigii yoneticisi tarafindan igyerinde yalnizlastirilmis, potansiyelinin
altinda islerde calistirllmis, bazi kisilerle goriismesi yasaklanmistir. Bunun disinda ayni
fail, pandemi doneminde diger caligsanlara taninan evden ¢alisma opsiyonunu kullanmasina

izin vermemistir. K6 deneyimlerini sdyle aktarmistir:

“Evden ¢alisma donemimizde ben evden calisamadim. Evden calisamadigim zamanlarda aracim
yoktu, ise ¢ok zor geliyordum. Sana sunulan hakki dahi kullandirtmayabiliyor ¢iinkii neden, evden
calismadigina inaniyor. Hayir aslinda sadece ben isimi biraz hizli yapiyorum ve burada da o donemde o
kadar yapacak is yok aslinda. Ama buna bile miisaade etmiyordu. Orada tek basina oturuyor her giin geliyor
ciinkii ¢ocuklart evde ve kendisi ¢ocuklartyla birlikte evde olmak istemiyor. Ama benim 6yle bir derdim yok
ve evimden ¢ok daha rahat calisiyor olmama ragmen bir sey diyememistim mesela. Hani su giin olsa
bambagka olur tavrim. Ama evden galistirtmadi yani hicbir sekilde ¢alisgamadim. Arabast var mi bunun
benzin parasi var mui falan asla s6z konusu olmadi yani. Diyordu ki, “Yalniz ben bu evden ¢alisilan giinlerde
kimin ne yaptigini tespit edemiyorum c¢ikti géremiyorum.” Ben bir de gayet saygi duyuyordum ve
seviyordum, ekibine beni segtigi i¢in minnet de ediyordum biraz, ama asla yapmamak gerekiyormus.
Profesyonellikten vazgegmemek lazim, ‘Biz aileyiz’ lafi yalan, bizzat yasadim. Zaten o kadar korkung isler
veriliyordu ki bana, kapasitemin ¢ok ¢ok altinda. Tam bir konumlandirma problemi ve bence bu ¢ok ciddi bir
problem. Calisaninin potansiyelini harcama problemi. Bunu da 6zellikle benim yoneticimin istiindeki
yonetici yaptt. Benim islerim hakkindaki toplantilara beni davet etmedi, bana o igreng isleri o verdi. Yani
zaten ¢ok uzun siire verilen sagma sapan islere falan susmustum, bir giin yine toplantiya davet edilmedigimi
goriince bir higim kalktim masamdan odasina gittim. Ben sizin benim yetkinligimden pozisyonumdan ve ne
is yapabilecegimden gercekten emin olmanizi istiyorum artik dedim. Daha kag kez konusmamiz gerekiyor ne
is yaptigimi dgrenmeniz i¢in dedim. Geri adim atti, beni konumlandiramamis ama yanlis anlasilma olmus,
sonra toplant1 davetini gonderdi. Icerideki diger herkese ama herkese bunu yapmaya devam ediyor ama bana
hi¢bir sey yapamiyor artik. Bu da yasadigim bir diger mobbingdi yani, uzunca bir siire bana pozisyonumun
¢ok ¢ok altinda isler veriliyor olmasi. O da benim tepkimle ¢oziildii. Ciinkii bence korkuyorlar da yani.

Mobbing yapanlarin ¢ogu bence ¢ok korkak insanlar.”
K7, gorev ve sorumluluklari {izerinden uygulanan mobbinge su 6rnekleri vermistir:

“Simdiki yoneticim bana yaptigim sakalar iizerinden bile ¢alismadigimi ima ediyor, performansimi
diisiik verecegi tehditlerinde bulunuyor. Burasi isyeri yahu biz de insamiz, tabii ki espri yapabiliriz
eglenebiliriz, ne var bunda? Bir dnceki isyerimde de kadinin kadina mobbingini yéneticimle yasadim. ‘Is
yiikiimii degistirsek mi?” diyordum, verimsiz ¢alisiyordum isyerinde varolus miicadelesi veriyordum resmen

ama kadina duyuramiyordum kendimi. Kendisinin anlasamadigi bir ekip arkadasimiz vardi, benim
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sorunlarimi asla duymak istemiyordu ya da ona bagliyordu; ‘Onun yiiziinden ¢alisamiyorsun degil mi, onla
mi1 bir problem var’ dedik¢e ben ‘Hayir sorun o degil’ dedigim zaman da ‘Sen baski gordiigiin igin

konusamiyorsun, arkadasini satmak istemiyorsun kesin’ falan diyordu.
K8, gorev ve sorumluluklarina yonelik mobbing deneyimlerini sdyle aktarmistir:

“Bizde geribildirimler ¢ok fazla etkili. Caninin istemedigi bir sey olursa geri bildirimi kotii veriyor.
Beni neden bu saatte artyorsun desen gider yarin 6biir giin senin adin1 kotiiye ¢ikarir. Yapar boyle seyler
oluyor. Gelirim de bundan olumsuz etkilenir, derece kademe kidem alamiyorsun, maas noktasinda da
etkiliyor falan. Sana onu hissettirmek ve seni ¢aligmamanin vicdan azabiyla tatile gondermek istiyor. Ben
calisirim mesai biter eve gelirim. Hayatimin her aninda ¢aligmak i¢in yagamak istemiyorum. Ama kiiltiir sana
calismak i¢in yasadigin bilincini asilamaya g¢alisiyor. Sana o yiizden siirekli ama siirekli ig veriyor, 7/24
yapsan bitmeyecek isler veriyor. Yogun dénemde mesela ‘Buna aksam 10°da oturalim ¢alisalim tamam mi?’
diyorlar. Orada zaten iistiindeki bir kisi o soruyu sana hayir demen i¢in sormuyor. Sen onu onaylamak
zorundasin onaylamama sansin yok. Boyle ¢ok oldu gece 1’de hala oturmus ¢alisiyoruz falan. Bir kere hatta
kafam diigiilyordu resmen, ama biz hala ¢alistyoruz, sen miisait misin ya da bu saatte hala ¢alismak istiyor
musun diye soran yok. Senin &zel hayatin yok. O gece vakti miisaitse sen de gece vakti miisait olmak
zorundasin bagka se¢enegin yok. Bir de belli insanlara belli isler veriliyor. Bazilarina siirekli sorunlu isler
veriliyor mesela. Iyi olan insanlara, ya da cici oldugunu iletisimi iyi oldugunu, kendine yalakalik yapan

insanlara gayet diizgiin isler veriliyor. Digerlerine de sorunlu isler veriliyor ugragsin yaa diyerek.”

K9, islerinin degersizlestirilmesi veya is yapmasinin engellenmesi gibi yontemlerle

uygulanan mobbingi su sozlerle anlatmistir:

“Ayni insanin birden ¢ok konuda mobbingine maruz kaldim. Bunun en kii¢ligli iletisim ekibinde
oldugum i¢in benim islerimi degersizlestirmek adina benimle ilgili ‘“Twit atan kiz” tabiriyle alay edici
konusuyor olmast kurum iginde beni ve yaptigim isi degersizlestirmek i¢in. Cok ¢irkin ve yakismayan bir

sey, hi¢ hos degil. Onun diginda, onla hig alakasi olmayan konularda odasina ¢agirip hesap sormaya basladi.”

K10, gorev ve sorumluluklari {izerinden kendisine uygulanan mobbing ile ilgili su

ifadeleri kullanmustir:

“Ikinci isyerim uluslararas bir sirketti, kendi yoneticim bana ¢ok mobbing uyguluyordu asir1 is
veriyordu bagiriyordu ¢agiriyordu falan. Ben ondan kurtulmaya ¢ok ¢alistim. Sonra bir etkinlikte baska bir
ekibin lideri olan Ispanyol bir yonetici beni begendi ve kendi ekibine katmak istedi. Benim bagl olduklarim
da tamam dediler. Ama sonra benim yoneticim olan kadin beni ¢ekip, sen ne zannediyorsun ki dedi. Artik
hem benim verdigim isi yapacaksin hem onlarin verdigi isi yapacaksin, artik burada yatar kalkarsin herhalde
dedi. Kalp krizi gegirecektim ya, kurtulamiyorum yani. Ondan sonra ben isten ayrilirken bana ‘Sikiya

gelemedin’ dedi. Sikiya gelmekten kasti beni 7/24 ¢alistirmak.”
K11, gorev ve sorumluluklarina iliskin mobbing deneyimlerini sdyle paylagmistir:

“Bir adam vard1 ekipte, vardi sanki benim {istimmiis gibi bana hesap sorup duran, aslinda ydneticim

degil tistiim degil. Tasarimc1 falan da degildi kendisi ama iste gereksiz bir kdprii olarak yoneticimle aramda
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kendini dyle konumlandirmaya ¢alisiyordu. Galiba oradan kendine bir yodneticilik pozisyonu filan elde
etmeye ¢alisiyordu, bilmiyorum. Benden 10-15 yas falan biiyiiktii bu arada, o bana arada iste mesela pazar
giinii, bugilin diinya bilmem ne giinii bununla ilgili post atmamiz lazim sen hazirladin mu filan diye is
veriyordu ve sagma gelse de, pazar da olsa calisiyordum. Tasarim bilmedigi halde benim yaptigim islere
sOyle yapsan daha iyi olur filan gibi sagma sapan yorumlar katabiliyordu, ben de diyordum ki ben
tasarimcryim, meslegim bu, senin bu noktada sdyleyecek ¢ok fazla bir seyin olmamasi lazim. Ben bdyle
dedikge de bana gard alindi. Ya da iste orasi startup oldugu i¢in herkes her ise kosacak seklinde bir algi vardi.
Mesai bitiminde ¢ikiyoruz diye laf ediliyordu, hi¢ orasi igin dertlenmiyormusuz. Ya da mesela pireyi deve

eden tepkiler veriyordu, herkesin iginde azarliyordu.”
K12, gorev ve sorumluluklari tizerinden yapilan mobbingi su sekilde aktarmistir:

“Bunun diginda ekipte benle ayni gorevde baskast da varken gorevler aramizda esit
bolistiirilmiiyordu. O kayiriliyordu ve biitiin yiik benim iistiime y1giliyordu. Ben giinde 4 ayr1 yere gitmek

zorunda birakilirken diger kadina o ofiste olacak onun oturmasi gerek filan diyorlardi.
K13, gérev ve sorumluluklariyla ilgili gérdiigli mobbingi sdyle ifade etmistir:

“Ekipte iki kisiydik ve diger kisi, akranim, hi¢bir is yapmiyordu. Hig, asla. Tiim giin gelip bozulan
kisisel elektronikleri igin 20-30 mail atiyordu insanlari arayip darliyordu filan, ama asla is yapmiyordu. Zaten
yapabilecek bir yetkinlikte de degildi. Torpilliydi. Onun yapmadigi isler de benim {istiime kaliyordu. Zaten
¢ok yogunduk benim kendi yiikiim bile bir insan i¢in fazla iken bir de onun arkasini toplamak zorunda

kaliyordum.”

K14, gorev ve sorumluluklarma ilisgkin maruz kaldigi mobbingi su sekilde

orneklemistir:

“Is yiikii ve caligma saatleri git gide basta konustugumuzdan fazla olmaya baslad, biitiin isi tek
bagima yapmam gerekiyordu ve bunun yaninda ofis temizligi, yemek, ¢op atma gibi biitiin isler de iizerime
kaliyordu. Artik ben de mutsuz ve verimsiz olmaya bagladim ¢ilinkii is tanimimda olmayan isleri yapmaya
basladim. Ornegin bir misafir geldiginde ¢ay kahve servisine kadar benden isteniyordu. Bunlarin higbiri

benim is tanimimda yoktu. Tek kisi oldugum i¢in her seyi bana yiikledi.”

Son olarak K15, gorev ve sorumluluklar {izerinden kendisine uygulanan mobbinge

asagidaki ornekleri vermistir:

“Bizde her seviyenin yaptig1 boliim belli denetim sirasinda. Ve genelde aslinda esit bir dagilim oluyor,
mutlaka bu gorev dagilimina dikkat ediliyor normalde. Ama benim gittigimde denetledigimiz sirket halka
aciktt ve Tirkiye’nin en biiyiik sirketlerinden biriydi. Benimle ayni1 seviye iki kisi daha olmasina ragmen is
yikiiniin ¢ok biiyiik bir kismu benim iizerimdeydi. Ve is dagilimini yapan managerdi. Bir de benim
istimdeki supervisor, managerin haberi olmadan bana kendi islerini de yaptirtyordu. Buranin denetimine

ben 2 yil boyunca gittim ve hep is yiikii boyle adaletsizdi.”
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5.2.1.3.  Ozel hayata miidahale bicimindeki mobbing yéntemlerine iliskin

bulgular

Miilakatlarda katilimcilarin 6zel hayatina, 6zliikk haklarina, sahsi vaktine miidahale
kapsamina giren mobbing olaylarinin da detaylarma yonelik sorular sorulmustur. Bu
noktada verilen cevaplardan elde edilen bulgulara gore, tiim katilimcilarin dzel
hayatlarimin ozellikle yoneticileri tarafindan yok sayiliyor olmasi ¢ok belirgin bir sekilde
ortaya ¢ikmaktadir. Bu cercevede; katilimcilarin mesai saati disinda kalan kigisel vaktine
saygt gosterilmemesi, is saatleri disinda rahatsiz edilmesi, mola veya izin gibi haklarin
kullanmasina izin verilmemesi, ozel hayatiyla ilgili haddini asan yorumlar yapilmast gibi

mobbing tiirlerine iliskin bulgular derlenmistir.
Ormegin K1, bu kapsama giren deneyimlerini asagidaki sozlerle dile getirmistir:

“Mesela heyet zamani, ¢ok yorucu ve maksimum tempoda calistigim bir siire oluyor. Onun sonrasinda
benim amirim diyor ki git 3 giin kafa dinle. Gidiyorsun ama sen orada bir seylerin kilit noktasi haline
geldigin i¢in sen ayrilinca her sey patliyor. Geri ¢agiriyor, izin falan yalan. Ben artik kol gantasi gibiydim.
Sarj aletini unuturlardi mesela, kurumun aracini verirlerdi, ‘git hadi sarj aletimi evde unutmusum, git
yengenden al gel’ derlerdi. Ben kendi ailemin igerisinde dayimin esine yenge demiyorum ki senin karina
yenge diyecegim! Aksamin korii, sabahin dibi, oglunun diigiinii, onun mezuniyeti, siirekli ben araniyorum...

Onunla kurban kesmeye bile ben gidiyordum.”
K2 ise yasadig1 deneyimi sdyle aktarmistir:

“Gece 2’ye kadar mesai yapiyorduk ve patron “Yarin 9°da goriisiiriiz arkadaslar.” diyordu. Ben ne
zaman dug alip yemek yiyeyim! Ben marka yoneticiligi de yapiyordum. Adam pazar giinii mail atiyor,
pazartesi sabah artyordu. Hafta sonlar1 ¢aligmiyoruz diye anlattim ama hi¢ dinlemiyorlardi. Bir seferinde
artik dayanamadim, oturup aglamaya basladim. 29 Ekim resmi tatil olmasina ragmen ve belim sakat olmasina
ragmen patronumdan azar isittim, onlarin isini yaptim. Yilbaginin ertesi giinii 1 Ocak’ta da, patron yiiziinden,

bizi savunmadig i¢in markalar, miisteriler bizi ezip gegiyordu.”
K3, bu ¢ercevedeki deneyimini sdyle ifade etmistir:

“Oyle is diginda gece aranmam filan ¢ok sik olan bir durum degil acikgasi. Tatildeyken cok
arandigimi hatirlamiyorum. Bazen &gle tatilinde aradiklari oluyor, o zaman de ofise doniince yaparim
diyorum. Yoneticimizmis gibi davranan genel sekreter danismaninin 6gle yemegine erken ¢ikmadigimizdan
emin olmak igin 12.25 gibi saatlerde arayip bir seyler istedigi ¢ok sik oluyor ama. O zaman da birazdan

yemege ¢ikacagimi doniiste yapacagimi soyliiyorum artik.”

K4, 0zel hayata miidahale kapsaminda yasadigi mobbing deneyimlerini soyle

anlatmistir:
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“Hafta i¢i mesai saatlerimiz ¢ok bulanikti. Giiya 9-6 ¢alisiyorduk ama mesela 6 bugukta is geliyordu
hemen yap diye. Ya da ben bilgisayar1 kapatmig oluyordum is gonderiyorlardi bunu yap ya da bunun
diizeltilmesi gerekiyor diye. Gece 2’ye kadar calistigim cok sik oluyordu. O konuda cok saygisizlardi.
Acliktan oOliiyorduk yemek yiyecek vakit bile vermiyorlardi. Ama haklarimi yemeyeyim higbir hafta sonu
veya bayramda ¢aligmadik. Evden calistyorduk siirekli, ve kameralarimizi kapatmamiz yasakti. Lavabo gibi
cok insani ihtiyaclarimizi bile artik biz gideremiyorduk haber vermeden. Bir giin ¢ok uzun siiren bir
toplantinin bitiminde kamerami 2 dk kapatip lavaboya gittigim sirada hadi gelin diye yeni toplant1 baslattilar.
30 saniye gecti gittigimde bagirdi bana ‘Neeeeerdesin?!’ diye. Lavabodaydim dedim. Sonra bana ikide bir
sen de hep lavabodasin nasil denk geliyorsa artik falan demeye basladi, ben 2 dakikalik tuvalet aramda isten

kaytartyormusum gibi davranmaya baglad1.”
K5 ise 6zel hayatina miidahil olan mobbing deneyimlerini sdyle dile getirmistir:

“IIk igyerimde benim 6zel hayatimin tesadiifi bir sekilde isyerindeki baska birinin gegmisinde olan
biriyle kesismesi, orada ¢aliganlarin bana topluca cephe almasina yol acti, gece telefonlarla beni rahatsiz
etmeler basladi. Sonuncu isyerimde patron zaten para verdigi herkesin sahibi saniyor kendini. Istedigi vakitte
ariyor, agmak zorundasin, o sirada miisait degilmissin uyuyormussun alkollilymiigsiin hastaymissin dnemi

yok.”

K6, is disindaki hayatina miidahale bigiminde gergeklestirilen mobbingi sdyle

Oorneklemistir:

“Tatillerde toplantiya girdigim oluyor online olarak. Ya da mesela benim yiiksek lisans iznim var
benim saatlik izinlerimin zaten ¢gogu bu yiizden silindi, ama bu benim hakkim bana bu izin verilmis. Ama ben
dersteyken is isteniyor. Veya mesai biterken aksam 5.45°te is geliyor ve farkli farkli bir siirii kanaldan
geliyor. Hem mail atryor hem Slack’ten yaziyor hem ariyor vs. Ve ben agizlarina laf vermek istemedigim igin
oturup her neredeysem agip bilgisayarimi o isi gonderiyorum. Giiven ortami olmadigi i¢in, laf gelmesin diye
ne deniyorsa yapiliyor. Ya bir de basit isler, kendi gozlerinde ¢ok biiyliitiiyorlar kendileri is yapmay1
bilmedikleri i¢in ama aslinda basit yani. Uzun siirecek bir sey olsa yetismez der gecerim de kiigiik kiigiik
seyler de olunca yapiverip yolluyoruz yani. Ve bunu 6zellikle yaptiklarini da diisiiniiyorum, istedik ama geg
yapti, sdyledik ama gec geldi vs. diyebilmeleri icin. Alakasiz saatlerde alakasiz seyler geliyor evet. Ozel

hayatima bir saygi kesinlikle yok yani.”
K7, 6zel hayatinin sinirlarini thlal eden mobbing bi¢imlerini su sekilde 6rneklemistir:

“Onceki isyerimde karar almistik esimle, iznimizi blok halinde alalm 2 hafta gercek anlamda
dinlenelim diye. Benim hamileligimin riskli olma riski vardi is de ¢ok stresliydi diizgiince kafa dinleyelim
diye boyle karar aldik. Ama o tatildeki 14 giin her giin yarim giin ¢alistim, giiya dinlenmeye tatile gittik.
Pandemi de zaten bunu ¢ok suistimal eden bir duruma yol acti, online ¢alisma yayginlasinca. Hamileligin
sonunda 32 hafta yasal sinirimi1 doldurdum uzatma aliyorum, hamileyim gidecegim artik. 37. Haftada uzatma
da bitiyor yasa sana git evine diyor artik. Ama yonetici bana sen evden de ¢alis diyordu o son haftamda bile.
Ve her seyi bana soruyordu ben bazen yonetici sizsiniz benim bunu size sormam gerekmiyor mu diyordum.

Devamli irtibat halindeydi. Hamileyim 36. Haftadayim, eve kosarak geldim 7’de online toplant1 koydular, 36
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haftalik hamile kadini akgsamin 9.30’una kadar toplantida tuttu yoneticim olacak kisi sagolsun. Bu igyerimde
artik ¢ok net siirlarim var kigisel alanimla ilgili. Bir is telefonu var ve aksam 6’dan sonra kesinlikle
bakmiyorum o telefona. Kesinlikle mesai disinda beni aramamalarini sdyliiyorum, ararlarsa agmiyorum, ¢ok
net kurallarim var. Clinkii mesai bittikten sonra beni artyorsaniz ya siz bana yapamayacagim kadar ¢ok is

veriyorsunuz ya da siz yanlis zaman planlama yapiyorsunuz.”
K8, 6zel hayatina miidahil olan mobbing ile ilgili su deneyimlerini paylasmstir:

“Insanin herhangi bir 6zel hayati yok. Aksamin 10’unda da sana aklina takilan bir sey icin telefon
edebiliyor, hafta sonu dinlemiyor, senin bir mesai saatin yok onun goziinde, sen o ise 7/24 bakmak
zorundasin ona goére. Senin mesain mesela 6’da bitiyorsa sen 6da bilgisayar1 kapattigin i¢in suglu
hissettiriliyorsun, nasil olur da bu bilgisayar1 6’da kapatirsin, oo mesai yapmayacak misin sagmalama hissi ve
vicdan azabi sana yiikleniyor. igerde calismak bir hayat tarzi, tatile gitmek ekstrem bir durummus gibi,
calisma hayatinin icinde tatile gidiyorlar. Bilgisayar1 da yaninda goétiiriiyor tatilde ¢alismaya devam ediyor,
boyle bir kiiltiir var. Benim boyle bir kiiltiiriim yok. Ben 6zel hayatimi ve is hayatimi ayr1 tutmak istiyorum,
onu disarda birakmak ve eve geldigimde kafamda bir sey diisiinmemek istiyorum. Ama tatile ¢iktigimda iste
bilgisayarimi1 yanima almaliyim arar sonugta bir sey olur falan senin tatilde olmanin bir dnemi yok diye

distiniiyorum.”
K9, 6zel hayat1 iizerinden gordiigii mobbingi soyle dile getirmistir:

“Birebir birim yoneticim olmayan ama iletigim isim nedeniyle hesap vermek zorunda kaldigim kurum
icindeki baska bir yoneticinin bariz mobbingine maruz kaldim. Biraz nobran birisi, ataerkil bir ailede
biiyiimiis. Insanlarm fiziksel 6zellikleriyle eglenmeyi seven birisi. Her konuda kendisinin en dogru oldugunu
diisiinmeyi seven biri. Yapic1 olmaktan cok elestirel biri. Insanin kisisel hayatina da burnunu sokan biri. Bana
yapti§1 mobbing de kisisel hayatimla ilgiliydi. Isle ilgili herhangi bir sorun ya da iste yapilmasi gerekip de
yapilmayan bir sebepten sorundan dolay1 ¢ikan bir durum degildi. Tamamen kisisel hayatim o zamanki
iliskimle ilgili bir problem yaratip onun ilizerinden mobbing uygulamisti. Ayni isyerinde sevgilimin olmasi ve
bunun kendisi i¢in sorun yaratmasi gibi bir durum s6z konusu oldu. Onun disinda mesai dig1 saatlerde
rahatsiz edilmem ¢ok oluyor. Yani eskiden bu kadar ¢ok olmazdi ama simdi yeni yoneticimiz sebebiyle bu
cok oluyor. Bazen mesajlara simdi ilgilenmek zorunda degilsin filan yaziyor ama ister istemez, o an
gonderdigi i¢in o an ilgilenmek zorunda hissediyorsun. ilgilenmesen bile o sende o sirada bir psikolojik bask1
yaratryor. Onceden buna tepki veremiyordum. Yeni yeni tepki gostermeye basladim. Yani ‘izinde oldugum
i¢in su anda ilgilenemiyorum’ gibi yanitlar vererek tepki gostermeye ¢alisiyorum, onun diginda bir sey yok.
Oncesinde hi¢ tepki gdsteremiyordum. O an yapabilecegim bir seyse yapiyordum. Belki de onu benim
yapiyor olmam bunun devam etmesine yol agti. Ama simdi de tepki veriyor olmam bana tavir trip vesaire
olarak geri doniiyor. Ama huzurum daha &nemli. Isyerinde trip yemek evet ok kétii, o giinii zorlayan bir sey
ama, sosyal hayatimda da huzurum kagtig1 zaman bu sefer isyerinde de verimli olamiyorum ya da o ise
gitmek istemiyorum. Eskiden olsa belki daha dayanikliydim eskiden bilmiyorum ama sosyal hayatimdaki

huzuru birakip is hayatini daha ¢ok dnceliklendirirdim. Simdi dyle degil, tam tersi.”
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K10, esasinda cinsiyet¢iliginde sinirlari i¢ine giren (ve bir kismi o baslik altinda

paylasilmis olan), 6zel hayatina miidahale bi¢imli mobbingi sdyle 6rneklemistir:

“Dogumdan sonra ofise bir dondiim, yok iste ‘Annelerin aklinin yarisindan ¢ogu yoktur, en iyi meslek
aslinda anneliktir, isle anneligi ayn1 anda yiirlitemezsin, baska kadinlar bak 40 giinliik ¢gocugu birakip ise
bagliyorlar’, bilmem ne. Hi¢ kimsenin yagam kosullarini sorgulamadan bilmeden, siirekli iste senin aklin
yarim, yok efendim IQ’un diisiik, yok bu isi sana veriyoruz ama iste sen gece de uyumuyorsun filan diyor.
Uyumayayim ya, sana ne. Ertesi giin geliyor iste sen uyumadin mu diyor. Sana ne. Uyumadim ve geldim ve
isimi yapabiliyorum. Gelemeyecek olursam izin isterim zaten. Yok efendim seni seyahate yollayamayiz. Evet
yollayamazsin, kii¢iik ¢cocugum var, hadi bakalim. Her Allah’in giinii annelikle, annelerin az ¢alismasi ve

¢ocuguna bakmasi gerektigiyle ilgili her giin bu laflarini dinliyorum.”

K11, 6zliikk haklarina miidahaleyi de igeren, 6zel hayati listlinden yapilan mobbinge

asagidaki ornekleri vermistir:

“Ise basladigimda pandemi vard1 ve ben ilk baslarda uzaktan ¢alistyordum. Bana o siiregte sigorta
yapmadilar, geldiginde yapariz dediler. Aslinda ilk falso oydu ama tecriibesizlikten ben tamam demistim.
Sonra aylarca yapilmadi sigortam. Onun diginda ¢ok katilardi, iste kesinlikle siirekli bilgisayarin basinda
olmani bekliyorlar. Diyelim lavaboya gittin, laf ediliyor. Bir mesaj atiyorlar birka¢ dakika i¢inde cevap
vermezsen iste ‘Ne yapiyorsun sen’ tutumu falan oluyordu. Ondan sonra mesaiye niye kalmiyorsun baskisi
yapiliyordu. Mesai biter bitmez ¢ikilir m1 diye azarliyordu bizi. Bitmis ama mesai? Veya mesela hafta sonu
egitim filan oluyor ama bizimle hi¢ alakasi yok, ama katilmak zorundasin falan. Mesai saatleri disinda
rahatsiz edilmem de ¢ok sik oluyordu ve sadece aramiyor. LinkedIn’den yaziyor, Instagram’dan yaziyor,

WhatsApp’tan yaziyor, her mecradan saldiriyor yani.”

K12, o6zel hayatina miidahil olan yoOntemlerle uygulanan mobbinge asagidaki

ornekleri vermistir:

“Is dis1 vakitlerde ya da molalarda siirekli rahatsiz ediliyordum. Ben mesela dgle aramda asagida
otururken yukari ¢ikarilip da yaziciya kagit koydurduklarini biliyorum. Kagit da mi1 koyamryorsun da beni
getirtiyorsun. Ben sonra molamda telefonumu kapattim mesela. Kurucu avukatlar da bu konularda ¢ok
hassasti. Oyle olunca pek bir sey yapamadilar. Ama benim izinli oldugumda ya da dersim oldugunda
bilgisayarini sarja takmamissin filan gibi sagma sapan bahanelerle siirekli aradiklart oluyordu. Ya da ben izin
giiniimdeyken ortak WhatsApp’tan bir sey yaziyorlar beni etiketliyorlar ama olaym benle hi¢ alakasi yok
mesela, sirf rahatsiz olayim diye. Ama ben tepki verdikge azaldi bu olaylar. A¢gmamaya basladim

telefonlarimi kendi 6zel vaktimde. Ne diyebilir ki, sonugta o vakit bana ait.”
K13, 6zel hayati iizerinden gergeklestirilen mobbingi su sozlerle ifade etmistir:

“Is disindaki vaktime miidahale edilmesi cok ¢ok sik oluyordu. Orada zaten isyerinin kendi sitesinde
sosyal tesisinde yasadigimiz i¢in isle sosyal yasam i¢ ice ge¢misti. Aksam midiiriin seni yliriyiiste yakalayip
isle ilgili sorular soruyordu mesela, aman mesai disindayiz gibi bir hassasiyeti yoktu. Benim 6zel hayatim

yoktu yani. Ve ¢ok fazla inanilmaz bir yogunluk vardi, onu ¢dzmek i¢in de mecbur ¢ok c¢alismak zorunda

81



kaliyorduk. Ama bu is yiikii beni yildirmak i¢in degildi, planlama sorunuydu. Fakat bana mobbing uygulayan
kisi asla ¢alismadigi i¢in ben bir de onun iglerini yapmak zorunda kaliyordum. O da bu sirada neden onun
aym sirkette calisan ve ayni sosyal tesiste yasayan esiyle sosyallesmiyorum diye bana hesap falan

soruyordu!”
K14, 6zel hayatinin siirlarini ihlal eden mobbing deneyimlerini soyle paylasmistir:

“Kendi siyasi ideolojileri disinda goriislere acik degildi yoneticim, bunu goriiyordum ve tartismaya
girmek istemiyordum ama siirekli soruyordu. Ornegin orug tutar musin, sunu yapar misin, bunu yapanlar
salak, vs. gibi kars: tarafin inancina saygisizca konugmalar igerisindeydi. Mesela benden once kapali bir
arkadas gelmis is goriismesine, onu goriismeden ¢ikarttirmig, goriismek bile istememis. Bdyle insanlarin
giyim kusamiyla, inanciyla ilgili saygisizca hareketleri vardi. Onun haricinde is disindaki vaktime de her iki
isyerinde de miidahale edildigi oluyordu. Mesela raporum var, bugiin gelemeyecegim dedigimde ‘Hayir gel,
is var, bosver raporu gelip isini yap’ dendigi oluyordu. Raporluyken, iicretimden kesildigi halde ben gidip
orada c¢alistyordum. Ki raporluyken calismak da yasak, bunu da cok iyi bildikleri halde bu isin iginde
olduklar1 halde beni raporluyken galistirdiklar1 oldu. Ya da mesai saatimin 18.00’da bitmesine ragmen 19.00
—20.00’a kadar ¢alistigim oluyordu. Fazla mesai ticreti almadan, hafta sonlar1 normalde 15.00’da ¢ikilirken

18.00’a kadar ¢alistigim oluyordu mesai ticreti almadan.”

K15, ozel hayatinin smirlarint ve hatta 6zlilkk haklarimi ihlal eden mobbing

deneyimlerine iliskin su ifadeleri kullanmistir:

“7/24 olarak Ozetleyebilirim, beni rahatsiz ettikleri saatlerin sinirt yoktu yani! Bizde 7/24 ulagilabilir
olman gerekiyordu, onun sana ulagmasini gegtim senin de ona cevap veriyor olman gerekiyor. Bana mesela
pazar giinii mail att1 diyelim, benim ona cevap vermem gerekiyor, ya da gece att1 diyelim, iistiinden ¢ok
geemeden hemen cevaplamam gerekiyor. Bu igler bizim fazla mesai kapsamina da girmiyor. Zaten siirekli
fazla mesai yapiyorduk cok sik, fazla mesai diginda da bu tiir seylere mutlaka cevap vermemiz hemen
halletmemiz gerekiyordu. Hatta yillik iznimize bile ¢iktigimizda laptopumuzu yanimizda gotiirmemiz
gerekiyordu. Bunun igin ilave bir fazla mesai iicreti de almiyorduk. Ama o ise girerken zaten boyle bir kagit
imzalatiyorlar bize, hani fazla mesai yapmayi kendi irademle onayliyorum ve bunun i¢in de ek iicret, ek hak
talep etmiyorum diye bir yazi1 imzalatiyorlardi bize ise girerken ve sonra da her sene. Bu tabii pek de yasal bir
sey degil ama sen bir kere kendi rizanla imza attin diye o hukuki siireci uzatan bir sey oluyor dava agman
durumunda, onu kullaniyorlar sana karsi. Bir de zaten sirketin ad1 itibar1 o kadar biiyiik ki kimse onlara dava
acmaya cesaret de edemiyor. Onlar da onu elinde koz olarak tutuyor. Oyle iste laptop gétiiremeyecegim bir
yere gidiyorum falan da diyemezsin. Zaten izinlerimizi de istedigimiz zaman kullanamiyoruz ki. Bizde belli
yogun donemler oldugu i¢in sadece haziranda ve agustosun son haftasindan eyliil ayinda ikiser hafta
kullanabiliyorduk. Onun disindaki hi¢bir donemde yani eyliilden hazirana kadar asla ve temmuzda, son
haftas1 haricinde agustosta izin alamiyorduk kesinlikle. Alabilecegimiz kisitli zamanda da dontisiimlii olarak
almak zorundaydik. Bir de yapilan isin dogas1 geregi bu donemlerde igler azalmis oldugundan daha kolay
aliabiliyordu. Ama o izin senin yasal hakkin degil de onun sana bir liitfu gibi bir tavir bdyle, onun icin de
bir bas agrist senin ofiste olmaman falan. Hi¢ kars1 ¢ikabildigim de olmadi, baska calisanlarin da hi¢ olmadi.

Oyle telefona bu saatte de bakmayacagim ya falan deme hakkin yok. Sirket seni tamamen satin almig gibi
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yani. Sirketle de kotii olmaman gerekiyor ¢iinkii sektdrde ¢ok giiglii bir firma. Sen buradan baska bir sirkete
geemek istediginde, 6yle bir network ag1 var ki, senin o sirkete gegmene veya is bulmana da engel oluyorlar.
Dolayistyla kimse asla kotii olmak istemiyor, ayrilsa bile kotii ayrilmak istemiyor. Kaldi ki bir de zaten
sadece finansal denetim sektoriinde degil yani denetledigi diger sektorlerdeki firmalarda da seni
kétiileyebilir, devasa bir network. O yilizden iste kimse sesini de ¢ikaramiyor dava da agamryor. Ciinkii bu bir
daha en azindan kendi alaninda is bulamamasi anlamina geliyor. Aslinda bu da bir mobbing bence sirket
boyutunda, dev Olgekli mobbing. Resmen sirket, isgiiciine komple mobbing uyguluyor. Sirketin kendisi
mobbing sirketi gibi bir sey!”

5.2.1.4. lletisim ve sosyal cevre ile ilgili mobbing yontemlerine iliskin

bulgular

Katilimcilarin verdikleri yanitlardan, iletisim bigimleri ve sosyal ¢evrenin mobbing
yontemi olarak kullanildigi durumlara iliskin bulgular derlenmistir. Buna gore, verilen
cevaplarda one ¢ikan yok sayma, gérmezden ya da duymazdan gelme, bilgi saklama,
dislama ve manipiile etme gibi yontemlerin de mobbing siirecinde failler tarafindan

kullanilabildigi goriilmektedir.

Bu baglamda, K1 tarafindan paylasilan deneyimler asagidaki gibidir:

“Ise basladigim ilk giinden beri mobbing vardi. Ciinkii biz cocuk esirgeme kurumundan kura ile
kamuda kadroya gecen ¢ocuklariz. Biz ise adim attifimiz andan itibaren siirekli bizi diglamak i¢in ‘Siz
sadece kura ile atandiniz, biz yillarca dirsek ¢iiriittiik’ gibi sdylemler vardi. Onun disinda 6zellikle protokolde
gorevliyken, heyet karsilanacak mesela, yanlig bilgi veriyorlar, insanlar bekliyor o yiizden filan. Sirf isim

aksasin diye.”
K2 ise deneyimlerini su sozlerle aktarmistir:

“Benle rekabete giren is arkadaslarim sik sik benim sozlerimi yalanlamaya calisti. Ingilizce bilgimi,
Tiirkge dil bilgimi siirekli sorguluyor, sonra yanildigini anlayip bozuluyor. Anne tarafim Pakistanli oldugunu
sOyliiyorum, Pakistan ile ilgili bazi bilgilerden bahsediyorum, ‘hadi canim sen de atma’ filan deniyor. A¢ bak
Google’a? Ya da bir isle ilgili tasarimin mantigini anlamam gerek, nedenini sorguluyorum, bana nedenini
sOylemek yerine gidiyor beni yoneticiye sikayet ediyor. Ya da mesela soru sordugumda cevap alamiyordum,

sanki yokmusum gibi.”

K3, iletisim ve sosyal ¢evre kullanilarak, isyerinde iletisiminin kesildigi, diglandigi,
is yapmasinin engellendigi ve kendisinden bilgi saklandigi durumlar gibi kendisine

uygulanan mobbingi su sozlerle anlatmistir:
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“Benim yoneticimle bagka birimlerin ydneticisinin yildiz1 barigmadi hig, nedenini bilmiyorum. Ama
onlarin arasindaki husumet nedeniyle diger yoneticiler, tiim kurum g¢aliganlarina benimle is yapmamalarini,
benden bir dakikalik bile is istememelerini tembihliyordu. Benimle selamlagsalar dahi sonra c¢agrilip hesap
soruluyordu kurum i¢indeki arkadaslarimdan. O dénem iki koordinatdriin ekibindeki insanlara siirekli ben ve
ekip arkadasimla ilgili olarak ‘Onlarla goriismeni istemiyorum, onlarla ¢aligmani istemiyorum’ gibi baskilar
yapmasi yiiziinden 2-3 kisilik bir siirii gruba ayrildik, kimse kimseyle iletisim kurmuyordu. Mobbing
nedeniyle iist yoneticimden gdriisme talep ettim, ki kendisi beni abin gibi gor, kapim sana hep agik falan
derdi, ama bana asla randevu vermedi. Ya da mesela katilmay1 ¢ok istedigim, isimle de alakali olan,
kurumdaki alakali alakasiz her ¢alisanin katildigi egitimlere katilmam gerekgesiz yasaklandi. Mobbinge
ugradigimi ilk kez orada net anlamistim sanirim. Onun disinda, sik sik mesleki bilgim kulak ardi ediliyordu.
Yoneticilerin hepsi miihendislik kokenli ve mihendislik disi alanlarin hepsini kiiciik gdren insanlar.
Dolayistyla tasarimi egitimi alinmasi gereken bir sey olarak bile gdrmiiyorlar bence. Bazen yaptigim tasarima
egitimimde 6grendigim neredeyse her seye ters diisen revizyon talepleri oluyor. Ben bdyle durumlarda “bu
boyle olmaz” demek ya da dogrudan istediklerini yapmak yerine teknik konularda kisa bilgiler vererek
istedikleri seyin neden olmayacagini anlatmaya ¢aligiyorum, ama umurlarinda olmuyor agikg¢asi yine de yap
diyorlar genelde. Bir de tabii benden bilgi saklamalari var. Koordinator kadin network klasorlerine erigimimi
bile engelliyordu. Bazen de benim ¢alismakta oldugum konuyla ilgili bir degisiklik oluyor ama bu degisiklik
bana aktarilmryor. isim akstyor, en biiyiik giicliik bu. Yaptigim bir isi eksik ya da yanls bilgi verildigi icin
sifirdan tekrar yapmam gerekebiliyor bazen. Ornegin bir tasarim icin fotograflara ihtiyacim var, fotograflarin
oldugu klasér benim erisimime kapatilmig. IT’den erisim a¢malarini talep ediyorum, sonra onlari
bekliyorum. Aciyorlar sonra hemen yine kapatiyorlar. Ya da 6rnegin bir logo hazirliyorum, markanin ismi
degisiyor ama bana sdylenmiyor. Ben eski marka ismiyle logo calisiyorum, bitirdikten sonra yaptigim

¢alismalar1 sunarken marka ismini degistirdiklerini 6greniyorum. Sifirdan tekrar bir sey ¢alismam gerekiyor.”
K35, bu cercevedeki deneyimlerini su sozlerle ifade etmistir:

“Mesela iist yonetime dedikodular gidiyor ben is liretmeye ¢alisiyorum bakiyorum genel sekreterle
konusamiyorum o duvar 6rmiis. Ekibimin mutsuz olduguna dair baska yerlerden laflar geliyor ben onlara
yetismeye calistyorum filan o da bambaska bir seydi. Ust yonetim duvar &rmiis, yatayda kinayeli laflar,
dedikodu en iyi iletisim bi¢imidir dendigi bir noktaydu. Iletisim bir de benim isimdi orada ve boyle laflar. Son

isyerimde de gdrmezden geliyor beni patron, cani isteyince.”

K6, isyerinde bagka Kkisilerle goriismesinin Onlenmesi ve kendisinin Kkolay
kandirilabilir oldugu yoniindeki imalar vesilesiyle uygulanan mobbingi asagidaki sozlerle

anlatmistir:

“O goriismemi istemedigi arkadasa kurumun isinde yardim ettim diye bana bagirmasi ilk olaydi ve
bunun arkasindan ben o sorun yasadig1 diger arkadasimla bir sene boyunca konusamadim. Konusturtmadi
gercekten. Ciinkii her konustugumda her selamlastigimda mesela aylardir sorulmayan bir sey bir toplantinin
ortasinda pat diye soruluyor. Ya da bdyle hi¢ karigilmayan 6gle arama karigiliyor filan. Boyle gostere gostere
degil de iistii kapali bir baskiyla bunu sagladi ve ben haliyle iletisimimi kesmek zorunda kaldim. Boyle

manipiile ediyor seni yonlendiriyor. En biiyiik hakaret de bu zaten bence, ben salak miyim? Neden herhangi
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biri beni manipiile etsin? Boyle babacan bir tavirla yaklasip aslinda senin zekani ve karakterini sorguluyor,
bu bence hos degil. Ve 50 yasinda adama da ben aslinda bunu bdyle boyle yapmistim diye anlatacak halin
yok, tamam deyip geciyorsun yani. Ve saygi duyulmuyor sana. Biri neden beni manipiile etsin? Hadi diyelim
ki o ediyor, ben neden manipiile edileyim? Buydu orada esas rahatsiz oldugum. Yoksa bagiris cagiris kavga
falan bunlardan ziyade. Ben tartigsmayan bir insan degilim, ya da tartisma esnasinda aglayan bir insan degilim
ben de karsilik veriyorum hi¢ yonetici filan dinlemiyorum ger¢ekten. Béyle anlagsmamiz gerekiyorsa boyle de

anlagabiliriz. Ama bu dogrudan senin kisiligine hakaret oluyor manipiilasyon.”

K7, iletisim ve sosyal ¢evre kullanilarak kendisine uygulanan mobbinge su ornekleri

vermistir:

“Benle ayn1 seviyede olan akraniminki ise tamamen sistematik ve bilerek yaptigini ¢ok iyi biliyorum.
Mesela yaklasik 3 aydir kesinlikle benle selamlagmiyor. Birbirimize giinaydin bile demiyoruz. Higbir sekilde
o demiyor, ben de artik onla iletisim kurmak i¢in ¢abalamiyorum. Mesela ikimizin ortak olarak sorumlu
oldugu isler var. Dogrudan hi¢ bana bir sey sormadan isi direkt bana yonlendiriyor. Fikrimi bile almiyor.
Onceki isyerinde de bilgi saklama problemi vardi mesela. Kendin kesfediyorsun. Cok sagma! Ben hi¢ benle
diizgiin bilgi paylasan bir yerde calismadim. Ipucu oyunu gibi, Hansel ve Gretel gibi. Ekmek kirintilarini
koyuyor sen bir gidiyorsun ¢ikolata ev, bir bakiyorsun cadi var sen kirinti topluyorsun o sirada. Nedeni de
¢ok net. O da bizim seviyemizde g¢aligsirken ondan da gok bilgi saklanmis o da kendi kesfetmis. Bizim bu
kasimizin gelismesini istiyor. Boyle bir kas yok diyemiyorsun! Boyle bir kesif yok! Cografi kesifler gibiydi,
kitay1 buluyorsun ama yeni kita m1 yoksa Hindistan’a mu1 geldin bilmiyorsun o sirada! Genel sekreterden azar
isittim bunun yiiziinden, aradaki yoneticinin eksik bilgi paylagsmasi nedeniyle. ‘Aaa ben bunu séylemedim
mi’ dedi. Aslinda ikisinin yapti§1 da mobbing. Obiirii de beni niye azarliyor? Ben senin ¢ocugun muyum?
Dogru diizgiin bir geri bildirim ver bana, o eksik bu eksik de. Obiirii de benden niye bilgi sakliyor? Ben senin
ekibindenim sonugta ben iyi olursam giin sonunda sen de iyi olursun. Nereden tutsan elinde kaliyordu, olan

bana oluyordu.”
K8, bu cercevedeki deneyimini su bicimde dile getirmistir:

“Senin bir sey yapmani sOylemiyor, senden onu yapmani zaten bekliyor. Ben igse yeni girdim,
prosediiriin nasil islemesi gerektigini bilmiyorum. Ustiimdeki kisi geliyor sen bunu hala yapmadm mi diye

kiziyor. Bana bilgi vermek yok, talimat yok, yol yordam 6gretmek yok.”
K9, bu konuda sdyle bir deneyimini paylagmustir:

“Benim islerimi kiiglimsemekle kalmadi, kendi ekibinin de benimle iletisim kurmasini engelleyici

seyler yapti, yani dislamaya ¢alist1 beni.”
K10, yoneticisinden bu baglamda gordiigii mobbingi su bi¢imde aktarmistir:

“Kendi yoneticisiyle kiismiis ben dogum iznindeyken, yoktum nereden bileyim. Geldim, benim
yoneticimin yOneticisi bana is veriyor. O bana is verince benim yoneticim bana sinirleniyor. ‘Sen tarafini

sectin’ dedi. Sey falan bile dedi bana ya, ‘Insanlara giiven bir kere kiriliyor, nasil tamir edeceksin bilemiyor.’
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Devamli bdyle. Uziilme artik gelmissin kac yasina, ne bu okul mu burasi. Ust yoneticinin verdigi ise ben

bunu yapmam deme liiksiim mii var benim.”

K11, isyerinde iletisim ve sosyal ¢evre kullanilarak kendisine uygulanan mobbingi

sOyle tarif etmistir:

“Sen ¢ok agresifsin, herkes senin agresif oldugunu diisiiniiyor falan laflar1 etmeye baglamisti. Ben de
diyordum kimse bana agresifsin demedi, benim herkesle iletisimim var, 6yle olsam insanlar benle konusmaz
falan. Hayir insanlar senle konugsmaya ¢ekiniyormus bana sdyliiyorlar diyordu. Ben de neden benle problemi
olanin gelip benle ¢ézmesini sdylemiyorsun dedim, bana isim ver gidip ben ¢ozeyim dedim, isim de
veremiyor. Bu zaten senin genel tutumun, ben bile senle konugsmaya cekiniyorum, uzaktan cok agresif
duruyorsun filan laflarmna doniistii sonra. Bir de benim igyerinde esimle kesinlikle 6zel bir temasim
olmamasina ragmen, sen esinle ¢ok samimisin olmaz burasi igyeri filan demeye bagladi ikimize de. Géren de
bir sey var sanacak! En fazla giilimsiiyorumdur ya da muhabbet ediyoruzdur yani. Egsimle beni disladiklarini

hissetmeye de basladik, bizden bilgi sakladiklarini da.”
K12, bu baglamda tecriibe ettigi mobbingi sdyle drneklemistir:

“Yok sayilma, gormezden gelinme durumu da oldu bir diger mobbing tiirii olarak. Biz sonugta ortak
alan haricinde bir odada {i¢limiiz ¢alisiyoruz. Siz ofise geldiginizde ben o odadayim oturur haldeyim. Yani
insanlik demeyeyim ama aliskanlik olarak oraya girince sabah giinaydin aksam c¢ikarken iyi aksamlar
denmesi gerekir. Bunlar ortak alana dogru disarida herkese civil civil giinaydinlar, ama odaya geldiklerinde
ben sanki orada yokmusum gibi. Sabah giinaydin dememek igin ugrasiyorlardi. Bunu bilerek yaptiklari da
¢ok belliydi surat ifadelerinden, hani g6z kagirma falan. Benim orada oldugumu biliyor ama bilerek giinaydin
demiyor. Ben ilk baglarda bunlar1 ¢ok kisisel algiliyordum ama kisisel olmadigin1 sonradan anladim. O

insanin o anki ruh hali, psikolojik sikintilari, hastaliklar1 bunun nedeni.”

K13, iletisim ve sosyal ¢evre kullanilarak kendisine uygulanan mobbingi soyle

anlatmistir:

“Beni herkese kdtiilemeye calisiyordu devamli. Cok kiskaniyordu beni ¢iinkii ben isimde iyiydim o da
yetersiz hissediyordu bence, ondan. Ama onun diger insanlarla da aras1 kotliydii, benimse herkesle aram

oldukgea iyiydi o hari¢. O yiizden ¢ok amacina ulagamiyordu ama hep deniyordu.”

K14, iletisim ve sosyal cevre lizerinden kendisine uygulanmis olan mobbingi su

ifadelerle anlatmstir:

“Ofisteki diger kadin calisanlarla ¢ok yakin iliskileri vardi yonetici adamin. Ben mesafemi
koruyordum. Bu patronun yaninda ¢alistirdigi, benimle ayn1 zamanda ise aldigi bir mithendis kiz vardi. Bu
kizla ¢ok yakin bir iligkileri vardi ve bence isci/igveren iligkisinin ilerisinde bir iligkiydi bu. Patronun
sOyledigi ayn1 climleleri bu kiz da bana gelip sOylemeye bagladi. “Sen burada siirekli ¢alisiyorsun da sanki
isin yogunlugundan degil de senin beceriksizliginden kaynaklantyor,” gibi ciimleler kullanmaya basladi bana.

Beni onla is diginda sosyallesmedigim igin isten ¢ikaracagimi sOylemis baskalarina, bana bunu direkt
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sOylemedi. Yiizlesmeye gittigimde mantikli bir gerek¢e de sunamadi. Ben de kendiligimden isten ayrilmaya

karar verdim.”

K15 ise iletisim ve sosyal c¢evre kullanilarak kendisine uygulanan mobbinge

asagidaki ornekleri vermistir:

“Mesela o sirketin denetimi i¢in Rusya’ya gidiyordu ekibin yarisi. Bana her ¢eyrekte s6z verildi bir
dahaki sefere sen gideceksin diye. O diger iki akranim her seferinde gittiler, her seferinde. Ve benim
Ingilizcem ¢ok daha iyiydi, beni hi¢bir zaman géndermedi. Toplamda 8 ceyrekte bu insanlar her seferinde
yurtdisina gittiler ayn1 is icin ve ben bir kere bile gitmedim. Ustelik o gittikleri iilkedeki istirakler ¢ok kiiciik,
dolayisiyla az is var orada. Ben ana sirketteydim ana ofiste, art1 sirketin Orta Dogu’da Afrika’da filan da bir
stirli istirakleri vardi, onlarin hepsini de ben uzaktan denetliyordum ana ofisinkilere ek olarak. O ekipteki
diger iki kisi ise sadece birer tane Rusya’daki kiiciik istirakleri denetliyordu. Bir de onlar hep birlikte
Rusya’ya gittikleri i¢in o kadar yakinlastilar ki, bu Tiirkiye'de beraber calistigimiz donemlerde de
hissedilmeye basladi, ben diglaniyordum. Bir giin mesela Tiirkiye'deydik hep beraber, inanilmaz kar yagmisti
ve bunlarm hepsinin evi, o sirada denetim yapilan ofise ¢ok yakindi, ben ¢ok daha uzakta oturuyordum. O
giin kar yagisinda ben inanilmaz gii¢ sekilde ise gittim, bir baktim ekip yok. Bekliyorum kimse gelmiyor.
Sonra supervisor geldi, ‘Aaa sen neden buradasin dedi. Ben sarj aletimi unutmusum o yiizden geldim’ dedi.
‘Nasil yani’ dedim. ‘E gruba yazdik ya ¢ok kar yagiyor evlerden galisalim diye’ dedi. ‘Ne grubu’ dedim.
Onlar beraber Rusya’ya gittikleri i¢in ayr1 bir WhatsApp gruplari varmis, oradan haberlesiyorlarmis.”

5.2.1.5. Cinsiyete dayall mobbing yontemlerine iliskin bulgular

Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin baglarindan gegen mobbing deneyimlerinin ne
kadarinin dogrudan cinsiyetlerine yonelik oldugunu tespit edebilmek amaciyla sorulan

sorulara katilimeilarin verdigi yanitlardan bu yondeki bulgular derlenmistir.

Bu ¢ergevede K1, sadece cinsiyetiyle ilgili yorum ve iftiralara maruz kalmamais, ayni

zamanda tacize de maruz kalmistir:

“Kadin olarak zaten kiligimla kiyafetimle, sagimla ilgili filan siirekli yorumlara maruz kaliyordum,
stirekli glinliikk hayatin bir pargasi gibi. Bir de sonrasinda mevki olarak yiikselmemle alakal siirekli ¢irkin
yorumlar yapiliyordu, kadinligimi kullanarak yiikseldigimle ilgili iftiralar falan. Ciinkii sanki emegimle
yiikselmis olamam, kadinim ya! Sonra bunu bir de amirlerimden birinden duydum, sen filanca ile de sey
yapmadin mu diyerek beni tacize yeltendi. Yani amirlerimden birinin fiziki tacizine ugradim. O amire karsi

kendimi savundum fiziksel olarak, dovdiim yani. Ama beni isten attilar, o kaldi.”
K2 ise soyle bir deneyimini paylagsmistir:
“Benim prodiiksiyon ekibinden arkadagimin evinde kaldigim i¢in (misafir odasinda kalmigtim) bizim

birlikte oldugumuzu zannediyorlardi. Inatla bu dedikoduyu siirdiirdiiler. Sonra o arkadasim Ingiltere’ye
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gitmisti, ancak dondiigiinde ona sormuslar, o da hayir yle bir sey yok deyince ona inanmiglar. Ben deyince

inanan yok. Ama ben bunun beni etkilemesine ¢ok izin vermedim.”

K5 ise birden ¢ok igyerinde cinsiyetine dayali birden fazla kez mobbinge maruz

kaldigin1 soyle anlatmistir:

“Ilk igyerimde, zaten siirekli bel alt1 espriler yapiliyordu. Sonra bir aksam uluslararasi bir is
yemeginde maalesef bir gen¢ kadin asistan tizerinden metres muhabbeti dondii. Masadaki erkekler, iglerinde
yoneticilerim de var, bana doniip ‘Senin bdyle hizmetlerin yok mu?’ dediler. Bu bir 6rnek sadece, bu ve
bunun gibi 6zellikle kadin olmaya yonelik, 6zellikle diga doniik bir kadin olmaya yonelik, 6zellikle sosyal
becerileri yiiksek profil olundugunda karsi cinsten istisnasiz bu geliyor. Ikinci isyerimde de benzer
yaklagimlar oldu, ben reddedince biitiin islerim yokusa siiriildii, onaylanmadi, atil birakildim. Sonuncuda
yasimla ilgili, kilomla ilgili, kilik kiyafetimle ilgili sayisiz uygunsuz yorumun ardindan en nihayetinde olay
cinsel tacize kadar vardi. Mesela toplantilarda goziinii dikip bana bakar sonra da ¢ikista insanlarin iginde
kiyafetimin ¢ok dikkat dagittigini soylerdi. Ya da fuar benzeri yerlerde onun capkinlik yapmasim
kolaylagtirmak i¢in benim ozellikle Rus ve Ukraynali kadinlarla muhabbet kurup onunla tanistirmam
talimatin1 verirdi. Ya da mesela kilo verdim, siirekli beni siiziip kilomla ilgili yorumlar, ‘Cok iyi oldun sen

boyle, bir ara artik hareket edemeyeceksin diye korkuyordum’ gibi ifadeler.”
K6, cinsiyetine yonelik mobbing olaylarini su sdzlerle aktarmistir:

“Benim goriigmemi yasakladiklart adamin 6zellikle kadinlart manipiile ettigini sik sik sdyliiyordu.

Bunu gerekge gosteriyordu filan yani. Kadinlarin daha kolay manipiile edilebilir oldugunu ima ediyordu.”
K7, cinsiyetine yonelik gordiigii mobbingi sOyle anlatmistir:

“Ben su an calistigim yerin bdyle bir yer oldugunu hi¢ fark etmeden basladim. Aslinda simdi
goriismeye gelirken sey fark ettim, miilakatta aslinda miidiirimle goriistiigiimde biraz daha cinsiyetg¢i olan
biri oldugunu fark etmem gerekiyormus. O sinyalleri vermis aslinda ama ben almamigim. Su anki igyerimde
gordiigim mobbing ¢ok net cinsiyet¢i bir mobbing. Soyle yani, isleri kadin isi — erkek isi diye ayirtyorlar.
Yazilim ve donanim igleri var mesela donanim islerine ben asla dahil edilmiyorum. Teknik servis isleri var
bayilik igleri var asla beni gorevlendirmiyor, ‘Sen ne yapacaksin oralarda’ diyor. Onun haricinde zaten
kadina bayan denmesi falan onu gegiyorum, benden ‘bu’ diye bahsediyorlar. Aslinda centilmenlik
yaptiklarini zannediyorlar. ‘Bu da burada, ciimlelerimize dikkat edelim arkadaslar’ gibi konusuyorlar. Ya da
mesela ben kadin oldugum i¢in genel miidiiriimiiz de erkek oldugu i¢in, isyerinde daha 6nce yasanan evlinin
evliyle birlikteligi gibi durumlara atifta bulunarak, ‘X Bey tabii senle daha iyi iletisim kurar veya sen kadin
oldugun i¢in W Bey senin dedigini daha kolay kabul eder filan gibi seyler soyliiyor. Yani tamamen benim

cinsiyetimden kaynaklanan ayricaliga sahip oldugumu ima ediyor.”
K9, cinsiyetine dayali mobbing ile ilgili olarak su 6rnegi vermistir:

“Yillar evvel bagka bir yerde ¢alisirken daha ¢ok deneyimsizken, bana is tanimimin disinda c¢ay
getirmek filan gibi isler de veriliyordu. Erkeklere degil, bana. Tecriibesizdim iste bunun mobbing oldugunu

bilmiyordum.”
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K10, cinsiyeti tizerinden gordiigii mobbingi su bi¢imde ifade etmistir:

“Son igyerimde bildigin yoneticim yapan bunu. Ben onun ¢alisaniyim, kidemliyim de, 4 yildir filan
burada calistyorum, is nasil yapilir biliyorum, verdikleri isi yapiyorum, hani isle ilgili bir sikint1 yok.
Tamamen boyle kadin olmam anne olmamla ilgili bayagi bir mobbing gérdiim burada. Hatta kendi
yoneticimi de onun iistiine sikayet ettim. Dedim ki ben kotii muamele goriiyorum, ben bunu istemiyorum,
bunu gordiik¢e isimi de yapamiyorum ¢iinkii aklim orada degil. Bir insana siirekli senin aklin yerinde degil,
sen annesin aklin siirekli evde dersen, ger¢ekten de aklim evde oluyor. Evde olmasa bile o an orada olamiyor.
Salak gibi hissettim kendimi. ‘Insan 1Q’su en ¢ok vakit gecirdigi 5 kisinin ortalamasidir, sen de 6 aylik
cocugunla takiliyorsun’ diyordu bana. Benim zekam bayagi indirgendi yani. Cok bdyle eril, devasa egosu
olan, erkek erkek bir insandi. Boyle siirekli sey derdi iste ‘Kadinlar daha detayli isleri daha iyi yapar, erkekler
savsaklar’. Erkeklere sdviiyor beni oviiyor falan ama ¢ok yanlis, boyle bir sey yok. Erkek de calisansa o da

yapacak, ben de ¢alisansam ben de yapacagim. Esit, her sey esit yani.”
K11, kendisine cinsiyeti lizerinden mobbing yapildigini su bicimde ifade etmistir:

“Esimle birlikte ¢alistigimiz ve patronla birebir muhatap oldugumuz bir isyeriydi. Biraz rahatsiz edici
seyler oldu, ben sinirlarimin agildigini hissettim ve bunlarin ardindan smirimi koymaya ¢alisinca da mobbing
bagladi. Mesela bu patron ¢ok muhafazakar bir insandi, haremlik selamlik olmayan yerlere esiyle gitmiyor
falan, ona ragmen bana bas basa ¢alisalim diyor aliyor beni ofis diginda kafeye gotiiriiyor ¢alisalim diye.
Bunlar beni de esimi de ¢ok rahatsiz etti ve sinir ¢ektim. Ondan sonra da asir1 bir mobbing. Hakaretler azarlar
isimle ilgili de kisiligimle ilgili de. O yiizden ben bu isin kadinsal kismint degerlendiriyorum, ¢iinkii ondan
once esimle de higbir problem yasamiyorlardi. Bu arada benimle ayni anda esime de mobbing yapilmaya
basglandi. Benim ilk is tecriibemde boyle bir durumla karsilastim ve ¢ok sonradan biz bunun mobbing

oldugunu fark edebildik.”
K14, cinsiyeti lizerinden maruz kaldig1 mobbingi sdyle aktarmistir:

“Dort geng kadindan olusan bir ekibimiz, bir de erkek patronumuz vardi. Benim orada diizenli
calismamdan sikildigini séyledi patron. Diger kizlar onunla oturup sohbet ediyorlardi ben de orada siirekli
calistyordum. “Her geldiginde siirekli robot gibi ¢alistyorsun, robot gibi evine gidiyorsun. Ben bundan ¢ok
rahatsizim, canim sikiliyor. Biz her giin is ¢ikisi bir yerlerde takiliyoruz, sen bizim aramiza katilmryorsun.
Seninle elektrigimiz uyusmadi.” diyordu. ‘Verilen isi mi yapamadim?’ diyordum, ‘Beni bu is i¢in aldiniz ben
de yapiyorum.” O da ‘Evet isini ¢ok iyi yapiyorsun ama beni sikiyorsun, ben istiyorum ki geldiginde sohbet
et, konus, birlikte disar1 ¢ikalim, birlikte yemek yiyelim, ama sen bunlar1 yapmiyorsun.” diyordu. Sonra bu
yiizden beni isten atmaya karar vermis. Ben de zaten ayrilayim diyordum. Oyle olunca son haftamda isi giicii
saldim isyerinde, keyfime baktim, gelen gidenle muhabbet ettim giildiim eglendim filan, o zaman da ‘Tam
istedigim gibi bir personel oldun su anda, gel ayrilma o zaman sinirlendigim igin dyle demistim.” falan dedi
bana. Hatta o kadar hadsizlige gitmisti ki, ben bekar bir insandim ve bana ‘Yarin 6biir giin sen esinle de

problem yasarsin’ gibi ciimleler sdyledi kendisiyle bir iliski kurmadigim igin.”
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5.2.2. Mobbing tiirlerine iliskin bulgular
5.2.2.1. Mobbingin yoniine iliskin bulgular

Miilakatlarda, katilimcilarin tecriibe ettikleri mobbingin kimler tarafindan
uygulandigmma yonelik sorular sorularak, mobbingin yoniiniin tespit edilmesi
amaclanmistir. Bu c¢ercevede verilen yanitlardan elde edilen bulgular, mobbingin
cogunlukla yéneticiler tarafindan alt kademelere uygulanan agagi yoénlii mobbing
biciminde gerceklestigini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, akranlarindan mobbing
gorenler oldugu gibi, akranlari ile iistlerinin bir araya gelmesi ile seviyeler arast mobbinge

maruz kalan katilimcilar da olmustur.

K1 bu c¢ercevede akranlarindan yatay ve istlerinden asag: ydnlii mobbing

gordiigiinii, su ifadelerle anlatmistir:

“Ben ya esitlerimden ya da iistlerimden gordiim, astlarimdan gordiigiim ¢ok az onlara nazaran. Esitler
iste sen kura ile geldin biz okuduk diye tutturmus, siirekli benim ge¢misime saldiriyor, benim yiikselmemi
hazmedemiyor. Beni kotii gostermek derdinde, ben kotii gortiniince kendi yiikselmese de kisisel doyumuna
ulasacak. Ustler de her istedigini yaptirma derdinde, benim isimi kendi yapmis gibi bobiirlenme derdinde.
Ustiine hakaretler iftiralar dedikodular. Ustlerim ben ¢ok fazla atmaya calist1 zaten, egitim diizeyimi bahane
edip. Ama puantaj sistemi vardi kamuda, ben puantajda 6ndeyim, ekibim biiyiik, protokol bende o yiizden en

list amire en yakin kisiyim, ¢ok ugrastilar dyle olunca gideyim ya da beni pasife ¢eksinler diye.”

K7 de kariyerinde hem yatay hem de asag: yonlii mobbing ile karsilagtigini soyle
ifade etmistir:

“Su anki isimde yOneticim ve akranim uyguluyor mobbingi. Bir Oncekinde sistematik olarak
koordinatér uyguluyordu, koordinatér benim istiimdii. Bir de dikkatimi ¢eken, bunlar genelde 70’lerde
doganlar. En yakiniyla aramda 10 yas var.”

K10 da kariyeri boyunca farkli igyerlerinde hem yatay hem de asag: yonlii mobbinge
maruz kaldigin1 soyle anlatmistir:

“Ilk mobbinge ugradigim yer zaten iiniversiteden mezun olup girdigim ilk isti, en junior bendim.
Orada yoneticimden gormedim mobbing, akranlarimdan gordiim. Onlar benim hiyerarsik olarak istiim
degillerdi ama kidemlilerdi, isi biliyorlardi, bana 6gretmiyorlardi. Yoneticim bana karigmiyordu onlar
karistyordu. Sonrakilerde hep yoneticilerimden gérdiim mobbing.”

K11, isyerinde hem asag: yonli hem de yatay mobbing gordiigiini sdyle ifade

etmistir:
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“Patron zaten en ¢ok mobbing uygulayandi. Ama onun disinda bana patronluk taslayan, sanki benim
yoneticimmig gibi davranmaya calisan biri vardi, sonra bunlarin sayilari da artti. Yani o konuma bir yonetici

olacaksa o igin egitimini almis olan ve girkette daha deneyimli olan ben olmaliydim mesela.”
K2 ise akranlarindan yatay mobbing gordiigiinii s6yle anlatmistir:

“Sorun benim ekip arkadaslarimdi, ozellikle biri. Yazar ekibinden bir kiz. Aslinda ayni isi de

yapmiyorduk, ben tasarimciydim o yazardi. Ama gereksiz ego yaptt zamaninda. Sonradan diizeldi aramiz.”
K2’nin ayrica yoneticisiyle ilgili de sOyle bir ifadesi olmustur:

“Patronun mobbing sayilabilecek hareketleri olabiliyordu ama bence bilerek yapmiyordu. Kendisi hi¢
¢alisan olmamis, okuldan mezun olmus is kurmus, bence eksikligi bundan kaynaklaniyordu. Kendi de bunu

sOyliiyordu zaten.”

K3, hem kendi bagli oldugu, hem de baska birimlerin yoneticilerinden, yani hem

asagi yonlii hem de seviyeler arasi mobbing gordiigiinii s0yle ifade etmistir:

“Benim bagli oldugum ydnetici ile arast bilmedigim bir sebepten iyi olmayan iki koordinatér, onunla
olan husumetleri nedeniyle onun ekibini komple mobbinge ugratti. Bu iki koordinatdér benim ve ekip
arkadasimin kurum icinde dislanmamiza, yaptifimiz iglerin Oniiniin kesilmesine veya bize hi¢ is
verilmemesine, bizle konusulmamasina sebep olduklari gibi, bizi diger ¢alisanlara ve iist yonetime de
sistematik olarak kotiilediler. Nihayet bizim yoneticimiz isten ¢ikarildiginda bir siire rahatlamigtik, ama sonra
kaldiklar1 yerden devam ettiler bize karsi. Onlara bagli olan ekip onlarin yiiziinden benle iletisim

kurmuyordu, ama aslinda aramizin kotii oldugu insanlar degillerdi.”

Birden cok isyerinde birden fazla mobbing deneyimi yasayan K5 ise, kariyeri
boyunca hem akranlar1 ve yoneticilerinin birlesimiyle seviyeler arasi, hem akranlarindan
yatay, hem de {stlerinden asag: yonlii mobbingin magduru oldugunu su sozlerle

anlatmistir:

“Ilk isyerimde bana karsi orgiitlendiler, benim 6zel hayatimdaki bir gelisme nedeniyle. Bunu
yoneticilerle akranlarim birlesip yapti. Benimle konusan arkadaslarimi benden soyutlattilar, onlara da
mobbing uyguladilar. Ikincisinde hep dikey mobbing gordiim, benden ‘taleplerini’ yerine getirmedigim icin
bir erkek yoOneticim beni tamamen atil birakmak igin elinden geleni yapti, en nihayetinde is yapamaz
gdriindiigiim i¢in isten ¢ikarildim. Ugilinciide ise hem yoneticiler hem ekip eslenik bir mobbing siireci oldu.
Ust yénetim duvar 6rmiis, yatayda kinayeli laflar, dedikodu en iyi iletisim bicimidir dendigi bir noktaydi.
Son igyerimde direkt yoneticiden ¢ok ciddi mobbing, sozlii taciz, tiim sdylemde cinsel taciz ¢ok net, hakaret,

asagilama, gérmezden gelme tiirli mobbing vardi.”
K4, maruz kaldig1 asag: yonlii mobbingi soyle dile getirmistir:

“Sirketin kurucular1 iki avukat kar1 koca, bize stres topu muamelesi yaptilar resmen. Ilk ciddi

deneyimim buydu ve ben bilmiyordum, is hayatinda hakkimi nasil aramaliyim, Gistimdeki kisilere kars1 nasil
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davranmaliyim, gerektiginde kendimi nasil korumaliyim, hakkimi nasil savunmaliyim, ne demeliyim
bilmiyordum. Bu beni bu kadar etkilemesine ragmen sanki hi¢ calismiyormusum higbir seye emek
vermiyormusum gibi davraniliyordu bana. Zaten artik bir noktadan sonra Oyle bir baski kurmuslardi ki
iistlimiize, “a” diyemiyorduk. Ya da benim burada bir hatam yok, siz gézden kagirdiginiz seyler icin bana
kiziyorsunuz diyemiyordum. Ya da aramizda bir is iliskisi ve yas farki olabilir ama sizin bu yaptiginiz bana
saygisizlik diyemedim. Ya zaten bizde asla onlara cevap veremeyiz yoniinde bir his olusturmuslardi bir
sekilde.”

K6 da asag: yonlii mobbing gordiigiinii s6yle aktarmustir:

“Bu mobbingi yapan biitiin ama biitiin iist yonetim, ve benim gidebilecegim kimse yok. Insan
Kaynaklar1 birimi de yok bizde. Zaten c¢aresiz birakiyorlar beni yani. Asla bir kisi bile yok bunu
konusabilecegimiz derdimizi anlatabilecegimiz gercekten. Kime dert anlattiysak ona anlattiklarimizi
bagkasindan duyduk. Siire¢ icinde 6grenilmis seyler. Bu dert burada ¢oziilmez, bu artik kabul ettigimiz bir

sey hepimizin. Miimkiin degil yani.”
K8, asag! yonlii mobbingi su sozlerle 6rneklemistir:

“Bizde ast-iist iliskisi ¢ok yiiksek zaten. Mobbing uygulayanlar hep iist kidemdekiler. Yas1 benden
kii¢iik olup da daha kidemli olanlar da dahil buna.”

K9, yoneticilerinden asag: yonlii mobbinge maruz kaldigini soyle ifade etmistir:

“Diisiiniince evet sadece yoneticilerim. Simdiki de, onceki de sistematik olarak mobbing yaptilar

bana.”
K12 de yoneticilerinden asag: yonlii mobbing gordiiglinii s0yle ifade etmistir:

“Kurucular yokken ofisi idare eden, ara kademe ydnetici diyebilecegimiz iki kadin bana bu mobbingi

uygulayan. Akranlarimdan gérmedim bunu.”

K14 de her iki isyerinde de yoneticisinden asag: yonlii mobbinge maruz kaldigini

sOyle anlatmstir:

“IIk isyerimde zaten bir patron bir de ben vardik. ikincisinde ben 4 kisilik bir ekibin i¢indeydim, bir

de patronumuz vardi. Hep patron mobbing yapt1 bana yani.”

K15 de hep yoneticilerinden asagi yonlii mobbing gordiiglinii su sozlerle dile

getirmistir:

“Bana mobbing yapanlar hep benden {ist seviyelerdi, kendi akranlarimdan mobbinge ugramadim, hep
yoneticilerimden gordiim. Kendi altlarimdan da hi¢ mobbing gérmedim aksine ben de ¢ok dikkat ettim onlar

da aym seyleri yasamasinlar diye.”

K13 ise akrani tarafindan yatay mobbinge maruz kaldigini sdyle anlatmistir:
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“Ayni isi yapan iki kigiydik. Diger kisi erkekti, benden 5-6 yag biiyiiktii ve bence bipolardi, bence
psikolojik rahatsizliklart vardi. Direkt olarak ona bagli degildim fakat birlikte ¢alistigimiz i¢in ve o kendini
yetersiz gordiigii ve psikolojik sorunlart oldugu i¢in bana tiirlii sekilde mobbing uyguladi. Buradaki temel
kriter sirkete de torpille girmis olmastydi. Bu kisi zaten bizim sirkete girebilecek yetkinlige sahip biri degildi
tamamen torpili sayesinde girmisti. Zaten baska sehirdeki subeden bize resmen siirgiin edilerek gonderilmisti.
Yetkinligi sifirdi. Ve bunun da farkindaydi kendini eksik goriiyordu. Ben de isimde iyiydim ve bunu ¢ok
kiskandi. Her yaptigim isi herkese kétiiledi siirekli.”

Astlan tarafindan yukari yonlii mobbinge ugradigini belirten ise yalnizca bir

katilimer olmustur. K1, bu ¢er¢evedeki deneyimini soyle ifade etmektedir:

“Ast tabaka istedigini atiyorum ekstra mola saatini sana kabul ettirene kadar isi aksatirlar, sana azar
isittirirler, seni kendi listiine sikayet ederler ta ki sen 20 dakikalik bir mola daha yazana kadar. Bu sekilde

astlardan mobbing gordiigiim dénemler de oldu yoneticiyken.”

5.2.2.2. Mobbingin hedefine iliskin bulgular

Mobbingin yoniiniin yani sira, kisisel sebeplerle mi yoksa isle ilgili sebeplerle mi

gerceklestigine dair bulgular da incelenerek mobbingin hedefine dair sonuglar derlenmistir.

K1, yasadigi mobbingin hem isle ilgili hem de kisisel sebeplere dayandigini su

sekilde anlatmistir:

“Ben igimde iyiydim, ikinci senemden itibaren siirekli yiikseldim. Bu yiizden kafama tokmakla
vurmaya kalktilar deyim yerindeyse. Beni pasif goreve ¢ektirmeye veya isten attirmaya ugrastilar. Bir de iste
sacim basim kilik kiyafetim, ¢ocuk esirgeme kurumundan geliyor olmam, kadin olmam, bir kadin olarak
yiikseliyor olmam falan hep konu edildi mobbinge. Onlar okurken ben nasil kurayla gelmisim, kim bilir kime

ne yapmisim da yiikselmigim, vesaire.”

K2 de hem isle ilgili hem kisisel olarak mobbing magduru oldugunu su ifadelerle
anlatmistir:
“Ben bilgiliyim diye, mesela Ingilizcem iyi ya da onun Tiirkge yazdiklarim diizeltiyorum diye,

cokbilmis dediler hep bana. Ayrica hakkimda dedikodular yaptilar, filancayla birlikteymisim degilmisim

gibisinden.”
K3 ise isle ilgili gérdiigli mobbingi su bigimde anlatmastir:

“Isimle ilgili olumsuz bir elestiri neredeyse hi¢ almadim. Yiiziime karsi hicbir elestiri yapmadan
islerimi elimden aldilar hep. Benim yoneticimle olan husumetleri yiiziinden benim is yapmam engellendi,
ben yetersiz ya da isinden memnun degil gibi bahanelerle yukar sikayet edildim, isleri yetistiremedigim

iddia edildi.”
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K4 ise hem isiyle ilgili hem de kisisel olarak mobbingin hedefi oldugunu su bi¢cimde

ifade etmistir:

“Ise yaramazsimz diyorlardi, en ufak hatada dakikalarca azar isitiyordum, ne sorumsuzlugum
kaliyordu ne beceriksizligim. Bunu bir de herkesin icinde yapiyorlard: tabii. Doktora gidiyordum onunla

ilgili de sen hastalik hastasisin gibi yorumlar1 oluyordu.”

K5, farkli mobbing deneyimlerinde hem kisisel hem de isle ilgili mobbingi

deneyimlemis olup, bu konuda su ifadeleri kullanmistir:

“Son igyerimde zaten daha is goériismesinde kigisel alanlara saldir1 baglamisti aslinda, iste 40 yasina
gelmissin diye baslayan yorumlar. Gortntiimle ilgili yorumlar, karakterimle ilgili yorumlar, bana onun
yaptig1 anormallikleri hemen ertesi giin unutmadigim igin kindar diyordu mesela patronum. Oncekilerde
ikinci ve {iglincii islerimde beni pasiflestirmek i¢in ¢ok ¢aba sarf edildi. Astlarimin benden memnun olmadigt
gibi dedikodular ¢ikarildi. Ilk isyerimde ise tamamen &zel hayatimdaki gelismeler bahane edildi, bana ‘Sen

saglam pabug degilsin’ gibi ifadelerle saldirildi.”
K6 hem isiyle ilgili hem de kisisel mobbinge maruz kaldigini sdyle anlatmistir:

“Zaten bir konumlandirma problemi var, bana kapasitemin ¢ok ¢ok altinda isler verildigi de oluyor. Is
vakti disinda is verilmesi filan onlar haricinde bir de sen zayifsin, manipiile edilebilirsin, sen zayif halkasin
seklindeki algtyla benim bagka calisanlarla gériigmemin engellenmesi bence bana kisisel bir hakaret. Ben

neden manipiile edilebilir olayim ben salak miyim?”’
K7 de hem isiyle ilgili hem de kisisel mobbinge gdren bir diger katilime1 olmustur:

“Cinsiyetime kadin olmama yonelik yorumlar, ya da iste baski altinda kaldigin i¢in konugamiyorsun
aslinda rahatsizsin ama sdyleyemiyorsun gibi ifadeler, ya da sanki bana empati yapiyormus gibi davranip

seni iyi gdrmilyorum performansin da diistii gibi laflar etmeler...”
K8 de her iki tiirlii mobbingin hedefi olmustur:

“Mesain bitince isten c¢iktin diye calismiyor deniyor, isi nasil yapacagini sdylemedigi alde

yapamadigin zaman beceriksiz deniyor... Her tiirliisii var.”
K9, hem isle ilgili hem de kisisel mobbing gdrdiigiinii su sdzlerle anlatmistir:

“Geliyor mesela benim haberim olmayan bir isi heniliz yapmadigim i¢in beni alayla elestiriyor.
Fiziksel ozelliklerle alay ediyor. Ya da 6zel ilisgkim iizerinden bana mobbing uygulamasint da mobbing

olarak adlandirabiliriz bence.”
K10, farkli isyerlerinde farkl: tiirde mobbingler gordiigiinii sdyle aciklamigtir:

“IIk isimde isle alakaltydi. Ikincisinde is namina herhangi bir mobbing gérmedim. Orada tamamen
bana ahlaki olarak uymayan bazi isler yaptiriliyordu, bunlara kars1 geldigim igin kisisel olarak saldird1 bana

yoneticim. Sonrakinde hem isle ilgili hem kisisel mobbing gordiim diyebilirim.”
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K11 de hem kisisel hem de isle ilgili mobbinge maruz kaldigin1 su bigcimde ifade
etmistir:

“Once anlamadim mobbing oldugunu, performansimla ilgili laf ediyordu, iste yavassin artik verim
alamryorum senden, iyi yapmriyorsun, eskiden daha iyi calisiyordun uzaktayken gibi seyler soylilyordu. Ama

sonra esimle igyerinde fazla yakin oldugumuzu iddia etmeye veya benim agresif oldugumdan herkesin

benden ¢ekindiginden filan bahsetmeye basladiginda anladim mobbing yaptigini.”

K12 de benzer sekilde hem kisisel hem de isle ilgili mobbingin hedefi oldugunu su

sOzlerle anlatmistir:

“Kendisinin talimatin1 yerine getirdigim halde bana ikide bir gerizekali denmesi, kilo aldigimla
verdigimle ilgili kiyafetimle ilgili arkamdan konusulmasi, herkese selam verilip bana verilmemesi gibi

davraniglar vardi sik¢a.”
K13, gordiigii isle ilgili mobbingi soyle tarif etmistir:

“Isimi kétiililyordu beni {ist yonetime siirekli sikayet ediyordu, arkamdan {ist yonetime neler diyordu

hepsine hakim de degilim.”
K14, daha ziyade kisisel mobbingin hedefi oldugunu soyle anlatmistir:

“Her giin gelip isimi yapryorum diye laf isittim. Patron her giin robot gibi ise gelip gitmemden
sikiltyormus, hi¢ onla muhabbet etmiyormusum, is disinda onla takilmiyormusum. isimi yapamiyor muyum

deyince isimi ¢cok diizgiin yaptigimi sdylilyordu ama benden beklentisi bagkaydi.”
K15, isle ilgili mobbing hedefi oldugunu su sekilde degerlendirmektedir:

“Biraz bu sektoriin de 6zelligi bu ama genelde isleri boyle yiiriitiiyorlar zaten. Herkes siirekli mobbing
goriiyor isiyle ilgili. Beni de asint is yiikleyerek, benden bilgi saklayip beni dislayarak ve performans

degerlendirmelerim iizerinden yildirmaya caligtilar.”

5.2.3. Mobbingin Gerceklestigi Orgiitiin Yapis
5.2.3.1. Isyerindeki yonetim yapisina iliskin bulgular

Miilakatlarda, mobbingin ger¢eklestigi orgiitiin igindeki hiyerarsinin uygulanma
diizeyi, yoneticilerin tavirlari, ¢alisanlarin sorunlarina olan duyarlilik diizeyleri,
calisanlar ile yoneticiler arasindaki iletisim kolayligi, orgiitiin veya yéneticilerin mobbing
suirecindeki tavri gibi kriterlere yonelik sorular ile, orgiitiin yonetim yapisina iligkin genel

bir fikir edinilmesi amaglanmustir.

Bu sorulara K1 tarafindan verilen yanitlar asagidaki gibidir:
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“Hesap verdigim 4 yonetici vardi. Tamamen resmi iligkilerimiz vardi. Higbir sekilde ig arkadasligi
seviyesi bile degil, sadece amirim, miidiirim o kadar. Gayet despotlardi. Ruh hastas1 diyebilecegimiz boyutta
despotlardi. Katman c¢iktikca ruh hastasi seviyesi de artiyor. Hiyerarsinin uygulanma diizeyi ¢ok fazlaydi.

Yoneticilerin tavrina da artik sertlik mi deriz, diktatorlik mi deriz...”

“Yoneticilerle iletisim kurmak zor veya imkansizdi. Iletisimin kolay oldugu insan yok orada. 2 tip
insan var; ya girersin sadece seni dinler ya da kapisim calmadan 6nce 5 kez diisiiniirsiin. Iceri girdigimde

bagiris, cagiris. Dosyay1 kafama attiklarini bilirim.”

“Higbirinin ¢aliganlarin sorunlarina duyarli olduklarini da disiinmiiyorum. Hepsinin derdi; sabah
geleyim 2 saat kahvalt1 yapayim, elime ¢ayimi alayim dolanayim, herkesin gorev dagilimini yapayim, ben
istimden azar duymamayim da gerisi umurumda degil seklinde. Altinci senenin sonunda baya baya ben
buna dayanamiyorum diye bagirarak dolastyordum. Yani sadece yoneticilere ya da IK’ya degil, herkese
sOyledim goérdiigiim mobbingi. Daha kétii oldu. Biz bunu yapmiyoruz deyip, ben sana vurmadim ki deyip

kocaman bir tokat patlatmak gibiydi. Hepimiz gordiik, aman geger dediler.”
K2 ise yonetim bicimiyle ilgili gozlemlerini sdyle sdze dokmiistiir:

“Ben yoneticime anlatttm mobbingi. Patronum “Ben her seyin farkindayim merak etme.” demisti.
Ama genel itibariyle biraz sinirli bir yapidaydi. Kaliteli is olsun diye ugrasiyordum ama patron ‘yapalim
gecelim’ modundaydi, ben de onu sevmiyordum. Bence is ahlaki yoktu. Pandemi baglangicinda patronumuz
stirekli is veriyordu ama biz 6deme alamryorduk. Siirekli is yapiyorduk ama bosa cikiyordu. Bir seyler
hazirltyoruz miisteriye gonderiyoruz. Miisteri basta tamam oluyor ama sonra yok diyor falan. Bu bizi ¢ok
geriyordu. Patronda lider vasfi yoktu. Hi¢ g¢alisan olmamus, kendi de bunu en biiylik eksikligi olarak
soyliilyordu zaten. Eksikliklerini sirinlik yaparak ortmeye calisan biriydi, hiyerarsi ¢ok yiiksekti diyemem o
acidan. ‘Ben sirketimi 18 yasinda kurdum’ diye geziyordu, hep patron olmus. Oyle olunca galisanin halinden
anlamiyordu da. En basitinden, 8 ay boyunca 6gle yemegi sorun olur mu ya? Biz bu adama yalvar yakar, rica
minnet “Yemek yememiz lazim” diyorduk. 11-12’de acikiyorduk, 2-3’te yiyorduk. Hep para sikintist
yastyordu. Bu da sinirimizi bozuyordu. Biz ona “bey, siz” diyorduk, saygimizi eksik etmiyorduk, ama yine
de ‘Biz bu adamdan daha ¢ok biliyoruz.” diyorduk. O, 2 haftalifina askere gitti, biz yonettik. Tek bir kisi
haricinde diger markalarla hi¢ sikint1 yasamadik. Yonetici ortamu etkiliyordu yani, onun kendi yetersizligi
bizim sinirimizi bozuyordu. Iletisim konusunda egitim almis biriydi ama empati yapamiyordu, calisanlarin
sorunlarina duyarli oldugunu diisiinmezdim. Sonradan baska bir iste tekrar birlikte ¢alistim gergi, simdi

gelistirmis o da kendini.”
K3, igyerindeki yonetim yapisina 151k tutmak iizere asagidaki ifadeleri kullanmistir:

“Isyerindeki yoneticiler bazen sert, ama disiplinli bir sertlik degildi bu higbir zaman. Bagska bir seye
olan sinirlerini ¢aliganlarindan ¢ikarma agresifligi gibi daha ¢ok. Siire¢ i¢inde yoneticim birkag kere degisti.
En son bizi bir danigmana bagladilar, bu kisi bir mithendis ve bizim birimin igi olan iletisim ile ilgili bir
yetkinligi yok. Ardindan bizi ondan alip bagka bir yoneticiye bagladilar, ama bu danigman kisi artik
yoneticimiz olmadig1 sOylenmesine ragmen hala yoOneticimiz gibi davrantyor, islerimizin en kiigiik

detaylarina kadar miidahale etmek gibi aligkanliklar: var. Yaptigimiz is konusunda yetkin olmadig: i¢in 6neri
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kisvesi altinda yanlis yonlendirmeleri ¢ok sik oluyor, yapmazsak kiisiiyor, yanlis oldugunu bile bile dedigini
yapmak zorunda kaliyoruz, sonra elestirildigimizde de bizi savunmak yerine elestirenden taraf oluyor. Onun
disinda, en tepe yonetici ayr1 bir konu. Siirekli herkese kapisi acik s6zde, ama asla goriisme kabul etmiyor.
Bir problemimiz oldugunda dinliyor sonra da dalga geciyor. Asla higbir seyi ¢ozmek i¢in inisiyatif almriyor,
yiiz yildir tepedeki koltugunda oturuyor sadece. Bu yoneticilerin oldugu isyeri de mobbing siirecinde beni ya

kostekledi ya da gérmezden geldi yani. Calisanlar1 hi¢ umursamadiklarina eminim.”
K4, isyerindeki yoneticilerle ilgili gozlemlerini sdyle paylagsmistir:

“Avukat beyin kendi esine de yapiyordu bunu bizim yanimizda. Ben dnceleri avukat hanima g¢ok
tiziiliiyordum, diyordum ki i¢imden, bu adamla nasil bir 6miir geger, nasil dayanmis buna, bu nasil bir iliski,
yazik filan. Ciinkii bize yaptiklarini ona da yapiyordu, tabii dozu degisiyordu ama esine de yapmazsin
sonugta. Tabii kimseye yapmamalisin da &biirii esin sonucta ona bari yapma. Ama sonra fark ettim ki aslinda
avukat hanim da esine yapiyor bunu. Yani iligkilerinde de vardi bu dinamik. Bana 6yle gelmisti yani
gordiigliim kadariyla ¢ok saglikli bir evlilik gibi durmuyordu. O zaman da birbirlerine, esim dedikleri insana,
bile bdyle yapiyorlarsa, baskalarina da yapmalarina sagirmadim artik. Calisanlarin sorunlarina hi¢ duyarl
degillerdi, tam tersine sorunlara laf ediyorlardi. Olgiisiiz elestiri siirekli, cok. Hic utanir giicenir drselenir gibi

bir diisiinceleri yoktu.”
K5 tarafindan yoneticileriyle ilgili dile getirilen gézlemler agagidaki gibidir:

“IIk iki igyerimde yatay yapilanma ve ¢ok ciddi yardimlasma destek olma kesinlikle birinci elden
cikar catismasinin olmadig bir yer gibiydi. Denetim mekanizmasi ¢ok iyi ¢alisirdi. Ugiinciisii bambaska bir
seydi diinyada baska bir 6rnegi var m1 onu da bilmiyorum. Bu kadar ¢ikar ¢atismasinin oldugu bu kadar
insanlarin birbirine destek olmaktan yiiksiindiigii bir yer... bu kadar ¢ok kétii kalpli insanin bir araya geldigi
ender bir yerdi ayrica yonetim becerisinin hi¢ olmadigi ender yerlerden biri orasi. Sadece sonuncuda patron
biiyiiktiir herkes modu var gayet yaygin. Oncekilerde de gerci her ne kadar STK da olsa genel sekreter
biiyiiktiir herkes modu vardi mesela {igiinciide. Ben bunu da ¢ok garipsemistim. Ama o sadece ismen biiytikti
orada. Bu sonuncuda ise patron gercekten her anlamda herkesten ve her seyden biiyiik. Her seyi yapma hakki
goriiyor kendinde. Her sey zaten onun, onun parasi! Herkes onun isgisi! Mavi beyaz yakadan bagimsiz,
is¢isi! Siz en {iist diizey yoneticisi de olsaniz soforiinii azarladigi sekilde gelip sizi de azarliyor. Sizi
azarlarken yapmaya calistigi o ezme bicimi varken, burasi bambaska. ilk ikisinde yéneticilerle iletisim
kolayd1 zaten yatay bir yapilanma vard. Ugiinciisiinde kap1 duvard: yoneticiler, iletisim ¢ok zordu hakikaten.
Sonuncuda iligski kurmak ¢ok kolay ama burada da hiyerarsi yok. Higbirinde hiyerarsi pek yiiksek degildi
aslinda. Bu igyerlerinin higbirindeki yoOneticilerin ¢alisanlarin sorunlarina karst duyarli oldugunu

distinmiiyorum.
K6, mobbinge ugradigi isyerindeki yonetimle ilgili gozlemlerini s6yle aktarmistir:

“Hiyerarsi ¢cok fazla. Yoneticiler sert degil de kurallara hiyerarsiye ¢ok baglilar. En kiigiik bir seyi bile
50 kisinin onaymi almadan yapamiyorlar. Bazilariyla biz hi¢ gdriismiiyoruz mesela ben genel sekreteri
neredeyse hi¢ gérmedim. Sadece ¢ok kiigiik bir ekiple goriisiiyor o. Iletisim kurmamiz kolay degil. Hatta

odasina gidip birka¢ sey sormam gerektigi oldugunda da bunlara ben bakmiyorum diye odasindan beni
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kovaladi, arkamdan da yoneticime bdyle seyler i¢in uzman yardimcist gondermeyin kendiniz gelin filan
yazmig bir insan. Ama ortamlarda tabii hep kapim agik her zaman gelip konusabilirsiniz filan diyor! Oysa
asla konusamayiz yani. Genel olarak yoneticilerin ¢alisanlarin sorunlar1 karsisinda pek duyarli oldugunu da
diistinmiiyorum. Biliyorlar, kendilerince bir sey cabaliyormus gibi goziikmeye ¢aligtyorlar ama bence aslinda
hicbiri burayla ugrasmak istemiyor. Onlar da bizim daha ¢ok para kazanan tayfamiz gibi. Onlarin arkadaslari
da yok. Ama onlarin maaslar1 onlar1 burada tutacak maaslar, dahas1 bagka yerde de o maaglar1 bulamazlar
baska yer onlar artik almaz bence 20 sene gegirmis burada. Buranin sistemini bilerek sdyliiyorum, burada 20
sene gecirmis bir insan hicbir yerde higbir sey yapamaz. Higbir yerde kabul ettiremez kendini. Zaten yavas
isleyen bir sistem var. Bence tembellik yapmaya, ¢alismamaya da ¢ok alismiglar. Onlar buraya mahkum,
gercek mahkumlar onlar yani. Ama onlarin maaglar1 da onlar1 tatmin edecek diizeyde. Onlar burada kalirlar,
biz ayriliriz yani. Onlar i¢in de ¢ok sikici bu arada yani. Tek basina aksama kadar oturuyorlar. Higbir para

bence buna degmez.”
K7, igyerlerindeki yonetimi su sekilde gdzlemlemistir:

“Her iki isyerimde de yoneticilerle kolayca iletisim kuruyordum pek sert degillerdi. iletisime acik
insanlar degillerdi ama ben iletisim kurabiliyordum, onlarin duvarlarini asmay1 6grenmistim. Ama 6nceki
igyerimdeki yonetici empati kurdugunu disiiniirken aslinda duygu somiiriisiinden kendine bir ¢ikar elde

etmeyi amagliyordu. Burada zaten hi¢ o da yok. Yani aslinda higbiri ¢alisanlara karsi duyarli degiller bence.”
K8, mobbing gordiigii isyerindeki yonetimi su bicimde gozlemlemektedir:

“Asla ¢alisanlarim falan desteklemiyorlar. Oliiyorum desen kimse su vermez, dyle bir yer. Sadece
kendi isine yariyor musun ona bakiyor. O anda igine yaramiyorsan kimsenin umurunda olmaz. En fazla
dinliyorlar. Geger bu giinler deyip geciyorlar. Yonetimin adaletli oldugunu hi¢ diisiinmiiyorum. Bazilarinin
bos vakti ¢cok olurken bazilarina 6lsiin bu ya diye asiri is veriliyor. Ya da asir1 problemli igler veriliyor ama
yanina yardimci verilmiyor. Ben Oyle asistanim olmadan ¢ok ¢alistim. Adaletli oldugunu hig¢ diisiinmiiyorum

yani.”
K9, mobbing gordiigii isyerindeki yonetimle ilgili olarak su ifadelere yer vermistir:

“Ust diizey yoneticimiz disindaki yoneticilerle iletisim kurmamuz kolay, onlara ulagmakta sorun
yasamiyoruz. Ama genel sekreterimizle iletisim kurmamiz her zaman ¢ok kolay olmuyor. Yani iletisim
ekibinde olanlar i¢in gorece daha kolay ¢iinkii isin zaten iletisim kurmak. O yiizden bizler i¢in daha kolay,
ama diger insanlar i¢in karin agrisi yaratan, kolay kolay randevu alinip da goriisiilemeyen biri. Calisanlarin
sorunlariyla ilgili olduklarini ise diisiinmilyorum. Yani maalesef ya duyarli gibi davranip o konuyla ilgili
hicbir sekilde aksiyon almiyorlar. Sadece ilgilenmemis gibi olmamak i¢in o kisiyle birkag kere sohbet edip,
problemi dinliyormus gibi yapip ya da bilmiyorum belki de gercekten dinliyorlardir, ama onu diizeltebilecek
ya da o kisinin hayatin1 kolaylastirabilecek herhangi bir aksiyon almiyorlar. Yani yonetimin beni o siirecte
destekledigini sdyleyemem ama sOyle der gibiler; sen haklisin senin hakli oldugunu biliyoruz, seni
kaybetmek degil seni kazanmak istiyoruz, ama bu sorunu koékten ¢dzebilecegimiz bir ortam su an yok.

Kurumun davraniginin agiklamasi buydu aslinda.”
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K10, mobbing gordiigii isyerindeki yonetimle ilgili, 6zellikle de ydneticilerin
tisluplari, yaslari, yiikselme ve yoOnetme big¢imlerine dair vurgularla su gozlemlerini

paylasmistir:

“En {ist yoneticiye basima geleni anlattigimda bana kendini bu kadar hirpalatma sen de hirpalama
bunlara gerek yok dedi. O da bana bosver dedi yani. Bence imali olarak buray1 da bosver dedi. Kendi de
bosvermis zaten, catigma ¢ozmek diye bir sey yok, her sey hasiralti, 6nemli degil. Ama ¢aligana da bunu
diyor. Sana verilen is kadarin1 yap, gerisini bosver diyor. Komple herkes dedi ki bu kadar sevkli olmaya
gerek yok zaten bir yere gelemeyeceksin yani! Onun altindaki ara kademe esas mobbingin dibine vuran. Bol
parcala yonet taktigi uyguluyor yoneticiler, savasta olduklarini diistiniiyorlar herhalde! Her bir c¢alisanin
birbirine dedikodusunu yapiyorlar. Ben danigmanla oturuyorum mesela durduk yere ekip arkadagimi bana
kesiyor filanca da ¢ok yavas diye. Onunla oturuyor beni kesiyor. Bagkasini baskasina. Yonetici yoneticiyi de
kesiyor bu arada. Birbirlerinin hakkinda en ¢ok konusuyorlar. Birbirlerinin yiiziine sdyleyemiyor herhalde.
Eskiden bileniyorduk biz bdyle birbirimize, artik ¢ézdilk. En son dyle bir raddeye geldik ki herkes seyin
farkinda; yonetici tayfamin herhangi bir 6vgiisii veya herhangi bir sévmesi hicbir anlam ifade etmiyor. Bir de
STK, vakif dernek falan bdyle yerler hep birilerinin iistiine basarak yiikseldigin yerler ya, artik kimse
yiikkselmiyor ve istemiyor bunu. Ciinkii zaten ¢iktigin kademe kotii! O yoneticilerle akran olup da ne
yapabilirsin ki? Sana terfi vermesi zaten senin hayatini karartabilmesi i¢in ona borglu olman gibi bir sey
olacak. Kimse istemiyor. Yani bu yoneticilerin birini 6biiriine vursan ne vurmasan ne. Ortalik bombos,
cdzebilecegin bir kisi yok. Zaten balik bastan kokmus. Ust yonetim, genel sekreter, yardimcisi, danismanlari,
idareciler herkes berbat. Yonetici yetkinligine sahip olmayan insanlari o koltuklara oturtursan béyle olur
yani. Ust kademe zaten babadan zengin, bunlar hayata CEO olarak gelmis. Calisan olmamislar hicbir zaman,
kurucu olmuslar CEO olmuslar genel sekreter olmuslar Amerikalarda doktora yapmuislar filan. Ve bunu 90’1
yillarda yapmislar yani her yer o zaman dutluk, zaten soyle tiikiirse yere bir sey yeserecek! Yapmus, ailesi de
varlikltymus, o varlik varken yapmasa tiikiiriirlerdi yiiziine yle bir donemde. Oyle olunca kendilerini cok
onemli sanmislar. Digerleri iste bu su an 45 yas ve {istii olanlar, artik bilmiyorum nasil geldilerse, daha dogru
diizgiin is delege etmeyi bilmeden o koltuklara bir sekilde gelmisler. Herhalde o koltuklardaki insanlar
kalktilar ve yas olarak en yakindakiler bunlardi. 30 yasindakileri oturtmuyorlar simdi o koltuklara mesela,
neden? Ne var yagimda ya? Sen kii¢iiksiin sen ergensin diyorlar! Ama kendisi benim yasimda midiir olmus!
Mesela daha kurumsal bir yerde ¢alisan bir arkadagim bana ‘Ben 30 yasimda yoneticilik sirasina girdim 32
yasinda da miidiir oldum, sen kendini bu kadar hor gérmemelisin’ demisti. O hatirlatmasa hatirlamayacagim
yani. Clinkii bizdeki yoneticilere kalsa ben 50 yasinda hala uzman olurum. 50 yasinda daha bir sey
olamamisim, ama bunlar benim yarim kadar egitimle, sifir yonetim becerisiyle 30 yillik yonetici olacak o giin
geldiginde, yersen. Gergekten 1970-80 arasi doganlarda bir sikinti var. Cok ezilmisler ya da belki
bilmiyorum ki. Ama iste ayak uydurmasaydin. Hadi ezildin de sonra nihayet geldin oturdun koltuga, yetki de
sende gilic de sende, etki de sende, degistir ya artik. Yok, o da yok, degistirmiyor siirdiiriiyor. Sonra vay

efendim bu gengler begenmiyor. Begenmez! Neyini begenecek?”

K11, mobbinge maruz kaldig1 isyerindeki yonetime iliskin su gdzlemleri

paylagmstir:
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“Bu startup sirketin patronlar1 ¢ok muhafazakar kisilerdi. Adam karisin1 ¢aligirmiyordu. Karisiyla
calistirmama sartiyla evlenmis. Ben ve esimin de iste onlar evlenmemize vesile oldu ya o yiizden onlara
miitesekkiriz minnettariz boyutu var giiya. Onlar da litufkar bir modda. Biz de saf saf ‘Abi sagol abi’ filan
diyoruz. Bu arada bir isyerinde birilerine abi abla diye hitap ediyorsan o bir kotii isaret aslinda, onu da
ogrenmis olduk. Yani ismiyle hitap ¢ok normal, ama abi abla giriyorsa orada bir seyin suyu ¢ikacak ¢ok belli.
Iste biz burada bir aileyiz herkesin derdi bizim derdimiz falan modundalardi. Ve insanlara gercekten
yardime1 oluyorlardi da bu arada. Ama bunu insaniyet olarak degil de gikar igin yapiyorlardi. lyilik yapip
arkasindan sen bana borglusun bak biz sana iyilik yaptik modu. Oyle manipiilatif yetenekler kazanmuslar ki
size anlatamam. Hiyerarsi uyguluyorlardi ama bunu yapiyorlarmis gibi durmuyordu yani. Sana tatlilikla

sOyliiyor gibi goriiniiyor abi modunda, ama sen onun sdziinden ¢ikmayi riske edemiyorsun asla.”
K12, yoneticilerle ilgili gézlemlerini s0yle sd6ze dokmiistiir:

“Benim kurucularla iletisimim hep ¢ok iyiydi ama zaten onlarin herkesle iletisimi ¢ok iyiydi. Onlar
tecriibeliydi ve omiirlerini bu meslege verdikleri i¢in, ellerinden en az 200 stajyer gectigi i¢in stajyere de
avukata da nasil davranacaklarini biliyorlardi. Coziim odaklilardi. Ama ara kademeyle iletisim ¢ok zordu.
Higbir zaman anlasamadim onla. Kuruculart da haftada ¢cok az belki hi¢ goremeyisim onlara rahatlik
veriyordu. Kurucular ¢ok yapict ve ¢6ziim odakliydi. Yardimseverlerdi. Calisanlart mutsuz gordiiler mi ¢ok
ilgilenirlerdi kurucular. Digerleri de bunun tam tersi. Hatta kii¢iik sorunlar1 bile biiyiittiikleri oluyordu. En
ufak hatada sanki miivekkil gelmis ortaligi dagitmis gibi ¢i1glik ¢igliga kurucular aradiklari filan oluyordu.

Sonra kurucular igin aslint anlatin diye ofisteki bagkalarini artyorlardi ama.”
K13, igyerindeki yonetimle ilgili su ifadelere yer vermistir:

“Yoneticimle aramiz aslinda ¢ok iyiydi ¢iinkii kendisi gercekten ¢aligkan, ekibinin arkasinda duran
biriydi. Miidiiriimii mentor olarak goriirdiim ve isten ayrilirken bile aram ¢ok iyiydi. Burada onun hatasi
kendi kariyerini mahvetmemek icin o kisiye bir yaptirim uygulamamasiydi. Aslinda kurum kiiltiirii olarak
bdyle bir sey kabul edilemez, disaridan izlenim bu sekilde. Bizim iste destek hatlarimuz var, IK aktif her
zaman konusabilirsiniz filan deniyor. Ama isin igine girdigin zaman bu pek bdyle olmuyor. Yani disaridan
aslinda mobbingi 6nlemeye yonelik bir biling varmis gibi goriinliyor ama sirkette uygulamada boyle bir sey
yok. Ben bunu ¢ézmek icin IK’ya gitsem de bir ¢dziim bulamayacaktim ¢iinkii dedigim gibi arkasi giiclii bir
kisiydi. Kurumda bir de hiyerarsi silo tipi, cok ¢ok yiiksekti. Yani yatay yapilanma asla yoktu ¢ok dikeydi.
Ust diizey miidiirler kral gibiydi, masalar1 bile ayriyd: yemekte onlara rezerve masalarda 6zel servisleri
olurdu falan. O agidan askeri yapilanma gibiydi, ¢ok yiiksek hiyerarsi vardi. Ama yoneticiler ¢cok sert ve
ulagilmazdi diyemem. Alabildikleri kadar inisiyatif alirlardi ¢alisanlarin sorunlarini ¢6zmek igin. Kendi

yoneticim en azindan ne zaman gitsem sorunumu ¢ézmeye ¢alisirdr.”
K14, mobbing gordiigii isyerlerindeki yonetimle ilgili su gdzlemlerini paylagmistir:

“Erkek ve yasca oldukca biiyiik bir yoneticiydi. Ben gittigimde ekibi dagilmisti, baska bir ekip
arkadasim yoktu. Uzun siire ¢alistig1 ortagiyla da tartisarak ayrilmisti, elemanlar1 da ayrilmisti. Ben enkaza
gittim gibi olmustu. Siirekli bagirip kiifrediyordu herkese, miisterilerine bile. Kendisi inangli biri degildi ve

disarida ezan okundugunda ezana kiifrediyordu, canmui kapatiyordu, dengesiz hareketlerde bulunuyordu.
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Bunlar da beni rahatsiz ediyordu. Diger isyerimde ise yonetici o ¢ok muhabbet ettigi kizlarin 6zellikle bir
tanesinin etkisinde ¢ok kaliyordu. Birebir konustugumda daha farkli bir karakter ortaya ¢ikiyordu. Yiiz yiize
konustugumda beni anlayan, bana daha ¢ok hak veren biriyken o kizin doldurusuyla bana geldiginde ¢ok

daha farkl1 bir insana dontisiiyordu.”

K15, mobbinge ugradigi isyerindeki yoOnetimle ilgili gozlemlerini soyle ifade
etmistir:

“Hiyerarsi epey kati uygulaniyor, is boliimii zaten direkt hiyerarsiye gore diizenlenmis sirkette.
Yoneticilerle iletisim kurmak genelde kolaydi ama kisiden kisiye degisiyordu tabii. Calisanlarin sorunlarina
kars1 duyarli olduklarini ise asla diisiinmiiyorum. Bence sirket mobbingi 6nleme konuda da yetersiz, bununla
ilgili hicbir sekilde bir aksiyon alinmiyor. Bunu yapanlar yonetici oldugu igin ve sirketin onlara ihtiyact
oldugu i¢in, o yoneticileri kaybetme liiksleri yok. Ciinkii piyasada o kadar tecriibeli denetgi sayisi az oldugu
icin onlar da kendi karin1 diisiinerek géz yumuyor. Mobbing uygulayan da bir sey olmayacagini biliyor,

rahatga istedigini yapiyor. Ben de mesela mobbing karsisinda sirketteki durumumu bozmak istemedigim igin

aksiyon almadim. Eger aksiyon alsaydim daha ¢ok dislanirdim ¢iinki.

5.2.3.2. Isyerinde hakim olan Kiiltiire iliskin bulgular

Katilimcilara, mobbing gordiikleri isyerlerindeki baskin kiiltiiriin dedikodu, entrika,
kiskanglik gibi unsurlardan m1 yoksa dayanigma, arkadaslik, ekip ruhu gibi unsurlardan mi
olustuguna yonelik sorular yoneltilmistir. Katilimcilarin verdikleri yanitlardan elde edilen
bulgulara gore, dedikodu entrika kiskanghk gibi ozelliklerin baskin oldugu kiiltiirler
agirliktadir. Bununla birlikte, baz1 katilimcilar kendi ¢evrelerinde dayanismanin daha agir
bastigin1 ancak sirketteki negatif kiiltiiriin bunu bogdugunu ifade ederken, bazilari ise

goriintiide dayanisma ve ekip ruhu olsa da bunun samimiyetsiz olduguna deginmistir.

K1, bu ¢ercevedeki gozlemlerini soyle ifade etmistir:

“Herkes stresli, mola bitmeden bir sigara daha iceyim de stresimi atsin kafasinda. Insanlar samimi
degil, kimseye giivenemezsin. Hi¢ kimse hi¢ kimseye giivenmez orda. Kimse sorsan aynisini sdyler. Herkes
birbiri i¢in igten pazarlikli, o senin ayagini kaydirir, senin iistiine ¢ikmaya calisiyor, kidem almaya ¢alisiyor
der. Yardimseverlik, ekip ruhu gibi seyleri ¢ok nadir gérdim. Onlar da huzuru bozulmasin diye bize

dokunmayan yilan bin yasasin modundalardi.”
K2 ise konuya iliskin goriisiinii soyle ifade etmistir:

“Cogunlukla ekip ruhu vardi, ama dedikodu vesaire de oluyordu. Ama mesela yonetici yokken isleri
daha iyi yiiriitityorduk hep birlikte. Ama genelde kiiciik bir alanda ge¢ saatlere kadar ¢alisiyorduk, stresli bir
isti. Bu da ortamin gerilmesine yol agabiliyordu. Ben biraz onlar1 bosvermeye baslayarak benim tizerimdeki

etkilerini azaltabildim.”
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K3, igyerindeki hakim kiiltiire iliskin gézlemlerini sOyle dile getirmistir:

“Yonetici kadrosunda %100 dedikodu — entrika — kiskanglik var. Hatta defalarca bizzat kendim sahit
oldum yoneticilerin hem birbirleri hem de calisanlar1 arkasindan nasil konustuklarma. Yoneticiler harig¢

calisan ekip arasinda ise ekip ruhu daha belirgin diyebilirim.”
K4 gozlemlerine dayanarak isyerindeki kiiltiirii s0yle tanimlamistir:

“Akranlarla aramizda dayanigma vardi ama yoneticilerle tam tersi. Laf sokmadan koti konugmadan

duramryorlardi.”
K35, konuyla ilgili su ifadeleri kullanmistir:

“QOyle bir insan kaynaklar1 birimi filan yoktu zaten higbirinde. Zaten son isyerimde patrondan yukari
kimse yoktu ama ben bu konuda diger ¢alisanlarla 6zellikle eski ve yeni kadin calisanlarla konustugumda
herkesin benzer bir deneyimi olmus patronla en az bir kere. Ve herkes susmus. Ben sonra benim bu ise
girmeme araci olan kisiyle goriisiip bunu anlattigimda tek soyledigi sey bir an evvel baska bir kanal bularak
oradan ayril oldu. Kimileri de normallestirme rasyonalize etme halindeler, bunda ne var ki diyen de bolca var
zaten mesela gok garip bir sekilde. Ote yandan ben isyerinde kendimi pek yalmz hissediyorum diyemem.

Hatta sdyle, mobbinge ugrayip da farkinda olmayan arkadaslarimin da oradan kurtulmasini sagliyorum.”

K6 ise yoneticilerin negatif bir ortam yaratmasina ragmen ekip arkadaglari ile

arasinda hakim olan kiiltiiriin dayanigsmaya yonelik oldugunu sdyle sd6ze dokmiistiir:

“Ekip arkadaglarim muhtesem gercekten, burada bulunma sebebim arkadaslarim. Cok ¢ok iyi gidiyor
onlarla. Zaten is yapan herkes kendi i¢in degil arkadaslarina laf gelmesin diye galisiyor gibi. Kiigiik kii¢iik
ekipler var herkes birbiriyle birlikte calistyor. Boyle kenetlenmis durumdayiz birbirimize en azindan
hicbirimize laf gelmesin diye, herkes birbiri i¢in kosturuyor. Zaten bir tanesi bile olmasa bdyle ilerleyemezdi
bence bu siireg. Kalan ekip birbirine ¢ok bagli, ¢ok da iyi ¢alistyor, biz kendi aramizda her seyi halletmeye
calistyoruz elimizden geldigince yani. Ust ydnetim ve ara yoneticiler burada problem. Yoksa ekip arasinda
sosyal ortam ger¢ekten ¢ok iyi bence. Hala sosyal ortam daha baskin, hala hepimizi burada tutuyor yani ama
bir yandan da artik dayanamayacak noktaya da geldik. Ciinkii ¢ok fazla baski var. Maaslar da 6nemli bir
faktor. O da ¢ok zorlayici bir noktaya geldi artik hepimiz igin. O konuda tatmin oluyor olsak ¢ok da problem
etmezdik diye diisliniiyorum ben agikgasi. Ama hayat standardimizi ¢ok diisiirmeye basladilar her anlamda.
Bunu da bence bilerek yapiyorlar bu arada, biz istifa edip gidelim de tazminatlarimizi vermesinler diye.
Bence yakinda birkag kisiye tak edecek ve onlar gidince ¢oziilmeye baslayacak burada bizim grup
kiigtildiikge artik dayanilmaz oldugu i¢in herkes de 6yle gidecek bence. Ciinkii yoneticiler buradaki sorunlari
¢Ozmek istemiyorlar, isteseler biz bir avug kisiyiz oturur konusur ¢ozeriz, 1000 kisilik girift bir yer degil
burasi sonugta. Ama artik anladik yani ¢oziilecegi yok. Sadece liitfen kovun ve parami verin. Tek bekledigim

bu artik ama onu da yapmayacaklardir.”

K7, mobbing gordiigii isyerlerinde hakim olarak gordiigii kiiltiirii sdyle ifade etmistir:
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“Bir onceki igyerimde arkadaslik vardi. Burada 6yle bir sey hi¢ yok, ¢ikar iligkisi var. Bir dncekinde
her ikisi de vardi. Bir grup ¢ok dost canlistyd1 bir grup ¢ok entrikaciydi. Satrang gibiydi ben bunu yaparsam o
bunu boyle anlar su boyle yapar filan gibi her adiminin ii¢ dort adim sonrasimi diisiinmek zorundaydin.
Burada dedikodu kiiltiiriiniin verdigi bir sey var arkadan is ¢cevirme filan. Ama yine ¢ok sdyliiyorum burada
da sdyledim ben yigidin harman oldugu yerden geldim, atacaginiz adimlart ben 10 adim Oncesinden
anliyorum ve ona gore Onlem aliyorum siz farkinda degilsiniz diye agik acik sdyliiyorum. Caydirmaya
yaramiyor tabii. Ciinkii kadin olarak dedikodunun membai oldugumuzu diisiiniiyor, cinsiyetimle
bagdastirtyor dedikoduyu ve bos konustugumu diisiiniiyor muhtemelen. Ama duvara her seferinde

tosladiginda bos atmadigimi goriiyor.”
K8, isyerinde gozlemledigi kiiltiirii s0yle sdze dokmiistiir:

“Bence buranin is hayatina bakiginda bir sagmalik var. Senin 6zel hayatin1 yok sayan, senin stirekli
calismak i¢in yaratilmis oldugunu ve onun dedigini yapmak zorunda oldugunu sanan kisgiler var icerde hep,
kadm erkek fark etmiyor yani. Kisiler degil kiiltiir kaynakli. Yapmacik. Herkes birbirinin kuyusunu kazar
Oyle bir igyeri. Tabii ki dedikodu entrika kiskanclik baskin geliyor.”

K9, isyerindeki kiiltiirli su sozlerle ifade etmistir:

“Geng ekip diyebilecegim kadroda sosyal ortam eglenceli, paylasimli, herkesin yardimlasarak is
yaptig1 bir ortam. Ama yoneticiler arasinda siirekli gerginlik var. Yonetici grubu arasindaki gerginlikler de
stirekli uzman-uzman yardimcist kadrosuna yansitiliyor, onlar icin ¢esitli sikintilar yaratiyor yani
yoneticilerin birbirleriyle yasadig1 problemler. Su an kalabalik olan grup, yardimlagsma ekip ruhu dayanisma

olan grup oldugu icin su an o daha agir basiyor.”
K10 igyerinde gozlemledigi kiiltiirli su bigimde tarif etmistir:

“Akranlarimla aramiz ¢ok iyi, hep beraber epeyce omuz omuza verdik. Ne is yapilacaksa, birinin
yardima ihtiyaci varsa hep birlikte ¢ozilyoruz. Mesela birinin cani sikilsa hep birlikte teselli ediyoruz.
Yoneticilere karsi hep birlikte duruyoruz. Artik bizi bize kirdiramiyorlar, eskiden onu yapiyorlard: ¢linkii,
artik yapamiyorlar. Bu yiizden de en azindan o konuda huzurluyum ve giiveniyorum. Hepsiyle farkli
birimlerdeyiz ama sosyal bir ¢evre olarak beraberiz. Aramizdaki bu ekip ruhu hali yoneticilerin canlarini
stkiyor. O dedikodu entrika kiskanglik ortami yoneticiler tarafindan saglanmaya calisiliyor, ama biz artik
diismiiyoruz. Yani motivasyonumuz diisiiyor tabii, zaten motivasyonumuz hepimizin yerlerde de. Ama nasil
diyeyim, ‘Izah1 olmayan seyin mizahi olur’ mottosunu benimsedik. Siirekli boyle espriler sakalar, iste bugiin
de bu bana bunu dedi bugiin de su lafi soktu. Hani hayiflaniyoruz mutsuzuz hepimiz is bakiyoruz ama en

azindan yalniz degiliz yani.”
K11, igyerindeki kiiltiirle alakal1 olarak su gozlemlerde bulunmustur:

“Genelde yasitlarimiz oldugu igin arkadas canlisi insanlar vardi herkesin herkesle muhabbeti vardi.
Bagkasina patronluk taslayan, egolu birkag insan vardi sadece. Ama digerleri iyiydi gayet, hatta dedigim gibi
benim sikayet etmeme nedenlerinden biri de o insanlar1 diislinmemdi. Ofisler falan da iyiydi bu arada, ¢alisan

icin gerekli sartlar sunuluyordu donanimsal olarak. Ama entrika kiiltiirii daha ¢ok agir basiyordu. Startup
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oldugu i¢in burasi, orada iki seneden fazla ¢aligan insanlara sirketin hisselerinden veriyorlardi. Ne kadar ¢ok
calisip katkida bulunursaniz da hissenizin pay1 biiyiiyordu. Her ne kadar bu sistem ¢aliganlari girket i¢in daha
cok deger iiretmeye tesvik edecek gibi goriinse de, daha fazla entrikaya yol aciyordu. Cok iyi niyetli
insanlarin oldugu kadar bu insanlarin da bulunmasi burada, iyi niyetli insanlar ¢ogunlukta 20 kisi bile olsa o
5 kisi o 20 kiginin agirligini eritiyordu yani. Toksik bir ortam haline getiriyor yani. Bu arada ¢ogu kisinin
yaklasik 15 kisinin filan da hisse falan umurunda bile degildi. Ciinkii sonucta sirketin satilacagi kanun degil,
sirket batabilir de. O an senin sirket olarak calisana ne vadettigin ve nasil bir ortam sagladigin ile
ilgileniyordu insanlar. Bir de sdyle bir sey oluyor. Insanlarm yetkinlikleri azaldik¢a hirslar1 ve egolari artryor.
Kendilerini giiglii yerlere konumlandirmaya c¢alisiyorlar. Bunu insanlari asagilamak igin sdylemiyorum
kesinlikle, ama oras1 i¢in benim gozlemledigim buydu. Bu benim iizerimde gibi olan tasarim bilgisi olmayan
insan mesela lise mezunuydu. Digeri hasbelkader bir iiniversiteyi bitirmis neyse ama bu hani oradan ¢ikarsa
higbir yerde is bulamayacak. Obiiriinde de asir1 bir dzgiiven, ben nereye gidersem gideyim ¢ok giizel is

bulurum kafasindaydi. Ve o toksik insanlarin varligi digerlerini kamufle ediyordu.

K12 ise mobbinge ugradigi isyerinde hakim olan kiiltiirle ilgili gézlemlerini su

kelimelerle ifade etmistir:

“Oradaki herkes birbirini ¢ok seviyor gibi goriiniiyordu ama hi¢ kimse birbirini sevmiyordu. Herkes
birbirinin arkasindan konusuyordu, normal kendi sosyal hayatinda ¢alistig1 ortamdakiyle ayni olan 2-3 kisi
belki vardi belki yoktu. Kalan herkes bence oraya maske takarak geliyordu. Dedikodu entrika kiskanglik ¢ok
daha agir basiyordu. Bir samimiyet yoktu ortada. Higbiri takim ruhuna veya ¢aligmaya yonelik degil bu
konusmalarin, higbiri. Kesinlikle samimiyetin olmadig1 bir ortam. Takim ruhu olsa genel toplantilar yapilir,

gizli sakli konugmalar olmaz, ama hep gizli sakli vardi bunlarda.”
K13, isyerinde hakim olan kiiltiire dair gozlemlerini su bi¢imde ifade etmistir:

“Bizim ¢aliganlarin yarisi igyerinin sitesinde kaliyordu o yiizden is hayatin ve sosyal yagam birbiriyle
cok i¢ ige gecmisti. Bu ¢ok biiyiik bir dezavantaj. Ciinkii is disindaki hayatini sosyal hayatini 6zel vaktini ¢ok
etkiliyor is. Yani mesai bitiyor aksam sitede miidiiriinii gériiyorsun is arkadagini gériiyorsun kavgali oldugun
bir kisiyi gorebiliyorsun ya da mobbingine maruz kaldigin kisiyi gérebiliyorsun. Bu kisiyi psikolojik olarak
yipratabiliyor, kagamiyorsun ¢iinkii. Insanlarin arkadas canlis1 olam da vardi olmayani da vard, biiyiik bir
sirket. Ama bu sekilde sosyal yasamdaki seylerin de is hayatini etkiledigini bildigin bir ortamda kimseyle
kotii olmak istemiyorsun. Ciinkii gergekten ¢ok etkiliyordu. Yani birinin esi miidiir oldugu zaman tiim sosyal
dinamigi ¢ok etkiliyordu falan bu gibi seyler. Yani bu hos bir sey degil ama maalesef bu var. Bizim bdliimde
entrika arkadan konusma falan ¢ok yoktu, belli bir ekip ruhu sinerjisi yakalanmisti. Ama diger boliimlerde

¢ok fazla entrika olanlar vardi.”
K14, mobbing gordiigii isyerlerinde hakim olan kiiltiirii su sozlerle anlatmistir:

“Bir tanesinde dort kiz calistyorduk. Ben genellikle isimle ilgileniyordum, onlar bir grup halinde
sabahtan aksama kadar sohbet ediyor, giiliip egleniyorlardi. Ama koti bir ortam degildi. Insanlarin

birbirlerine kars1 davranisi kotii degildi. Arkadas canlist bir ortamdi disardan bakinca. Ama yiiz yilizeyken
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samimiyet, biri yokken giybet ve dedikodu seklindeydi. iki yiizliiliik diyebilirim. Diger is yerinde zaten

tektim. ikisinde de kesinlikle ¢cok yalmz hissediyordum. Kafa dengi anlasabilecegim hi¢ kimse yoktu.”
K15, igyerindeki kiiltiire iliskin su degerlendirmelerde bulunmustur:

“Ekip siirekli degistigi icin ve siirekli ekipce ¢alistigimiz i¢in aslinda ¢ok sosyal bir is ortamiydi ve
cok biiyiik bir cogunlukla arkadas canlisiydi insanlar, yasca da yakindik. Ama dedikodu entrika agir
bastyordu kesinlikle. Gergek bir ekip ruhunun oldugu ¢ok nadir goériilen bir seydi, ¢cok bdyle insanlar birbirini
seviyorsa filan ancak. Ama ¢ok nadir. Bir de zaten her yeni denetim igiyle maksimum birkag¢ haftada bir ekip
degistigi i¢in samimiyet olugmast da zor olabiliyordu. Tabii bir yerden sonra ayni insanlara denk
gelebiliyorsun tekrar veya iste uzun vadeli benim o 2 yillik siiren isteki gibi islerde daha uzun bir iligkin

olabiliyor. Ama genelde samimiyetsiz bir iligki.”

5.2.3.3. Isyerindeki diger c¢ahsanlara uygulanan mobbinge iliskin

bulgular

Miilakatlar esnasinda katilimcilara, mobbing gordiikleri isyerlerinde kendileri
disindaki calisanlarin da mobbing goriip gormedigine iliskin goézlemleri sorulmustur. Bu
cercevede verdikleri yanitlardan elde edilen bulgulara gore, ¢cogu kez mobbingin tek
hedefinin miilakat katilimcilar1 olmadig1 ve isyerinde baskalarina da mobbing uygulandig:

anlasilmaktadir.

K1, bu kapsamda diger ¢alisanlarin ugradigi mobbing ile ilgili gdzlemlerini su

sozlerle ifade etmistir:

“Herkese uygulaniyordu mobbing. Yiikselmeye ¢alisan herkesin tepesine bir tokmak vuruluyor. Ya da
sahsi problemlerden dolay1 kisiyi sevmedilerse... Ister sinava girmis olsun, ister benim gibi vekillik alarak

ilerlemis; herkese yapiliyordu. Esdegerinden de goriiyor, iistiinden de.”

K2 ise en yogun hedefin kendisi oldugunu belirtmekle birlikte diger ¢alisanlarla ilgili

gbzlemlerini s0yle aktarmistir:

“Hedef genelde bendim, digerlerinin mobbinge ugradigi pek yoktu gordigiim. Ama prodiiksiyondan

bir arkadagimin arkasindan ¢ok konusuyorlardi, dalga gegiyorlardi. Ben de “6yle demeyin” diyordum.”

K3 kodlu katilimcinin igyerindeki diger c¢alisanlarin maruz kaldigi mobbing

konusundaki gozlemleri ise asagidaki gibidir:

“Sanirim is yerimde mobbinge ugramayan kimse yok. Kimisi cinsiyet¢i bir mobbinge maruz kalds,
kimi yaptig1 islerle fazla dne ¢iktig1 i¢in, bazilar1 sevilmeyen ve hedefte olan insanlarla yakin iliskisi oldugu

i¢cin. Benden daha koétii seyler yasayan arkadaglarim da vardi.”
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K4, isyerindeki diger ¢alisanlarin maruz kaldigi mobbingi su ifadelerle dile

getirmistir:

“Aslinda boyle bir haftanin bir yildiz1 oluyordu o hafta o kaba tabirle samar oglanina doniiyordu. Her
hafta bir samar oglani oluyordu. Cok kaba bir tabir oldu ama cuk oturdugu i¢in bdyle sdyliiyorum. Haftanin
yildiz1 o olurdu! Siirekli o azar isitirdi siirekli o kotii muameleye maruz kalirdi. Haftaya degisirdi bir bagkasi
olurdu. Ama sayimiz azaldiginda bu mobbinge ben kesinlikle ¢cok ¢ok fazla maruz kaldim. Ama 4 kisiyken
paylasiliyordu. Ama sayimiz azaldiginda genelde yildiz bendim. Bir arkadagimizi mesela, sac1 fazla kisa
olmus ve hava asir1 soguk, kig giinii buz gibi evde oturuyorken bere takmis diye isten atmislardi. Bizle
kurucularin ara kademelerindeki avukatlara da siirekli azar, siirekli hakaret vardi. O avukatlar o yiizden

devamli gergindi zaten. Hep gergin bir ortam vardi zaten, herkes birbirine patliyordu devamli.”

K5, diger calisanlara uygulanan mobbing konusundaki gozlemlerini su sozlerle
aktarirken, kendi ayrildigi isyerine alinacak olan galisanlar1 miilakat esnasinda isyerindeki

mobbing konusunda uyarmaya calistigin1 da dile getirmistir:

“Mesela son igyerimde bir asistan arkadagim var 25 yasinda benim biricigim, ¢ok 6zel bir insan. Cok
da geng. Orada onun o adamin her tiirlii yanlisligina maruz kaldi o da. Bu normal bir is kiiltiirii degil, normal
bir ortam degil, buras1 kurumsal bir yer degil, hadi sana is bakalim, hadi CV’ni hazirlayalim, sen bunu
¢ekmek zorunda degilsin diye telkin ettim onu. Her giin onla konustum aksam igmeye gotiirdiim 6glen
yemege ¢ikardim onu ¢ok mutsuzdu ¢iinkii ve destek olmak icin elimden geleni yaptim. Ve ben isten
ayrilmadan dnce ona yeni bir is bulup onu gonderdim. Hala da takibini yaptyorum. Onun yerine alinan kizlar
icin 6n goriismeyi de ben yapmak zorunda kaldim. Yaparken de burada mobbing var diyemiyorsunuz. Ama
bunun nasil bir is ve igyeri oldugunu ¢ergeve olarak ¢izmeye ¢aligim onlara. Ama insanin ise ve para
kazanmaya ihtiyaci oldugunda nasil diisiinebilecegini de biliyorum. Ben hepsine sunu séylemeye g¢alistim,
ben bunlart aktarirken size 6ngdriismeci olarak degil olasi is arkadasiniz olarak anlatmaya calistyorum
dedim. Bu anlattiklarim size nasil hissettirdi sorusunu sordum, iyi hissettirdi mi, zorladi mi1 sizi bunu bir
diistiniin ona gore bir karar verin. Tiim bu ¢erceve iyi geldi mi size diyerek tarif etmeye ¢alistim. Sonra ise
girenlere ige girdikten sonra umarim size o goriismenizde dogru aktarabilmisimdir dedigimde hayir dediler.
Gergek durumu sdyleseydiniz burada bu isi yapacak kimseyi bulamazdiniz dediler. Hala da burada son

giinlerim olmasina ragmen onlari kollamaya c¢alisiyorum.”

K6, isyerindeki diger calisanlara uygulanan mobbing konusundaki gozlemlerini su

sozlerle aktarmistir:

“Tabii. Sik olan bir sey, bazilarina ¢ok sik, bazilarina daha az ama neredeyse herkese yapiliyor
mobbing yani. Mesela bu bana yapildigin1 6rnek verdigim ‘O arkadasla goriismeyeceksiniz’ olay1 ekipteki
herkese yapilmisti, ben birazcik daha diklendigim i¢in bu konuya, ben digerlerinden daha fazla gordiim.
Yoksa herkese siddeti farkli da olsa yapiliyor evet. Ya da mesela {ist yonetimden sagma sapan bir sey
duyuyorlar ondan sonra ara yoneticiler altlarindaki ekipte istisnasiz herkese mobbing uyguluyor. Iste aksam
gec vakitte isle ilgili mesajlar atiliyor, biit¢e goriismelerinde bunlar size eksi performans olarak geri donecek

diye tehdit ediliyor. Yani bu zamana kadar hicbir arti performans almadik ki eksi performansla bizi tehdit
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ediyorsun. Ve bunu herkese yasatiyorlar yani. Ve herkesin dedigi tek bir sey vardi, seneye bu zamanlar

bulursan eksi performans verecek birini, verirsin dedik, giildiik gectik yani ne yapalim.”

K7, mobbinge maruz kaldigim1 gordiigii diger calisanlarla ilgili gézlemlerini soyle

ifade etmistir:

“Evet, tabii diger ¢alisanlar da ugruyordu mobbinge. Bir kere arkadasim yasadiklarini paylasirsa zaten
cok net anlryordum. Ama onun disinda iste sik sik ses yiikseltme varsa, gerginlik varsa aralarinda, mobbing
durumu oldugundan siipheleniyordum. insan kendi yasadigim bilince digerlerinde de sezebiliyor. Ama tabii
paylasmadiklari siirece bu net anlasilmaz sonugta kisiler 6zel hayatlarinda da bilmedigimiz seyler yasayabilir,
net konugamam sadece hissedebilirim. Gordiigiim kadariyla cinsiyetci bir ayrima gidemiyorum pek. Kadinlar
bir tik daha fazla mobbinge maruz kaliyor olabilirler ama kadinin kadina uyguladigi mobbingde ne
yapacagiz? Uygulayan taraf da kadin ¢iinkii. Ama kadnlar da erkekler de ise yeni baglamislarken daha ¢ok
ugruyorlar diyebilirim galiba. Toplumda zayif olarak adlandirdigimiz kimseler biraz daha fazla mobbinge
maruz kaliyor, kadinlar da ona bir sekilde biraz dahil oluyor. Ama ben daha ziyade ara kademe yoneticilerin,

alttan gelen genclerin ‘kafasini ezme’ gayretini yaygin goriiyorum.”

K8, calistigi yerdeki diger kisilere yapilan mobbing konusunda su gozlemleri
yapmistir:

“Bu sadece ben degil diger arkadaslara da bu sekilde. Acaba bende mi bir sorun var diye diger
arkadaslarla da konustugumda onlara da ayni seyin yapildigini1 goriiyorum. 6’da bilgisayar1 kapatip, 2 kapi
var bizde, kimseye goriinmeden arka kapidan c¢ikmak zorunda kaliyoruz kagarcasina, ki kimse bizi
yargilamasin fazla mesai yapmiyorlar diye. Ama halbuki sen eksik mesai yapmadin yani, ama &yle

distiniilmiiyor iste, aa gidiyor bak hig isi yok mu bunun diye bakiliyor.”

K9, isyerinde diger calisanlarin maruz kaldigi mobbing ile ilgili gozlemlerini su

bigimde anlatmustir:

“Yakindan gozlemledigim birkag¢ sey olmustu. Bana mobbing uygulayan yoneticinin uyguladigina da
baska yoneticilerin uyguladigina da sahit oldum. Mesela kisinin kiyafetinin ise uygun olmadigini disiinerek
onu elestirmesi, ya da sosyal medyada fotografinin kaldirilmasini istemesi, seyahati varken seyahatini
engellemeye caligmasi son anda planini bozmasi, anne olmasindan 6tiirli elestirmesi gibi seyler. Mesela
hamile bir kadin ¢alisana onun hamile oldugu i¢in artitk ¢ok unutkan oldugunu, hamilelik beyni denen
seyden, Oyle bir uydurma durumdan dolay: isleri iyi takip edemedigini verimsiz oldugunu dile getirip
durdugu olmustu benim sahit oldugum. Bizim igyerinde ¢ogunlukla goriilen bir sey mobbing. Diislinliyorum,
3 yildir falan bu kurumda ¢alisan herkesin deneyimledigi bir sey mobbing. Yoneticilerin paylastiklar1 seyleri
diisiiniince, mobbinge maruz kaliyor onlar da. Daha iist diizey yoneticilerden alinan elestiriler, hakarete
varabilen sOylemler, haftasonu sagma sapan saatlerde igle alakali rahatsiz edilmeler falan. Hatta korkuyorlar
bile iist diizey yoneticiden. Hep yukaridan asagi uygulaniyor. Uzman ve uzman yardimcilar1 arasinda da

birbirimize kars1 mobbing yok, hep yoneticilerden geliyor mobbing.”

107



K10, igyerinde diger calisanlarin maruz kaldigi mobbing ile ilgili gézlemlerini su

sekilde anlatmigtir:

“Yastyorlar bence. Su an mesela giinliik hayatta yasiyor muyuz ondan emin degilim ¢iinkdi algimi
kaybettim artik. Duymuyorum, yoneticiler ne diyorsa dinlemiyorum artik. Toplantida filan da kayda deger bir
sey sOylemiyorlarsa dinlemiyorum agik¢asi. Farkindayken goriiyorum ama. Herkese kendi yoneticisi

uyguluyor gayet yaygin. Boyle, manipiilasyon ve siddetle yonetiliyoruz yani.”
K11, igyerinde diger ¢alisanlarin gordiigii mobbingi sdyle anlatmistir:

“Diger calisanlara da uygulanyordu mobbing, zaten benim esime de uygulandi mesela. Ogle arasinda
satran¢ oynadig1 i¢in sirket kiiltliriinii bozdugu iddia edildi mesela, ya da sen git bu sirket sana gore degil
filan dediler, artik en son noktada sen gitmiyor musun diyorlardi. Bagka arkadaslara da mobbing yapildigina

sahit olduk. Biz ayrildiktan sonra da devam ettigini duyuyorum. Ama bence en ahlaksizca yapilan1 banaydi.”

K12, isyerindeki diger c¢alisanlarin ugradigi mobbingi asagidaki sekilde

orneklemistir:

“Yapryorlard, iistelik yaptiklar kisi de ofisin en bilgili donanimli insanlarindan biriydi, ama kidemi
onlardan birka¢ y1l daha azdi. Kayirdiklart insanlarin devasa hatalarini dahi 6rtmeye caligirlarken, mobbing

yaptiklar1 insanin telefonunun mesgul olmasini dahi olay haline getirebiliyorlardi.”

K13, igyerinde diger ¢alisanlarin mobbinge maruz kalmasina iliskin gozlemlerini
sOyle dile getirmistir:

“Uygulaniyordu baska birimlerde 6zellikle. Uygulayanlar bence psikolojik sorunlu insanlardi yine.
Kadinlara daha fazla uygulaniyordu g¢iinkii onlar daha duygusal oldugu igin kadinlar1 daha fazla
yaralayabilecegini yildirabilecegini diisiiniiyordu bence mobbing yapanlar. Ama tabii gii¢ dengeleri ¢ok

O6nemliydi. Mobbing yapanin bir gii¢ gosterme derdi oluyordu, dis gecirebilecegini diisiindiigi kadin-erkek

herkese uyguluyordu.”

K14 ise diger ¢alisanlarin mobbinge maruz kaldigini goézlemlemedigini su sekilde

ifade etmistir:

“Ilk isimde zaten patron digindaki tek kisi bendim. Diger isyerinde benim haricimde kimseye
uygulanmiyordu o dort-bes kisi ¢alistigimiz yerde. Ben sessiz sakin miitevaziyken digerleri daha dik, deyimi
yerindeyse daha yirttk olduklari igin, doniip laflarimi soyledikleri i¢in Oyle bir mobbinge maruz

kalmiyorlard1.”

K15 ise isyerinde diger calisanlarin maruz kaldigi mobbinge iliskin su gozlemlerini

paylagmistir:

“O kadm yoneticiydi ve aslinda biitiin ekibe mobbing uyguluyordu sadece bana da degil. 2 yil

boyunca bu hep siirdii. Mesela hakaret de ediyordu, bana etmedi ama bagkalarina ediyordu sikca.”
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5.3. Mobbingin Magdurlar Uzerindeki Etkileri

5.3.1. Duygusal durum iizerindeki etkilere iliskin bulgular

Miilakatlarda, katilimcilarin  baslarindan gegcen mobbingin  sonucu olarak
duygudurumlarinda meydana gelen etkileri paylagmalar1 istenmistir. Hemen hemen tiim
katilimcilar, dénceleri yasadiklarimi umursamadiklarini, belki mobbing oldugunu ilk
baslarda anlamadiklarimi dile getirmislerdir. Ardindan gelen siiregte ise yasadiklar
mobbing nedeniyle normalden daka fazla agladiklarini ifade ederken; mutsuzluk,
gerginlik, tahammiilsiizliik, sinirlilik, caresizlik, umutsuzluk, huzursuzluk gibi duygular
katilimcilarin sikga tecriibe ettiklerini ifade ettikleri etkiler olarak One ¢ikmaktadir.
Katilimcilarin ugradiklari mobbing nedeniyle kendilerinden stiphe duymalari ve ozgiivensiz

hissetmeleri de sikga rastlanan sonuglar arasinda yer almaktadir.

K1, mobbing siirecinde ilk 6nce umursamadigini, sonra dayanamaz hale geldigini,
ardindan terfi ettiginde kendisine yapilan mobbingin bir nebze azaldigini sdyle ifade

etmistir:

“Ilk baslarda umursamiyordum gercekten. Isimi yapayim gideyim kafasiyla ilk 1-2 sene sustum. Ama
sonra artik ben de patlamaya bagladim. Sabah kalkiyorum yine mi ayni eziyet baslayacak, acaba bugiin kag
kisiyle ugrasacagim, acaba insanlarla ugrasmaktan igleri bitirebilecek miyim vs. devamli gerginim,
stresliyim. Tiim giiniime yayiliyor o duygu. Oyle olunca tahammiilsiizlestim de. Kocaman bogazl bir kazak
var sanki, her seferinde daraliyor. Mecbur onu ya genisleteceksin ya da dyle sikisa sikisa devam edeceksin. O
esnada biraz yiikseldim mevki olarak. Biraz daha yiikselmenin verdigi etki, oldugum yerin verdigi giicii

olunca mecbur durmak zorunda kaldilar bazilari, ama yerlerine yenileri eklendi.”

K3, maruz kaldigi mobbingin duygudurumu tizerindeki etkilerini asagidaki sekilde

ifade etmistir:

“Mutsuzdum siirekli, gergindim. s yerinin disinda, ev hayatinda da gergin, tahammiilsiiz bir insan
oldum. Hemen hemen her giin agliyordum, en ufak seye 6fkelenir ve aglar olmustum. Kurumda insanlarin
beni genel sekreterin galisilmasini istemedigi kisi olarak bilmesini sagladilar bana mobbing yapanlar,
istenmeyen kisi gibi. Bu beni ¢ok iizdii o dénem, ne kadar iiziildiigiimii de anlatmama ragmen higbir sey

yapmadi da yonetici bu konuda.”
K4, yasadig1 mobbingin duygusal etkilerini sdyle anlatmistir:

“Cok mutsuzdum, ¢ok gergindim, tahammiiliim kalmamuist: hicbir seye. Gergekten ¢ok mutsuzdum.
Yani kotiiydii. Artik o kadar canim sikkindi ki, arkadaglarim sahitti beni gordiiklerinde onlar iiziilityordu.

Benim ugradigim mobbing sadece benim hayatimi kotii etkilemiyordu. Bu dyle bir seymis ki benim
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hayatimda olan insanlara da yayiliyordu artik. Bilmiyordum, kendimi nasil koruyacagimi nasil cevap
verecegimi de bilmiyordum, caresiz hissediyordum. inanilmaz bir sekilde 6rselenmeye baslamistim. Ciinkii

cok fazla hakarete ugruyordum, hi¢ davranislar giizel degildi. Ise basladigimda cok neseli bir insandim
arkadaslarim da hep bunu soyledi, aslinda ¢ok enerjim yiiksekti her sabah kalkmak i¢cin neden bulurdum filan

ama bir noktadan sonra enerjim tiikendi.”
K5, mobbing siireglerinde yasadigi duygusal deneyimleri su sozlerle 6rneklemistir:

“Basarisiz hissettim, motivasyonum g¢ok diistii, ben sonugta bagariyla motive olan bir insanim. Cok
mutsuz hissettim. Ama bu konu psikoterapi destegi aldik¢a aydinlandim bazi konularda. Kendi ekibimle ilgili
hala ayni sicaklikta davrantyorum. Benim kendi ekibime ve birlikte ¢alistigim insanlarin biricikligine daha
¢ok 6zenmemi sagladi gordiigiim mobbing. Onlarin 6zel alanlarina onlarin niteliklerine ihtiyaglarina daha
cok duyarli oldum, ekibim icin, yatayda da ayni sey gecerli. Ama fistler icin bir bariyer var, fikirlerimi
sOylemekte kendimi ifade etmekte tedirgin oldugum bir durum olustu. Cocuk gibi her hamleyi korka korka
yaptyorum. Kapi ¢almaktan iceri girip bir sey sOylemekten is yapmaktan korkuyorum. Atak olmaktan
korkuyorum gibi bir sey oldu. Ozel hayatimda da konusmaktan daha ¢ok ¢ekiniyorum, daha stres doluyum,

evde de mesela gergin oluyorum, daha tahammiilsiiziim. Ofkeleniyorum, hizli 6fkeleniyorum.”

K6, kendisine uygulanan mobbing sonucu tecriibe ettigi duygulari sdyle ifade

etmistir:

“Ben ¢ok biiyiik duygusal etkilerini yasamadim ama bunun benim kendimle alakali oldugunu
diisiniiyorum. Ben geldim gittim ise. Ama toplantilara bir gerginlikle girmekten de siirekli gardini almis
halde olmaktan da insan yoruluyor yani. Olan seyleri sifirlayip o toplantiya normal girip de isinizi de giinii

giiniine yaptiginiz zaman bence en azindan bdyle insanlarin tavrindan biraz daha az etkileniyor.
K8, mobbing sonucunda tecriibe ettigi duygusal etkileri soyle ifade etmistir:
“Hayattan tiksindim. Bir ara her gilin agliyordum. Her seyden sogudum, isten meslekten sektdrden.”
K9, mobbing nedeniyle hissettigi duygulari soyle tanimlamistir:

“Bende 6zgiiven diisiisiine yol agmadi ama sinirlendim. Kisa siireli moral bozukluklar1 ve sinirlenme.
Yani su anda hala o yoneticiyle goriismek istemememe yol agacak kadar canimi sikan ve sinirlendiren bir

konu. Ama 6zgiiven diisiikliigiine sebep oldu diyemem.”

K10, igyerinde yoneticisi tarafindan ozellikle dogum yapmasmin ardindan kendisine uygulanan

mobbingin yarattig1 duygusal etkileri s0yle 6zetlemistir:

“Insan kendinden de siiphe ediyor, acaba gergekten anneligimle mi alakali bu, kafam mu1 berrak degil
acaba, ya da ne bileyim, hakikaten salak m1 oldum? Caligamayacak durumda miyim, eski yaptigim tempoda

yapamayacak miyim filan, boyle kendini sorgulamaya basliyor insan.”

K11, yasadig1 mobbing deneyiminin duygusal sonuglarini sdyle degerlendirmistir:

110



“Psikolojik olarak ¢ok etkilendim ama bunun i¢in doktora filan gitmedim ve bir tan1 koyulmadi. Ama
huzurumuz ¢ok kacti esimin de benim de. Benim ¢ok 6zgiiven diisiisii oldu. O kadar 6zgiivensizlik olmustu
ki acaba ben gercekten insan iligkilerini idare edemiyor muyum, hakikaten agresif miyim falan diye ¢ok

diistinmiistiim. Bir de ilk isinde bunla karsilaginca insanin kendine giiveni zedelenebiliyor.
K13, yasadig1 duygusal etkileri soyle degerlendirmistir:

“Cok oldu tepki veremedigim, icime attizim ¢ok oldu. Ilk bir sene aslinda hicbir sey yapamadim.
Bunlar hep i¢imde birikti, cok doldum. Bu da tabii sinirlilik tahammiilsiizliik, sik sik aglama filan gibi
etkilere yol agiyordu. Sonrasinda arttk bunu yonetemeyecegime karar verdim ve gittim yoneticimle
konustum, ama artik o zaman son noktasindaydim yani istifa etme noktasina gelmistim, o zaman

boliimlerimizi ayirdilar.”
K14 kendi tecriibesinin yol actig1 duygusal etkileri sdyle ifade etmistir:

“Isteyken gerildikce geriliyordum ama belki diizelir diye sabrediyordum. Diizelmeyecegini
anladigimda da ayrildim isten hep. Ama sonrasinda da umutsuzluk ¢oktii listiime boyle kocaman. Psikolojik

olarak kotii giinler ge¢irdim. Cok mutsuzdum, umutsuz ve ¢aresiz hissettim.”
K15, mobbing nedeniyle yasadig1 duygusal etkileri s0yle aktarmistir:

“Aglama ¢ok oldu ¢iinkii 6zellikle o sirketin denetiminde 2 sene o kadar ¢ok iistiime gelindi ki,
neredeyse her giin tuvalete gidiyor gibi yapip tuvalette agliyordum. Siirekli mutsuz, gergin, diken

tistiindeyim. Moralim sifir. Kendimi ¢ok kétii hissettim gergekten.”

Diger yandan, yasadig1 mobbing nedeniyle hirslanan katilimcilar da mevcuttur:

Ornegin K2, kendi deneyimini su sozlerle aktarmustir:

“Onca strese ragmen, daha iyi yapayim isimi diye hirslaniyordum. Beni olumsuz etkiledikleri seklinde
bir zevki karsi tarafa vermek istemiyordum. Ama ¢ok daha tahammiilsiizdiim, gergindim. Huzurum yoktu

evde bile.”

K7 de mobbing nedeniyle daha giiclii bir karaktere sahip oldugunu diistindiigiinii su

sozlerle ifade etmistir:

“Ya tabii ki mutsuz oldum. Cok sinirleniyordum. Her hafta aglama krizleri geciriyordum mutlaka.
Aglamadigim hafta ger¢ekten hi¢ olmadi 4 y1l. Ama ses ¢ikarmayi 6grendim, bu agidan beni karakter olarak
giiclendirdi diyebilirim. Ben i¢ime atardim, ifade edebilmeyi ve normallestirmemeyi 6grendim. Bana en
biiyiik artis1 o oldu diyebilirim. Ciinkii eger ben bunu normallestirirsem, ses ¢ikarmazsam bir giin ben de
‘karanlik tarafa’ gecerim diye korkuyorum. Birileri beni desteklesin ya da desteklemesin umrumda bile degil.
Bana gore yanligsa yanlis diyebilmeliyim. Simdiki isyerimde de bastan itibaren bu bilingteyim. Yanlis
yapiyorsunuz, bu bir mobbing, bu bir cinsiyetgilik diye bunu ¢ok sesli bir sekilde dile getiriyorum. Mesela bir
oncekinde atryorum daha {ist yoneticiye bunu sdylemezken veya iistii kapali soylemeye calisirken su an ¢ok

daha acik sekilde soyliiyorum.”

111



K12, mobbing sonucunda yasadigi duygusal deneyimini anlatirken, olumsuz

etkilendigi halde bir yandan da hirslanip direnme istegi duydugunu soyle ifade etmistir:

“Mutsuzdum, sinirliydim, kendimden siiphe ediyordum. Agliyordum sik sik. Mesela kendi talimatini
yerine getirdim ve sonucu kotii oldu diye beni diger ¢aliganlara ‘gerizekali” diyerek koétiiledigi olayda ben
kahkaha atmistim ofiste, ama evde bunun i¢in giinlerce agladim. Anne babama anlattim ve korktum ya bana
inanmazlarsa, ya o soyledi diye yaptigima inanilmazsa, acaba benim hatali oldugum diisliniiliir mii diye
stipheye diistiim kendi i¢imde. Bunun gibi baska olaylar da oldu ¢iinkii, baskalarinin yaptig1 hatalar yiiziinden
bana hakaret ediliyor, baskasinin hatasi yiiziinden ben de uyarilip azarlaniyorum vesaire. Ama ben de bundan
sonra kendimi saglama aldim, kendi islerimi dogrudan en tepe yoneticiye kendim sunmaya basladim. Bir ara
isten ayrilasim gelmisti ama hayir, kalacagim diye direttim, onlara beni yildirdiklar1 bana kendimi koti

hissettirdikleri zevkini yagsatmayacagim, sindirilmeyecegim.”

5.3.2. Fiziksel veya psikolojik saghk iizerindeki etkilere iliskin bulgular

Miilakatlarda katilimcilara yasadiklar1 mobbingin fizyolojik veya psikolojik
sagliklar1 tlizerinde herhangi bir etki birakip birakmadigi sorulmustur. Katilimcilarin
verdikleri yanitlara gore, kaygt bozuklugu (anksiyete), panik atak, depresyon ve yeme
bozukluklarinin tetiklenmesi mobbingin sikca goriilen psikolojik sonuglar1 arasinda yer
alirken; fiziksel sagliktaki etkiler wyku diizeninde bozulmalar, sa¢ dokiilmesi, kilo
degisimleri ve kalp rahatsizliklar: olarak ortaya c¢ikmistir. Hem psikolojik hem de
fizyolojik etkilere sahip olan yogun stres de katilimcilar tarafindan yaygin olarak tecriibe

edilmistir.

Bu baglamda, K1 yasadigi mobbingin sagligi iizerindeki etkilerini ve isten

ayrildiktan sonra dahi bu etkilerin bir kisminin siirdiiglinii su sozlerle anlatmistir:

“Elim yiiziim ¢0ktii, gdzaltlarim simsiyahti. Cok ciddi kilo verdim. Cok komik olacak ama saglarimin
bile yapist degisti. Saclarim kege kece, gozaltlarim mosmor, 60 kilogramdan 47 kilograma diistim.
Altimdaki ¢alisanlar ‘Abla sana ne oldu, bak zayifliyorsun, azicik yemek ye’ diyorlardi. Yemekle alakasi yok
ki, psikolojim berbat durumda, psikolojim bedenime yansiyor. En son psikolojim tamamen ¢oktii, resmen
¢op tenekesi haline geldim ve bir arkadasim kolumdan tutup psikologa gotiirdii, tedaviye basladim. Yani
anksiyeteye sebep oldular, isten ayrildim ama anksiyete hala siiriiyor. Anksiyetenin ge¢mesi epey zaman

alacak. Hala yer yer toplu tagimaya bile binemedigim anlar var.”

K2 ise, her ne kadar yasadigt mobbing nedeniyle daha fazla hirslanip, faillere
kendisini etkiledikleri zevkini tattirmama motivasyonuyla hareket etse de, mobbingin
cesitli etkilerini yasamistir. Bu baglamda saghig: {izerinde kendi tecriibe ettigi etkileri

asagidaki sozlerle dile getirmistir:
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“O an ¢ok stres oluyordum. Anksiyetik ve stresli oluyordum. Bu, sanirim benim ifadelerime,
davraniglarima, hareketlerime de yansiyordu. O da haliyle daha da gerginlik yaratiyordu. Cok strese
sokuyordu beni. Sanirim o ylizden saglarimda beyaz var. Birka¢ beyazim is yerinden sonra ¢ikt1. Uykusuzluk

cekiyordum. Anksiyetem ¢ok tetiklendi, hala gegmedi.”

K3, ruhsal ve fiziksel sagliginda mobbing nedeniyle olusan olumsuz etkileri soyle

tanimlamistir:

“Aglamalarla gerginlikle falan baslayan siirecte zaman icinde sagligim da kétii etkilendi. Ise gitme
fikri beni o kadar mutsuz ediyordu ki geceleri sabah olmasin diye uyumak istemiyordum, baya gece 3’e, 4’e
kadar yorgun oldugum halde sirf sabah olmasini istemedigim i¢in uyanik oturuyordum. Bu da tabii
beraberinde baska saglik sorunlarini da getiriyordu. Bardagi tasiran damla panik atak gegirecek seviyeye
gelmem oldu. En son, is yerinde ¢ok yalniz kaldigim donemde panik ataklar yasamaya basladim ve

psikolojik destek almaya karar verdim.”
K4 mobbing stirecinde sagligi lizerinde gozlemledigi etkileri sdyle ifade etmistir:

“Bazen gece 3’lere 4’lere kadar galisiyorduk ve artik ¢cok sagliksizdim. Gozlerim ¢oktii, vitaminsizlik,
uykusuzluk insanin direnci diisiiyor. Siirekli birbiri ardina toplantilar yapiliyor, degil yemek yemek, tuvalete
bile gidemiyorduk. Yemek yapacak vaktim yoktu ki, siirekli disaridan yiyordum yemek de maddi durumumu
kot etkiledigi i¢in disaridan da yiyemiyordum siirekli. A¢ ve sagliksiz sekilde gecgirdim uzun bir vaktimi.
Zaten 4-5 saat arka arkaya toplantiya girdigin zaman bir sey yapmaya vaktin de olmuyor. Isin bittikten sonra
o haldeyken kendime kalkip bir yemek yapayim da demiyorsun. Saglhigim aksadi ¢iinkii hastane
randevularima gidemez hatta randevu bile alamaz oldum. Ciinkii alacagim bir seye denk gelecek ben yine
gidemeyecegim bu sefer tekrar bulamayacagim randevu diye diye sagligim etkilendi. Ayrica benim direncim
o kadar ¢ok caligmaktan ve o kadar mutsuz huzursuz olmaktan &tiirii o kadar diigmiistii ki ben ¢ok kotii bir
covid gecirdim. Cok ¢ok agirdi ve ben bunu da mobbinge bagliyorum. Bu artik her seyi birbirine baglamak
olabilir ama o sirada direncimin diismesine bunun neden oldugunu diisiiniiyorum. Bir de kuyruksokumumda
kirik var, kirdim ama ben bunun i¢in doktora gidemedim. Kirik degildir herhalde diye isin bagindan kalkip
doktora gitmiyordum ama ¢ok ¢ok kotiiydii, uzunca bir siire oturamadim, ¢ok agridi, ¢ok zorlaniyordum.
Ama izin almayayim yine izin ald1 diye bana laf edilmesin zaten kirik degildir diye diye doktora gitmedim.
Halbuki kirtkmig. Ben isten ayrildiktan sonra gittim doktora. Keske daha once doktora gitseydim de keske
daha once ona gore davransaydim diyorum. Cok agir bir covid gegirmezdim daha iyi bakardim ¢iinkii

kendime.”
K35, saghg tizerindeki etkileri su sézlerle aktarmastir:

“Valla ciddi bir sekilde 2009 yilindan beri ara ara psikoterapi altyorum. Ama mesela 2020’den beri
kesintisiz aliyorum zaten. Depresyona girdim ve bunun bendeki etkisi ¢ok biiyiik oldu. Cok ¢ok ciddi etki etti
beni de ¢ok doniistiirdii. Isle ilgili stres altinda ¢alisabiliyorum, onda hicbir beis yok. Ama kisisel hayatima

da sirayet eden bilyiik bir stres oldu mobbing nedeniyle. Daha ¢ok alkol tiiketiyorum mesela.”

K8, saglig iizerindeki etkileri sdyle anlatmistir:
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“Sagligim agisindan psikolojik olarak etkilendim ama fiziksel bir sorun yasamadim. Ama psikolojim

mahvoldu gergekten.”

K10 ise mobbingin etkilerini fizyolojik olarak yogun bicimde hissettigini su sozlerle

anlatmigtir:

“Ikinci isimde bana ahlaki olarak uymayan isler yaptirilmasia kars1 ¢iktigim igin ydneticimin agir
mobbingine maruz kaldim ve o zaman mesela panik atak gibi bir sey basladi, hayatimda hi¢ olmayan bir sey.
Bir de annem babam da kalp hastasi, bende de iiflirim basladi. Bayag fizyolojik bir hastaligim oldu bir anda.
Son giintimde artik istifa edecegim, bana Holter takili, gidecegim, kadin yine ters bir sey soyler de benim
canimi sikar bagima bir is gelir diye korkumdan yanimda annemle gittim son giin, Gstimdeki etkisi o
boyuttaydi. Fiziksel olarak basbayagi hasta oldum, ve onun sikintisini da ¢ektim iste siirekli doktor kontrolii
vs. Hala slirmiiyor ama. Buradan bir 6nceki igime yani tiglincii isime girdigimde gecti ne kalpte tifiiriim kaldi
ne panik atak kaldi. Net bir sekilde bir 6nceki igyerinde yasadiklarimin yarattigi bir sorundu yani, oradan
ayrilinca gegti. Simdikinden gérdiigiim ise yoruyor beni, sinirliyim ¢ok. Yorgunum, siirekli uyku halindeyim

zaten, hicbir sey yapasim yok.”
K12, mobbingin saglig tizerindeki etkilerine soyle 6rnek vermistir:

“Ben mutsuz oldugumda ¢ok fazla yemek yiyen, ¢cok fazla yalniz kalip aglayan bir insandim. Orada
calistigim siire boyunca ¢ok ani kilo alip ¢ok ani kilo verdigim donemler oldu, ¢iinkii benim duygusal yeme
bozuklugum var. Mutsuz oldugumda sadece yemek yemek beni kurtarir gibiydi ben de ¢ok kilo aliyordum.
Ozellikle ilk aylarda bunlar bana mobbing yaparken, tabii bende duygusal yeme bozuklugu oldugunu da
bilmiyorlar, bana uyguladiklari mobbingle ben sadece yemek yiyorum, ofiste ben bir ayda 9-10 kilo aldim ve
bu beni daha ¢ok mutsuz ediyor. Ama ben mobbingle bas etmeyi daha iyi 6grendikten sonra daha diizenli

yeme aligkanliklari edindim.”
K14, mobbing nedeniyle sagliginda olusan etkileri soyle tanimlamaistir:
“Sagligim {izerinde psikolojik etkileri oldu, ama bunun i¢in bir tan1 filan almadim.”

K15 ise mobbingin kendisinde yarattig1 fizyolojik ve psikolojik etkilerle ilgili soruya

su yanitr vermistir:

“Kisisel olarak psikolojimi de etkiledi. Is disinda da etkileniyordum yani bundan. Uyku diizenimi
bozdu, riiyalarima girdi, hatta depresyona sebep oldu. Saglarim dokiilityor gozlerim mosmor filan, disaridan

da belli oluyordu artik.”

5.3.3. Sosyal durum iizerindeki etkilere iliskin bulgular

Mobbing deneyiminin sonucu olarak sosyal durumlar1 lizerinde gordiikleri etkileri

tarif etmeleri istenen katilimcilar, miilakatlarda birbirinden farkli yanitlar vermislerdir.
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Baz1 katilimcilar  sosyal ¢evrelerinden izole olduklarini, yalmizlastiklarimi, ige
kapandiklarint ve yasadiklart olumsuzluklar nedeniyle dzel iliskilerinin yprandigin
vurgularken; bazi katilimcilar sosyal ¢evrelerine daha ¢ok sarilip destek aldiklarint dile

getirmislerdir.
K1, yasadig1 sosyal etkileri su cimlelerle ifade etmistir:

“Izole oldum, ben kendimi kapatmaya basladim. Sadece is yerinde degil, 6zel hayatimda da. s
yerinde beynim o kadar yoruluyor ki evdeki tek bir sese bile tahammiilsiiz hale geldim. Evde c¢alisan bir tane
camasir makinesinin sesine bile dayanamazken disarda 3-5 arkadasimla oturup nasil kahve iceyim? Is
disindaki ¢evremle iliskilerim de bu ylizden bozuldu, yaklasik 2 senemi alan bir doneme yayildi bu etki.
Ciinkii ¢aligtigim yerin stresini artik tastyamadigimi fark eden insanlarin bir kismu ‘Tamam sikint1 yok, ¢ok

stresliydin bize denk geldi’ dedi, kimisi de ‘Bize ne senin is yerindeki stresinden’ dedi gitti.”
K2 ise mobbing siirecindeki sosyal deneyimini su sozlerle dile getirmistir:

“Isyerinde mobbing yiiziinden yalniz hissettigim oluyordu bazen. O yiizden prodiiksiyon ekibindeki
arkadasima anlatiyorum ve rahatliyordum. Paylasmak iyi geliyordu. Prodiiksiyon ekibi haricindeki herkes
bana karsiymis gibi geliyordu. Ev yagsantimi da etkiliyordu ¢iinkii bazen sinirimi annemden ¢ikartyordum. En
son artik en ufacik bir sey icin bile evde ellerim titreye titreye bagiriyordum. Uykusuzluk, anksiyete hepsi

‘kombo’ oluyordu.”
K3, maruz kaldig1 mobbingin sosyal acidan etkilerini sdyle anlatmistir:

“Yakin ¢evremle paylagtim bazen, onlar destekledi tabii ki. Ama agikcasi ¢ogu zaman yasadigim
seyleri tekrar birine anlatacak giicim olmuyordu, i¢ime atiyordum. En kotii gecirdigim donemlerde ailemin
bile yasadiklarimdan pek haberi yoktu. Ailemle kavga ettigim oluyordu ¢iinkii tahammiil seviyem ¢ok

dismiistii.”

K4 ise mobbing nedeniyle sosyal hayatinda gerceklesen etkileri soyle dile

getirmistir:

“Bir kere ¢evremdeki insanlara daha az vakit ayirir oldum ¢linkii ayiracak bir vaktim yoktu. Cok geg
saatlere kadar ¢alismak zorunda kaliyordum c¢iinkii yeter ki is bitsin de su davraniglara maruz kalmayayim
diye diistiniiyordum. Cevremdeki insanlara vakit ayiramiyordum, vakit ayirdigimda da ¢ok mutsuzdum. Sizin
etrafinizda da illa ki olmustur, ¢cok mutsuz bariz, ama ¢dziimii sizde degil. Mutsuz degilmis gibi davraniyor
ama enerjisi ¢ok diisiik ve farkindasin sen. Ailem ¢ok {iziiliiyordu, ailem burada degil sadece telefonla
konusuyorum. Onlar da ¢ok huzursuz oluyordu, bizim kizimiz neden bdyle, onlarin da elinden bir sey

gelmiyordu. Kedimle ¢ok ilgilenemedim o huysuzland1 her seyi dagitti kirdi doktii o da huzursuz oldu.”
K5, mobbing nedeniyle sosyal hayatinda gordiigii etkileri su sozciiklerle 6zetlemistir:

“Sosyal agidan daha ice kapanik oldum daha az goriisiir oldum arkadaglarimla. Goriistiigiimiizde de is

hayatim ve yasadiklarim oluyor ¢ogu zaman giindem. Zaten ailem de durumun farkinda. Ve ben daha gok
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icime kapaniyorum bdyle durumlarda. Konusmaktan daha ¢ok g¢ekiniyorum, daha stres doluyum, evde de
mesela gergin oluyorum, daha tahammiilsiiziim. Isyerinde yasadiklarim benim 6zel hayatimda da olumsuz
etki ediyor. Bunlar karsisinda o kadar 6fke doluyum ki birileri baska bir sey anlattiginda bu bir problem degil

diye sinirleniyorum, ¢ok daha tahammiilsiiziim agikcas1.”
K6, mobbingin 6zellikle sosyal agidan etkilerini hissettigini su sozlerle ifade etmistir:

“Sosyal hayatimi1 en azindan buradaki sosyal hayatimi ¢ok etkiledi. Hani bir sene gel, sadece iki
insanla goriis, sadece iki insanla 6gle yemegi ye. Su an artik o yoneticiye bagli olmadigim ve boyle 10-20

kisi hep beraber arkadas oldugumuz i¢in aradaki farki daha iyi anliyorum yani.”
K8, mobbingin sosyal hayat1 tizerindeki etkilerini sdyle ifade etmistir:

“Sosyal hayat diye bir sey yok zaten siirekli gece de hafta sonu da dahil mesaidesin. Bir yere
gidemiyorsun edemiyorsun. insanlar ¢ok daha kolay para kazanabiliyorlar gayet de mutlular, ben neden bu

kadar eziyet ¢cekiyorum dedim. Kendimi siirekli bagkalariyla kiyasliyordum.”
K9, mobbingin sosyal hayatina etkisini sOyle ifade etmistir:

“Mobbing huzur kagirtyor, is stresinden farkli bir sey bu. Huzurum kaginca sosyal hayatimda da

huzursuz oluyorum, bu da ise gitmek istemememe sebep oluyor zaten.”
K10, mobbingin sosyal hayatinda yarattig1 etkileri sdyle ifade etmistir:

“Bu igyerindeki sikintilarim da eve tabii ki yansiyor. Ciinki sinirli geliyorum eve, sabrim bitmis halde
geliyorum. Evde kii¢iik bir ¢ocuk var, bir esim var. Yani aslinda sabrimin %100 falan olmasi lazim.
Kendimle alakali da 6zglivenim diistii. Cok emindim kendimden, her sey oturmustu, isim, ev hayatim,
kararlarima gliveniyordum. Su an mesela bilmiyorum. Ne yapabilirim, ne yapamam, gercekten ben bu
muyum, illa bdyle her igyerimde bana bunu soracaklar mi, bilmiyorum. Mesela remote (uzaktan) islere
bagvuruyorum, goriisiirken neden remote diyor! Yazmissin oraya ben de bagvurmusum, yazmasaydin o
zaman oraya remote. Ben ¢ok merak ediyorum mesela on-site (ofiste) yazan goriisiirken neden illa buraya
gelmek istiyorsun diyor mu, demiyor! Siirekli insanlarin bana neden remote diye sormasini gocuga
baglarsam, demek ki bu is yapmayacak evde yatacak, iki de para kazanayim ¢ocuguma da bakayim diyor
algist olusacak diye korkuyorum. O yiizden boyle kalakaldim gukurun igindeyim su an yani. Artik bdyle
mobbing goriiyorsam da giin i¢inde, anlamiyorum yani. Anlamiyorum, kapattim. Duymuyorum mesela.

Tamamen kapandi algilarim, ¢evremi algilamryorum artik.”
K11 mobbing nedeniyle sodyle sosyal etkiler deneyimledigini aktarmistir:

“Huzurumuz ¢ok kagti, isyerinde ikimiz de mutsuzuz ama disaridan farkli algilanabildi. Ailelerin de
tavri oldu, bir sey demediler ama sanki erken mi evlendiniz tavri oldu bize kars1. Neyse ki sonrasinda giizel
bir is buldum hala da buradayim ka¢ yildir ¢ok huzurlu g¢alisiyorum. Megerse gayet uyumlu da bir

insanmigim!”

K12, yasadig1 sosyal etkileri su bicimde dile getirmistir:
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“Sosyal hayatimi etkiledi. Is hayatinda o giin kétii bir sey yasadiysam eger aksam arkadaslarimla
bulustugumda aglayarak oturdugumu biliyorum. Saatlerce oturup agladigim ne yapmam gerektigini
bilmedigimi anlatti§im zamanlar oluyordu. Sosyal hayatimi tabii ki etkiliyordu bu, yememe i¢gmeme bile
etkisi vardi. Ciinkii o glin huzursuzsam 6gle yemegi yiyemiyordum mesela, yeter ki ondan uzak olayim onu
gormeyeyim de molami asagida tek basima oturarak yapayim, yemek yemeyeyim gibi bir kafa yapisi
olusmustu bende. Ben eskiden bir sorun oldugunda hemen aksiyon alan bir sekilde ya ¢dzen ya da bitiren
insan olurdum. Bu mobbing deneyimiyle birlikte ben tepki vermemeyi susmayt durmayi 6grendim. Bu

acidan benim i¢in bir kazanim oldu diyebilirim.”
K13 ise deneyimledigi sosyal etkileri su sekilde tarif etmistir:

“Biz igyerinin iginde ayni sosyal tesiste yasiyorduk, aslinda en biiyiik olumsuz etkisi de bana buydu.
Yani ben sosyal tesiste yemek filan yerken is disinda da siirekli bu kisiyi ve esini goriiyordum. Ve esiyle
konusmadigim igin, esiyle arkadaslik kurmadigim i¢in de baski kuruyordu bana. Esini de eglendirmek
zorundaydim! Esi de ayni igyerinde ¢alisiyordu. Higbir sekilde kacamiyorum gibiydi yani iste bu disarida
bu.”

K14, mobbingin sosyal hayatindaki etkilerini sdyle aktarmistir:

“Maddiyatla dogru orantili olarak eve kapandigim igin, tiim sosyal ¢evreden de soyutlanmig oluyorsun
ve insanlarin seni ‘Aaa yine isten ¢ikmus, yine isten ayrilmig’ diye basarisizlikla yaftalamalarina maruz

kaliyorsun.”
K15, mobbing nedeniyle sosyal hayatinda tecriibe ettigi etkileri s0yle paylasmistir:

“Hangi sosyal hayat! O kadar ¢ok is yiikliiyorlardi ki zaten sosyal hayat diye bir sey yok.
Arkadaglarimla ailemle goriisemiyorum kendime hi¢ vakit ayiramiyorum ig disinda bir hayatim yok gibiydi

yani. Sanki ben makineyim boyle ¢aligmak i¢in yagiyorum, 6yle davraniyorlar.”

5.3.4. Profesyonel yasam iizerindeki etkilere iliskin bulgular

Mobbingin kisisel ve sosyal etkileri kadar, profesyonel yasamlarinda da etki ettigini
belirten katilimeilar, siklikla motivasyon kaybi, performans diisiisii, isten veya meslekten
soguma, igyerine olan bagliligin azalmasi gibi etkiler yasadiklarimi ifade ederlerken,

mobbing nedeniyle isten ayrilan katilimcilarin sayisi da dikkat gekmektedir.

K1, yillara yayilan mobbing siirecinde yasadigi profesyonel etkilerle ilgili su

ifadeleri kullanmustir:

“Keske gordiigiim mobbing ve yasadigim etki hep ilk ise basladigim gibi olsaydi. O zaman da vardi
ama daha katlanilabilirdi. Bir kagik biber-bir kasik bal gibiydi, tolere ederdim, beni bu kadar mahvetmezdi.

Ama ben siirekli yiikseldim, yiikseldikge mobbing dozu artti, en son olay taciz... En nihayetinde ise
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gitmemeye bagladim, hicbir motivasyonum kalmadi. Oradaki Kariyerim bitti. Ama o kadar mobbing

olmasaydi, sagma sapan kendi sahsi ¢atigmalarini dahil etmeselerdi ¢ok daha iyisi olabilirdi.”
K2 ise kendi deneyimini sOyle ifade etmistir:

“Ben c¢ok digiiniiyordum, bir isi bir tirlii bitiremiyordum ya da baglayamiyordum.
Miikemmeliyet¢iligin verdigi anksiyete oluyordu. Ciinkii kotii yaparsam yine azar isitece§im diye de
geriliyordum. O kadar mitkemmeliyet¢i olunca da yavas yapiyor oluyordum. Halbuki sifir revize gerektiren
bir is ¢ikartyordum ortaya, baktigin zaman daha verimli ¢alisan bendim. Ama en son kavga giiriiltii olunca

¢iktim gittim, maasimi dahi almadim.”

K3, mobbinge maruz kaldigi yaklagik 3 yil boyunca deneyimledigi profesyonel

etkileri soyle dile getirmistir:

“Ilk mobbinge ugramaya basladigim sene, mobbingin 6. Aylarinda falan toplantilarda hiingiir
hiingiir aglayacak kadar yipranmistim. Benim yapmam i¢in bana maas verilen isleri bana yaptirmak yerine
parayla disariya yaptiriyorlardi, isyerindeki diger insanlarin bana is vermesini gectim benle konusup
selamlagmasint dahi istemiyorlardi. Bu siirecte bizim yoneticimiz ile diger yoneticiler arasindaki gerginlik
cok artti, biz de ekip olarak dogrudan maruz kaldik. Siirekli gergin, kizgin mailler, kavgali toplantilar vesaire.
Bu gerginlik, diglanma hali yaklagik bir sene kadar siirdii. Hi¢ motive degildim, sabah olmasin da ise
gitmeyeyim diye uyumuyordum. Sonra bizim ydneticimiz dahil ekibin yarisint isten ¢ikardilar. Bu kez bana
ve diger ekip arkadasima tekrar is verilir oldu ama bizim de bu sefer yiikiimiiz inanilmaz artti. Bu sefer de
performansimiz yetersiz bulundu ve yine bize is verilmemeye baslandi. Cok da iyi tamimadigim, pandemi
doneminde ise girmis insanlar bana ‘biz sana ig vermiyoruz, sen atil kalmadin m1’ gibi sorular soruyordu,
benim i¢in o kadar kirictydi ki hakkimda sanki ¢alismadan para altyormusum gibi diigiinen insanlar olmasi.
Bu durum aylarca devam etti, aylar boyunca 30-40 kisilik kurumda ise gelip tim giin sadece iki kisi ile
konusabildigim, onlar eger bir toplantiya girerse ya da izin kullanirlarsa tamamen yalniz kaldigim bir siireg
gecirdim. En son yoneticimin hakkimda iftira atip yiiziime giilmesi olayiyla artik igyeriyle bagim tamamen

koptu diyebilirim. Artik yaptigim ise de bagh degilim, umursamamaya basladim.”
K4, mobbing deneyiminin profesyonel hayatina olan etkilerini soyle dile getirmistir:

“Hi¢ is hayatimin bu kadar baginda mobbinge ugrayacagimi tahmin etmemistim. Cok sorgulamama
neden oldu, is hayatindan meslegimden sogumama neden oldu. Is hayat1 gercekten bdyle mi, ben nereye
gitsem mobbinge mi ugrayacagim diye diisiindiim. Ciinkii bunu anlattigimda Yast daha biiyiik daha
deneyimli olan insanlar is hayati boyle dedi bana. Buna katildiklar1 i¢in bu bir gercek oldugu i¢in bana boyle
dediler. Goziimiin korkmasina ve ¢alismaktan bile sogumama neden oldu bu yasadiklarim. isten ayrildiktan
sonra yeni bir ise girdigimde o kadar ay yapip da ¢ok iyi yaptigimu bildigim isi yapacagimi biliyorum ama
Ozgilivenim yok. Yapabilecegime dair 6zgiivenim kalmadi. Hayatimin her alanini1 ¢ok kétii etkiledi gergekten.
Ve epey daha siirecegini diistiniyorum. Cilinkii yeni bir ise basladigim zaman iyi yapiyor muyum yeterli
miyim becerebiliyor muyum emin olamayacagim bence bayagi bir siire. Bu pozisyona yeterli miyim
diisiincesini atamayacagim kafamdan diye diisiiniiyorum uzunca bir siire. Meslekten tamamen sogumustum.

Daha en basinda bdyleyse sonra neler yasayacagim diye diisiindiim. Bizi tabii ¢dmez, oraya buraya itilebilir
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orselenebilir gordiiler. Ucuz hissettik, kiymet gérmedik. Ve ¢ok kolay, ¢iinkii muhtaciz, birimiz gitsek obiiri
gelecek, o ylizden o kadar kolay ki bize kotii davranmak onlar i¢in. Mobbingi yasamadan bu kadar insan
hayatinda etkisi olabilecegini hi¢ bilmiyordum. Insan yasamadan anlamiyormus demek ki. Eskiden
abartiliyor diye diislinebilecegim durumlarla ilgili simdi ¢cok daha bilingliyim. Etrafimda biri mobbinge
ugradigini anlattift zaman onu ¢ok ¢ok daha ciddiye aliyorum artik. Onun hayatinda mobbing nedeniyle
yasayabilecegi etkileri hi¢ kiicimsemiyorum artik, en ufak sey bile ¢ok etkileyebiliyor ¢ilinkii. Hi¢ bdyle
oldugunu diisiinmezdim. Kalkip da kimse bana iyi bir yerde calisiyorsun mobbing de olsa sineye ¢ek calis
demesin, ¢ekilmiyor ¢ilinkii. Bir sekilde basimin ¢aresine bakarim ama bir daha buna maruz kalirsam sessiz

kalmam, kalmanin da bir faydasini gérmedim zaten.”

K5, mobbing sonucunda tecriibe ettigi profesyonel etkileri asagidaki bigimde dile

getirmistir:

“Demotivasyon bir kere birinci etki. Is yapma motivasyonu azaliyor. Onceleri tepki vermiyordum,
ozellikle ¢ok daha gencken. Kisisel algilayip kabullenisti. Ama sonra da bir sekilde oradan ayrilip giderdim.
Benim en biiyiik tepkim zaten ortami terk etmek oluyor bir sekilde. Sonra zaman gegtikce hakkimi arama
cabasina girdim. Gergekten ne kadar kanal varsa ne kadar yol varsa denemeye c¢alistim. En son artik sadece
tepkisiz kalmaya calistim. Ya da dnlemeye ¢alistim. Mesela isle ilgili mi azarlayacak kisiligime varligima mi1
saldiracak onu anlamaya ¢alistim. Bu olmamis bu kétii olmus demiyor bana saldirtyor. Bunu gordiigiim anda
Oziir dileyip oniinii kesiyorum, kisisel alanima girmesini dnlemek i¢in hemen adim atryorum. Kendimi telkin
etmeye ¢alisiyorum bu senden kaynaklanmiyor, sana oynuyor burada filan diye. Ama 6yle bir raddeye geldi
ki ben verecegi tepkiden korktugum igin ihbar siiremde yasayacaklarimdan endise ettigim i¢in istifami iki
hafta erteledim ben. Yeni is ararken nasil davranmam gerektigine dair o noktada... biliyorum ki yeni bir seye
girdigimde yeni bir ise girdigimde biliyorum ki yine strese girecegim. Ciinkii nasil davranacagim nelerle
kargilagacagim belirsiz. Dolayistyla benim davraniglarim ben olmaktan ¢ikiyor bir siire sonra. O da g¢ok
sacma geliyor bana ve ben dyle yapamadigim i¢in de is anlayisim doniistii. Artik bulundugum ortami daha
hizli terk edebiliyorum. Yer degisikligi konusunda daha rahatim. Her seferinde ayni naiflikle ve yeniden sans
vererek devam etmeye ¢alisiyorum sadece. Ama agikgasi bu benim enerjimi motivasyonumu tabii ki kirtyor.
Her seferinde de basarisiz oldugum hissini ¢ok besliyor bu benim aslinda benim hatam olmadigini bilsem

de tR)

K6, gordiigii mobbing sonucunda kendi yasadigi profesyonel etkileri belirtirken su

sozleri kullanmistir:

“Micromanagement tavanda, en ufak seyde bile miidahale eden bir yonetici ekibi var ve istelik bazi
seyleri gergekten biz daha iyi biliyoruz Yoneticiler, bu mobbing uygulayanlar, takik kendi dediklerini
yaptirmaya. Apacik yanlis olsa bile diretiyor, kendi istedigi olacak illa. Bilmiyor halbuki ama fark etmiyor,
diretiyor. Ben de artik umursamiyorum ne yapayim. Zaten isi dyle bir sekle biirliindiiriiyor ki o benim altinda
ismim yazsin isteyecegim bir is olmaktan g¢ikiyor. Daha az emek harciyorum ben de, ¢iinkii en nihayetinde
benim istemedigim ve onun istedigi sekilde olacak sonunda. Nasil istiyorsa yapsin. Sonugta anamin babamin

firmas1 m1 bana ne, ne i¢in bu kadar ugrasacagim diye diistinlirken buluyorsun kendini. Yani insan1 kendi

119



calisma prensibinden de uzaklastiriyorlar. Hi¢ ¢alisasim emek harcayasim yok, buraya yok en azindan.

Firsatini bulursam giderim.”

K7, gordiigii mobbingin kendisini bir noktaya kadar kamgiladiginm1 ancak ise

yaramadigini gordiiglinde motivasyon kaybina yol actigini su sozlerle ifade etmistir:

“Bence bu kisiden kisiye degisen bir durum. Ben karakter olarak ¢ok hirsliyim ve yapilan haksizlig
sindiremeyen birisiyim. Ama bu kisisel bir hirs, kendime yediremem bu beni kamgilar, o dyle olmaz boyle
oluru gostermek isterim. O ylizden de gelisimime ¢ok destek olmus olabilir ama bir yere kadar. Yani kamgila
kamcila yap yap yap nereye kadar, ilerleme yok kargilama gdremiyorsun. Yapip evrene atiyorsun. Boslukta

sesin yankilaniyor. O da bir yerden sonra seni yildirtyor ve beni dogal olarak is degistirme siirecine itiyor.”

K8, maruz kaldigt mobbing nedeniyle isten tamamen sogudugunu soyle ifade

etmistir:

“Calistigim isten tiksindim. Bu sektdrden tiksindim. Mesela bir ara siirekli ben istifa edecegim diye
agliyordum. Kazandigim para o kadar muazzam bir sey mi, hayir degil. Bilmiyorum. Sekt6érden kagip istifa
edip kendime kafe mi a¢sam noktasina geldim. Bu arada sadece ben boyle degilim, benim ¢ok samimi
oldugum bir 6nceki isimde de beraber ¢alistigim simdi de beraber galistigim arkadaslarim var onlar da boyle.
Bagka sektorlerde insanlar da var arkadaslarim. Eve is gotiirmiiyorlar vesaire. Bilgisayar1 kapattiginda
kendine yiiklenen vicdan azabi bile sorunlu bir psikoloji bence. Diger sektorlerde veya baska yerlerde ¢alisan

arkadaslarim boyle seyler yasamriyorlar.”

Gordiigli mobbing nedeniyle isten ayrilan K9, mobbingin profesyonel hayatina

etkisini soyle aciklamistir:

“Isten ayrilinca simdi ne yapacagim diisiincesi zaten psikolojik olarak zedeledi o dénem. Ayrica seyi
de sorgulatti, yani ben bunlara hep maruz kalacak miyim, bunlarla nasil basa ¢ikacagim, ya da hakikaten
benim ayn1 igyerinde erkek arkadasim olmasi problem miydi, baska insanlar da bunu diisiiniiyor mu benle
ilgili, yani sanki sadece o yonetici degil kurumda herkes ayn1 seyden sikayetgi olabilirmis gibi paranoyakca
diisiinmeye basladim. Profesyonel hayatta is anlaminda beni epey hirpaladi aslinda bu durum. Isimin
degersizlestirilmesi de ¢ok can sikiciydr. Her is ¢ok degerli herkesin emek sarf ettigi her is ¢ok degerli. Ama

o muamele, yoneticilerin géziinde sanki degersiz bir is yapiyormusum gibi diisiinmeme sebep oldu.”
K10, farkli isyerlerinde gordiigii mobbingin Kariyerine etkisini soyle ifade etmistir:

“Bu isyerimde en son artik sikayet ettim adami. Onceki isyerlerimde sikayet edememistim bana
mobbing yapanlari, isten ayrilmigtim. Bunu sikayet ettim ve artik yoneticim degil, ama o insanin hala orada
olmas1 beni rahatsiz ediyor. Orada hala o odada oturuyor olmasi, hala o insana sorumluluk veriliyor olmasi,
hala bagka yoneticilerin belki de beni ona soruyor olmasi beni rahatsiz ediyor. Ciinkii acaba soyle mi diyor,
acaba benim hakkimda nasil konusuyor, acaba bu ciimlede sunu mu kast etti diye geriliyorum. Adam geliyor
mesela yine yersiz bir sey soyliiyor, acaba bana mu1 sdyliiyor diye tedirgin oluyorum filan artik paranoyak

oldum. Ne diyor, kimle konusuyor, benim hakkimda mi konusuyor, ne yapacak, bana mu diyor, laf mi1
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cakiyor vs. Onun orada olmasi beni ¢ok rahatsiz ediyor artik. Keske gitse, ya da ben gitsem diyorum artik. En
son bana mobbing yapan yoneticinin iist yoneticisine dedim ki bakin ben k&tii bir muamele goriiyorum, is
yapamiyorum, salak gibiyim, 6zglivenim yerlerde. Ben zaten bu koétli muameleyi hak etmiyorum. Bana senin
birimini degistirelim dediler hayir dedim bu bir ¢6ziim degil. Hem neden ben gidiyorum sanki problem
benmisim gibi, o gitsin. O zaman 2-3 ay sabret zaten o adam gidici dedi agik agik zaten onu gonderecegini
sOyledi. Sonra bir baktik adam sunumlar falan yapti, birilerine yalakalik etti ve yerini daha bile
saglamlastirdi. Insan kaynaklarindan sorumlu kisi yaptilar adami! Ona o isi veren de bana onu génderecegini
soyleyen yoneticisi! Ben ne diyeyim. Ben de o zaman buradaki yoneticilerin hepsi aym diisiiniiyor diye
distiniiyorum, higbirine saygim giivenim kalmadi. Hepsi biitiin yoneticilerin, ki kadin yoneticilerimiz de var
bizim, demek ki hepsi aymi sekilde cinsiyetci, hepsi geri zekali. Yesinler birbirlerini, ben yokum artik. Biraz
sey oldum bdyle artik, sessiz. Is konusunda da kendimi gdstermek icin ugrasmiyorum. Verdikleri is kadarim
yaptyorum sadece. Yeni yoneticim bence iyi bir kadin. Yani iyi bir insan degil de iste bildigin idareci. Yoksa
o da biliyor iistiine yalakalik yapip astina kizmayi. Patavatsiz da biraz, gerilince bdyle terbiyesizlesiyor falan.
Sirf belki kadin diye ona biraz daha toleransliyim su an. Ama bu adam beni erkeklerden nefret ettirdi. Bazen
esime bile boyle aman sen ydnetici olma sakin, erkekler hep boyle filan moduna girebiliyorum, ¢ocugum kiz
oldugu i¢in asir1 mutluyum filan, boyle bir raddeye geldim yani. Neyse, bu kadina boyle kadin oldugu igin
biraz toleransli oldugumu diistiniyorum. Verdigi kadarin1 yapiyorum ama. Normalde bdyle ekstra bir seyler
katmak i¢in haril haril ¢alisir, ilave bir seyler bulur eklerdim falan, hi¢ yok dyle bir sey artik. Hig dyle kariyer
tutkum, atesim, sevkli halim kalmadr artik. Bana deseler ki seni kovuyoruz al bu da tazminatin, tesekkdir eder
ellerini sikarim yani Allah sizden razi olsun diye. Bir de mobbing giinliigii tutmaya basladim artik, ileride

yasal yola bagvurmam gerekirse diye.”
K11, mobbing nedeniyle tecriibe ettigi profesyonel etkileri sdyle degerlendirmistir:

“Bir igyerine girdiginiz zaman oradaki insanlarin sirkiilasyonunu 6grenmek onu ¢ok iyi analiz etmek
gerekiyormus, bize ¢ok iyi tecriibe oldu bu. Ben ise girdigimde 5-6 yillik bir sirketti ama sirket iginde asir1
bir sirkiilasyon olmus. Yani sirkette 5 senedir ¢alisan 1 kisi vardi iki patron haricinde. Onun disindakiler hep
maksimum 1-2 sene ¢alisip gitmis. Bu kadar sirkiilasyon olursa orada bir bityenigi aramak lazim ama bizim
¢ok sonradan aklimiz basimiza geldi yani. Aslinda hi¢ de dyle yepyeni bir sirket degildi, 5-6 senelikti. Bu az
bir siire degil, artik amatorliik olmamali. Bir de zaten amatdrliik farkli bir sey zorbalik ayri, zorbalik insanin
karakteriyle alakali. Bir de is hayatinda su da var, bir yerde uzun siire ¢aligmadiysaniz, o baska yerlerde
tecriibe olarak kabul edilmiyor. Aymi zamanda da negatif bir sey olarak algilaniyor, uyumsuz mu bu
gibisinden, dolayisiyla bu o agidan da benim i¢in koétii bir sey oldu. Sonra girdigim is goriismelerinde de ben
orada bana mobbing yapildi diye ayrildim demedim, yetkinligimin ¢ok altindaydi isler dedim, daha kendime
uygun alana yonelmek istedim falan dedim. Ciinkii ben deseydim ki ben mobbinge ugradim da ayrildim, bu
insanlar bana inanmayacakti benim kaprisim oldugunu diisiinecekti muhtemelen, ¢iinkii tecriibesizdim. Ve
ben bu yasadiklarimi size anlattigim gibi uzun uzadiya anlatamayacaktim da orada. Belki sigortamu bile
yapmadiklarini sdyleyebilirdim ama onu da sdylemedim. Ben ¢iinkii oray1r aslinda tecriibe olarak bile

gostermedim. Cilinkii o kadar nefret ettim ki oradan, hayatimda hi¢ olmasin istedim yani.”

K12, profesyonel yasam tizerinde mobbingin etkilerini su sozlerle anlatmistir:
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“Ilk baslarda ben bunun mobbing oldugunu anlayana kadar ben bunu ofisin isleyisi santyordum. Yani
herkese 0yle davraniliyor saniyordum, ¢iinkii onlarla ayni odada calistigim ig¢in igeriye karst nasil bir tavir
sergilediklerini bilmiyordum. Daha sonra bunlar1 kisisel algilamaya basladim, kisisel algiladikca kendimi ve
meslegimi sorgulamaya basladim. Ben yanlis miyim, hukuk boéyle bir alan m1 acaba, ben acaba ge¢ mi
kaldim ise baslamakta, hi¢ beceremiyor muyum, higbir sey mi Ogrenmiyorum gibisinden kendimi
sorguladigim ve kendimi sugladigim i¢in, onlarin bana etki yarattigi anda ben savunmaya gegiyordum o
zamanlar. Ama baktim benim savunmalarim higbir sekilde dinlenmiyor karsi taraftan. Bagkalariyla
konusmaya bagladim ve kisisel olmadigini anladiktan sonra artik tepkilerim savunmadan kisa ve 6z tepkilere
dondii. Ben simdi bagka bir ige baslayacagim. Bir korku olustu bende. Biitiin igyerlerinde her yerde var mi1 bu
korkusu oldu. Mesela o ise ilk basladigimda ¢ok giiler yiizlii ¢ok sicak ve uyumlu iyimser bir sekilde
davranmigtim, mesela simdi ¢ok pismanim keske ilk giinden onlara somurtsaydim diyorum. Daha sonra
diyorum ki, acaba yeni gittigim ofiste boyle mi yapmaliyim, yeni tanistifim insanlara acaba giilmemeli
miyim gibi korkularim endiselerim olustu. Normalde karakterimle celisecek seyleri acaba yapmali miyim

diye diisliniiyorum kendimi korumak i¢in.”
K13, mobbingin etkisiyle deneyimledigi profesyonel etkileri su bicimde aktarmistir:

“Ilk basta acaba sorun bende mi diye diisiindiim, ¢iinkii yeniydim is hayatinda tecriibesizdim. Kendimi
sorguladim acaba ben mi yetersizim diye. Isi birakma noktasina ¢ok geldim. Yani ger¢ekten kag defa istifa
etmeyi diigiindiim ise gitmemeyi diisiindiim. Yani gercekten insanin igse adim atasi gelmiyor. Yaptigim isi ¢ok
seviyordum ama gercekten bir kisi nedeniyle kariyerinizi birakma noktasina gelebiliyorsunuz. Yoksa
sirketten memnundum yoneticimden memnundum ama bu kisinin mobbingi nedeniyle isten sogudum.
Kendimi sorguladim acaba ben yetersiz miyim diye ¢ok diigiindiim. Sonra zaman i¢inde sorunun benden
kaynaklanmadigim1 ve aslinda onun bana siddetle psikolojik baski uyguladigimi fark etmemle, hem de
boliimlerimizin ayrilmasiyla aslinda anladim. Hem de kariyer yolum agildi, ¢iinkii beni ¢ok fazla her yere
sikdyet ettigi i¢in yoOneticilerin algis1 benim belki de iyi bir ¢alisan olmadigim yoniindeydi. Ama bu kisiden
ayrilinca gergekten benim kariyer yolum ¢ok hizli bir sekilde agildi. Yani demek ki onun sikayetlerini de
dikkate alan birileri varmig gergekten. Ciinkii genel miidiirlik diizeyinde olan bir siirii tanidig1 vardi torpili
sayesinde ve siirekli beni kotiililyordu. Ama dedigim gibi ondan ayrildim ve sorunun bende olmadigini

anladim, kendimi yetersiz gormeyi biraktim.”

K14, mobbing nedeniyle profesyonel hayatinda deneyimlediklerini su sekilde ifade

etmistir:

“Bir kere o is yerinden ayrildiktan sonra 6zelde ben calisamayacagim herhalde diye biiyiik bir
umutsuzluga kapildim ve gidip bir dershaneye yazildim, hepsi bdyle bunlarin herhalde diye diisiinerek 6zel
sektorde diizgiin bir is bulamayacagim, tanidigim da yok, referansim da yok. Gideyim bari devlete atanayim
diye biiyiikk bir umutsuzluk icinde bir yilimi1 KPSS’ye verdim. Daha sonra o da olmadi. Tekrar ¢aligmak
zorunda oldugum i¢in, tekrar 6zel sektore bagvurdum. Ve bu tarz deneyimler bende iilke adina, sadece kendi
adima degil, biiylik bir umutsuzluk dogurdu. Yani referansin yoksa, bu sadece devlet i¢in sOylenir iilkemizde
torpil konusu ama referansin yoksa 6zel sektorde de kurumsal bir yere giremeyecegimi idrak etmis oldum.

Bende boyle bir etki birakti. Onun diginda tabii ki maddi kayip yasadim uzun siire issiz kaldigim i¢in.”
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K15, maruz kaldigi mobbingin profesyonel etkilerini soyle paylasmistir:

“Ben isi ¢ok severek yaparken beni isten soguttu. Motivasyonumu diislirdii yani. Arada bagka
ekiplerle baska isler iizerinde calismam gerekiyordu onlar iyi gegerse motive oluyordum. Ama sonra illa
bunlarla tekrar bir araya gelmek zorunda oldugum i¢in motivasyonum tekrar diisiiyordu. Sistematik olarak

stirekli ayni seyleri yagtyordum bunlarla. Kendimi ¢ok kotii hissettim hep yani. Diglandim.”

5.4. Magdurlarin Mobbing Konusundaki Algilar:
5.4.1. Mobbing tanimina iliskin goriisler

Miilakatlarda katilimcilardan kendi fikirlerine gére mobbingin tanimini yapmalari
istenmistir. Buna gore katilimcilarin mobbingin ne olduguna iliskin verdikleri cevaplarda,
psikolojik baski, yildirma, isten ayrilmaya zorlama, huzursuz etme gibi ifadelerin sikga

tekrarlandig1 goriilmiistiir.

K1, mobbingi su sekilde tanimlamaktadir:

“Huzursuz ¢aligsmaya, rahat edememeye, normal sartlarda ¢alismamaya sebep olan her seydir. Bunu

insanlar gruplasarak da yapryor, sahsi olarak da yapryor.”
K2 ise mobbingi tanimlamak i¢in asagidaki ifadeleri kullanmaktadir:

“Zorbalik gibi. Ilkokulda, ortaokulda c¢ocuklar tarafindan yasariz ya, onun yetiskin versiyonu gibi

geliyor bana.”
K3, mobbingi asagidaki sekilde tanimlamstir:

“Bir ¢alisan1 yildirmak, sindirmek, geri plana atmak i¢in tekrar eden bir sekilde kotii davranmak veya

soyutlamak, yalniz birakmak.”
K4, mobbingi tanimlamak i¢in su ifadeleri kullanmistir:

“Tam tanim olarak tanimim1 bilmiyorum ama bence, isyerinde diger ¢alisanlarin 6zellikle benim {ist
kadememde ¢alisan insanlarin kendi konumlarini kullanarak benim huzurumu kagirmasi, bana koti
davranmasi, is iligkisini kullanarak veya is kapsaminda olmasi da sart degil is iligskisi kapsaminda bana
yapilan her tiirlii kot davranis bana gére mobbing. Amacini bilmiyorum ben kimseye mobbing yapmadigim
icin. Benim tahminimce amacinin biri ego tatmini olabilir. Birilerinin {istiine basarak bundan zevk alan
onlarin moralini bozarak onlar ig yerinde elemeye calisan insanlar gordiim. Kendilerine bir faydasi olmasa
bunu yapacaklarini pek diisinmiiyorum ya da diipediiz kotii kalpli olmasi lazim birinin bunu bir fayda

saglamadan yapmasi igin.”

K5, mobbingi soyle ifade etmistir:

123



“Bulundugum ortamda hem dikeyde hem yatayda hem de asagidan yukari olarak uygulanan, duygusal

ve fiziksel olarak zorlayic1 hissettiren durumlardir bence. Psikolojik ve sozlii, bazen fiziksel siddet.”
K6, mobbingi tanimlamasi istendiginde soyle yanit vermistir:

“Bence is diginda insanin gercekten iizerine baski uygulayan durumdur. Yani isle alakali da olan, veya
isle alakali olmayabilen, insani bulmadigim bir tavir, davranis, séz. Saygi ¢ergevesinde olmayan her sey diye
diistinliyorum daha ac¢ik konusmak gerekirse. Amaci ¢alisani yildirmak bence. Ama bazilarinin karakteri de
buna sebep oluyor ya da kendi mutsuzluklari, mesela evinde mutsuz oluyor buraya da yansitmak istiyor. Ya

da manasiz egolu insanlar yapiyor.”
K7, mobbingi asagidaki ifadelerle anlatmstir:

“Kisinin ig yapisint olumsuz etkileyen ve biraz da duygu igeren bir mantig1 var. Objektif olmayan
subjektif elestiri yontemi. Ornegin is yapis seklini begenmiyorum. Ornegin sosyal medyada da konusu oldu,
is arkadasimi yalniz yemek yemeye zorlamak, davet etmemek ama bunu siirekli yapmak da bir mobbing
¢esidi mesela. Degisiyor. Tam kelimelere dokemiyorum ama artik yasadiklarimi bu mobbing diye ayirt

edebiliyorum dogrusu.”
K8, mobbing tanimin1 asagidaki bi¢imde yapmistir:
“Calisan igyerinde sindirmek ve bunu siirekli onun psikolojisini bozacak sekilde devam ettirmek.”
K9 tarafindan mobbing, asagidaki ifadelerle tarif edilmistir:

“Ozet tammlamak gerekirse psikolojik olarak baski altina almak. Benim kisisel algim bu. Bunun
bicimi bazen kotli niyet oluyor bazen dedikodu oluyor bazen asagilama oluyor. Ne sekilde olursa olsun

psikolojik olarak kotii hissettirmek ve baski altinda tutmak diye diisiiniiyorum.”
K10 ise mobbingi su ifadelerle aciklamstir:

“Sadece sozlii degil, davranigsal olarak da, ¢calisanin ast veya iist fark etmeksizin hakir birakilmasi. Bu
is yapmasinin onlenmesiyle olabilir, duygusal olarak kendini kotii hissetmesine sebebiyet verilebilir. Bu gibi

hareketlerin mobbing oldugunu diisiiniiyorum.”
K11, mobbingi tanimlamak i¢in su sozleri tercih etmistir:

“Bence igyerinde yonetici patron ya da is arkadaslar1 tarafindan yapilan her tiirlii zorbalik bence
mobbing. Bunun tam sinirlarint bilmiyorum ama sunu biliyorum, hi¢ kimsenin durduk yere seni koti
hissettirmeye hakki yok. Bir isyerinde senin kotii hissetmene, aksam eve mutsuz gitmene neden olan bir
seyler devamli oluyorsa bence bu mobbingdir. Amact ego olabilir, maddi kaygilar olabilir, rekabet

olabilir...”
K12 ise mobbingin tarifi konusundaki fikirlerini agagidaki bicimde aktarmigtir:

“Bence bir¢ok ¢esidi var tek bir hareketle ya da tek bir sdzle olabilecek bir sey degil bence. Bana gore

bir insanin gérmezden gelinmesi bile is ortamindaki motivasyonunu diisiirdiigli i¢in bir mobbing cesidi.
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Kisinin normaldeki ig tanimindan daha agir is yiilklenmesi de bence mobbing mesela. Calismaya gitmek igin
evden ¢ikip beklentilerinin kargilanmamasina yol a¢an her hareket bence mobbing is hayatinda. Ama kigisel
algilanmasi gerektigini diigiinmiiyorum. Bence bunu sana sen oldugun icin yapmiyor o kisi herkese ayni
sekilde mobbing yapiyor ve onun i¢in bu artik yasam sekli haline gelmis. Sosyal hayatinda yasadigi sikintilar
olabilir, daha farkli yasadigi hastaliklar falan olabilir. Yani ben kesinlikle bunun normal oldugunu

diistinmiiyorum ve kisisel oldugunu da diistinmiiyorum, o kisinin genel tavr1.”
K13, kendisine mobbingi nasil tanimladigi soruldugunda su yaniti vermistir:

“Psikolojik baski, kisiyi ¢alisamaz duruma getirme, sosyal yasama da etki edecek sekilde baski, sosyal
yasama karisilmasi, is diginda da kisilik haklarina zarar verilmesi benligine karisilmasi. Amact da bence

yildirma. Kisiyi yildirma amaciyla psikolojik baski yapilmasi.”
K14 ise mobbingi su ifadelerle anlatmistir:

“Calisana gozdagi verme, agagilama, isteklerini yapmaya zorlama, zorbalik ederek yildirip isten

cikarmaya zorlama amaci tagiyan tiim soz ve hareketler. Psikolojik olarak taciz etme ¢aligani.”
K15 ise mobbingi tarif etmek i¢in asagidaki ifadeleri kullanmistir:

“Isyerinde uygulanan psikolojik siddet. Genel anlamda, bence bazi sirketlerde insanlar bunu bilingli

sekilde yapiyor. Ama benim yasadiklarimda bilingsizce yapilanlar da vardi. Bence iki tiirlii de oluyor yani.”

5.4.2. Mobbing failleri ve magdurlarina iliskin goriisler

Katilimcilara isyerlerinde en ¢ok kimlerin mobbinge maruz kaldigini ve en ¢ok
kimlerin mobbing uyguladigini diisiindiikleri, gerekgeleriyle birlikte sorulmustur.
Miilakatlarda katilimcilarin verdikleri yanitlarda 6ne ¢ikan, genel itibariyle daha sessiz
sakin, kendi halinde, dis gecirilebilir goriilen ve daha diisiik kidemli kisilerin daha sik
mobbing magduru oldugu yoniindeki fikirleridir. Katilimcilarin bir kismi kadinlarin daha
duygusal goriildiikleri i¢in daha kolay sindirilebilir bulunduklar1 ve bu nedenle daha fazla
mobbing hedefi olarak segildikleri kanaatinde iken, bir kism1 bu konuda cinsiyetten ¢ok
kisilik 6zelliklerinin belirleyici oldugunu diisiinmektedir. Bununla birlikte, becerikli ve
yetkin calisanlarin tehdit olarak algilanmalari nedeniyle mobbing hedefi olduguna dair
gorlsler de dile getirilmistir. Miilakatlarda katilimcilar tarafindan 6zellikle mobbing faili
ve magduru arasindaki gii¢ dengesizligine vurgu yapildigr goriilmiistiir. 40’1 yaslarinda
olan ve yonetici kademelerinde ¢alisan kisilerin 6zellikle mobbing uygulamaya yatkin
oldugu yoniindeki goriislerin yayginligi ise dikkat ¢ekmistir. Faillerin daha yiiksek egolu,
kendini yetersiz hisseden ve yonetici konumunda kisiler olduguna iliskin goriislerin de

katilimcilar tarafindan sikga tekrarlandigi goriilmiistiir.
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K1, kamu sektoriindeki deneyimlerine dayanarak mobbing magdurlar1 ve failleri

konusunda asagidaki ifadeleri kullanmistir:

“Kadinlar en ¢ok mobbinge maruz kaliyor bence. Onun diginda kademe olarak ast-iist iliskisi ile
calisilan bir yer ise alt kademe kesinlikle paramparca oluyor. Nedeni hiyerarsi degil, insanlarin egosudur.

Kendi yetersizligini bilen, hayatta sadece okumay1 basarmis insanlar yapiyor en ¢ok.”

K2 ise mobbing magdurlarn1 ve failleri konusundaki gorislerini soyle ifade

etmektedir:

“Kadinlar daha ¢cok maruz kaliyor olabilir, 6zellikle ¢olugu cocugu varsa zaten ataerkil toplumda hor
goriililyoruz. Onun disinda kendi 6zelimde hep bazi seyleri daha ¢ok bildigim i¢in yasadim. Her insan
kendini o kadar gelistirmiyor veya minimumda yasamay1 tercih ediyorlar. Herhangi bir bilgiyi daha ¢ok
bilen, etrafindaki insanlarin daha yetersiz hissetmesine yol agan insanlar mobbing magduru oluyor, ¢iinkii
mobbing yapan kendini yetersiz hissediyor da yapiyor. Kendini yetersiz hissedip, rekabette hissedip, kendimi
gelistireyim demek yerine kiskanmay: secip, digerini sabote etmeye calisan insanlar uyguluyor. Ozgiiveni
¢ok diisiik bence bu insanlarin. Bunu ben de ge¢ 6grendim, geg¢ fark ettim. Bir de Tiirkiye genelinde benim
diistincem su yonde; belki mesela bazi erkek patronlarin niyeti kadin ¢alisanlara karsi iyi olmuyor ve o kadin
calisanlar onlarin istedigi gibi davranmadig1 igin, onlara yanagmadigi icin (cinsellik ya da baska anlamda)

olabiliyor.”

K3, en ¢cok mobbing magduru olan ve en ¢ok mobbing uygulayan kisiler ve

gerekeeleri ile ilgili goriislerini soyle aktarmistir:

“Sanirim en ¢ok 30 yaslarinda, artik yeni mezun tecriibesizliginde olmayan, isinde kendini
ispatlamaya baglamis insanlar mobbinge ugruyor ¢iinkii bazilar1 bu insanlari sanirim tehdit olarak goriiyor.
Ayni zamanda yapi itibariyle sessiz, sakin, fazla sikayet etmeyen insanlarin da sik stk mobbinge ugradigini
distinliyorum. Bunun sebebi de sanirim mobbing uygulayan kisilerin bu tarz insanlara yasattiklarinin giin
yliziine ¢ikmayacagimi disiinmeleri. En ¢ok mobbing uygulayanlar ise bence kesinlikle orta kademe
yoneticiler. Onlar agisindan bakacak olursam iist yonetimlerden gelen baski ile yonetmek zorunda olduklar
ekipler arasinda dengeyi, iletisimi kurmanin baskisini kaldiramiyor olabilirler. Benim tecriibbemde orta
kademe yoneticiler genelde 40 — 50 yaslarinda. Bunlarin arasinda en ¢ok mobbing uygulayanlarin,

yonettikleri ekiplerdeki geng insanlara kiyasla daha az donanimli olanlar oldugunu diisiiniiyorum.”

K4, daha sessiz sakin kisilerin en ¢ok mobbing magduru olan kisiler oldugu
konusundaki goriisleri yineleyen bir diger katilimci olmus, mobbingin en yaygin

magdurlar ve failleri konusundaki fikirlerini sdyle ifade etmistir:

“Soyle bir izlenim edindim iki farkli yerdeki deneyimime gore. Daha sessiz sakin uyumlu olmaya
calisan aman agzimizin tadi kagmasin derler ya o modda olan, daha ¢6ziim odakli insanlari ¢ok sessiz
bulduklart i¢in onlarm iistiine daha rahat gideceklerini diistiniiyorlar ve daha ¢ok gidiyorlar. Sanki o insanlar

hakkin1 aramayacakmis kendilerine bir sey demeyecekmis gibi diisiiniip bundan daha ¢ok gii¢ aldiklarim
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diisiindim ben goézlemledigim kadariyla. Kadinlarin 6zellikle maruz kaldigimi daha ¢ok gdzlemledim ¢iinki
hala kadinlarin is hayatinda yer almasini bazi yerlerde ¢ok garipsiyorlar. Hala bazi alanlar1 bir kadin meslegi
olarak gormiiyorlar ve orada bir kadin gordiiklerinde sirf kadin olduklari i¢in onlara mobbing oldugunu
gozlemliyorum. Etrafimda sirf kadin oldugu i¢in ona is verilmeyen geri planda tutulmaya calisilan siirekli
kotii davranisa hakaretlere maruz kalan ¢ok fazla kisi var. Sosyal medyada da artik insanlar i¢ini dokiiyor ¢cok
fazla, paylasiyorlar yagadiklarini ve orada da gozlemliyorum. En ¢ok mobbing uygulayanlara gelince; kendisi
de mobbinge ugramis ve bunu normallestirmis, isin yiiriitiilme seklinin bu oldugunu sanan, biz boyle gordiik
bize boyle yapildi biz de bunu yapacagiz diye diisiinen insanlar var. Bir de benim ¢alistigim yerde rekabeti bu
sekilde sagliyorlardi. Yaptigimiz isi stirekli kotiileyerek basarili olmadigimizi yeterli olmadigimizt siirekli
dile getirerek rekabet olusturmaya calisiyorlardi. Daha ¢ok ¢alisip ¢cabalamamizi daha iyi olmamizi bu
sekilde saglamaya calistyorlardi. Bir de mobbing uygulamaktan zevk alan insanlar oldugunu da gordiim

acikcasi. Hani boyle davranmak onlar1 mutlu hissettiriyor gibi geliyordu bana.”

K5 ise mobbingin en yaygin goriildiigiinii diisiindiigii magdur ve faillerini sOyle ifade

etmistir:

“Kadinlar en stk mobbing gorenler. Act ama gercek. Her yerde oldugu gibi. En ¢ok uygulayanlar ise
erkekler. Ozellikle yonetici konumundaki erkekler. Bunun pek ¢ok farkli nedeni var. Birincisi, karsi cinse
olan istlinlik kurma gerekcesi — bazen itiraz etme modunun veya birtakim seyleri dogru bildiginizi
belirtmenizin tetikledigi bir durum olabiliyor. Bazen sadece ¢ekici oldugunuzu diisiindiigii i¢in olabiliyor.
Bazen tehdit olarak goriiyor olabilir. Benim bu nedenle kadinlardan da mobbing gordigiim ortamlar oldu.
Tehdit unsuru olarak algilandiginiz i¢in mobbinge ugrayabiliyorsunuz. Bazen de bir iktidar savasi, alan
paylasimu iizerinden gidebiliyor. Yani eslenikte (akranda) da ayni mobbingi yagayabiliyorsunuz ¢iinkii iktidar
savagina girdiyseniz orada bir tehdit unsuru olarak algilandiysaniz da benzeri yatay bir mobbing de

uygulanabiliyor.”
K6, mobbingin failleri ve magdurlar1 konusunda su goriisleri dile getirmistir:

“Daha ¢ok junior ekibin maruz kaldigini1 diisiiniiyorum ben. Daha uzman seviyesinde insanlar maruz
kalsa da gidebiliyorlar o isten ama daha buraya yetismeye gelen deneyimsiz junior ekibin iizerinde daha ¢ok
baski oluyor ¢ilinkii onlarin hemen kolayca gidemeyeceginin de farkinda oluyorlar. Ama 6zellikle son iki
senedir (pandemiden beri) bu ikisi arasindaki ayrim da ortadan kalkti, herkesin ise muhta¢ oldugunu
bildikleri i¢in artik daha da arttirdiklarini diisiiniiyorum bunu sistematik bir sekilde yapan insanlarin. Calisan
eger sana mecbursa muhtagsa ve bunu hissediyorlarsa bu mobbingi daha ¢ok yapiyorlar bence. Yani dislerini
gecirebildiklerine diyeyim. Ben daha ara kademe yoneticilerin en ¢ok mobbing uyguladigina sahit oluyorum
¢linkii bence onlar da iistlerinden mobbing yiyorlar. Oradan da bunu bize tasiyorlar. Ara kademe ydneticinin
daha korkun¢ oldugunu diistiniiyorum ben. Ama iist kademenin yaptig1 bize gelmiyor da olabilir yani. Ama
ara kademe yoOnetici bagkasindan gordiigii baskiy1 bize yansitiyor. Bir de, benim gézlemime gore bu mobbing
uygulayan ara kademe hep 40°l1 yaslarinda, 70’lerde doganlar iste, X kusagi. Bizim kusaga (Y) goére zaten o
kusak ¢ok daha hizli ilerlemigler. Pek tecriibelerine bakilmamis yani yiikselirlerken, bizden farkli olarak.
Daha erken yonetici olabilmisler. Ben mesela buradan bir giin gitsem de yine baska yere junior olarak

giderim. Onlarsa benim yaglarda yoneticiymis. Buraya baska yerlerden yonetici olarak gelmisler. Daha
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oncesinde de bir yerlerde yoneticilik yapmislar. Hepsinin en az 10 senedir yonetici tecriibesi var. Ama ne

kadar yonetebiliyorlar ger¢ekten yonetebiliyorlar mi diye hi¢ bakilmamis. Hep boyleler.”

K7, mobbingin 6ne ¢ikan magdurlar1 ve failleri konusunda asagidaki bigimde goriis
bildirmistir:

“Ben orada kadin erkek ayrimi yapmiyorum. Kesinlikle junior pozisyonda olan ¢alisanlar daha fazla
maruz kalryor. Is hayatinin ilk 3 yilindaki insanlar daha ¢ok kaliyor. Ama onun haricinde iste biraz daha zayif
algilanabilecek olan kadinlar olabilir, ya da daha iletisime kapali ige doniik insanlar daha fazla maruz
kaliyorlar bence. Nedeni ise kimin disi kime gegerse mantigi. Buna hiyerarsi olarak da bakabiliriz, mesela
direktor astina mobbing yapiyor, genel miidiir direktdre yapiyor vs. orada bir hiyerarsi tanimlaniyor dogal
olarak. Daha giiclii olan, daha zayif buldugunun iistiinde bir egemenlik elde etmek istiyor bence. Egemenlik
mantig1 da onu zora kosma, zorlama. Bence bir de her iki taraf da durumun farkinda olmayabiliyor. Yapan
yaptiginin, ugrayan da yasadigimin mobbing oldugunu bilmiyor olabiliyor. Sey diye diisiiniiyor, ben onu
zorluyorum daha iyiye gitsin diye diisiiniiyor ama bu bir gelisim yontemi degil aslinda mobbing iste.
Mobbing uygulayan tarafa bakarsak, ben bunun biraz yetismeyle ilgili oldugunu da diisiiniiyorum. Bir sekilde
yaptiklarini gbze sokmak isteyen ya da kendinin daha iyi oldugunu vurgulamak isteyen insanlar yapiyormus
gibi geliyor. Is hayatinda totalde 7. Yilim ve 4 farkl1 isyeri gordiim ben. Hic mobbinge maruz kalmadigim
isyerim olmadi ger¢ekten. Genelde de hepsinde sunu fark ediyorum, mobbingi uygulayan taraf bir sekilde
daha iist tarafina kendi varligini kabul ettirmek istedigi i¢in kendine tehdit olarak gordiigii birini de sindirme
yildirma politikasina giriyor. illa bu ydnetici pozisyonunda olmak zorunda degil, benimle ayn1 seviyede olan
biri de bana mobbing uygulayabilir. Neden ¢iinkii benden daha iyi oldugunu gostermeye ¢alisiyor. Bunu da

seni kotiileyerek ya da seni psikolojik olarak yildirarak yapiyor.”

K8, yaygin goriilen mobbing failleri ve magdurlari konusunda goriislerini asagidaki

bicimde dile getirmistir:

“Cinsiyet olarak degil ama bence kidem olarak degisiyor, benim isyerimde dyle en azindan. Asistanlar
cok fazla mobbinge ugruyor denebilir. Ama bence manager ile asistan arasinda senior yani benim
pozisyonum olarak biitiin sorumlulugun da sende olmasi sebebiyle bence daha fazla mobbing uygulantyor.
Ciinkii bir sorun oldugunda kimse asistana gitmiyor, orada sen sorumlusun ve kabak her zaman senin basina
patlar yani. Ote yandan bence iist yonetim, miidiirler vs. daha ¢ok mobbing uyguluyorlar. Kadinlar da
mobbing uyguluyor hatta bircogu da kadinlardan ¢ikiyor denebilir. Egosu ¢ok yiiksek olan insanlardan
¢ikiyor failler bence daha ¢ok. Senin unvanin ne kadar yiiksek olursa olsun eger bir sekilde kendi egonu
tatmin ettiysen mobbinge ihtiya¢ duymuyorsun, iligkilerini de insancil diizeyde yiiriitiiyorsun. Ama egosunu

tatmin edememis insanlar altindaki insanlara bunu gosterme ¢abast i¢ine giriyorlar.”

K9, mobbingin en sik uygulandigi kisiler ve en ¢ok uygulayan kisiler konusundaki

fikirlerini su sozlerle ifade etmistir:

“Biraz daha ige doniik insanlar sanki daha ¢ok mobbinge maruz kaliyor, onlarin kolay kolay karsi

tepki vermeyecekleri diistiniildiigii i¢in. Birkag¢ kez mobbing oldugunu anlamadan yapilan davraniglardan
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sonra o sistematik hale geliyor. Daha ¢ok bdyle orta diizey yoneticilerin mobbing yaptigini diigiiniiyorum.
Gergi onlarin da belki {ist yoneticileri onlara mobbing uyguluyordur bilmiyorum, heniiz orta diizey
yoneticiligi deneyimlemedigim i¢in. Ama genelde iste uzman veya uzman yardimeisi seviyesindeki insanlar
mobbinge sikca maruz kaliyor, yani organizasyonun en diisiik seviyesindeki insanlar diyeyim. Astinin
basarisindan rahatsiz olan insanlar, orada sanki bir ¢ikar catismasi ya da kendisinin gdlgede kalmasi gibi bir
durumdan tedirgin oldugu icin mobbing uyguluyor. Bir de kisisel sosyal hayatinda bireysel tatmine
ulagsmamis insanin da is hayatinda daha ¢ok mobbing yaptigini gozlemliyorum. Yani bagka bir seyin

sikintisini igyerine yansitryor. Yani bazen yaptig1 seyin mobbing oldugunu bilmiyor bile belki.”

K10, en sik mobbinge ugrayan ve en ¢cok mobbing uygulayan insanlarla ilgili olarak

fikirlerini soyle dile getirmistir:

“Bence ¢ok da sesini ¢ikarmayan, haksizlik karsisinda susabilen, ya da kaybedecek seyi olan insanlar
daha ¢ok mobbinge ugruyor. En ¢ok kadinlar ugruyor diye diisiiniiyorum ben. Ciinkii hem sosyoekonomik
olarak, toplumsal roller geregi daha ¢ok izin almamiz gerekebiliyor. Annelik diye bir sey var sonugta. Bagka
bir erkek ¢aligsana babalikla ilgili olarak mobbing yapilmazken, kadin ¢aligana ekstra olarak bir de annelikle
ilgili mobbing yapiliyor. Cinsiyetcilik zaten almis basimi yiiriimiis durumda. Artik cinsiyet¢i ciimlelerin
cinsiyet¢ci oldugunun bile farkinda degil insanlar. Cok kaniksamislar, ne dediginin farkinda degil. Ya da
istismar taciz vs. olmaksizin, is yapmasina da engel olunan genelde kadinlar oluyor. Yiikselmesin, dursun,
yapsin isini geg¢sin gitsin, zaten ¢ocuguna baksin, ya da nasilsa ileride ¢ocuk yapar gibi bir tavir var yani.
Uygulayanin cinsiyeti ise bence fark etmiyor. Kadin da, erkek de, akramin da, iistin de mobbing
uygulayabiliyor. Uygulayan tarafta bence farkindalik eksikligi var. Yani karsisindakinin de bir insan
oldugunun ve bambaska bir hayat yasiyor olabileceginin farkinda degil. Bir de mobbing yaptiginin farkinda
da degil, bence bunu da kaniksamis. Kendi de belki hayatinin bir déneminde mobbing yemis, ama fark
edememis. Bizim yoneticilerden mobbing kisiye gore degisir diyen bile var, yani moda zannediyor herhalde!
Cok garip. Senin mobbing dedigine ben demem falan diyor. Oyle bir sey yok! Kanitlanmis bir sey bu artik
yillardir tanimt belli, bunun yasasi var hukuku var kanitlanmasi davasi vs. Daha ¢ok uygulayan kesim
muhtemelen yaptiginin ¢ok da farkinda olmayan, bunu kaniksamis, biraz da bence egosal olarak kendiyle
ilgili sikintili olan insanlar. Ya kendinde eksik gordiigii bir sey var mobbing uyguladig: kiside, ya cinsiyeti
farkli onu bilemiyor olabilir, ya da gii¢ alinca bdyle bir kii¢iikk gérme hali var insanlarda, bence bu yiizden

yaptyorlar. Sorunlari var bence onlarin da.”

K11, en ¢ok kimlerin mobbing uyguladigina ve en ¢ok kimlerin mobbinge maruz

kaldigina dair fikrini s0yle aciklamigtir:

“Ben normalde kadinlar siirekli eziliyor falan goriisince ¢ok fazla olan biri degilim. Kadin kendi
hakkini savundugu siirece pek de ezilmez diye diisiiniiyorum. Tabii sartlari esit olmayan kadinlar icin
demiyorum bunu ama belli bir egitim seviyesinde, ailesinin destekledigi kadinlar kendini ezdirmez en
azindan hakkini arayabilir bdyle diisiinliyorum. Ben mesela hayatimda kadin olarak pek bir zorluk
yasamadim ama igyerinde yasadim. Kadin olmanin zorlugu var isyerinde. Ciink{i birincisi kadinlarin
kadinlara yaptig1 bir zorbalik var, ikincisi erkeklerin kadinlara yaptig1 bir zorbalik var. Tabii erkekler

erkeklere de zorbalik yapabiliyor ama kadinlara daha kolay yapiyorlar bence. Ciinkii kadin erkek iliskisi daha
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farkli diye diisiiniyorum. Ama genelde benim gozlemledigim mobbing her ne kadar is arkadaslarin
tarafindan da yapildig1 olsa da benim gézlemim genelde yoneticilerden kaynaklandigi yoniinde. Benim de
cekincem dogrudan patronla muhatap olunan ya da c¢ok sikintili yoneticilerle ¢aligmak mobbinge ugrama
ihtimalini arttirdig1 yoniinde. Benim ¢ok fazla deneyimim yok ama kendi deneyimimde ben hem patron hem
de yonetici olan kigiden gordiim mobbing, ve daha sonra igin sonuna dogru iki is arkadasimdan da baski

gormeye basladim, onlar da patrona yaranmak i¢in yapiyordu herhalde.”
K12 konuya iligkin goriislerini su sozlerle ifade etmistir:

“Kendi alanim agisindan konusunca, bizim alanimizda kidem c¢ok Onemli. Biz meslegimizi
yapabilmek i¢in ruhsat almaliyiz ondan 6nce de zorunlu bir staj donemimiz var 1 yillik. Bu da kélelik gibi
algilaniyor. Bence en ¢ok mobbing goérenler kidemi en az olanlar ve stajyerler. Cevremden duydugum ve
gordiigiim kadariyla, patron filan gibi daha fazla yetkisi olanlar daha ¢ok yapiyor. Yani ben esit insanlarin
birbirine bu kadar ¢ok mobbing uyguladigini diisiinmiiyorum. Bence daha yetkili kisiler daha yetkisiz olana,
daha ¢ok para kazananlar daha az para kazanana, daha kidemli kisiler daha az kidemi olana uyguluyor. Ama
sebebine gelince bu kisisel degil yani magdur agisindan, o mobbing uygulayanin hayatiyla alakali bence.
Kisinin o sabah uyandigi ruh halini diger insanlara yansitmasi bence psikolojik bir hastalik. Belki bulundugu
yer onun i¢in ¢ok iyi ve gelebilecegi en yiiksek pozisyon olmasina ragmen o ona yetmiyor. Ve o sabah
uyandiginda bunu diislinerek bunu baska kisilere yansitiyor. En azindan benim calistiim siire boyunca
yasadiklarimdan ¢ikardigim bu. Diin baskasina yapilan bugiin bana yapiliyor ve hicbir sekilde kisisel degil.
Ben oradan ayrildim simdi de bagkasina aynis1 yapiliyor. Tamamen o sabahki ruh haline bagli. Ve sistematik
bir hale getirmis bunu artik bu onun aligkanligi. Kendisi de daha 6nce mobbinge ugramis olabilir ve bu onun

hing¢ alma duygusundan kaynakli da olabilir.”
K13, mobbingin failleri ve magdurlari ile ilgili goriislerini su sozlerle belirtmistir:

“Maalesef Tirkiye sartlarindan dolay1 bazi arkas: giiglii kisiler, ki benim mobbing gordiigiim kisi de
bunlardan biri, daha ¢ok uyguluyor bunu 6zellikle torpilsiz referanssiz kendi emegiyle ¢alisarak girenlere o
sirkete. Ki ben burada kadinlarin daha ¢ok hedef alindigini da diigiiniiyorum psikolojik olarak daha gok
yildirmaya calistyorlar kadinlart bence. Nedeni de bazi sektorlerde 6zellikle kadinlart daha ¢ok duygusal
gordiikleri i¢in daha kolay hedef buluyorlar, onlarmn kisilik haklariyla oynayarak kadina daha ¢ok
saldirtyorlar bence. Kendini bir konuda yetersiz goriiyorsa, yetersiz hissettigi zaman karsisindakine daha
fazla saldirabiliyor. Ayni sekilde torpille geldiyse bulundugu yere, kendini gii¢lii konumda gordiigii icin
olabiliyor, kiskangliktan olabiliyor. Ama bence en ¢ok kendini yetersiz gordiigii i¢in karsisindaki insani1 daha

yetkin gordiigii igin onu tehdit olarak algilayabiliyor.”

K14’lin gorlisiine gore en sik mobbinge maruz kalanlar ve en ¢ok mobbing
uygulayanlar ise soyledir:

“Bir kere kesinlikle kadinlarin daha stk mobbinge ugradigin1 diigiiniiyorum, kadinlara genel olarak
uygulanan her tiirlii haksizlikla ayni sebeplerden, kadin1 daha gii¢siiz gérmek vs. Ama genel anlamda daha

sakin, miitevazi, uysal, dis gegirilebilir insanlarin daha sik mobbing hedefi oldugun diisiiniiyorum. Isveren ve

igveren vekilleri, miidiirler, kendilerini yetkili konumda goéren iist pozisyonlardaki kisiler genellikle
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kendilerinin altinda ¢alisan kisilere mobbing uyguluyor. Genellikle ‘Buradan daha iyisini bulamaz, daha yeni
ise girdi, buradan hemen gitmeyi goze alamaz’ diye diisiinerek, kendilerine muhtag gordiikleri i¢in mobbing

uyguluyorlar. Kompleksli ve narsist insanlar bence, ego tatmini i¢in. Bulduklar1 giigten zehirlenen insanlar.”

K15, mobbinge en ¢ok maruz kalan kisiler ile mobbingi en ¢ok uygulayan kisilerle
ilgili goriislerini, kisilerin karakter 6zellikleri, 6zgiiven diizeyleri, kidemleri ve gii¢ ile olan

iliskileriyle bagdastirarak su ifadelerle paylagmistir:

“Bence kisilikle alakali tamamen. Mobbingi uygulayanin da magdur olan kisinin de kisiligiyle alakali.
Mobbing magduru daha boyle pasif biriyse, veya yapan onu kendinden daha zayif daha gii¢siiz gdriiyorsa o
zaman rahatlikla yapiyor. Ama kimsenin ben kendisinden bdyle hani daha disli, gliclii birine mobbing
uyguladigini diiginmityorum. O yiizden magdurun hem kigiligi hem de 6zgiiven seviyesi belirleyici. Bir de
kidem de 6nemli bence. Daha diisiik kidemli olanlar daha ¢ok maruz kaliyor. Genelde bence iist diizey alt
seviyesine uyguluyor. Ama tabii ayni seviyede de olabiliyor benim gordiigiim, ama biiyiik ¢ogunlukla
yonetici alt kademelere uyguluyor. Ozgiiven seviyesi ve o insamn kisiligiyle de alakali. Eger is disindaki
hayatinda kendini gergeklestirememis bir bireyse, ¢ok psikolojik travmalari varsa mobbing uygulamaya daha
yatkin bence. Psikolojik agidan saglikli bir birey zaten bunu yapmaz. Bir de bazi insanlar igyerinde aldigt
unvan sayesinde, normalde is diginda bir 6zgiiveni yokken o unvan sayesinde aslinda sahte bir 6zgiivene

sahip oluyor ve bir giice sahip oldugunu diistiniiyor. O giicii kullanmak onu tatmin ediyor bence.

5.4.3. Mobbingin calisanlar ve isyeri iizerindeki etkilerine iliskin goriisler

Miilakatlar esnasinda katilimcilara, i3 diinyasinin genelini géz Oniinde
bulundurularak, mobbingin c¢alisanlar ve isyerleri lizerinde nasil etkiler yarattigim
distindiikleri  sorulmustur. Verilen yanitlar arasinda Ozellikle motivasyon kaybu,
performans diigmesi, huzursuzluk, mutsuzluk, igyerine duyulan aidiyet duygusunun
azalmasi, isten soguma, isten ayrilmalarin artmas: gibi ifadelerin katilimeilar tarafindan

sikca tekrar edildigi tespit edilmistir.

K1, calisanlarin gordiikleri mobbing nedeniyle isleri kasten aksatabildigini su

ifadelerle anlatmstir:

“Ben ¢alistigim yerde mobbinge maruz kalip mutsuz olunca komple biitiin isi patlatip birakiyorum.
Sektorde zaten boyle bir tabir var. Biitiin isi aksatiriz. Yani, en alt da isi aksatir, en iist de isi aksatir, yonetim
de, asag1 kisim da, iiretim de her yer aksamaya baslar. Aksayinca isin biitiiniine, totaline yansimaya bagliyor.

Bir verim kaybi s6z konusu oluyor her tiirli.”

K2, kendi aldig1 egitimle de bagdastirarak, konuyla ilgili goriislerini su bigimde ele

almistir:
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“Etrafima baktigim zaman intihar eden polisler bile var, bu intihara kadar siiriikkleniyor. Hatta bir
projede, yiiksek lisans tez projesinde, bizim konumuz “low violence (yavas siddet)” idi. Vurmadan, etmeden,
dokunmadan yapilan siddet demek. Onun icerisinde mobbing de vardi, onu da kapsiyordu. Herhalde
erkeklerde yetersiz hissetme duygusu iizerinden oluyor, kadinlarda nasil oluyor bilmiyorum. intiharlari
genelde erkeklerden duydum. Onlarda g¢iinkii herhalde medya, toplum baskist oluyor. Yetersiz

hissettiriliyorlar. Isyeri agisindan da tabii ki bu yetenek kayb1 demek, verim kayb1 demek.”

K3, hem calisan hem de isyeri acisindan mobbingin etkilerini su sozlerle ortaya

koymustur:

“Mobbinge ugrayan icin gergekten cok korkung bir sey. Maalesef bu caligma sartlarinda ailemizle,
arkadaglarimizla veya kendi bagimiza geg¢irdigimiz vakitlerin toplamindan ¢ok is yerinde vakit gegiriyoruz.
Hayatinizin bu kadar biiyiik bir bolimiini toksik, stresli, gergin, giivende hissetmediginiz ve sizi mutsuz
eden bir yerde gecirdiginizde sagligimizdan tutun aile ve arkadas iliskilerinize kadar her sey etkileniyor. Bir
yerden sonra is yerindeki dertlerinizi ofisten ¢ikarken orada birakip evinize gidemiyorsunuz, her yere sizinle
birlikte geliyor, tiim hayatiniz1 etkiliyor. Aslinda is yeri lizerindeki etkileri de ¢ok vahim. Mobbing ¢aligan
bagliligint yok eden bir sey, zamanla insanin yaptig: ise, ¢alistigi kuruma bagliligi yok oluyor, dolasiyla
mutlu, isini sevip sahiplenen bir insan kadar verimli ¢alisamiyor. Ayrica is yerinde mobbinge ugrayan insan

dogal olarak disarida yakinlarina bu tecriibelerini anlatiyor, yani is yerinin itibarina da zarar.”

K4 ise kendi gozlemlerinden yola ¢ikarak mobbingin isyeri ve ¢alisanlar iizerindeki

etkilerini sOyle ifade etmistir:

“Bence ¢ok olumsuz etkileri oluyor. Mobbinge ugrayanin zaten g¢alisma istegi kalmiyor. O ise
isteyerek gitmiyorsun. Bugiin kalkip da ben ise gidiyorum su isleri hallederim hevesiyle gitmiyorsun ise.
Calisma verimin de azaliyor. Giinliik hayatinda da moralin bozuluyor. Isim bitse de canim sikiliyor, neden bu
yapildi bana ben neden bunu yasadim diye dert ediyorum. Mobbinge ugramayanlar da mobbinge ugrayanlari
goriiyorlar. Gordiikleri zaman da bu bana da olacak mi, bana olmamasi i¢in ne yapabilirim, arkadasim neden
buna maruz kald: diye diisiinerek huzursuz oluyorlar. Bir igyerinde huzursuzluk olmasi o igyerinin hem

verimini hem ig diizenini oldukc¢a azaltiyor.”

K5, is diinyasinin genelinde mobbingin calisanlar ve igyerleri lizerindeki etkilerine

iliskin su degerlendirmelerde bulunmustur:

“Demotivasyon tabii ki en biiyilik etkisi. Depresyon, ¢ok agir bir siirecti mesela benim kendi
stirecimde de yasadigim buydu. Depresyon, demotivasyon, ise karst artik sogumak, kendine giivensizlik,
tedirgin olma hali. Hayata kars1 isteksizlik. Bu depresyon dedigimiz seyin de gergekten ¢ok agir sonuglari
olabiliyor. Basarisizlik ve ¢aresizlik hissi. Icinde bulundugun vaziyeti doniistiirememe hali. Bunlar ise de

yanstyor tabii ki.”

K6, mobbingin isyerleri ve ¢alisanlar iizerinde sahip oldugunu diisiindiigii etkileri

asagidaki ifadelerle aktarmistir:
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“Zaten saat 9-6 arasi bir yere gelip haftanin neredeyse her giiniinii tiim giin buraya vermek g¢ok
yipraticiyken bir de buraya geldigin zaman da bdyle huzurunu kagiriyorlar. Cok ciddi bir psikolojik yiik
bence. Kabus gibi. Ben mesela bunu yasayan arkadaslarimin burada 20 kilo verdiklerini biliyorum. Insanin
gercekten istahindan tut uykusuna her seyini bozan bir siire¢. Her giin gelmek zorunda oldugun bir yere
gelmek istemiyorsun, kabus gibi, ve bir de para kazandigin bir yer. Bazi1 yerlerde de susmak zorunda oldugun
i¢in insanin karakterini de ok zedeliyor. Isyeri de bundan etkileniyor. Ya ekipleri diizenli ilerlemiyor ya isler
hizl1 yiirtimiiyor, kar amaci giidiiyorsa istedigi kar1 tutturamryor, elindeki personeli tutamiyor, turnover (isten
ayrilma orani, ¢aligsan sirkiilasyonu) artiyor, yani igyerine de zararli olan bir sey. Eger STK tarzi bir yerse
isler daha yavas ilerledigi icin is lizerinde etkisi biraz daha az hissediliyor belki ama onlarin da disaridaki

goriiniirliiklerini imajlarini zedeliyor bence. Yani hem calisana hem isyerine kesinlikle zarar veren bir sey.”
K7, mobbingin kisiler ve orgiitler lizerindeki etkisini su agidan ele almistir:

“Orada sunu tanimlamak lazim. Ben her giin ise mutlu gitmelisin iste kendini mutlu hissetmiyorsan
birakmalisin filan diye diisiinmiiyorum. Oyle bir sey yok. Neden para kazandigini bir kere tanimlayacaksin.
Ama bugiin geleneksel yontemlerle 9-6, 9-5 filan c¢alistyoruz ve giinlin 8 saatini yani hayatinin biiyiik bir
kismin1 igyerinde gegiriyorsun. Orada da temel bir motivasyonunu kaybetmemelisin en azindan isinden biraz
keyif almalisin ya da hani huzurluyum mutluyum diyebilmelisin. En ¢ok bunu etkiliyor mobbing.
Otomatikman da tabii kisinin performansi motivasyonu diisiiyor. Isini daha yiizeysel yapmaya, kendini

vermeden yapmaya, kendini birakmaya basliyor igyerinde. O da dogrudan isin verimini etkiliyor.”
K8, mobbingin kisisel ve orgiitsel etkilerini sdyle degerlendirmistir:

“Bir kere ilk basta tepki verebilirsin c¢alisan olarak ama bir siire sonra bakiyorsun hicbir sey
degismiyor seni kimse takmiyor. Bir siire sonra sessizlesip kendi icine donme hem de yaptigin isi layikiyla
yapmama noktasina gidiyor. Son zamanlarda ‘Sessiz Istifa’ diye ¢ok haberlere ¢ikiyor ya, is mobbing
sonunda o noktaya gidiyor bence. Calisan igin ‘Artik ne olursa olsun, aman ¢ok da umurumda!’ noktasina

gidiyor.
K9, mobbingin ¢alisan ve isyeri iizerinde soyle etkiler yarattigini diisiinmektedir:

“Calisanlar i¢in olumsuz deneyim her seyden 6nce orada dgrenilmis kotii bir bilgi var, farkli bir yerde
yine ayni seye maruz kalacagini diisiiniiyor. Ayni seye baska yerde de maruz kalacagini diisiindiigii igin isini
degistirmek istemiyor. Ya miicadele etmenin bir yolunu buluyor ya da alistyor. Ogrenilmis caresizlik gibi
yani. Isyeri iizerinde de ¢alisanlar nezdinde bir etkisi oluyor tabii. Kuruma giiven kaybi oluyor, adalet
anlayigiyla ortiismedigini diistiniiyor, aslinda kuruma verdigi deger de azaliyor ¢alisanin. Ama disaridan hani
bu mobbing disariyla paylagilmadigi miiddet¢e o kurumla ilgili olumsuz bir sey de olmuyor disaridaki
insanlarin diisiincesinde. Yani onun itibarin1 zedeleyecek bir sey kolay kolay olmuyor eger ¢aliganlar bunu
bir sekilde yasal bir siirece sokmadiysa ya da disartyla paylasmadiysa. Yani benim caligtigim yeri
diistindiigiim zaman kimse tutup da bu igyerinde calisanlar mobbinge maruz kaliyormus demiyor. Baska
seyler ¢ok fazla elestiriliyor olabilir ama hi¢ mobbing ile bagdastirildigini diistinmiiyorum. Ya da

olumsuzluklar listesinde mobbing daha asagida.”
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K10, konuya iliskin fikirlerini su ifadelerle dile getirmistir:

“Calisanin zaten motivasyonunu diisiiriiyor, ilk sey bu. Insanin is yapas1 gelmiyor. Gergi bunun tersini
de gordiim ben, daha da hirslanip kamgilanabiliyor, daha hirsli ve daha vahsi bir insana doniisebiliyor
mobbing uygulanan kisi. Isyeri icin hem zaman kaybi, ciinkii ¢6zmek zorunda, isyerinin isi bu, huzur
saglamak, calisaninin verimini arttirmak. Hem de eger bu hukuka tasimirsa para da kaybediyor isyeri. Ya
calisanindan olacak ya da ona mobbing uygulayan kisiden olacak. Genellikle yoneticilerin mobbing yaptigini
varsayarsam, daha ¢ok para aliyor ydnetici, ve yonetici bulmak daha zor. Hem zaman hem de para kaybi

sikinti, bir de huzur falan zaten kalmryor igeride.”

K11, mobbingin kisiler ve oOrgiitler ilizerindeki etkileriyle ilgili goriislerini $Oyle

paylagmustir:

“Bu bence seye gore degisiyor, sahip olunan destege. Mesela bizim o zaman Ankara’da higbir
arkadasimiz dostumuz kimsemiz yoktu ailelerimiz uzaktaydi biz Ankara’ya yeni gelmistik hi¢ bilmiyoruz,
adapte olma siirecindeydik, yeni bir is, yeni bir ev. O siiregte mobbing ¢ok zor oldu. Ben hani sey diye
diisiinmeye basladim, ben herhalde calisamayacagim! insan bdyle iimitsizlige kapiliyor. Bir de ilk is yerinde
olunca... Bir de sey diyor insanlar, ya bu her igyerinde var, herkes boyle davraniyor zaten, nereye gidersen
git bunu yasayacaksin falan dediler. Ben de calisma diinyasini is hayatim1 boyle bir sey sandim. Yani ne
olursa olsun ben kendimden 6diin vermek zorundayim, ben her seye tamam demek zorundayim galigsabilmek
i¢in, para i¢in bunu yapmak zorundayim gibi bir baski hissettim tlizerimde ve bayagi timitsizlige kapildim.
Gergekten insanlarin depresyona girmeleri igten bile degil, ve ¢ikamayabilirler de depresyondan yani. Cok
zor bir durum gergekten. Ben inangl bir insanim, o yiizden bunun hakkina girmek c¢ok biiyiik bir giinah ve
vebal bence. Kesinlikle kabul edilebilir bir tarafi yok yani mobbingin. Ha birine gitmissiniz dévmiissiiniiz
yumrukla, ha bdyle bir siddete maruz birakmigsiniz. Belki yumrukla dévseniz daha bile az etkisi olur yani,

Oyle sdyleyeyim. Acir ve geger ¢iinkii 0.”

K12 ise kendi deneyimi iizerinden mobbingin ¢alisan ve igyeri tizerindeki etkilerini

sOyle yorumlamistir:

“Kesinlikle kisinin motivasyonunu diisiiriiyor. Ise cok calismaya hevesli halde gidip ¢alismaktan
nefret eder hale gelmeme ve de sektérden sogumama yol agiyor. Ve yanlis yapmaya daha miisait bir hale
geliyorum. Boyle diken iistinde oldugumda ne galisasim geliyor ne dogru bir ig yapabiliyorum, aksine
normalde yapmayacagim sagma bir yanlis yapar hale gelebiliyorum. Bu da tabii verim diisiirdiigii i¢in igyeri
acisindan da olumsuz. Yaz denilen seyi yazamaz hale geliyorum c¢iinkii aklimda tamamen farkli bir sey var,
biitlin motivasyonum diigmiis, ve nasil basa ¢ikacagimi bilmiyorum. Bunu diisinmekten isime kendimi

veremiyorum.”
K13, mobbingin ¢alisanlar ve igyerleri iizerindeki etkilerini sdyle gdozlemlemistir:

“Bir kere bence ekip ¢alismasini engelliyor. Eger ekipte mobbing yapmaya meyilli biri varsa ortak
caligma alanlar1 daralabiliyor. Verimlilik diisiiyor iletisim bozuluyor isyerinde. Calisanlar belki isinden

memnun ama diger ¢alisanlardan memnun olmayinca is arayisina girebiliyor is degistirebiliyor. Bu da sirket
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icin know-how kaybi demek olabiliyor iyi yetistirdigi ¢alisanlarin1 kaybedebiliyor. Belki o sirket o ¢aligan
icin ¢ok yatirimlar da yapmis oluyor, belki kariyerinde ¢ok iyi yerlere gelebilecek pozisyondayken ama

calisan biriyle problemler yasadigi ve mobbinge maruz kaldigi i¢in gidiyor ve sirket kaybediyor.”

K14 ise mobbingin isyerleri ve ¢alisanlar tizerindeki etkilerinin motivasyon ve verim

kaybi olarak one ¢iktig1 yoniindeki gézlemlerini su sozciiklerle anlatmistir:

“Calisanlar iizerinde psikolojik bir baski olusturuyor. Ama bircogu da gercekten isten c¢ikacaginda
yasayacagl iicret kaybini géze alamadigindan sabrediyor. Tabii ki motivasyon diigiikligli, verimsizlik
yaratryor. Isveren ve iist pozisyondaki kisiler bunu algilayamasa da calisan igin biiyiik bir verimsizlik ve
motivasyon bozukluguna neden oldugunu diigiiniiyorum. Yaptigi isi severek ve isteyerek yapmuyorlar,
mecbur oldugu i¢in yapma, bir an 6nce isten eve gitme istegi, ‘bitse de gitsek’ seklinde bir caligma diizeni.
Ozveri azaliyor, zoraki galigtyorlar.”

K15, mobbingin ¢alisanlarda motivasyon diisiisii ve aidiyet kayb1 yarattigini, bunun
da performansa olumsuz yansiyarak isyeri i¢in de verim kaybi olarak sonuglandigini su

ifadelerle dile getirmistir:

“Mobbinge ugrayan kisilerin motivasyonunu diislirdiigii icin bir kere zaten ona bagli olarak
performansi kotii yonde etkiliyor. Hem ¢alisan kaybediyor hem igyeri kaybediyor aslinda. Bir agidan isin
kendisinin disinda ekstra bir baski yaratilmis oluyor ¢iinkii ¢alisan i¢in. O da performansi diisiiriiyor. Sirketin
icinde bence suna da sebep oluyor, mesela bir hata gordiigiinde daha umursamaz davraniyor insanlar, sirketle

arasindaki o duygusal baga da bence zarar veriyor, o aidiyet duygusu zayifliyor.”

5.4.4. Mobbingin gerekliligine dair goriisler

Katilimcilara miilakat esnasinda, herhangi bir isyerinde mobbingin gerekli oldugunu
diisiindiikleri bir durum olup olamayacagi soruldugunda, katilimcilarin tamami ¢ok net bir
dille mobbingin asla gerekli olmadigini ifade etmislerdir. Bununla birlikte baz1 noktalarda
otoriter yonetim bi¢imi ile mobbingin karistirilabilecegine isaret eden yanitlar verildigi de

goriilmektedir.

K1, bu gergevede mobbing benzeri yontemlerin kimi zaman bir ydnetim bigimi

olarak kullanilabildigine deginmis, ancak mobbingi gerekli bulmadiginin altin1 ¢izmistir:

“Mobbing degil de bazi insanlari; sadece ise gideyim, saati doldurayim, ¢alisayim kafasinda olan

insanlar1 biraz ¢aligmaya itelemek gerekiyor ama mobbing uygulamak gerekmiyor”

K2, baz1 calisanlarin calismaya zorlanmasi amaciyla uygulanabilecek yontemlerin

mobbing olarak algilanabilecegine deginerek, su ifadeleri kullanmistir:
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“Hig isini yapmayan biriyse belki ama o mobbing olur mu bilmiyorum. Mobbinge girer mi yoksa
uyart m1 olur bilmiyorum. Herhalde kisinin nasil iletisim kurduguna bagli yani goreceli olabilir. Bazilarina
gore belki motive etmeye calisiyordur, kimisine gore mobbing uyguluyordur. Bu algiya bagli. Ama apagik

mobbing gerekli degil.”
K3 ise mobbingin gereklilik olarak goriilmesi ihtimalini kesin bir dille reddetmistir:

“Hayur, asla. Bir calisan bir seyi eksik ya da yanlis yapiyorsa uyarilabilir, egitilebilir. Olmuyorsa
yonetmelige gore bir yaptirim uygulanabilir, yine olmuyorsa isten ¢ikarilabilir. Hi¢bir kosulda kimsenin

insanlara mobbing gibi bir seyi yasatmaya hakki oldugunu diigiinmiiyorum.”

K4 de mobbingin gerekli olabilecegi bir durumun kesinlikle olamayacagini dile
getirmistir:

“Hig, bence hi¢ olamaz. Mobbingin ben higbir sekilde gerekli olabilecegini diistinmiiyorum ¢iinkii her
zaman bir geyin baska bir ¢6zliimii vardir. Mobbingi uygulamak bana biraz kolay olan1 segmek gibi geliyor

her zaman daha baska bir ¢6ziimii vardir yeter ki uygulamak isteyelim yeter ki kalp kirmak istemeyelim,

insanlar1 tizmek istemeyelim. Bir is ¢oziilmek isteniyorsa mobbing uygulamadan da ¢oziilebilir.”
K5 de mobbingin asla gerekli olmadigini ifade eden bir diger katilime1 olmustur:

“Hayir. Asla. Pek cok stresli an yasayabiliriz. Benim kariyerim boyunca ydneticisi oldugum ve
birlikte calistifim arkadaglarim {izerinden gelen biitiin geri bildirimler bugiine kadar ‘Evet zorlu stresli
ortamlar yastyoruz, bizim de hatalarimiz oluyor ama siz bir kere bile kalbimizi kirmadiniz’ dediler. Bunu ben

yapabiliyorsam bence herkes yapabilirdi. Dolayisiyla asla yani asla mobbinge gerek yok.”

K6, mobbingin gerekli oldugunu diistinecegi bir durum olabilir mi seklindeki soruya

kisa ve 6z cevap vermistir:
“Kesinlikle hayir.”

K7, mobbingin gerekli olup olamayacagi yoniindeki soruya asagidaki yaniti
vermistir:
“Hayir. insan bdyle galismamali. Bu tamamen bana yanlis geliyor. Sadece is hayatinda degil herhangi

bir sekilde birinin birine mobbing uygulamasi bana sagma geliyor zaten, paylasamadigimiz konusamadigimiz

ne anlamiyorum. O yiizden de mantigima yatmiyor mobbing neden yapilir.”
K8, mobbingin gerekliligine dair su ifadeleri kullanmistir:

“Bence gerekmiyor. Neden her seyi giizel yolla halletmeyelim? Neden insanlarin iistinde boyle bir
bask1 kurup insanlarin psikolojisini bozalim ki, bu hakki kim veriyor bize? Ben o insandan bir kademe iki

kademe {istteyim diye bana insan olarak onu ezme hakkini kim verebilir yani?”
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K9 da mobbingin gerekli olma ihtimalini kesin bir dille reddeden bir diger katilimci

olmustur:
“Yo, yo hayir. Hicbir sekilde mobbing gerekli olamaz.”
K10, mobbingin gerekliligine dair soruyu su bicimde cevaplamistir:

“Yok, gerekli olamaz. Yani hepimiz insaniz ve hepimizin anlayacagi bir tane dili konusuyoruz.

Konusabiliriz, iletisim kurabiliriz.”
K11 konuya iligkin fikrini s0yle ifade etmistir:

“Yok hicbir sekilde mobbing gerekli bir sey degildir. Eger bir ¢alisaninizla problem yasiyorsaniz
tazminatini verip isten ¢ikarabilirsiniz yani, boyle bir hakkimiz var! Calisanin da bir seyleri ihlal ettigi
durumlar s6z konusu olabilir sonugta. Bu arada ben kesinlikle hig¢bir seyi ihlal etmedim yani, ge¢ kalma is
yapmama vs. bdyle bir sey asla s6z konusu degildi. Isimi layikiyla yerine getirdigimi diisiiniiyorum ve bu
konuda vicdanim ¢ok rahat. Ama mesela bir calisan isini yapmiyorsa ya da problem ¢ikariyorsa is
arkadaslarini rahatsiz ediyorsa vesaire, boyle bir durumda da mobbing yapmazsiniz ona, tazminatint verip
isten cikarirsiniz. Ciinkii kanun var iilkede! Her seyin cergevesi belli ve mobbing yapmak da yasak. Ben bir
igveren olsam ¢alisanima asla mobbing yapmam. Bu higbir sekilde bir zemine oturacak bir sey degil benim
goziimde. Eger ¢alisaniniz da layikiyla isini yerine getiriyorsa ama belli sebeplerden dolayi isten ¢ikarmak
zorunda kaliyorsaniz bunu da diizgiin bir sekilde c¢alisana agiklamak lazim. Ama mobbing dediginiz olay
insanin psikolojisini rahatsiz eden bir sey, direkt zorbalik. O yiizden ben higbir sekilde bunu hakli bulacak bir

zemine oturtamiyorum.”

K12, mobbingin gerekli olabilecegi bir durum olup olmadigi soruldugunda su yaniti
vermistir:

“Ben diisiinmiiyorum, ¢iinkii bu bir gereklilik degil. Cilinkii bence bir insan ben sabah uyantyorum
hadi gidip mobbing uygulayayim insanlara demiyor. Daha ziyade onun ruhsal sikintili halini yansitma sekli
bu. Bence higbir sekilde gerekli degil. Ciinkii ¢caligma hayatini etkilemesi bir yana, mobbing goren insanin
sosyal hayati da bundan kesinlikle etkileniyor. Bu kisiye sadece ofis i¢inde uygulanan bir hal, hareket

olmasma ragmen o kisi isyerinden ¢iktiginda da bunun etkilerini yasiyor. Bu yiizden de kimsenin bunu

gerekli gdrmesi gibi bir olay s6z konusu olamaz bence.”
K13, konuya iliskin fikirlerini sdyle belirtmistir:

“Hayir bence higbir sekilde gerekli olamaz. Bence mobbing zaten affedilemez bir sirkette. Ciinkii

mobbing kisilik haklarina bence saygisizlik.”
K14, mobbingin gerekli oldugu bir durum olabilir mi seklindeki soruya asagidaki
bicimde yanit vermistir:

“Bir igveren olsam mobbing yerine saygili ve insancil bir sekilde konusmay1 tercih ederdim. Sonugta

karsilikl1 bir is akdinde isin tanim1 bellidir, bunun digina ¢ikilmasi istendiginde ¢alisanin yapmama 6zgiirliigii
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vardir. Daha farkli isler isteniyorsa karsilikli konugarak ve mutabik olarak bunun devamini getirmek gerekir.
illa mobbing yapilmasi gerekmiyor, saygiyla karsimizdakinden istedigimizi soyleyebiliriz. Sevmek de

zorunda degiliz.”

K15, mobbingi gerekli gorebilecegi bir durum olup olmadigi yoniindeki soruya,
sahsen gerekli gormedigini ancak bazi kisilerin bunu bir yOnetim aract olarak

kullanabildigini sOyle ifade etmistir:

“Ornek {izerinden gitmek gerekirse, bazi insanlar kendi diinya deneyimi sebebiyle, kotii polisi
oynadiginda ve insanlara koti davrandiginda bunu bir otorite gosterisi olarak goriiyor. Sanki koti
davrandiginda daha fazla is yaptirabilecegini ya da s6ziiniin daha ¢ok gececegini diisiinliyor bence. Bence
gerekli degil, ama insanlar1 daha iyi ¢alistirabilmek i¢in ya da performansinin daha fazla artacagini diistinerek
bunu gerekli gorenler olabiliyor. Hatta bir miidiir var gordiigiim, agikca diyor ki ekibe baski kuracaksin sert
davranacaksin ki bu deadline’lara yetistirebilelim isleri. Bunu diyen bdyle yonetim bi¢imi olarak kullanan da
tek kisi o degildir herhalde. Sanki zorladiginda daha ¢ok is yapacak diye diisiiniiyor. Ama gerekli degil

bence.”

5.4.5. Mobbing hedefi olmanin gerekcesine yonelik algilar

Miilakatlar esnasinda katilimecilara, yasadiklari mobbing davranislarina hedef
olmalarinin nedeniyle ilgili bir fikirlerinin olup olmadig1 sorulmustur. Bu ¢ercevede hem
profesyonel gerekgelerin, hem de kisisel gerekgelerin failler tarafindan hedef

secilmelerinde etkili olduguna iligskin yanitlar alinmastir.

Ornegin K1, mobbinge maruz kalmasinin nedenleriyle iliskin fikrini asagidaki

sekilde ifade etmistir:

“Temel olarak 2 sebep. Benim sahip oldugum egitim diizeyiyle, lise mezunu olarak geldigim mevki
ve geldigim yer, ¢ocuk esirgeme kurumundan kura ile secilip gelmis olmam. Bizim ise baslayistaki
sifatimizdan dolay1 onlarin géziinde 1-0’dik. Onlarla sohbet etme, standart ¢aligma arkadasligi yapma sansin

yok.”

K2 ise, reklamcilik sektoriinde gordiigi mobbingin nedenleriyle ilgili goriislerini

sOyle dile getirmistir:

“Bazen ¢ok bildigini belli etmeyeceksin. Iletisim tarzim o zamanlar daha kesin olabilir. Ona da
calisim. Ona adapte ettim kendimi yani. Herkes bu sekilde iletisim kurmayabilir, herkes ayni seviyede
olmayabilir, herkes kendisini gelistirmek igin ¢abalamamustir belki... Bu devirde artik bana bahane gibi
geliyor gerci. Ama Ozetle benim bilgim karsisinda kendini yetersiz hisseden insanlar bana mobbing yapti

bence. Mesela yazar bir kiza ben dilbilgisi 6gretiyorum, ¢iinkii yanlis yaziyor yani, ama benim laf sylemem
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olay oluyor. Yorum bile yapsam, fikir belirtsem, bazen yiiz ifadesinden sunu anliyordum: ‘Neden benim

aklima gelmedi!’. Cekemezlik vardi ve sanirim ¢ekemezlikler mobbinge neden oluyor.”

K3, bir yoneticinin baska insanlar1 da kendisine kars1 6rgiitlemek suretiyle sistematik

olarak gerceklestirdigi mobbingin gerekgesiyle ilgili algisini su bicimde ifade etmistir:

“Bana en mantikli gelen mobbing uygulayan insanlarin kisisel husumetlerinde onlarin tarafinda
olmamam. Aklima bagka bir sey de gelmiyor acgik¢asi. Benim sevdigim ydneticimle ya da i yerindeki yakin

arkadaslarimla ¢ok ciddi kavgalar yasayan bir kadindi bu koordinatdr.”

K4, hukuki danigmanlik sektoriinde calistigt siiregte gordiigii mobbingin gerekgesiyle

ilgili algisini sOyle ifade etmistir:

“Acaba kendi beklentilerini karsilayamamis olmam mu diye diisiiniiyorum ¢iinkii ben bagka bir sebep
diistinemiyorum, hakli bir sebep zaten yok. Yeniydim ben, zaten is bilmiyordum tecriibem kidemim
deneyimim yok. Is 6gretmek icin aldigin kisiye boyle davranman ¢ok manasiz. Ki zaten is de dgretmiyorlard:
bize, liitfediyorlarms gibiydi. Diyorlard1 ki sunu arastir, ama ben bilmiyorum. Ogrenciyken arastirdigimla bir
degil ki, reeldeki nasil benden tam olarak ne bekleniyor nasil yaparim bilmiyordum. Ve 6gretmiyorlardi. Bir
isi nasil istediklerini anlatmadiklari halde neden istedikleri gibi yapmadim diye ¢ok fazla bu sa¢ma tavirlara

ugradim.”

K35, bu konuda 4 farkli isyerinde yasadigit mobbing deneyimlerinden yola ¢ikarak

gerekgeleri su bicimde ifade etmistir:

“Bir kere direkt kadin olmam, hele de sosyal, disa doniik bir kadin olmam nedeniyle ugradim, bu
konuda beni tehdit olarak goren de oldu, bana yasantimla ilgili kimligimle ilgili uygunsuz yorumlarda
bulunan da oldu, en son konu tacize kadar vardi. Ama ben bir yandan mobbingin benden
kaynaklanmadiginin, uygulayanin kisiligiyle ya da psikolojisiyle alakali oldugunun da farkindayim artik. Bir
de patronun ya da iist yoneticinin herkesten biiyiik, her seye kadir oldugu yerler. Gergekten ¢ok
garipsiyordum. Herkese her istedigini yapmay1 hak goriiyor, herkesin sahibi gibi davraniyor, bu da bir neden.

Gergekten giiglii insanlarin bu giiclinii bagkasi iistiinde deneme ihtiyaci olmaz.”
K6, mobbinge hedef secilmesinin nedenini sdyle aktarmistir:

“Ego bence. Yani bazi karakterler bdyle o0zellikle yonetici olanlar bazen egolarini zedeleyen
insanlardan pek hazzetmiyorlar. Onlarla ilgili de bir sey duyduklar1 zaman, ki zaten inanilmaz dedikodu
doniiyor bence en biiylik mobbing bu, herkes birbirinin hakkinda bir sey soyliiyor ve siirekli o kulagimiza
geliyor ama kimseye gidip sen benim hakkimda bunu mu dedin ya diyemiyorsun ve herkes bunu yastyor.
Bence bu yoneticilerden kaynaklanan bir sey. Biz arkadas grubu olarak birbirimize kars1 ¢ok iyiyiz, o yiizden
hicbirinin bizden kaynakli olmadigin biliyoruz artik. Bunlar zaten arkadas gruplarini bol-pargala yontemiyle
yonetmis insanlar yillarca. Bunu su an bize uygulayamadiklari i¢in zaten bize pek miidahale edemediklerine
inanityorum ben. Egolar1t mobbing uygulamalarinin nedeni. Daha kolay yonetebilmek istiyorlar bunun i¢in de

iyi polis koétii polis oynuyorlar gergekten. Kotii polisi de ¢alisanlardan seciyorlar. Ama su an biitiin ¢alisanlar
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birbiriyle arkadas oldugu i¢in neyin ne oldugu daha fazla ortaya ¢ikti. En azindan biz birbirimizle
konusuyoruz. Diiriist degiller, cesur degiller ve ¢ok egolular. O yiiriittikleri ego savasini da calisanlar

iizerinden yiiriitiiyorlar yani koca koca insanlar.”
K7, mobbing yasamasinin sebepleriyle ilgili diisiincelerini su sozlerle ifade etmistir:

“Bu isyerimde tamamen cinsiyetim {izerinden mobbing gériiyorum. Ise zaten kadin oldugum icin
alimmisim, kadinla ¢alismaya alisik degiller, dahasi sosyal hayatlarinda da bence kadinlarla bir arada olmaya
aligtk degiller buradaki insanlar. Bir de herkes ¢ok normallestirmis o mobbing dolu isleyigi. Bunu dile
getirmenin isine mal olacagmi ve yapmamasi gerektigini diisiiniiyorlar. Tam bir biat kiiltiirii var,
Anadolu’dan gelen bir kiiltiir var ya iste Osmanli’dan beri var olan, oy vermenin ne demek oldugunu
bilmeyen bir grup var. Béyle yetismisiz, ilkokuldan beri bu egitimi almisiz. Ogretmen ne derse dogrudur,
anne baba ne derse dogrudur bunu sorgulamazsin falan... Bu yiizden de orada gordiikleri muameleyi de
normallestiriyorlar. O agidan burada ¢ok yalmizim. Bir dnceki isyerimde normallestirmememi sdyleyen

arkadagslarim vardi, en azindan o iyi bir seydi.
K8, mobbinge maruz kalmasinin gerekgesini s0yle degerlendirmektedir:

“Bazen sektore bagliyorum agikgasi, ama bir yandan da bir dnceki galistigim yerde boyle bir sey
yasamiyordum, ¢ok fazla mobbing sdz konusu degildi. Yine ayni sektordii bagka bir isyeriydi. Buradaki
insanlarin hayat tarzi farkli bence. Buradaki insanlara bir de kendileri bir siirii anket yapiyorlar zorunlu
katilim yaptirtyorlar, memnun musunuz is huzurunuz var mi is degistirmeyi diisiiniiyor musunuz falan diye
soruyorlar. Bilmiyorum verilen cevaplarda olumsuz bir gey sdyleniyor mu ya da kimin sdyledigini buluyorlar
m1 ya da nasil bir ortalamalar1 var bilmiyorum. Ama sorunu da gérmezden geliyorlar bence. Herkes bunu
kabullenmis ve kimse sesini ¢ikarmiyor. Tamam, burasi bdyle diyorlar. Bir sorun oldugu zaman da kendini
dile getirmek bastiriliyor gibi sanki. Geger ya bunlar simdi ¢ok yogunuz ya ondan falan deniyor. Ama bir
yildir buradayim her dénemini gérdiim ve higbir sey degismiyor gordiim. Takinilan tavir da ayni. Elbet bir
giin gecer ya diye kendileri de kulaklarini tikiyorlar. Bunu sorun olarak gormedikleri i¢in ¢dzmeye de

¢alismiyorlar.”

K9, mobbinge maruz kalmasmin gerekgeleri konusundaki goriislerini  sdyle

agiklamistir:

“Yani benden kaynakli bir sey su olabilir, biraz 6nce dedigim gibi ben de i¢e doniik bir karakterim.
Yani bir problem yasadigimda bunu g¢ok disariya yansitmiyorum. Ya da birinin bana bir saygisizligi
oldugunda ona aym sekilde yanit vermiyorum. Daha ¢ok ben ilimli yaklasan problemi biiyiitmeyen, bunu
tutup da bagka yere tasimayacak olan biriyim. Benim kendisine nazaran bdyle daha yumusak karakterde
olmam diyeyim artik, onu gii¢lendirdi. Bir de iste ayni igyerindeki erkek arkadasimdan kaynakli, ne denir
buna bilmiyorum, onunla birlikte beni de orada gérmek istememesi, onun canini yakmak i¢in en uygun

insanin ben oldugumu diisiinerek benle ugragmasi.”

K10, farkli sektér ve yapilardaki birden fazla isyerinde gordiigli mobbingin

nedenlerini nasil algiladigini soyle sdze dokmiistiir:
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“Birinin nedeni adamin zaten bariz bir sekilde cinsiyetci olusu. Bana ¢ocuk yapmamdan sonra ¢ok
fazla kisisel saldirdi. Ayrica kendi yoneticisinden is aldigim i¢in yapti. Bana, boyle ¢oklu yoneticili matris
sistemler caligmaz dedi. Sen benim ¢alisganimsin, ben yukarinin ¢calisanityim dedi. Ama bana yukarisi direkt is
veriyor, ne yapayim? Sonrasi yokus agag1 zaten, kendi bir daha is vermedi bana. Bir digeri beni tehdit olarak
gordii, dislamaya calisti beni, ajamim sanki. Bir Oncekinde bana ahlaki olarak uymayan bazi isler
yaptiriliyordu, bundan kurtulmak istedim, yoneticim de bana mobbingin dibine vurdu. Ondan 6ncesinde ise
akranlarimdan mobbing gordiim, neden bilmiyorum ama bana is anlatmiyorlardi, 6gretmiyorlardi, is

yaptirmiyorlardi.”

K11, mobbingin hedefi olmasiin nedenine iliskin kendi fikrini su sozlerle ortaya

koymustur:

“Bence ilk basta kisisel sebepler, ¢linkii ben esimin arkasindan ise alindim. Diger iki ¢alisan da bizim
esimizi neden ige almiyorsun dediler. Bu konu iki patronun arasinin da bozulmasina yol agmis anladigim
kadariyla. Ama biz ikimiz de burada isimizi diizgiin yapiyorduk sonugta. Es kavramindan bagimsiz. Burada
bir ig ihtiyaci var ve o isin ihtiyacini karsiliyorduk biz. Ama bence bu mobbing tamamen bundan kaynakli
degil, ben daha kisisel sebeplere dayandirtyorum. Ikinci sebep de maddiyatt: bence. Daha fazla is yapacak
gecesini giindiiziine katacak kisileri ise almak istiyorlardi sanirim. Biz hayatimizi bence oraya adadik ¢iinkii
balayma bile gitmedik yani ve ¢ok calistik. Ama calistigimiz onlar i¢in yetmedi, bir de ben balayma bile
gitmedik deyince gitseydin o zaman dediler. Ugiincii bir nedeni de oramin profesyonel bir yer olmayisi

bence.”
K12, mobbinge hedef olarak se¢ilmesinin gerekgelerini soyle anlatmistir:

“Beni Ozellikle hedef sectiklerini diigiiniiyorum. Bir kere daha ben hukuk fakiiltesini kazanmadan
kurucu avukatlarimizi tantyordum, o mobbing yapanlarin tanidigindan daha 6ncesinden beri yani. Bu yiizden
benimle 6zel olarak ilgilenmeleri digerlerinin ¢ok zoruna giderdi. Ozellikle o 5 yilliklardan biri orada stajyer
avukatken c¢ok fazla yanliglar yapmis. Cok fazla hata yaptig1 i¢in de kurucu avukatimiz ona bu ofisten defol
git, senin yiiziinden bulagsmadigimiz bela kalmadi gibisinden azarlamig bu sekilde ¢ok fazla kavgalar
yasanmis. Ve kendisini siirekli kabul ettirmeye c¢alismis orada. Ve kurucu avukatlarimizin olanaklarinin
ellerinin kollarinin ger¢ekten sinir1 yok. Onlardan ulagsamayacaklari hi¢ kimse yoktu mesela ve bu onlar i¢in
bir firsatti. Dolayisiyla kurucular ne derse desin ne yaparsa yapsin, belki kurucular da vaktinde ona mobbing
uygulamistir bilemem, ama kendini kabul ettirmek adina siirekli 6ziir, yaranma ¢abasi iyi goriinme ¢abasinin
onu bu hale getirdigini diisiiniyorum. Ayni zamanda ben secilmis oldugumu diisiiniiyorum ¢iinkii hicbir
hareketine tepkisiz kalmadim o da onun alisik oldugu bir sey degildi. Ciinkii kurucu avukatlar son birkag
senedir fazla ofise gelmedikleri igin ofis bana mobbing yapanlarin tekelinde gibiydi ve her istediklerine de

istedikleri sekli veriyorlardi.”
K13, mobbingin hedefi olmasinin gerekgelerini soyle degerlendirmistir:

“O zaman iki kisiydik. Diger kisi erkekti, benden 5-6 yas biiyiliktii ve bence bipolardi, bence
psikolojik rahatsizliklar1 vardi. Direkt olarak ona bagh degildim fakat birlikte ¢alistigimiz i¢in ve o kendini

yetersiz gordiigii ve psikolojik sorunlari oldugu i¢in bana tiirlii sekilde mobbing uyguladi. Tamamen kendini
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yetersiz hissetmesi. Psikolojik gercekten sorunlar1 vardi bence ve bunu baskalari da dile getirdi. {lk baslarda
bir sorguladim kendimi acaba ben mi soguk davraniyorum falan diye, birka¢ kere konusmay: da denedim
ama zaman i¢inde gordiim yani bu onun dogal hali. Buradaki temel kriter sirkete de torpille girmis olmasiydi.
Enistesi genel miidiirliikte miidiirdii. Ve bu nedenle bizim midiirimiiziin benim maruz kaldigim mobbingi
gordiigl halde ses ¢ikarmamasi esas iiziicii olandi. Ve ben hani sirkete girdig§im zaman deneyimsiz oldugum

i¢cin ben de fazla ses ¢ikarmadim, bu da benim hatam.”

K14, mobbinge hedef olmasinin gerekgelerine dair algisimi sdyle kelimelere

dokmiistiir:

“Insanlarin karaktersizligi bence. Etik ve ahlaki degerlerden uzak olmalari, 6zellikle isverenlerdeki
‘Benim param var, parami verdigim de her istedigimi yapacak’ beklentisi. Insanlarin donanimsizligi, ahlaki

donanimsizligr.”
K15, mobbing yasamasinin sebeplerini kendi ifadeleriyle soyle degerlendirmektedir:

“Bence mobbing yapanin kisiligiyle ve kendi travmalariyla alakali. Benimle ayni seviye olan kisilerin
biri kiz biri erkekti. Onlar bu yonetici olan managerla ¢ok iyi iligkiler kurdular. Hatta buna yalakalik
diyecegim, bagka bir kelime bulamiyorum. Tamamen yalakalik yaparak kendi islerini kolaylagtirdilar! Ben
onu yapamiyorum yani ben soguk davrantyorum, daha dogrusu nétr davraniyorum sadece isimi yapiyorum
ekstra bir bag kurma c¢abasina girmiyorum. Bana gore, beni sevmesi gerekmiyor, ben igimi yapiyorum. Ama
onlar kendilerini sevdirmek i¢in ekstra ugrasiyorlar, muhabbet ediyorlar, disarida goriisiiyorlar vesaire.
Sanirim benden bekledigi yalakaligi géremeyince mobbing yapti yani, benden 6yle intikam almak ya da beni

cezalandirmak istedi.”

5.4.6. Mobbing ile bas etme diizeyine iliskin goriisler

Her biri mobbing magduru olan katilimcilara, mobbing karsisindaki tepkileri ve
mobbing ile bas edebildiklerini diislinlip diistinmedikleri sorulmustur. Katilimcilarin ¢ogu,
mobbing gordiigii dénemde ilk dnce tepki veremedigini ifade etmistir. Onemli bir kismi
mobbing ile bas edemedigini diisiinse de, simdi olsa farkli tepki verecegi, yani bas etmeyi

artik daha 1yi bildigi kanaatinde olduklarini ifade etmistir.

Ornegin K1, kendisinin 7 yi1l maruz kaldi§1 mobbing ile bas etme diizeyiyle ilgili

algisini su sozlerle dile getirmistir:

“Yok hayir, bence bas edemedim. Keske daha dnce ayrilsaydim. Daha fazla ne sikacak dis ne giic ne
takat ne derman, hig¢bir sey kalmamisti. Keske daha once herkese agiz dolusu kiifiir edip istifay1 suratlarina

carpsaydim.”

K3 ise mobbing karsisindaki tepkilerini ve bas etme diizeyini sdyle ifade etmistir:
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“Baglarda ¢ok anlamiyordum sanirim, ¢ok umursamiyorum gibi geliyordu o yiizden fazla tepki de
vermiyordum. Biraz sdylenip, aileme arkadaslarima sikayet edip geciyordum. Daha sonra ¢ok birikti ve
yiiksek tepkiler vermeye basladim. Miicadele etmeye caligtim baya, is yerinde yetkili insanlarla konugsam
derdimi anlatsam vs. sanki ¢dzebilecekmisim gibi. Ama sonra yoneticimin bana iftira atmasi olayiyla icimde
bir seyler koptu acikcast, eskisi kadar etkilenmemeye, umursamamaya basladim. Ama ayn1 zamanda kuruma
ve yaptigim ise bagliligim da koptu orada. Artik mobbing ile daha iyi bas edebildigimi diisiiniiyorum, ama

hala hig etkilenmiyorum diyemem.”
K4, mobbing ile bas etme diizeyiyle ilgili kendini su bicimde degerlendirmistir:

“Bag edebildigimi diisiinmiiyorum. Bana bu isi bulan hocama anlatiyordum basimdan gecenleri.
Aslinda ilk basta anlatmamam gerektigini diisiindiim kulaklarina gider, kimin ne duyacag: belli olmaz, sen
bizim arkamizdan m1 konusuyorsun falan derler diye bir siire paylasmamistim ama sonra anlattim. O bana
demisti ki, samimiyet de vard1 aramizda dyle olunca bu sekilde sdylemisti; ‘Senin annene babana kiifredecek
noktaya gelmedikce, o kadar seviyesizlesmedikleri siirece sus. Iyi bir yerde calistyorsun, is hayat: gercekten
boyle, hepimiz buna maruz kaliyoruz, senin kendini diistinmen lazim, kulaklarmi kapat, oradan deneyimini
al, ben burada ¢alistim diyerek is hayatinda kendine iyi bir yer edinebilirsin, 6niin ag¢ilir’ demisti. Bu yiizden
biraz daha sabretmistim aslinda. Ama bu yazi1 olaylar1 hakaretler dozu vs. iyice arttiktan sonra ben ayrildim.
Ama bas etme kisminda... Bag edemedim ya. Bana mobbingi yasatan insanlarla zaten bas edemedigim gibi
kendi hayatimda da unut isi git eglen, unutmaya calig gibi ¢6ziim olmayan gegici seyler yaptim ama bence bir

¢oziim degildi hicbiri.”
K35, kariyeri boyunca farkli igyerlerinde maruz kaldigi mobbing ile bas etme seviyesi

konusunda goriislerini soyle aktarmistir:

“Hay1r, bas edemedim. Isin kendisinden ¢ok memnun oldugum zaman oradan gitmek zorunda kalmak
beni ¢ok mutsuz ediyor sadece o acidan bas edemedigimi hissediyorum. Bir de bu siireglerin beni daha
kirilgan yaptigint diigiiniiyorum. Halbuki disaridan daha sert daha saglam ayaklari yere basan biri gibi
duracagim ama en ufak bir sey beni gok etkileyip o modumu kiracak. Ben o agidan disaridan ¢ok iyi bas
ediyormusum gibi gériinebilirim, igeriden mobbingin benim is hayatina dair tiim inang sistemlerimi alasagi
ettigini sdyleyebilirim. Benim bu kadar deneyimden sonra bu son girecegim is sanirim benim son tcretli is

deneyimim olacak. Bundan sonrasinda ¢iinkii herhangi bir ast iist iligkisi yasamak istemiyorum.”

K6, mobbing ile bas etme diizeyiyle ilgili olarak kendini su sozlerle

degerlendirmistir:

“Aslinda o kadar da bas edebildigimi digiinmiiyorum, ne yalan sdyleyeyim. Yani bana gelecek
mobbingin bir derece Oniinil kesebiliyorum ama is gene gelmeye devam ediyor ve konumlandiramadigimiz
isler yine geliyor ve ona bir bahane yine buluyorlar. Coziim odakli diyebilecegimiz bir birim olmadigi igin,
kimseye de anlatamadigimiz igin, onlar sessiz sessiz istifaya zorluyor, ben de sessiz bir sekilde sessiz ¢aligan
oluyorum. Yani elimden gelen en az isi yaparak. Yani hayir bence ¢6zemiyorum sadece daha bilyiigiinii
yasamaktan kendimi korumaya calistyorum diyeyim tepkilerimle ve sert bir sekilde durusumla. Ama

kesinlikle bu problem ¢oziilmiis degil, buradaki herkes mutsuz, ben dahil yani. Cézemedik, yok. Kimse de
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¢ozemedigi i¢in ¢ok fazla insan da ayrild1 bu arada. Biz hala daha ¢6ziiliir mi ki diyen kiigiik gruptayiz, bir

bu kadarimiz ¢oktan gitti burasi asla ¢6ziilmez diyerek. 17 kisi ayrildi benim burada oldugum siiregte.”
K8, mobbing ile bas edemedigini diisiindiiglinii s6yle anlatmistir:

“Diisiinmiiyorum ¢iinkii mutsuzlastiriyor. Bir sekilde bunu c¢dzemedim. Insanlarmn iginde hala

yadirgtyorum, niye bunu normallestirmisler anlamis degilim.”
K9, mobbing ile kendi bas etme diizeyini su sekilde degerlendirmistir:

“Iyi bir deneyim oldu diyeyim. Ya cok iyi bas edememistim. Su an ayn1 seye ayn1 yonetici tarafindan
maruz kalsam, nasil bas edebilecegim konusunda sanki daha deneyimliyim. Ama o ydneticinin yaptig
mobbing, su anki yoneticiminkine kiyasla daha kolay bas edilebilirmis gibi de geliyor. Su anki yoneticim
daha sinsi sinsi mobbing yapan biri. Iste 6gle yemeklerine 10 dk. Kala telefon edip is veren, izin alip
gittigimde siirekli mesaj yazan, hastalandigimda sen biraz nanemollasin ¢ok narinsin o yiizden galiba ¢ok
hastalaniyorsun, ya da ufacik bir hastalik gecirdiginde ¢ok biiyiik bir sey sanip hastaneye gidiyorsun falan,
boyle laflar eden biri. Ya da iste ekipteki diger insanlarin islerini de siirekli bana soran, boyle siirekli baski
altinda tutmaya ¢alisan biri. Bunun sistematik mobbingi digerinden ¢ok daha tehlikeli. Bununla basa ¢ikmay1
daha 6grenemedim mesela. Yasga biiylik ve kurumda kurum hafizasi denebilecek en kidemli insanlardan biri
olunca, ona saygi da duymam gerektigini diistiniiyorum. Saygiy1r bitirecegim diye dogru tepkiyi de
veremiyorum. Yani onun mobbingiyle basa ¢ikamiyorum. Ama ilki daha kisisel saldirtyordu, bu yonetici
daha isle ilgili saldiriyor. Kisisel olan mobbing beni daha ¢ok rahatsiz ediyordu. Ciinkii is yapiyorum, is

ortaminda kigisel bir mobbinge maruz kalmak daha kotii.”
K14, mobbing ile bas etme diizeyini su bigimde degerlendirmistir:

“Cesaretli oldugumu diisiinliyorum. Bas edebildim mi? Hayir edemedim. Ama bas etmek i¢in kalsam
da sonu¢ degismeyecekti. O insanlar aym sekilde davranmaya devam edecekti. Ya kabul edecektim,

susacaktim. Ya da gidecektim. Farkli bir ¢6ziimiim yoktu. O yiizden igsiz kalmay1 goze alarak istifa ettim.”
K10, mobbing ile basa ¢ikma diizeyini soyle ifade etmistir:

“Yok. Bence soyle yapmaliydim, o mobbing giinliigiinii tuttum ya, vermeliydim o giinliigii. Bu adam

sunum falan yapip yerini saglamlagtirdi ya; o ara ben bir dava falan agmaliydim ki gitmeliydi yani.”
K11, mobbing ile bas edemedigini belirterek kendini su bicimde ifade etmistir:

“Yok, edemedim. Mobbing de zaten bas edilebilecek bir sey degil bence. Mobbingle nasil basg
edilebilir, bir kurumsal sirkette olursunuz ve bunu yoneticilerinizle halledersiniz, o zaman belki bir yaptirimi
olabilir. Bu arada ¢evremden sunlart da duyuyorum, mobbinge ugruyor, yetkiliye gidiyor soylilyor, yetkili de
buna ‘Ben simdi seni mi kirayim o insan1 mi1 kirayim, sus umursama’ falan diyor. Ama ben 0yle ortamlardan
direkt uzaklagsmak gerektigini diisiiniiyorum. Bu da mobbingle bir basa ¢ikma yontemi bence, kazanmak mi
kaybetmek mi bilmiyorum ama, kendini bir sekilde korumak yani. Oradan uzaklasilarak basa ¢ikilabilir ama
simdiki aklim olsa hem yaptiklar1 mobbingden hem de sigortami yapmamalarindan 6tiirii ugrasirdim

bunlarla. O zaman yapmadim. O zaman bir de bizi tehdit ettiler, direkt kendileri soylemediler de sdylettirdiler
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baskalarina, siz higbir yerde is bulamazsiniz bdyle yaparsaniz falan diye. ‘Siz boyle yaparsaniz sizi bir daha
ise alacak olan insan bu hakkini aramig diye diisiinmez, bu benim basima bela agar diye diisiiniir ve is
bulamazsiniz’ filan dediler. Ondan biz de korkumuzdan ugragsmadik. Ama simdi goriiyorum ki insanlar
LinkedIn’de bile nasil zorbaliklara ugradigini paylasiyor, isyerleri yerin dibine giriyor ve ne yapacagini
sasgirtyor. Kimsenin de yanina kalmamali zaten bu yapilan mobbing. Bunun dillendirilmesi gerekiyor, sineye

cekilmemesi gerekiyor kesinlikle.”
K15 de kendisine mobbing ile basa ¢ikamadigini diisiindiigiinii soyle ifade etmistir:

“Bag edemedim bence, edemiyorum. Ama ben c¢ok duygusal bir insanim, konuyu yine kisilige
getirecegim ama. Bence karakterle alakali bas edebilmek de. Ote yandan yine olsa yine iiziiliirdiim yine
tuvalete gider aglardim ama tepki de verirdim. Ciinkii yagsadiklarim biraz benim o zamanki is tecriibbemin az

olmas1 yagimin kii¢iik olmastyla da alakali bence.”

Diger yandan, gordiigii mobbing ile bas ettigini diislinen katilimcilar da mevcuttur:

Ornegin K2, mobbing nedeniyle ayrildigi isinde yasadiklariyla bas etme diizeyini su
sekilde ifade etmistir:

“Sanirim bas edebildim, evet. Orada isi, maasimi bile almadan birakip gitmem benim bas etme
stratejim yani. O biraz kisisel bir seydi. Hem kotii bir donemden gegiyordum hem aile hayatim ben kiigiikken
bagiris ¢agirig, sinirli bir baba tarafinda dondiigii i¢in ben dayanamayip ¢iktim gittim o yiizden. Belki
diizgiince konusup ayrilabilirdim ama Oyle bir sey yaptigima pisman degilim. Su an aynisini yasasam
anliyorum ama bana bagirmayin, ben olay1 ¢cdzmeye ¢alistyorum diye kendimi savunabilecek kivama geldim.
Kendimi de ¢ok gelistirdim. Simdi mesela stresli bir sey yasasam bile yansitmamaya calisiyorum. Bazen
paylastyorum ama ‘Diinyanin sonu degil ya! Sadece bu is yok ki!” diyorum. Bu yagimda bunun farkina
varabildim. Daha duygusal olarak olgunlagsmay1 se¢tim bdyle bir deneyim iizerinden. Bunu yasamamak igin
ya da minimize etmek i¢in ne yapabilirim diye diisindiim ve o sekilde. Ben kendim hep gordiigiim

mobbingden ders ¢ikarmaya ¢alistim. Kendimi de elestirdim, adapte olup minimize etmeye ¢alistim.”

K7 de onceleri bas edemezken siire¢ icinde edindigi deneyim sonucu artik kendisini

mobbing ile bas edebilir olarak degerlendirmektedir:

“Bir Oncekinde kesinlikle edemiyordum, edebilmeyi 6grendim. Su anda edebiliyorum. Artik
umursamiyorum, bas etmek = umursamamak ise. Artik dile getiriyorum normallestirmiyorum reaksiyon
altyorum ve bunun psikolojik olarak beni etkilememesi igin elimden geleni yapiyorum. Zaman zaman burada

da sinirlenip agliyorum tabii ama bir 6nceki isimde haftalik olan sey burada iki ayda bir aglamaya doniistii.”

K13 de benzer sekilde baslarda bas etmekte zorlandigin1 ancak sonra 6grendigini su

sozlerle ifade etmistir:

“Iki sene belki bas edemedim, sonrasinda biraz daha problemin onda oldugunu fark etmemle karst

¢ikabilmeye basladim ve o da dyle olunca mobbingin dozunu fazla yiikseltemedi.”
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K12 ugradig1 mobbing ile bag edebildigini sdyle anlatmigtir:

“Evet bas edebildigimi diigiinliyorum. Bir noktadan sonra ses ¢ikarmaya bagladim ¢iinkii, ezdirmedim

kendimi.”

5.4.7. Mobbing nedeniyle isten ayrilma konusundaki goriisler

Katilimcilara, mobbingin isten ayrilmaya neden olacak kadar ciddi bir sorun olup
olmadig1 sorulmus, tamami bu soruya evet yanitin1 vermistir. Bunun {lizerine, mobbing
hangi raddeye geldiginde artik isten ayrilma karari alinabilecegi konusundaki fikirleri
sorulmustur. Buna gore verilen yanitlardan elde edilen bulgular; kisilerin saghgi, is
disindaki yasantisi, psikolojisi olumsuz etkilendiginde, mobbing saygisizlik veya kisiye
yonelik saldiri noktasina geldiginde artik mobbingin isten ayrilmaya sebep olacak noktaya

geldigi goriisiiniin katilimcilar arasinda yaygin olduguna isaret etmektedir.

K1, bu konudaki algisini su sozlerle ifade etmistir:

“Artik en ufacik bir seyde, herkesin sadece kiligimla kiyafetimle, sagimla bile ugrastiklarinda bunu
yapmam gerekiyordu. Ama Tiirkiye sartlarinda 657’ye tabi kag yillik kariyeri olan benim kadar derece kidem
almis insanlar gorev yerini birakmaz istemez. Cilinkii Tiirkiye sartlarinda bir daha o kadar para kazanip o
kadar rahat calisamazsin. Attan inip esege binmek gibi oluyor. Bakiyorsun maasin sekmiyor, bakiyorsun
sokakta insanlar a¢. Diplomali ¢opgiiler var. Diyorsun ki en azindan yerimde durabildigim kadar durayim.
Ama keske daha 6nce ben benden gitmeden o kadar kilo kaybedip sagimdan bagimdan olmayip avug dolusu

ilaglar igmeden gitseydim.”

K2 ise mobbing nedeniyle isten ayrilma konusundaki soruyu su bicimde

yanitlamistir:

“Bence mobbing isten ayrilmaya degecek bir sorun olabiliyor ¢linkii insanin mental sagligi daha
o6nemli. Kafa huzuru, i¢ huzuru daha 6nemli. Bunlar bozulmaya basladigi an degil belki, ama ger¢ekten
¢ikmaza bagliyorsa, ¢ikmak daha saglikli ise, insan daha mutlu olacaksa bence deger. Mobbing uygulayanlar
genelde vasifsiz oluyor. O yiizden iki kurusluk adam i¢in neden kendimi paralayayim diisiincesi var bende.
Tirkiye'de is bulmak zor filan tamam ama buna ragmen boyle diisiinliyorum. Diger tiirli gordiigiin

muameleye adapte olmaya calisacaksin. Bu sefer kendinden nefret etmeye baslayacaksin. Degmez buna.”

K3, mobbing nedeniyle isten ayrilma konusundaki goriislerini su sozlerle ifade

etmistir:

“Bence kesinlikle isten ayrilmaya deger bir gerekce. Ben de gordiiglim mobbing yiiziinden istifa

etmeyi diisiindiim tabii ki, 6zellikle panik atak yasamaya basladigim donemlerde kiyisindan dondiim. Bence
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o donem istifa etmeyi gerektiren bir raddeye gelmistim ama iilke sartlari, ekonomik kaygilar yiiziinden

yapamadim.”

K4, kendi goriisiine gore mobbingin isten ayrilmaya degecek kadar ciddi bir sorun

olup olmadigina dair soruyu sdyle yanitlamistir:

“Kesinlikle dyle. Diisliniiyorum, evet hayatimda iyi bir yere gelmek istiyorum ama bir tane hayatim
var ve ben buna maruz kalmak istemiyorum. Aslinda higbirimiz ugramasak keske ama Tiirkiye gerceginde
yastyoruz, is bulmak o kadar kolay degil. Mobbinge bir ¢oziim bulabilsek keske ama bu da o kadar kolay
degil, belki pek miimkiin de degil. Nadiren ¢ozildiigiinii goriiyorum. Ama artik ben gururum incinmeye
bagladig1 noktada bu isi birakmaliydim bence. Artik yeter demeliydim. Bence 4. Ayda falan ayrilmaliydim

diye diigiiniiyorum.”
K35, bu konuya iliskin goriislerini soyle dile getirmistir:

“Benim varligimi tehdit eden ve kisisel alanima giren noktaya geldiginde benim igin ¢ikis noktasi.
Eger beni ben yapan degerlerle ¢atismama neden oluyorsa, beni mutsuz ediyorsa, benim 6zel hayatimi
giindelik hayatimi da etkilemeye basladiysa, durusumu ve bakis acimi degistirmeye basladiysa ben orada
fazla kalmamaya gayret ediyorum. Miimkiinse daha erken tabii ama onu gordiigiim anda ¢ikis yollar

aramaya basliyorum.”

K6, mobbingin isten ayrilmaya deger bir sorun olup olmadigi konusundaki soruyu su

sekilde yanitlamistir:

“Ya diger sartlara gore degisir bu. Mesela mobbing vardir ama maas ¢ok iyidir, dyle ya da bdyle
kii¢iik de olsa iyi bir ekip vardir, o zaman bir sekilde idare edilir. Ama hepsi kotiiyse hani hem mobbing, hem
sosyal ortamda kimsesizlik, iistiine bir de maas diisiik falan o zaman korkung, o zaman zaten is de yapamaz
oluyorsunuz. Tek basina mobbing eger benim ugradigim gibiyse bence dayanilabilir. Ama daha siddetlisi

varsa tabii ki hayir.”

K7, mobbingin isten ayrilmaya deger bir problem olduguna dair fikirlerini sdyle

ifade etmistir:

“Tabii ki, su an da is artyorum zaten. Ve is ararken goriistiigiim yerler bana neden is degistirmek
istiyorsunuz dediklerinde cinsiyetgilige ve mobbinge maruz kaldigimi séyledigimde derin bir sessizlik
oluyor, kimse neden diye sormuyor artik o noktadan sonra karsi taraf beni bulundugum yerden c¢ekip
¢ikartmak istiyor. Zorda kaldigimin farkinda oluyorlar. Bir 6nceki isimden de mobbing nedeniyle ayrildigimi
anlamadilar zaten o isyerinde fazla dile getirmedigim igin. Kariyerimde ilerlemek istedigim i¢in orada da
aradigimi bulamadigim igin gittigimi falan disiindiiler, tamam o da benim igin bir gerekgeydi ama 4 yillik
mobbing sonunda yild1 ve gitti diye diisiinmediler. Ama isten hangi raddeye gelince ayrilmak gerektigi
mobbing magdurunun karakteriyle, bunu ne kadar iistlenip tistlenmeyecegiyle alakali. Ben burada bir seyleri
mesela degistirmeye caligtyorum ¢iinkii burada bagka birinin de ayni seylere maruz kalmasini diigiinmek bile

tiziiyor beni. Sosyal sorumluluk projesi gibi degil veya ben boyle ¢ok devletci bir insan degilim ama sen ses
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¢ikarmazsan ben ses ¢ikarmazsam bu nasil diizelecek? Su an ¢ocugum oldugu i¢in de bdyle diisiiniiyor
olabilirim tabii ama ben bunu normallestirirsem yarin &biir giin ¢gocuguma annecigim sen okulda akran
zorbalig1 gordiiglinde git itiraz et diye nasil diyebilirim? O da bana demez mi anne sen niye isyerinde buna
maruz kalirken sesini ¢ikarmadin diye? O yiizden de bir seyleri degistirebilecegim noktada degistirmeye
calistyorum, degistiremeyecegimi hissettigim noktada da gidiyorum. Milletin lideri ya da &greticisi ben
degilim. Gerg¢i burada biz mobbing egitimi mi alsak diye teklif ettim bu isyerimde, bos bos baktilar yiiziime.
Bir sey mi ima ediyorsun filan dediler. Alalim 6grenelim iste bilmedigimiz seylere de mobbing degil diyor

olabiliriz mesela. Ama yok, etkili degil...”

K8, mobbingin isten ayrilmaya deger bir sorun olup olamayacagi soruldugunda soyle

yanit vermistir:

“Olabilir, insanin psikolojisi daha énemli sonugta. Mobbingin ne noktaya vardigina bagl. Artik her
giin agliyorsa, bas edemeyecegini diisiiniiyorsa, aile hayati sagligi etkileniyorsa, her telefon c¢aldiginda eli
ayag titriyorsa mesela. Ya da mesela teams call yapiyoruz ya, birisi bir sey yazdiginda kesin bagima bir is
gelecek kesin kotii bir sey diyecek kesin yine is kitleyecek diye paranoya olusuyorsa. Herkeste var bu bence
mesela. Gegen kis 6zellikle yapamryorum siirekli agliyorum, kimsenin umurunda degilim, kimse yardim
etmiyor bir sey anlatmriyor 6gretmiyor. O zaman ¢ok diisiindiim istifa etsem diye ama sonra biraz yaptigim isi

ogrendik¢e sevdim, bir de tabii bu isin maddiyat boyutu ¢ok 6nemli.”
K9 ise bu konuya iligskin goriislerini su sozlerle aktarmistir:

“Evet tabii, isten ayrilmaya degecek kadar ciddi bir sorun. Aslinda beni o raddeye getiren sey artik
bana saygi duyulmadigini diisiinmemdi. Saygisizlik hissi benim o kuruma olan inancimi da kaybetmeme
sebep oldugu icin ayrilmak istedim. Ama bu kisiden kisiye ¢ok degisen bir sey. Bendeki radde sayginin

kaybedilmis olmas1.”

K10, mobbingin isten ayrilmaya degecek bir sorun olup olmadigiyla ilgili goriistinii

sOyle ifade etmistir:

“Bence deger evet, ¢Oziilmezse evet. Coziim is¢inin kovulmasiysa tamam. Mobbingi yapanin
kovulmasiysa o da tamam, demek ki o kiiltiir mobbingi sevmiyor deyip orada kalabilirsin. Ama higbir sey
yapilmiyor ve o sorun ¢dziilmiiyorsa, fizyolojik sikintiya sebep olmadan birakmakta fayda var bence. Ciinkii
o0 zaman o da ¢ok yipratiyor. Tehlikeli. Ik basta mobbingden oldugunu da ¢dzemiyorsun, sanki sende zaten
bir fizyolojik problem varmig da ortaya ¢ikmis gibi diigiiniiyorsun. Doktora gide gele, birileriyle konusa
konusa iste terapide mesela, orada yasadigin travmanin buna sebep oluyor olabilecegini anliyorsun. O
noktaya gelmeden ayrilmak lazim bence. Hatta soyle de olabilir. Dozajina veya hissettirdigi seye bagl
olarak, hi¢ beklemeden de gidilebilir. Is plastik bir top, atarsin geri gelir, atarsin geri gelir. Gerekirse
bulamazsin, bir sey olmaz. Arkadasin esin dostun var biri de gorba yapip getirir eve, a¢ kalmazsin. Ben dyle

diistiniiyorum.”

K11, mobbingin isten ayrilmaya deger bir sorun olup olmadig: ile ilgili goriislerini su

ifadelerle aktarmistir:
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“Evet. Zaten bence insanlarin isten ayrilma nedenlerinden biri mobbinge ugramak. Bariz mobbingi
anladiginiz anda orada durmamaniz gerektigini fark ediyorsunuz. O yasadigimizin mobbing oldugunu fark
edene kadar ama orada kalip yiprantyorsunuz, vakit geciyor. Tabii kurumsal sirketler i¢in tam bilemeyecegim
ama, benim gozlemime gore insanlar daha fazla maas icin is degistiriyorlar, kurumsaldan mobbing yiiziinden
isten ayrilani ben pek gérmedim, illa ki vardir ama. Ama bildigim kadariyla maas, rahatsizlik, cocuk bakimi
vs. nedeniyle isten ayriliyor kurumsal yerlerden ayrilan insanlar. Ciinkii o kurumsal yerlerde sizi hic
tanimayan bir yoOnetici var ve olaylar1 objektif degerlendirebilecek birisi o. Eger yoneticiniz tarafindan
mobbinge ugrarsaniz belki daha da iistiiyle goriisiip halledebilirsiniz ama diger tiirli yerlerde istifa etmekten

baska higbir ¢areniz yok zaten. Belki bir de yasal yollardan hakkinizi arayabilirsiniz.”
K12 de konuyla ilgili soruya su yanit1 vermistir:

“Kesinlikle evet, isten ayrilmaya deger bir sorun. Ben sadece bu yiizden ¢ok giizel islerden giden
arkadaslarimi biliyorum. Sosyal hayatini etkilediginde, yani ofis disina da bu mod tagindiginda kisi artik

mutlu degil. O zaman artik ayrilma vakti.”
K13, bir isten ayrilma gerekcesi olarak mobbingi s6yle degerlendirmistir:

“Kesinlikle evet, degecek bir gerekce. Bu is sonrasinda is disindaki hayatinizda da psikolojinizi
etkiliyorsa bence oradan gitmek gerek. Ciinkii giiniin yaklasik yarisini igyerinde geciriyorsun, ise mutsuz

gitmek is yiiziinden mutsuz olmak bence ¢ok kotii bir sey. O zaman is degistirmeyi diisiinmelisin.”
K14, mobbingi bir isten ayrilma gerekg¢esi olarak su bicimde degerlendirmistir:

“Evet, isten ayrilmak icin gecerli bir sebep bence. Ilk nokta saygisizlik. Beklentilerin is taniminin
disinda olmasi. Hakaret edilmesi. Onun diginda, iicret dagiliminda adaletsizlik. Yaptigmn isin karsiliginda

aldigin maasla diger kisilerinki arasinda ugurum olmasi. Bunlar isten ayrilma sebebi benim i¢in.”

K15, mobbingin isten ayrilma gerekcesi olup olamayacaginin kisinin dayanabilecegi

sinirla iligkili oldugunu, kendi deneyiminden de 6rnek vererek su sozlerle aktarmistir:

“Kisinin psikolojik siniriyla, sabriyla alakali bence. Benim igin o istifa anlik bir seydi, somut bir sey
soyleyemiyorum. Bir anda tak etti diyebilirim. Son aylarimda, juniorligimdan beri, ise girdigimde benim
performansimi gordiiler ve bana zaten yiiklenmeye basladilar. Hani yoneticiler 6zellikle islerine beni talep
ediyordu iyi oldugumu disiindiikleri i¢in. Ama 6yle 6yle ben herkesten daha zor isler, daha komplike isler
yapmaya basgladim diger ayni seviyede oldugum akranlarima gore. En sonunda ekip lideri oldugumda daha
da artik boyumu asan isler bana yiiklendi ve bu tek bir sirket de degil. Boyumu asan bir sirket verdiler, sonra
bir tane daha, bir tane daha derken ben aylar boyunca iist iiste ¢ok stres yagamaya basladim. Ve geriden de
takip ediyordu. Hepsi st iiste gelince ve en sonunda da birisi bariz bir mobbing yapinca tak etti, patlad: bir
yerde. Belki de bunun sikligi etkilemis olabilir. Calisanin lizerine yiiklenen baskinin, stresin, is yiikiiniin
belki belli araliklarla, bir ay rahat birakip sonraki ay yiiklenip, sonraki ay tekrar rahat birakip, boyle daha
dalgali bir durum olsa belki calisan bir anda o kadar tepki vermeyebilir, istifa etmeyebilir. Ama kiimiilatif

artan bir ey varsa bir noktada duruyor o, artik yeter diyorsun.”
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5.4.8. Mobbing ile cinsiyet baglantisina iliskin algilar

Katilimcilara, ugradiklari mobbingin kadin olmalari nedeniyle kendilerine
uygulanmis oldugunu disiinlip diistinmedikleri sorulmustur. Bu noktada mobbing soz
konusu oldugunda kadin olduklari icin ozellikle hedef segildiklerini diigiinenler oldugu
gibi, problemin magdurda degil failde oldugunu diisiinenler de vardi, zira pek ¢ok
katiime1, kendisi yerine bir baskasi, bir erkek de olsa failin mobbing uygulamayt

stirdiirecegini diistinmektedir.

K1, bu konudaki goriislerini su sozlerle ifade etmistir:

“Bana kadin oldugum i¢in 6zellikle mobbing uyguladiklarini diiglinmiiyorum, erkeklere de mobbing
yaptyorlar. Ama kadin oldugum i¢in segtikleri mobbing ydnteminin daha farkli oldugunu diistiniiyorum. Bir
de erkek olsam belki daha kolay atlatabilirdim sanki. Kadinlarin evde de bir siirii isi oluyor ¢ilinkii; maalesef
erkek eve gidip ayagini uzatiyor, kadin evde de daha 3-4 saat galisiyor, yemegiydi temizligiydi, kosturuyor.
Daha ¢ok yiprantyor. Yoksa kadin da erkek de mobbing hedefi oluyor. Sadece erkegin erkege yontemi daha

bagka oluyor, kadinin kadina yontemi daha bagka oluyor.”

K13 de cinsiyeti ile mobbing deneyimi arasinda bir bag kurmadigim1 su sozlerle

aktarmistir:

“Fark etmezdi o kisi i¢in. Bana mobbing uygulayan kisi i¢in benim cinsiyetimin bir 6nemi yoktu. O
karsisinda kendinden daha becerikli daha yiiksek nitelikli kim gorse ona mobbing uygulamaya caligirdi.

Ozellikle kadn oldugum igin bana saldirmadi, o kendi eksikliklerini kapatmak igin saldirryordu.”
K2 de konuyla ilgili goriislerini su bicimde aktarmistir:

“Erkek olsaydim mobbing deneyimim daha farkli olurdu bence, evet. Dediklerim, yorumlarim
insanlara bu kadar batmazdi bence. Yine de ¢ok cinsiyet¢i bir ayrim degildi bence ama erkek olsam
sOylediklerim daha ciddiye almabilirdi. Belki “cokbilmis” yerine “ne kadar kendisini gelistirmis birisi”

diyebilirlerdi. Ama bu bir varsayim, net bir sey degil.”
K3, gordiigii mobbingin cinsiyetiyle baglantisini su bigimde incelemistir:

“Baz1 deneyimlerimde evet, kadin olmasaydim maruz kalmayacagim seyler oldugunu disiiniiyorum.
Ancak bir yandan da erkek olsaydim daha farkli seylere maruz kalabilecegimi de diisiiniiyorum. Benim
yasadigim mobbingleri erkek calisma arkadaslarim fazla yasamadi ama benzer seyleri birgok kadin
arkadasim yasadi. Ama erkek arkadaslarim da daha farkli seylere maruz kaldilar. Calistigim yerde yoneticiler
genelde kadin ¢alisanlarla nazik konusuyor ama erkek calisanlara agir hakaretler edebiliyorlar 6rnegin. Ama
kadinlarin genel olarak daha kolay hedef olarak goriildiigiinii diisiiniiyorum. Daha kolay sindirebileceklerini
diisliniiyorlar bence kadinlar1. Ve kadinlar mobbingden etkilendiklerinde “kadin oldugu igin hassas” olmasina
geliyor konu genelde. Ben de, mobbinge ugrayan diger kadin arkadaglarim da ¢ok duyduk “sen de biraz

hassassin” gibi seyleri. “Ben sana mobbing uygulamiyorum, sen fazla hassas oldugun igin asir1 tepki
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veriyorsun” demeye getiriyorlar, sanki ortada bir sey yokken asiri tepki vermis, durduk yere problem

¢ikarmig durumuna soktuklari ¢ok oldu kadinlart.”

K11 de mobbing ile cinsiyet baglantist konusunda benzer bir degerlendirme

yapmustir:

“Her haliikarda karsilarindakine yapabilecekleri bir sey bence mobbing onlar i¢in. Burada isin igine
biraz duygusal zeka da giriyor tabii ama direkt boyle sen kadmnsin kadinlar ise yaramaz seklinde bir
diistinceden ileri gelmiyordu. Ama erkek olsaydim daha kolay basa ¢ikardim bu durumla, onu biliyorum. Bir
de bana karsi kisisellestirdiler biraz. Yani en basitinden, benim yaptigim is yokmuscasina bana siirekli
yalnizca esimin karisi olarak oradaymigim gibi davranmalari bile bence bir diisiince rahatsizligi yani. Ben
esimin karisi oldugum igin girmiyorum orada yapacak bir isim var. Daha sonra bizden sonra giren kadinlara
nasil davrandilar onu bilmiyorum. Ama mesela sonradan alinan geng bir kadin vardi benim pek muhabbetim
yoktu kendisiyle o agidan ne yasadi bilmiyorum ama, LinkedIn paylagimlarindan ben durumundan memnun
olmadigint ¢ok net anliyorum mesela. Linkedin’de igverenlerin nasil tavirlar takinmasi gerektigiyle ilgili

gonderiler begeniyor devamli mesela.”
K4 ise mobbing hedefi olmasiyla cinsiyeti arasinda herhangi bir bag kurmamistir:

“Benim ¢alistigim yerde benim deneyimime gore farkli olmazdi. Bunlara, kadin oldugum igin maruz

kalmadim ben.”

Ote yandan bazi katilimcilar, dogrudan cinsiyetleri nedeniyle mobbing hedefi olarak

secildiklerini diistinmektedirler.
Ornegin K5, bu konudaki goriislerini sdyle dile getirmistir:

“Kadin olmanin ve dahasi diga doniik bir kadin olmanin ¢ok biiyiik bir etkisi var maalesef. Azicik
disadoniikseniz neseliyseniz, enerjiniz yliksekse, alkol aliyorsaniz, ortamlarda var olabiliyorsaniz, entelektiiel
kapasiteniz de yiiksekse, cazibe dedigimiz sey ¢ok soyut bir sey ama onlarin goéziinde cazibeniz yiiksekse
profesyonel kimliginiz 30 saniyede onlarin karsisinda yok oluyor. Ama ben kadin olmasaydim diyemem
¢linkii ben biitiiniim ve kadinlik benim karakterimle de yagama bakis agimla da her seyimle temelden ilintili.
Dolayisiyla kadin olmasaydim diyemiyorum ama ben olmasaydim derdim agikgasi. Bu kadar yasadigim
stirecleri diisiiniince daha kolay basa ¢ikabilmeyi daha is diizeyinde tutabilmeyi isterdim. Mobbingle daha
kolay basa ¢ikabildim galiba ama taciz kismiyla basa ¢ikmak ¢ok ¢ok zordu. Kadin olmanin ¢ok daha etkisini
gordiim bu siiregte. Galiba kadin olmasaydik daha kolay olurdu. Dogru séylemek gerekirse ben zaten bu
cografyada kadin olmamay1 tercih ederdim samirim. Ozellikle sunu fark ediyorum, kadin calisanlar
etraflarinda yasadiklar1 seyin mobbing olduguna ya varmiyorlar ya da bunu o kadar normallestirmisler ki,
birisinin artik ¢ikip kral ¢iplak demesi gerekiyordu. Bu da ¢ok iizlicliydii her anlamda. Gergekten ortada avaz
avaz bu yasadiginiz normal degil, bunu normallestiremezsiniz deme noktasina geldi. Bunu herkes fark ediyor

aslinda ama kimse bunu o kadar dile getiremiyor bunu anladim.”

K6 da bu konudaki goriislerini soyle ifade etmistir:
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“Evet, kadin olmamin bir etken oldugunu diisiinliyorum. Mobbing nedeniyle ofisteki arkadasimla su
gorisemedigim donemde, ekipteki erkek olan kisi daha rahat goriisebiliyordu. Ciinkii o kadinlar1 manipiile
eder ya da kadinlar daha manipiile edilebilir gibi bir algi vardi. Ya da bagka bir arkadasimiz anneligi
iizerinden ugradi, evlilik siirecinde ugrayan oldu. Kadinlar buradaki yoneticilerin goziinde daha bdyle
giicstiz, daha kolay manipiile edilebilir, daha rahat bagirilabilir goriiliiyor. Erkeklere ayni sekilde

davranilmryor, onlara hi¢ bagirildigini duymadim hatta. Yonetici kadin da olsa erkek de olsa durum ayni1.”

K9 ise kendi deneyiminden yola ¢ikarak mobbing ve cinsiyet arasindaki iliskiyi sOyle

ifade etmistir:

“Bence kadin olmam bir etkendi, evet. SOyle, su anki yoneticimin uyguladigi mobbingle alakali onu
diistinmiiyorum da, kisisel hayatimla ilgili yasadigim mobbing, erkek olsam muhtemelen bagima gelmeyecek
olan bir seydi. Muhtemelen bir erkege karsi bunlar1 sdylemeye cesaret edemezdi diye diisiinliyorum. Ama
erkekler arasinda da fark var. Mesela benim erkek arkadasimla boyle bir konusmay1 yapamazdi. Ama ayni
durumda baska bir erkege karsi da yapabilirdi yine. Yani biraz karsisindaki kisinin digli olmasiyla alakali bu.

Disini gecirebildigi zaman erkek kadin ayirt etmez.”
K14 de mobbing deneyiminin cinsiyeti ile baglantisini su bigimde kurmustur:

“Keske erkek olsaydim! Erkek olsaydim bu insanlar bana ¢ok da mobbing uygulayamazlardi diye
distinliyorum. Biri zaten cinsiyetci tavirlarla yapiyordu, digeri de zaten seni daha dis gegirilebilir gordiigii
icin. Erkeklere sdyleyemeyecegi laflar1 bana sdyliiyor, erkeklerden talep edemeyecegi fedakarliklar1 benden
istiyor, erkeklerle asamayacagi kisisel sinirlarimi ihlal ediyordu fiitursuzca. Erkek olsam c¢ogu yerde is
deneyimim de bence c¢ok farkli olurdu. Bu kadar da katlanmazdim. Erkek olsam muhtemelen ¢ok daha iyi
yerlerde de ¢alisirdim. Ciinkii mesai saatlerinden dolay1 da ¢ok is kaybim oldu. Hani ¢ok uzak, gece ¢ok ge¢
saatlere kaliyorum veya sanayinin igi, giivenlikli mi, nasil gidip gelecegim arabasiz diye ¢ok diisindiigiim
oldu. Ama erkek olsaydim boyle bir kaygim olmayacagi igin ¢ok fazla, daha iyi yerlerde, daha iyi maasla

¢alistyor olurdum diye diisiiniiyorum.”

Bu noktada bazi katilimeilar, mobbingin failinin cinsiyetinin de mobbing olayinda

etken bir faktor oldugu kanaatindedir.

Ornegin K1, kamu sektdriinde mobbinge maruz kaldig:1 7 yi1l boyunca yasadiklarimi

anlatirken, kendisine mobbing uygulayanlar konusunda su ifadeleri kullanmisgtir:

“Kadinin kadma mobbingi daha fazla. Bunu ¢ok net bir sekilde sdylilyorum. Erkeklerin mobbing
uygulama sebebi genelde isi daha hizli yiiriitmek adina yapiyorlar. Bir de bizim ¢ocuk esirgeme kurumundan
kamu gorevine atanmis olmamiz yiiziinden. Ama kadinlarda yelpaze ¢ok daha genis. Onun sag1 daha giizel, o
acik giyinmis, bu daha kapali giyinmis, bu tiirbanl imis, bu ¢ok makyaj yapmis, bunun burnu estetik, o
benden daha kiiglik vesaire. Bunu o kadar ¢ok yapiyorlar ki isle alakali mobbing yapacak yerleri kalmiyor

zaten. Direkt senin 6zliigiin, benligin ne varsa yikmaya ¢alisiyorlar.”
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K15 de finans sektoriinde hem kendi yasadiklarindan hem de g¢evresinde
gozlemlediklerinden yola ¢ikarak, failin cinsiyetinin bu konuda belirleyici olabildigini su

kelimelerle aktarmistir:

“Enteresan bir sey sOyleyecegim, gordiigiim kadariyla kadin yoneticiler altindaki kadin ¢alisanlara
mobbing uyguluyor. Mesela o bahsettigim yoneticinin erkeklere mobbing yaptigini ¢ok gérmedim. Erkekler
kadinlara degil de kadinlar kadinlara yapiyor daha ¢ok. Bu kadin yonetici 86’liyd1, benden dort yas biiyiiktii.
Ben 26, o0 30 yasindaydi o zamanlar. Cinsiyetci bir ayrim yapmak niyetinde degilim ama gdzlemim bu yonde.
Bence, erkekler tarafindan ¢ok ilgi gérmeyen kadinlar bunu yapiyor. Baska bir konudaki eksiklik veya sinirin
bir digavurumu. Bu sirada erkeklere de ekstra iyi davrantyor ¢iinkii bu insanlar. Ve bu insanlar genelde bekar
oluyor, evli kadinlarin bunu yaptigini da ¢ok gérmedim. Yani erkek olsaydim deneyimim farkli olabilirdi

ama bu ben kadin oldugum i¢in mobbing uygulayan kisiyle alakali.”

K7 ise hem mobbinge hem de cinsiyet¢ilige maruz kalmis ancak bunlarin birbirinden

bazi noktalarda ayrildigini vurgulayarak, goriislerini sdyle aktarmistir:

“Bence eger erkek olsaydim mobbing degismezdi ama uygulanig sekli degisebilirdi. Ben mobbingi
cinsiyetciligin bir tik diginda birakiyorum. Evet kadin dedigin kisi daha fazla mobbinge maruz kaliyor ama
erkekler de kaliyor, sadece biinyelerine yediremiyorlar veya mobbing oldugunun farkinda degiller ve
normallestiriyorlar. Kadinlar ise toplumda zaten varolus miicadelesi verdigi i¢in otomatikman algilar1 daha
acik bence, bu yiizden de gordiigii muamelenin mobbing oldugunu daha kolay dile getirebiliyor biraz daha
fazla biling var kadinlarda. Bir de toplum tarafindan da kadinlar zayif goriilen bir grup oldugu igin
otomatikman birinin sana farkli davrandigini anliyorsun ve bu mobbing diyorsun. Erkekler biraz daha

umursamaz, ya da i¢sellestirmiyor, ya da maruz kalmiyor.”

K8 de benzer bir goriis one siirerek, kadinlarin da erkeklerin de mobbing magduru
olduklarii ancak yontemlerin ve tolerans diizeylerinin degisiyor olabilecegini su sekilde

ifade etmistir:

“Belki bir kadin ¢alisan olarak ben ¢ok fazla igsellestiriyor olabilirim. Belki bir erkek ayni mobbinge
ugrayinca daha fazla tolere edebiliyordur. Mesela aksam 10’da aranmak belki bir erkek i¢in sikint1 degildir
ama beni rahatsiz ediyor. Bunun gibi farkliliklar olabilir. Ama mobbingin dozu ayni. Sadece tepkiler ve
diren¢ noktasi kadinlar ve erkeklerde farkli olabilir diye diigsiiniiyorum. Kadinlar biraz daha duygusal
yaklastyor daha duyarlilik esigimiz disiik olabilir. Erkekler belki bu kadar rahatsizlik duymuyor olabilir.
Ama dedigim gibi konusulan yasanan seyler ayni. Ama mesela ben 3 noktasinda kiriliyorsam bir erkegin

kirilma noktasi 7 olabilir.”

K10 da cinsiyeti tizerinden de mobbing gérmiis olmasina ragmen kadin oldugu i¢in

ozellikle hedef secildigini diislinmemektedir, konuyla ilgili fikirlerini sdyle beyan etmistir:

“Kadin olmasaydim mobbinge ugramayacagimi zannetmiyorum ya. Bence sdyle bir sey. Toplumsal

olarak evet kaniksanmig bir cinsiyet ayrimi var. Ama bence erkekler lizerinde de epey bir toplumsal baski
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var. Yok iste ev gegindireceksin, yok baba olmak kolay mu falan. Onlar i¢in de farkl tiirliisii var. Bence
erkekler de mobbing goriiyorlar, hatta belki onlar igin isten ayrilmak daha zor bile olabilir, toplumsal cinsiyet
rolleri sebebiyle. Yine cinsiyetle ilgili olacak ama. Bir kadinin isten ayrilip evde oturmasiyla ilgili toplumun
herhangi bir kaygis1 olmaz. Bir adamin ayn1 seyi yapmasi toplumun kaygisi olur. Biz de toplumda yasayan
bireyler olarak sapik gibi baskalarinin fikrine 6nem verdigimiz i¢in, bir adamin mobbinge ugrayip isten
ayrilmasi daha zor olabilir. Ama orada su olabilir, belki bir ihtimal, ayrim da yapmak istemiyorum ama, belki
hakkini savunabilir miydi bir erkek? Bilmiyorum. Yok ama ya, ayni geliyor bana. Ciinkii mesela benim
bulundugum igyerinde de erkek olup da mobbing yasayan hatta benim yasadiklarimin kat be kat fazlasin
yasayanlar da var. Yani durum ayn1 aslinda. Calisan olmamiz yeterli, sadece orada olman. Bir de yonetimin
sOyle bir algis1 var, bunlar bize muhtaclar bagka yerde is bulamazlar, o alg1 yliziinden bence hepimiz esitiz

mobbing magduriyeti anlaminda.”

K12 de cinsiyeti yiiziinden hedef secildigi ancak burada etken faktoriin failin

cinsiyeti oldugu yoniindeki diisiincelerini su sézlerle anlatmigtir:

“O ofisteki tiim erkek calisanlar lizerinden gdzlemlerimi degerlendirdigimde ben o ofiste eger erkek
olsaydim bunu yasamayacagimi diigiiniiyorum. Ciinkii kisinin kadinlarla genel olarak bir problemi var. Ama
ben erkek olmaktansa yas¢a daha biiyiilk olsaydim da yine mobbing goérmeyecegimi diisiiniiyorum. Ama
erkek olsaydim da maruz kalmazdim, en azindan ondan. Ciinkii kadinlarin kiyafetine dikkat ediyor.
Kadinlarin kilosuna takiyor, sagina takiyor, kuaforiine takiyor. Kendisi mesela kalic1 oje yapiyor ve bagka
kadmlarin tirnaklaria bakiyor. Bunlart hep konusuyor, laf ediyor. Siirekli diger kadinlarla ilgileniyor yani.
Ama erkek avukatlara higbir mobbing yaptigina sahit olmadim. Biraz tabii tirsma durumu da olabilir onun
erkeklerden. Ger¢i burada mobbing uygulayanin cinsiyetinin kadin olmasi aslinda bir faktér. Bence
kendisinin daha 6nce kadinlardan boyle bir zorbalik gérmiis olmasi olabilir neden. Kadinlarin bu davranisi
hak ettigini diisiiniiyor bence. Ve kendisi kidem olarak itibar olarak yiikseldik¢e, kendini artik giiclii goriip
kendisine vaktiyle mobbing yapanlar gibi goriip artik altindaki kadinlara bunu yapmaya hak kazandigin
diisliniiyor. Ben buna mesela basar1 kiskangligr diyemem. Mesela o iki avukattan birini kayiriyor digerine
mobbing uyguluyordu dedim ya, o mobbing yaptig1 avukat bilgi olarak ofisteki en donanimli avukatti. Bence
kadmlardan bunu gordiigii i¢in kadinlara bunu bir kadin olarak yapabilecegini diisiiniiyor, altindaki diisiince

bu bence.”

5.4.9. Mobbingin kaynagina iligkin algilar

Katilimcilarin, mobbingin kaynagina iliskin algilar1 da tespit edilmeye calisiimis, bu
cercevede verilen yanitlara gore; katilimcilarin ¢ogunun gordiikleri mobbingin sebebini
orgiit kiltiiriine atfettigi, Orgiit kiiltiirinde de yoneticilerin belirleyici oldugunu

diisiindiikleri goriilmiistiir.

K1, bu noktada orgiit kiiltiiriiniin olduk¢a belirleyici olduguna iligkin goriislerini

sOyle dile getirmistir:
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“Bence oradaki igyeri kiiltiiri mobbinge fazlasiyla elverisli bir yer. Bana mobbing yapan gitse yerine
yenisi gelir yani. Cok vicdanli, insancil, agirt profesyonel birileri gelmedik¢e herkesi de mobbing yapan
birine doniistiiriir orasi. Cilinkii ya sana uygulanan mobbing altinda eziliyorsun ya da sen insanlar1 ezip

mobbing yapmaya basliyorsun, dyle bir yer.”
K7 de mobbingi orgiit kiiltiiriiyle iliskilendirerek su ifadeleri kullanmustir:

“Ay hayir, mobbingin faillerin isten ayrilmasiyla bitecegini hi¢ diisiinmiiyorum. Kisiler gider ama o
mobbing kalir. Bence o bir kiiltiir. Bunu igyeri var ediyor. Sen dyle bir proses insa ediyorsun ki kisi de o
aciklardan faydalanip karsi tarafta bir iistiinlik bir hiyerarsi kuruyor. Sen ne kadar o kurum kiiltiirliniin
stirdiirilmeyecegini o sistemin bitecegini o davraniglarin kabul edilmeyecegini hissettirirsen o da o kadar
cayacaktir yapamayacaktir ya da orada mobbing yaparak barinamayacaktir zaten. Ama o kiiltiir varken dogal
olarak o kiiltiirle mobbingle savasamayanlar gidiyor mobbingi uygulayanlar da kaliyor ve o kiiltiiri devam

ettiriyorlar. Ben bu konuda kisilere degil kiiltiire atfediyorum.”

K8, mobbingin kaynagimin orgiit kiiltiirinde olduguna dair fikirlerini soyle dile

getirmistir:

“Bence bana mobbing uygulayanlar isten ayrilsa burada mobbing bitmez ¢iinkii asagida mobbinge
maruz Kkalan bazi insanlar da yarin bunu baskasina uygulayacaklar, ¢iinkii bu kiiltiirle yetistiler. Benim
akranlarim arasinda bile kendi astlarina mobbing uygulayanlar var. Kendine bunu hak goriiyor. Bana bir sey
sormaya ¢ok ¢ekinen asistanlara denk geldim mesela. Soru sordugu i¢in baskalarindan tepki gérmiis ben de
ayni tepkiyi veririm diye ¢ekiniyor. Oyle olmadigimi goriince rahatliyor mesela. Ben mobbing uygulamadim,
o0 kadar rahatsiz oldugum bir seyi kendim yapamam. Bir de her seyi gectim karsindaki bir insan. Karsindaki

birine bunu hangi sifatla uygulama hakki gériiyor insanlar kendinde bilmiyorum yani.”

K15 de mobbingin orgiit kiiltiiriine yerlesmis olduguna dair fikirlerini su bi¢cimde

anlatmistir:

“Bitmezdi ¢linkii bunu yapan o kadar ¢ok insan var ki. Hepsinin ayrilmasi zaten miimkiin degil ve
yonetici olduklari i¢in onlar ¢ok ayrilmiyorlar. Hatta sdyle sOyleyeyim, zaten dyle insanlar kaliyor sirkette.
Iyi olan insanlar zaten bu tiir mobbinglere dayanamadiklari igin belli bir seviyeden sonra ayriliyor, bagka
sitketlere geciyor ama dyle insanlar sirkette kaliyor. Isten ayrilma oram ¢ok yiiksek. Ortalama ii¢ y1l kalryor
insanlar. Ben dért y1l ¢alistim. Oyle insanlar ydnetici oldugu igin, kisilik olarak da 6yle olan insanlar uyum
saglayip kaliyor sirkette. Ve onlara uygulanan seyin onlar da aynisini bagkasina uyguluyor. Bence iki tip
insan oluyor genelde sirkette, bir ‘Benim yagadigimi ben baskasina yasatmak istemiyorum, ben ¢ok kotii
seyler yagadim, o yasamasin’ diye yaklasan insanlar. Bazilar1 da ‘Ben yasadim, o da yasasin’ diye yaklasan
insanlar. Tam olarak bu ikinci kafadaki insanlar kaliyor sirkette. O yiizden sirketteki personel
sirkiilasyonunda, turnover oraninda bunun da bir etkisi var. Ama daha biiyiik bir etken ¢aligma saatleri bence.
Aslinda genel olarak calisma saatleri ve calisma kosullari. Ikisi birlikte turnover’r etkiliyor. Yogun
donemlerde en erken gece 12’de ¢ikiyorduk zaten hafta i¢i. Hafta sonu ¢aligmadigim hi¢ olmadi. Boyle de
tabii ki dmiir gecmiyor, o yiizden bir noktada insanlar dayanamiyor tabii ki. Ciinkii kisisel hayatin, uyku

diizenin kalmiyor, sagligin gidiyor. Ama bunun yaninda o mobbinglerin de etkisi var, zaten bazi1 durumlarda
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bunu bizzat mobbing amaciyla yapiyorlar, ¢ok galistirmay1 yani. Insanlar buna 3-4 sene senior unvani almak
icin katlaniyor. Senior olduktan sonra ayriliyorlar. O ¢iinkii sana disarida baska kapilar agiyor. Senior
olduktan sonra bagka yere iki ya da {i¢ kat1 maasa geciyorsun. Ve senior alti insani ¢ok aramiyorlar digarida

ama senior tecriibesi olan birini aradiklari i¢in insanlar senior olana kadar dayanmaya galigtyor.”

Diger yandan goriilen mobbingi orgiit kiiltiirinden bagimsiz olarak, faillerden

kaynakli bulan katilimcilar da mevcuttur.

K2, kendi deneyiminden yola ¢ikarak mobbingin kaynagina iliskin goriislerini soyle

ifade etmistir:

“Mobbingi uygulayan kisi isten ayrilsa bence o isyerinde mobbing dururdu. Toksik bir kisi vardi

ama genel olarak ¢ok toksik bir ortam degildi.”

K11 de benzer sekilde yasadigi mobbingin kaynagmi uygulayan kisi olarak
belirtmistir:

“Bana mobbing uygulayan kisi gitse orada mobbing biterdi evet. Diger patron kalsa bizimki gitse
mobbing biterdi. Ciinkii diger patron daha mantigiyla hareket eden biriydi. O da biraz sikintili bir insandi

ama onlar birbirini ¢ok fazla gaza getiriyorlardi. O adam mobbing yapmiyordu pek. Onun idaresindekiler ‘Iyi

ki biz sizin patronun altinda ¢alismiyoruz’ diyordu bize.”

K12 de mobbinge ugradigi isyerindeki sorumlular failler olarak belirtmis ve su

ifadeleri kullanmustir:

“Bence mobbingin isyerinin kiiltiirliine sirayet etmesi i¢in kurucularin 6zellikle bdyle olmasi gerek
ama onlarda boyle bir durum yok. Problem o 5 yilliklar. Ben bunu orada galisirken de hep dedim, onlar
olmasa bu ofis 1 kazanacag1 yerde 10 kazanir. Ciinkii kurucular ofiste degilken bu ikisinin miivekkillerle
konusmasi bile hos degil. Mesela daha mazlum ve maddi olarak daha kisitli bir miivekkile farkli zengin bir
miivekkile farkli davraniyorlardi. O yilizden onlar olmasa o ofis ¢ok daha iyi olurdu. Onlar gittikten sonra

bence sorun ¢oziiliir.”

K13 de kendi deneyimini g6z oniinde bulundurarak, ona mobbing yapan kisinin isten
ayrilmas1 durumunda sirkette mobbingin bitip bitmeyecegi yoniindeki soruya su yaniti
vermistir:

“Biterdi, zaten o isten ayrildi ve bitti! Simdi igsiz. Zaten hangi sirket onu tutar bilmiyorum. Torpilsiz

kimsenin onu ise alacagini sanmiyorum.”

K3 ise, uygulanan mobbingin bir kisminin kisi kaynakli olduguna, bir kisminin 6rgiit
kiltirii kaynakli olduguna deginse de, mobbing uygulayan kisinin isten ayrilmasina
ragmen onun uyguladigi mobbingin Orgiit kiiltlirlinde kalic1 bir etki yarattigina dikkat

¢cekmistir:
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“Mobbing uygulayan kisi isten ayrilsa mobbing biter mi isyerinde derseniz, hem evet hem hayir. Bana
mobbing uygulayan koordinatdr kadin isten ayrildi mesela, bir¢ok konuda rahatladim diyebilirim. Yani en
azindan bagkalarma bana karst ‘Onunla goériismeni caligmani istemiyorum’ diyen, ekibindeki insanlari
benimle sohbet ederken goriince yanina ¢agirip hesap soran biri yok artik. Ama onun yaratti1 kiiltiir de o
gitmis olsa bile baz1 yerlerde kendini belli ediyor hala. Mesela o kadinin ekibinde ¢aligmis insanlar bazen bir
sey yapiyor, herkes ‘Sanki XX hanim gitmemis gibi, tam onun yapacagi bir sey’ diye yorumlar yapiyor. Bir

de bizde kurum kiiltiirii haline gelen mobbing ¢esitleri de var, kisilerden bagimsiz o0.”

K6, yonetici grubunun kurum Kkiiltiirtine etki ettigi ve mobbingin yoneticilerden

kaynaklandigina iligskin goriislerini soyle dile getirmistir:

“Mobbing uygulayan gitse, mobbingin siiriip slirmeyecegi yeni gelen yoneticiye bagl gergekten. Ama
tepeden asagi kadar biitiin yoneticilerin el degistirmesi lazim, o sekilde degisebilir bence buradaki kiiltiir.
Ciinkii kurumun kendi kiiltiiri bu mobbingi yaratan sey degil, yonetici grubundan kaynaklaniyor bu mobbing
kiiltiirii. Ve hani bu yoneticiler de 20 yildir gitmiyorlar, inanamiyorum, bu zaten bence korkung. Bence
bunun da bir sistemi olmasi lazim, 5 sene 10 sene dursun gitsin yani hani ne kadar fazla kalirlarsa o kadar
daha korkung hale geliyorlar bence. Ciinkii kendi konfor alanlarin1 olusturuyorlar. Ben de mesela ilk 6 aydaki
kadar ¢ok caligmiyorum artik. Ben de biliyorum nereden ne kadar is gelir ne kadar yapilir ne kadar
savsaklanabilir, insan bunu 6grendigi anda daha fazla bozuluyor bence isler. Ama biitiin yoneticiler degisirse
kesinlikle degisebilir bu kiiltiir. Clinkli ¢ok kiigligiiz, cok aziz. Bastan yazilir bir yonetmelik, herkes de ona
adapte olur. Bizim yarattigimiz bir kiltir degil, kurumun yazili kurallar1 da degil, yoneticilerden

kaynaklaniyor.”

K9 da benzer sekilde mobbingin kaynaginin, orgiit kiiltiiriine etki eden yoneticiler

oldugunu dile getirmistir:

“Bunlar hep yonetici diizeyinde insanlar olduklari i¢in, bunlar bu isten ¢iktiklari zaman, su anda
uzman-uzman yardimcisi konumundaki insanlar yonetici konumuna geldiklerinde burada baska bir kiiltiir
olmus olacak. Biiyiik 6l¢iide o toksik kiiltiirden kurtulmus olacak isyeri. Ciinkii o toksik kiiltiire sebep olanlar
zaten o mobbingi de uygulayan yonetici diizeyindeki insanlar. Hep bdyle degillerdi bence. Yani burada biraz
kendilerinin de mobbinge maruz kalmalarindan dolay1 6grendikleri bir tavir olabilir. Bir de gii¢ ve otorite
elde etmis olmanin verdigi bir cesaret de olabilir. Mesela burada uzman olarak baglayip sonra yonetici sonra
koordinator filan olmus birinin uzmanlik ve yoneticilik donemini diisiindiigiimde, o zamanlar bdyle mobbing
yapan biri olarak goriinmezdi. Hatta ¢aligkan, is bitirici ve yapict bir kadinken, koordinatér oldugunda
bambagka bir kisilige biiriindii. Muhtemelen koordinatér oldugunda o da daha fazla mobbinge maruz kaldi.
Sonra kendisi de 0 otoriteyle mobbing yapma cesaretini kendisinde buldu. Ogrenilmis bir sey de olabilir,
yOneticiysen mobbing yapabilirsin diislincesi de olabilir. Bunlar gidip simdi uzman olanlar yonetici olsa,
onlarin da mobbinge baslayacagini ise pek sanmiyorum. Ciinkii bunun ne kadar kotii bir sey oldugunu artik
deneyimlemis olduklart icin ayni seyi baskalarina yasatabileceklerini ¢ok da diisiinmiiyorum, belki de

diigiinmek istemiyorum. Ama tanidigim kadariyla sanmiyorum boyle bir sey yapacaklarini.”
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K4, mobbingi uygulayanlar isyerinin kurucular1 olmasmna karsin, onlar ayrilsa

isyerinde mobbingin bitecegi kanaatindedir:

“Kendisi igyerinin sahibi ama bence biterdi! Kurucu ortaklar gitseydi biz kendi kendimize bakardik
basimizin ¢aresine. Mobbinge ¢iinkii onlar neden oluyordu. Kidemi daha diisiik olanin bize mobbing
uyguladigini diisiinmiiyordum, o sadece gergindi. Bize yansitmamaya ¢alissa da ¢ok stres altinda oldugu icin
hissediyorduk. Onu mazur gorebiliyorduk aslinda belki onu da mazur gérmemek lazim ama bir yandan da
bize destek olmaya calisiyordu. Biz biliyorduk ki o da mobbing goriiyor, o yilizden anliyorduk biraz da.
Akranlarimiz arasinda zaten asla mobbing olmuyordu, biz dayanisma igindeydik. O da olmasayd: zaten

kosarak kagardim oradan, dayanmamin miimkiinati yoktu.”

K5 ise farkli isyerlerindeki deneyimleri ayr1 ayr1 degerlendirmis, kiminde kiiltiiriin,
kiminde kisilerin mobbing olaylarinin belirleyicisi oldugu yoniindeki goriisiinii sdyle ifade

etmistir:

“Yani benim yasadigim mobbingler ¢ok kisi bazli gitti. Ama ti¢lincii igyerim i¢in kurum kiiltiirii haline
gelmisti onu soyleyebilirim. Oradaki o kemik kadro orada o kotii kurum kiiltiiriinii yaratmis zaten. O
degismezdi. Patron sirketinde mobbinge ugruyorsaniz patron degismeyecegi i¢in mobbing orada da bitmez.
Biraz daha diisiik profilli olursaniz géz oniinde olmazsaniz daha az ugrayabiliyorsunuz mobbinge. Ama her
temas iz birakir sonucta. ilk iki isyerimde ise evet sorumlu kisiler gitse mobbing olmazdi. Kisiler
degistiginde mobbing de degisirdi ¢iinkii orada kurum kiiltiirii bu degildi. O kisiler gittigi anda aninda

degisirdi o kiiltlir normale donerdi yani.”

K14 de farkli isyerlerindeki farkli mobbing deneyimlerini, mobbingin kaynagi bakimindan soyle

degerlendirmistir:

“Mobbing uygulayan kisi isten ayrilsa bir tanesinde durum degisebilirdi. Ama digerinde o yaninda
calistirdiklar1 da ayn1 agizla konustuklari i¢in bir sey degismeyecegini diisiiniiyorum. O tamamen o i§ yeriyle,

o kisi ve yaninda calistirdiklarinin profiliyle alakali. %100 evet veya hayir diyemiyorum buna.

K10 ise mobbingin kiiltiir ve kisilerden ¢ok, giicin nasil kullanildigiyla iliskili
oldugu kanaatindedir:

“Diigiinmiiyorum. Ciinkii bu giiciin eline gectigi anda insanlarin nasil davranacagindan emin degilim
ben. Onlar gitse yerine bagkalar1 gelecek ve kendi i¢imizden bile olabilir bu. Yani ben mesela, bana gii¢

verdiginde ne olacagini hi¢birimiz bilmiyoruz hala. Deneyimlemedim yani, ben bile olabilirim o insan.

Kesin benim de psikolojik sorunlarim falan vardir, o yiizden kendimden bile emin degilim yani.”

5.4.10. Mobbingin 6nlenebilirligine dair algilar

Son olarak, katilimcilara mobbingin Onlenebilir olup olmadigiyla ilgili algilarim

Olgmek tizere bazi sorular yoneltilmistir. Bu sorulara verilen cevaplara gore; mobbingi
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onlemenin ¢ok zor oldugu goriisiiniin hakim oldugu tespit edilmis; ancak kisisel olarak
gordiigii muameleye sesini ¢itkarmanin gerekli oldugu dile getirilirken, orgiitsel olarak ise
Onleyici, caydiric1 ya da ¢6zmeye yonelik tedbirlerin bir ihtimal alinabilecegi ifade
edilmistir. Bu cercevede ozellikle Insan Kaynaklar1 birimlerinin mobbing konusunda
uzmanlasmasi ya da 6zel olarak, sirket yonetiminden ve alinan idari kararlardan bagimsiz
Mobbing ile Miicadele birimlerinin olusturulmasi onerisi, birden fazla katilimcr tarafindan

dile getirilmistir.
Bu ¢ergevede K1 tarafindan ifade edilen gortisler su sekildedir:

“Mobbingi 6nlemek ¢ok zor. Bu neredeyse imkansiz gibi bir sey. Ya is yiikiinii paylasacak insan
sayisint artiracaklar ki insanlar biraz daha rahat calisip birbiriyle ugragsmayi biraksin ¢ilinkii insanlar biraz da
stresten bunu yapiyor. Stres, tutunma yer edinme cabasi, insanlarin bilingaltinda “ben yaptim, ben
basarabildim” deme ihtiyaci. Insanlarin huzurlu c¢alismasimin saglanmasi lazim. Ciinkii is yerinde
huzursuzluk ve siirekli felaket silsilesi birbirini takip ettigi i¢in insanlar biraz da siirii psikolojisine kapiliyor.
Ama isten g¢iktiklarinda biraz daha az yorgun olmus olsalar, biraz daha sosyallesebilme imkanlari olsa, biraz
daha iyi seyler, biraz daha pozitif seyler yapabilmis olsalar insanlar birbirlerini yemek yerine oturup molada
bir kahve icip sohbet ederler. Daha mutlu insanlar olsalar her sey daha iyi olur ama bu yok. Insanlar siirekli
negatif negatif, kalbine de yanstyor, vicdanini kapatmaya basliyor isi yliriitmek adina. Temelden koklil bir

degisiklige gidilmesi lazim yoksa olmaz.”

K2 ise kisisel tedbirlere daha cok oOnem atfettigi goriislerini su bicimde dile

getirmistir:

“Az sosyal olmak daha Onemli. Sosyallesmeyi azaltmak, sadece ise odaklanmak ve yaptigin
muhabbetleri de is agirlikli yapmak daha iyi. Cok 6zel detay vermeye, ¢cok geyik yapmaya en azindan ilk 6

ayda ara vermek, herkesle yapmamak minimize eder.”

K3, yapilandirilmig bir insan kaynaklari biriminin mobbing ile miicadeledeki

onemine dikkat ¢ektigi goriislerini soyle ifade etmistir:

“Tamamen bitirmek miimkiin degil gibi geliyor. Ama 6niine ge¢mek i¢in ¢ok ¢ok daha fazla ¢aba sarf
edilebilir. Ornegin benim galistigim yerde bir insan kaynaklari birimi yok. Bir derdin oldugunda taa en
tepeye, genel sekretere gitmek zorundasin. Bir orta kademe yoneticiyle problem yasadin diyelim, problemi
¢dzmek icin o ydneticiyi asip onun bir istiine gitmek zorundasin. Yoneticiyi yOneticisine sikayet etmis
durumuna geliyorsun, bu problem yasadigin yoneticiyle arandaki sorunu ¢6zmeyi birak daha da
derinlestiriyor. Genel sekreter ise kendisine sikayetle gelinmesinden hoslanmiyor. Bu yilizden sen bir
problemi ¢6zmek icin ona gittiginde, problem ¢ikaran kisi durumuna diisiiyorsun. Iyi calisan bir insan
kaynaklar1 bence biiyiikk oranda Onleyebilir. Mobbinge ugrayan c¢alisanlarin gelip insan kaynaklarina
bagvurmasinin beklenmemesi, diizenli olarak calisanlarla mobbinge ugrayip ugramadigi anlamak igin

goriismeler yapilmasi da mesela etkili olabilir. Ciinkii cogu insan yasadigi seyin mobbing oldugunun bile

159



farkinda olmuyor ¢ogu zaman. Mobbing yapildig: tespit edildiginde de caydirici bir yaptirimi olmali diye
distinliyorum. Ancak ne olursa olsun mobbing hep olacak gibi geliyor ¢iinkii bu ¢ok kokli bir kiltiir

problemi.”

K4 ise mobbingin onlenebilirligi konusunda sorumlulugu iist yonetime atfederek su

ifadeleri kullanmistir:

“Tedbiri kimin alacagina gore degisir. Ben bir calisan olarak kendim bir &nlem alabilecegimi
sanmiyorum. Ama daha tepeden baslamasi gerektigini diisiinliyorum ¢iinkii onlar daha yetkili. Benim séziim
dinlenmez ama tepe yetkilinin sézii dinlenir. Ne yapilacaksa en tepeden baglamasi lazim. Artik mobbing
egitimleri mi olur yoksa sikayetler ciddiye mi alinr... Biri sikayet ettiginde ciddiye alinacagini bilse en
azindan korkup isini kaybetmemek i¢in mobbing yapmayabilir diye diisiiniiyorum. Ama yukaridan baglamasi

lazim bu 6nlemlerin, caydiricilik yle oluyor.”

K5 de benzer sekilde yoneticilerin sorumluluguna dikkat ¢ekerken, ayni zamanda

insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemini de su sozlerle vurgulamistir:

“Kisinin kendi karakteriyle ilintili bir durum bence. Egitimlerle coaching ile vesaire boyle
yontemlerle, kiginin mayasinda da varsa bence ilerleme kaydedilebilir gibi geliyor bana mobbing uygulayan
kiside yani. Birincisi zaten kurum ¢ok biiyiikse ve yoneticilerde yonetigsim becerisi eksikse, bunu coaching
gibi yontemlerle gidermeyi deneyebilirler. Ama en dnemlisi calisan secimi. Insan kaynaklari her zaman her
kosulda el iistiinde olacak. Benim su anda mesela 200 bursiyerim var ve bunlarin her birinin nasil ihtiyaca
sahip oldugunun farkindayim birer geng olarak. Bu birazcik bu dinamigi kurmakla alakali. Benzeri isyerinde
de olmali. Ama tabii bu karar mekanizmasina ¢ok bagli. Bir gseyler ancak o karar alinirsa degistirilebilir. Ben
degisebilecegine inantyorum bu arada yani. Gerekirse o mobbing yapan kisilerden vazgecebilme giicii olmasi
lazim yonetimde. Hi¢ kimse vazgegilmez degildir ¢iinkii yani, hi¢bir kurum igin. Birileri gider birileri yerine

gelir, birileri kalir. Onu géze alabilmek gerekiyor.”
K6, mobbingin 6nlenebilirligine dair fikirlerini su bi¢imde aktarmistir:

“En azindan bence bunun paylasilabilecegi tarafsiz bir insanin her isyerinde olmasi lazim. Giiven
ortam1 olusturmak istiyorsak bu gerekli bence. Biri olur, o kisinin tarafsiz oldugundan %100 emin oluruz,
bunu bize saglayabilir isyeri. Biz gideriz ona anlatiriz o yonlendirir, yonlendiremezse de bir avukat
araciligiyla ¢oziilebilir bir sey olur yani. Derdimizi anlatabilecegimiz birine en azindan ihtiya¢ var bence.
Boyle diizgiin biri segilirse bence onlem alinabilir yani. Ciinkii higbirimiz egitimsiz, konusmayi iletigim
kurmay1 bilmeyen insanlar degiliz. Mobbinge ugradim gideyim koésemde aglayayim demiyor burada kimse,
ne yapmasi gerektigini biliyor ama bence muhatap bulamiyor. Mobbing bence bu ylizden ¢oziilmiiyor. Hatta
bdyle biri olsa arkamizda giivenebilecegimiz, bize mobbing uygulayan kisiyle de oturup bunu ¢6zmek
miimkiin olur. Sizin bu yaptiginiz bana bunu hissettiriyor derim. Ben onlarin da her zaman ne yaptiklarinin
farkinda oldugunu diisiinmiiyorum ¢iinkii, daha ziyade panik halindeler bence, en azindan eski yoneticim igin
ben bunu séyleyebilirim. Gelen gideni aratti ¢iinkii. O daha boyle babacan bir tavirla yapiyormus meger,
niyeti beni kovmak degil de hakikaten her seyiyle kontrol etmek istiyormus. Oradan kaynakliydi bence

problem. Konusarak da ¢oziilebilirdi. Her problem bence konusarak ¢oziilebilir. Hatta sosyal medya postuna
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kadar diisiindiim ben ama bir yandan da tedirgin oldum ¢iinkii onlar daha biiyiik, biz daha kiigligiiz ve bir
sonraki isyerlerimize bunlar referans olarak gidebilir. insan giivenemiyor ki. Bu sekilde baskilanmay1 bence
kimse hak etmiyor. Bagka bir tarafsiz mecra olmasi lazim bunu aktarabilecegimiz. Biz yalniz kaldigimiz igin

mobbing daha da ¢1g gibi bliylimeye devam ediyor ¢iinkii kanitlamas1 da ¢ok zor.”

K7, mobbingin 6nlenip onlenemeyecegine iliskin goriisleri soruldugunda su yaniti

vermistir:

“Higbir sey %100 yok edemez ama bence Onleyici tedbirler alabilirsin. Ben bu arada yaptirimi olan
tedbirlere inanmiyorum, karsilikli bilinci uyandirmak ise yarar bence. Yani mobbinge ugrayanin bu
yasadigim mobbingmis diye farkina varmasini, uygulayanin da bu yapti§im mobbing bilincine ulagsmasini
saglamak gerek ¢iinkii bazi insanlar bilingli yapmiyor bunu. Mesela benim bir onceki isyerimdeki
yoneticimin tamam bilingli yaptig1 zamanlar da oluyordu ama mesela seni iyi gdrmilyorum performansin
distii dediginde kendince empati kurdugunu saniyordu. Bunlar biraz egitimle biraz farkindalikla biraz kurum
kiiltiiriinii ona izin vermeyecek sekilde insa ederek engelleyebilecegin bir sey ama %100 engelleyemeyecegin

bir durum bence.”

K8, mobbingin dnlenmesi i¢in herhangi bir tedbir alinip alinamayacagi soruldugunda

su cevab1 vermistir:

“Bence en ist birimden baslar bu. Bizim en iist birimde de bunu normalize eden sikintili insanlar
oldugu icin bir agacin dallar1 gibi bunlar asag1 dogru yayilarak gidiyor. Yukarida bir sikinti olmazsa sorun
yok, dolayisiyla ¢oziimiin de yukarida olmasi gerek. Bir 6nceki isyerimde kadindi yoneticimiz. Boyle bir

sikintiyla karsilagsmamistim hi¢c mesela. Biraz bakis agisiyla ve insanin karakteriyle alakali diyebilirim.”

K9, mobbingi 6nlemenin degil ama biiyiimesini engellemenin miimkiin olduguna

dair goriislerini soyle ifade etmistir:

“Bence Onlem almak ¢ok miimkiin degil ama, bunu tespit edip fazla biiyiimeden ¢6zmek miimkiin.
Ciinkii mobbing de hep insan iliskisine dahil oldugu i¢in ¢ok onlenebilir bir sey oldugunu, kurum tarafindan
¢ok da oOnlenebilecegini ¢ok diisiinemiyorum. Bir 6l¢iide belki onlem alinabilir ama, farkinda olmadan
mobbinge maruz kaliyor birgok insan. Yeni ige basglayan tecriibesiz insanlarin mobbingle karsilasip baslarina
gelenin mobbing oldugunun farkinda olmamasi diisiincesi beni ¢ok tedirgin ediyor. Bunu fark ettirip, senin
yasadigin sey mobbing, burada bir problem var ve bunu ¢ézmeliyiz mekanizmasi olusturulabilir. IK birimi
mesela bu konuda ciddi bir ¢ziim modeli bulabilir. Bizde mesela IK birimi olmamas: biiyiik bir eksiklik. Bir

mobbingle karsilastiginda bunu nereyle kimle paylasip ¢dzebilecegini bilmiyor olmak bir sorun.”
K10, mobbingi 6nlemenin imkaniyla ilgili olarak sdyle fikir belirtmistir:

“Bence kurum bazinda olsa daha giizel olur ve miimkiindiir. Insan Kaynaklar1 degil ama bir etik hatti
olabilir insanlarin sikayetlerini iletebildikleri. Ciinkii IK devreye girince yok performans yok ona verilen para
vs. bir siirii sey devreye giriyor. Bunun oysa onlarla hi¢bir alakasi yok. Bu davranislarla ilgili. Kisinin

davranislarinda sikint1 var. Diizgiin davranamiyor demek ki. Etik kurallara uyum olmali, hukuki de bir sey bir
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yandan. Oraya insanlar sikayette bulunabilir. Gerekiyorsa bu iki insan kars1 karsiya da getirilebilir. Ki bence
kars1 karsiya getirilmeleri mobbing yapan tarafta bir farkindalik da yaratabilir. Bir de eger soyle bir kurum
kiiltiirii olursa her seyin yazili iletildigi, performansin gercekten Olciilebilir kriterlerle 6l¢iildiigi, insanlarin o
performansin i¢inde yalnizca isle alakali degil kendi kisisel gelisimleriyle ilgili egitimdir iletisimdir dyle soft
skilller ile ilgili seyleri de izlenirse bence mobbing azaltilabilir. Siddetsiz iletisim egitiminde bile insan ok
geciriyor yani, kadin mobbing oldugunun farkinda degil yasadig1 seyin. Onun onu anlayabilmesi i¢in o
siddetsiz iletisim egitimini tamamlamas1 ve onunla ilgili performanstan not almasi gerekiyor bence. Oyle
olursa herkes bir tik daha farkinda olur, bir de etik hat, anonim sikayetler falan olursa insanlar korkarlar daha
iyi olur. Ama tabii bu tersine kotii niyetle de kullanilabilir. O zaman ¢ok sikinti olur, o nasil engellenir

bilmiyorum.”
K11 de konuyla ilgili su yonde fikir beyan etmistir:

“Belki bir yere kadar tecriibeli insanlar bunu bertaraf edebilirler ama bir yere kadar. Ama mobbing
cok ahlaksiz bir sey ve bir insan ahlaksiz bir sey yapacaksa zaten her kosulda yapar. O nedenle ¢ok
engellenebilir oldugunu diisiinmiiyorum kendi adima. O yiizden c¢aliganin {istiinde mobbingi sen
engelleyebilirsin demek de bir baski olusturabilir. Ha ¢ok tecriibeliyse, ¢ok fazla legal bilgisi varsa, ya da ¢ok
yanar doner biriyse o gerci apayri bir konu ama onlar da bir sekilde mobbingi bertaraf ediyor. Ama baska
sebepler ve yontemlerle de bunlar da mobbinge maruz kalabilir. Peki nasil engellenir? Kurumsal bir sistem
olusturulur, insanlarin birbirine mobbing yapma gerekcesi ortadan kaldirilirsa. Kisiler nezdinde degil de
isleyen bir sistem kurulursa o zaman belki engellenebilir. Ama bdyle sistemin olmadig1, patron is¢i diyalogu
iizerinden yiiriiyen sirketlerde kisisel tedbirlerle mobbingin dniine gecilebilecegini hi¢ sanmiyorum. Ciinkii
zaten patron her seyi dikte ediyor gibi bir durum oluyor. Patron degilse de patronun adamidir o da patrona
giivenip de mobbing yapar falan. Kurumsal sirketlerde iste bu gerekceyi ortadan kaldirirsaniz, ruh hastasi
olmasi lazim ki mobbing i¢in biriyle ugragsin. Onun diginda kisisel hirslar yiiziinden belki yapiliyordur, tabii
bilmiyorum ben de tam, ama benim kanmim o yénde. Yani bence ¢ok saglam bir sistem olmadik¢a mobbing
engellenebilir bir sey degil, gerceklesirse sonrasinda haklarin aranmasi gerekiyor. Mobbing yapan igyerlerine
cezalar catir catir giderse onlar da bir korkarlar diye diisiiniiyorum. Bir sekilde insanlarin kafasina basa basa
sen bana mobbing yapamazsin diisiincesini kabul ettirmek gerekiyor. Bu yasadigim bende ¢ok ciddi bir

travma oldu ¢iinkii yani. Hi¢ kimsenin kimseye bunu yasatma hakki yok.”
K12, mobbingin 6nlenebilirligi ile ilgili su diisiinceleri ifade etmistir:

“Yani o ofiste onlar oldugu siirece bence engellemek miimkiin degil. Ciinkii bu ofisteki diger
calisanlarla ya da kurucularla alakali degil. O kisilerin kendisi. Bence tamamen o mobbing uygulama istegi,
mobbing uygulamanin o kisiye verdigi rahatlama kisinin psikolojik bir seyiyle alakali. Yani ben burada sizi
¢ok zora sokan bir duruma girsem kendim iiziiliiriim, kendim daralirim istemem yani. Ama o kisi bundan haz
duyuyor ¢iinkil bu onun psikolojik rahatsizlig1 bence. Ve engellenmesi higbir sekilde miimkiin degil ¢iinkii

bdyle insanlar kiigiik biiyiik her isyerinde her yerde var bence.”

K13, mobbingin Onlenmesine yonelik neler yapilabilecegi ile ilgili sdyle goriis

bildirmistir:
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“Onlenmesi miimkiin. Yani burada ilk olarak IK’nin ise alimlarda ¢ok iyi degerlendirmesi test
yapmasi lazim. Mesela bazi kisilik dzelliklerine sahip insanlar1 psikolojik rahatsizliga sahip bazi insanlari ise
almamasi lazim. Kisi bipolarsa mesela bence bu ¢ok dnemli, ya da major depresyonu varsa mesela. Cilinkii bu
sadece o kisiyi degil cevresini de etkiliyor. Sonugta is ekip igi. Orada psikolojik destek gormesi gereken bir
kisiyi IK’nin fark edip ise almamasi gerekiyordu, ya da bu kisinin psikolojik destek almasini saglamasi
gerekiyordu, bu kisinin bagkalarina zarar vermesini engellemesi gerekiyordu. Ya da hicbir ekiple baskalartyla
muhatap olmayacagi bir is vermeleri gerekiyordu. Multidisipliner bir is yerine uzmanlik isi mesela. Ama
bizim yaptigimiz isin %90°1 iletisim, ekip yonetmek, proje yonetmek. Insanlarla iletisiminin iyi olmas1 lazim.
Bu kisiyi boyle bir goreve vermeyeceksin. Ya ise almayacaksin ya da bilgisayar basinda kimseyle muhatap
olmayacag1 bir uzmanlik isi filan belki. Operator gibi kullanilabilir mesela. Kisilerin de mobbing karsisinda
sessiz kalmamasi lazim. Biz iilke olarak bence sessiz kalmaya ¢ok alismisiz ¢ok sessiz kaliyoruz. Ozellikle
yeni baglayan biriyseniz. Burasi sonucta rekabetgi bir ortam, ise girene kadar zaten zor ama isten ¢ikarsan
tekrar is bulmak da ¢ok zor ne yazik ki. Isten cikarsan ekonomik zorlugun yaninda baski da ¢ok yiiksek, ne
zaman i bulacaksin vesaire. Bunca baski oldugu i¢in sessiz kaliyoruz. Ciinkii ekonomik olarak aslinda ¢ok
da bir 6zgiirliigimiiz yok, bu yiizden sessiz kalmak zorunda kaliyoruz. Ama sessiz kalmamak gerek. Ama bir
yandan da Tiirk sirketlerde ve kamuda ben mobbingin bitirilebilecegini diisiinmiiyorum. Yani mobbinge karsi
uzmanlagmis bagimsiz bir birimin tiim sirketlerde ve kurumlarda olmasi bence ¢ok faydali olur ama maalesef
biliyoruz ki Tiirkiye'de bazi gergekler var. Bir siyasi gii¢ dengesi var, 6zellikle savunma vb. bazi sektorlerde
veya kamuda bu ¢ok fazla var. Bazi kisilerin arkasinda gii¢lii kisiler oldugundan bu kisilere dokunulmaz gibi
davraniliyor. Bunlar oldugu siirece ben zaten mobbingin ¢oziilebilecegini hicbir sekilde diisiinmiiyorum, aci

gercekler.”

K14, mobbingin Onlenebilir bir sorun olup olmadig: ile ilgili soruyu su sozlerle

yanitlamistir:

“Tiirkiye i¢cin miimkiin degil, belki diinya i¢in miimkiindiir. Cilinkii bizde bir denetim yok, bir denetim
mekanizmas1 yok. Kaldi ki bu kamuda dahi yok. Bugiin devlet kadrolarinda bile birgok insan mobbinge
maruz kaliyor. Seflerine ¢ay gotlirmesi, tabiri caizse yalakalik yapmasi isteniyor ve bekleniyor. Bunlar
yapilmadiginda en yiiklii isler o insanlara birakiliyor gibi. Devlette dahi bir denetim mekanizmas1 yokken
6zelde olmasi hayal bile degil Tiirkiye’de. Ama eminim diinyada, 6zellikle gelismis iilkelerde bir denetim
vardir. Calisanlarla belki yil sonunda, belki alt1 ayda bir boyle bir denetim, boyle bir rapor yapilsa belki de.
Direkt mobbing 6l¢en bir mekanizma. Muhtemelen gelismis iilkelerde vardir diye diislinliyorum ama Tiirkiye

i¢cin ¢ok miimkiin degil.”

Son olarak K15, mobbingin 6nlenebilir olup olmadigina dair fikri soruldugunda,
0zellikle maddi yaptirimi olan tedbirlerin ise yarayabilecegini su sekilde one slirmiistiir:

“Bence tedbir almmasi miimkiin. Bunun bir yaptirimi olursa eger insan kaynaklar1 tarafindan,
miimkiin. Yasal olarak yapilabilir bir sey mi bilmiyorum ama bu yaptirnmi maasla bir sekilde

iligkilendirilebilirse, yani mobbing yapan tespit edilir de maasindan diisiiliirse mesela, o zaman bence

kesinlikle bir etkisi olurdu. Ama yasal olarak bu miimkiin olmayabilir, bilmiyorum.”
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6. SONUC VE DEGERLENDIRMELER

Mobbingi konu alan bu arastirmaya, aslinda kurumsal sosyal sorumluluk konusu
incelenirken baslanmistir. Kurumsal sosyal sorumluluk konusundaki kaynak materyalleri
incelenirken, kadmlarin hayatin hemen hemen her alaninda dezavantajli konuma
gelebilmeleri dolayisiyla, is diinyasinda da mobbing konusunda benzer bir magduriyetleri
olabilecegi diisiiniilmiistiir. Bu ¢er¢cevede arastirma i¢in kurumsal sosyal sorumluluktan
vazgecilmis ve kadinlarin gérdiigii mobbing iizerine odaklanilmasina karar verilmistir. Bu
gergevede yapilan yazin taramasinda; hemsireler, akademisyenler, turizm sektori, imalat
sektorii gibi alanlarda kadinlarin ugradigi mobbingi incelemeye odaklanan oldukga ¢ok
arastirma oldugunu goriilmiistiir (Gokge, 2006; Tanoglu, 2006; Gorgiilii, 2013; Ayakdas,
2014; Cetin, 2016; Agcakaya, 2017; Ozkaraca, 2017; Aydin F. A., 2018; Mentes, 2019;
Inan, 2020) Ancak bizzat mensubu olunan ve sik¢a mobbinge ugradiklar1 da kisisel
deneyimlerden Otiirii bilinen beyaz yakali kadin calisanlara odaklanan arastirmalarin
(Bilgel, Aytag, & Bayram, 2006; Topkaya Seving, 2011; Ozten, 2016; Tamirazova, 2021;
Koprii, 2022) ¢esitlendirilmesinin ve sayisinin arttirilmasinin faydali olabilecegine kanaat

getirilmis ve bu alanda arastirmanin ilerletilmesine karar verilmistir.

Yapilan yazin taramasinda, diinya genelinde bu konuda yapilan arastirmalarda hem
nitel hem de nicel arastirma tekniklerinin tercih edildigi goriilmiistiir. Bunlarin her ikisinin
de sagladigi ayr1 ayri faydalar vardir. Nicel arastirma, ¢cok sayida veriyi standardize ederek
istatistiki verileri yorumlamaya ve bilgi haline getirmeye olanak saglamaktadir. Ancak
nitel arastirma da sosyal durumlarin istatistiklere yansimayabilecek niianslarini ortaya
koymakta ve analiz etmekte daha faydali goriilmektedir. Bu ¢alismada, kadin ¢alisanlarin
isyerlerindeki mobbing deneyimleri, tecriibe ettikleri hisler ve olaylar, mobbing olaymin
onlar agisindan yol actig1 sonuglar ve biitiin bunlar1 yasamis kisiler olarak sahip olduklar
mobbing konusundaki algilar1 arastirilmak istenmistir. Ankara ilindeki beyaz yakali kadin
calisanlarin isyerlerindeki mobbing deneyimlerini ve algilarin1 6lgmek i¢in bu gercevede

nitel arastirmanin daha uygun olan teknik olduguna kanaat getirilmistir.

Bu baglamda, mevcut mobbing yazininda kabul goérmiis olan mobbing tanimlarina
uyacak sekilde en az 6 ay siireyle sistematik olarak mobbinge maruz kaldigir 6grenilen
kadin calisanlara kartopu orneklem yontemiyle ulagilarak 15 kisilik bir grup olusturulmus

ve onlarla yar1 yapilandirilmis miilakatlar gerceklestirilmistir. Miilakatlarin katilimcilarin
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kendilerini rahat hissedecekleri zamanlarda ve ortamlarda yapilmasina azami Ozen
gosterilmisg; bu gercevede katilimcilarin tercihi dogrultusunda bazi miilakatlar yiiz yiize,
bazilar1 video goriisme araciligiyla gerceklestirilmistir. Katilimeilarin - kimlikleri,
calistiklar1 yer veya calisma arkadaslara dair herhangi bir bilginin ifsa edilmeyecegine
dair onlara onden bilgi verilmis ve c¢alismada da katilimcilarin bilgilerinin muhafaza

edilmesini saglamak i¢in miilakat desifreleri tam metin halinde dahil edilmemistir.

Aragtirmanin gegerlik kriterlerinin saglanmasi i¢in katilimcilarin miimkiin mertebe
farkli sektorlerde ve mesleklerde olmasina 6zen gosterilerek gesitleme yapilmistir. Ayrica
miilakat sorular1 i¢in tez damismaninin da goriisiine basvurulmus ve yonlendirmeleri
151g¢inda form diizenlenerek onayi alinmistir. Bunun yani sira bulgularin analizi i¢in kod-
kategori-tema siniflandirmalar1 olusturulduktan sonra nitel arastirma konusunda tecriibeli
baska arastirmacilarin da goriisii alinmistir. Arastirmanin giivenilirlik kriterlerini saglamasi
amaciyla, miilakatlar esnasinda katilimcilarin da sozlii onayr alinarak, sadece
arastirmacinin kullanimina tabi olmak sartiyla ses kayitlar1 alinmis ve bu kayitlar tekrar
tekrar dinlenerek desifre edilmistir. Gerekli yerlerde katilimecilarla tekrar irtibata gegilerek
ulasilan bilgi teyit edilmistir. Ayrica, miilakatlar esnasinda da ara sira katilimcilara “Bu
dediginizden su sonuca variyorum, dogru mu?” gibi sorular yoneltilerek giivenilirlik

saglanmaya calisilmistir.

Katilimcilar yapilan analizlerde K1, K2 seklinde adlandirilmis ve betimsel analize
dahil edilen alintilarda gegen 6zel isimler de isyeri, yonetici gibi sekillerde veya X, Y gibi
bicimlerde kayda geg¢irilmistir. Boylelikle miilakatlarda elde edilen veriler, olgubilim
yontemiyle analiz edilerek kod, kategori ve temalara ayrilmis ve elde edilen bulgularin

betimsel ve igerik analizi yapilmstir.

Buna gore elde edilen bulgularda 6zellikle is hayatinda daha deneyimsiz olan kadin
calisganlarin ¢ok daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 dikkat ¢ekmistir. Ancak
kariyerlerinin sekizinci, onuncu hatta yirminci yilinda bile halen yogun bicimde mobbing
magduru olan ve hatta tiim kariyerleri boyunca calistiklar1 tiim isyerlerinde mobbinge

maruz kaldiklarini belirten kadinlarin sayis1 azzimsanmayacak kadar ¢oktur.

Katilimcilarin yalnizca 2 tanesi sadece akranlarindan yatay mobbing gordiiklerini ve
yoneticilerinden gérmediklerini belirtmis, diger 13 katilimci yoneticilerinden asagi yonlii
mobbinge maruz kaldiklarini ifade etmislerdir; ki bunlarin 6’s1 agag1 yonlii mobbingin yani

sira seviyeler arasi ve yatay mobbingi de bir arada deneyimlemistir. Ote yandan 15
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katilimcidan 4’1 igyerlerinde kendilerine bagli olan ekiplerle yonetici olarak g¢alistiklar:
konumlarda bulunmus ve bunlardan yalnizca 1 tanesinin astlarindan yukari yonli

mobbinge maruz kaldig1 gérilmiistiir.

Mobbing failleri incelendiginde ise magdurlarin 11 tanesine mobbing uygulayan
faillerin en az birinin kadin oldugu, yine 11 tanesine mobbing uygulayan faillerin en az
birinin de erkek oldugu goriilmiistiir. Sadece kadinlar tarafindan mobbinge maruz kalan
katilimer sayis1 4, sadece erkekler tarafindan mobbinge ugrayan katilimc1 sayisi ise yine 4
olarak ortaya ¢iktigindan, faillerin cinsiyetiyle ilgili bir genelleme yapilmasina olanak

saglayacak bir veriye ulagilmadigi soylenebilir.

Bununla birlikte, faillerin neredeyse tamaminin 1970°li yillarda dogan kisiler
olmasinin olduk¢a dikkat ¢ekici oldugu diisiiniilmekle birlikte, 30’lu yaslarinda olan
kisilerden de mobbinge maruz kalan katilimcilar da vardir. Bu kapsamda katilimcilarin
mobbing faillerine iliskin gozlemlerinde 6zellikle 1970’lerde dogan ve kariyerlerinde —
belki de yoneticilik vasfi olup olmadigi degerlendirilmeksizin — hizla yiikselmis olan ve su
an yonetici pozisyonunda olan kisilerin, kendilerine tehdit olarak gordiikleri gen¢ ve
donanimli ¢aligsanlarin “basini1 ezme” egilimde oldugu yoniindeki tespitler 6ne ¢ikmaktadir.
Diger yandan yine bu c¢ercevede katilimcilar tarafindan kullanilan ifadelerden, bahse konu
yOnetici grubunun kendilerinin de mobbinge maruz kaldiklar1 ve bu nedenle “ben nasil ¢ile
cektiysem, onlar da g¢ekecek” seklinde Ozetlenebilecek rovangist bir yaklasima sahip
olduklarinin diisiiniildiigii goriilmektedir. Bu noktada, katilimcilarin kendilerinin mobbingi
mesrulastirdiklart bir zemin olup olmadigi da irdelenmis ve tamaminin mobbingin
herhangi bir sekilde gerekli olmadigi konusunda hemfikir oldugu ortaya ¢ikmistir. Ancak
bazi yanitlar, katilimcilarin kendileri o goriiste olmasalar dahi, kimi yoneticilerin mobbingi
bir yonetim taktigi olarak kullanabildiginin farkinda oldugunu da gostermektedir. Dahasi,
magdurlar baslarina gelen mobbingden failleri sorumlu tutsalar dahi, bahse konu fail isten
ayrildiginda bile onun 6rgiit kiiltlirlindeki etkisinin kalic1 olabildigine iliskin goriisler de
bildirilmistir. Bu bulgulardan hareketle; mobbingin kiiltiirle iliskisini inceleyen
arastirmalar1 temel alarak, mobbingin magdurlarinin da bir giin faillerine dontistiigi bir
zincir seklinde ilerliyor olup olmadig1 veya yoneticilerin mobbingi mesru bir idare bi¢imi
olarak algilayip algilamadiklari konusunda, bolgelere, sektorlere ve demografik gruplara
odaklanan daha fazla saha arastirmasi yapilmasmin faydali olabilecegi diisiiniilmektedir.
Bu noktada, ¢alisanlarin refahinda ve orgiit atmosferinde olumsuz etkiler yaratmak hatta

calisan sirkiilasyonunun artmasina sebep olmak pahasina, mobbing uygulayarak “sonug
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alan” yoneticilerin orgiite getirdigi fayda ve maliyetinin analizinin de hesaba katilmasi

yararli olabilir.

Katilimcilarin  goriislerine gore kendi deneyimlerinde mobbingin kisi kaynakli
oldugunu da, orgiit kiiltliri kaynakli oldugunu da diisiinenler olup, kisilerin aslinda
mobbinge toleransli olmayan orgiitlerin kiiltiiriinli olumsuz yonde etkileyebildigine iliskin
degerlendirmelerin de yapilmis olmasi dikkat c¢ekmektedir. Bu noktada 6zellikle
bulundugu pozisyonu uzun yillardir koruyan yoneticiler bizzat mobbingi uygulayan
kisilerse, bu kisilerin orgiit kiiltiirtinii toksik bir hale getirdigi yoniindeki goriislerden yola
cikilarak; yonetim yetkisini fazla uzun siire elinde bulunduran kisilerin deyimi yerindeyse
“gii¢ sarhosu” olduklar1 ve kendi etki alanlarinin sinirlarin1 giderek zorladiklari one
stirtilebilir. Nitekim hem ilgili yazinin (Aquino, 2000; Baillien & De Witte, 2009) hem de
katilimcilarin, mobbingin bir giic dengesizliginden dogdugunu ve faillerin — katilimcilar
tarafindan sikca tekrar edilen ifadesiyle — “dis gecirebildikleri” kisilere mobbing
uyguladiklarma vurgu yaptiklari diisiintildiigiinde; elindeki giicii kullanmak i¢in konfor
alanin1 alabildigine genisletmis olan ve bu alanin daralmasindan endise eden yetki
sahiplerinin mobbing uygulama olasiliginin gorece yiliksek oldugunu iddia etmek
miimkiindiir. Ozellikle bu konumlar “torpil” ile veya gerekli vasiflara sahip olup
olunmadigina bakilmaksizin elde edildiginde, mevcut konumun kaybedildigi bir durumda
tekrar benzer bir konuma gelemeyeceginden korkan yetki sahiplerinin zorbaliga varan
Olclide hirginlastiklart ileri siirtilebilir. Yonetim yetkisini elinde bulunduranlardaki bu
hir¢inligr kameilayan bir diger unsurun da, katilimcilarin dediklerinden de yola ¢ikilarak
goriilebilen, 1is ¢evrelerinde oOzellikle yayginlasmis olan “biat kiiltiiri” oldugu
diisiiniilmektedir. Bu kiiltiirin bir pargast olan iist kademelerin, bulunduklar1 mevkilere
kendilerinden daha {ist konumlardaki baskalarina biat etmek suretiyle ulastiklari ve
bulunduklar1 konum geregi kendilerine de astlar1 tarafindan biat edilmesini bekledikleri
diistiniilmektedir. Ayn1 kiiltiiriin dier ayag1 olan astlarin ise, onlerindeki mevcut 6rnekten
de yola ¢ikarak, biat etmek suretiyle cesitli ayricaliklar kazanmay1 bekledikleri, hatta
kendilerine bu yonde vaatler verildigi, kendilerinin de bu yonde itaatkar hareket ettikleri
diisiiniilmektedir. Bu ¢ergeve icerisinde niteliklerin ve liyakatin goz ardi edildigi, sorgusuz
sualsiz itaatin ve hatta yalakaligin ayricaliklarla 6dillendirildigi bir sistem yaratildigi
gozlemlenmektedir. Dolayisiyla, bu sistemin usullerine riayet etmeyen, hakkaniyete ve
liyakate dikkat eden kisilerin, bu sistemin i¢indekiler tarafindan kendi konum ve

diizenlerine birer tehdit olarak algilandiklar1 ve bu nedenle de mobbing basta olmak {izere
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cesitli yontemlerle sindirilmek, pasiflestirilmek ve hatta tamamen saf disi birakilmak

istendikleri diistiniilmektedir.

Gortismelerden elde edilen bulgular 1s18inda; mobbing uygulayan faillerin kendi
konumlarina tehdit olarak algiladiklar: basarili kisiler kadar; daha tecriibesiz, sessiz sakin,
gorece basarili ve o ise muhtag oldugunu diisiindiikleri kisileri de hedef aldiklar1 izlenimi
olusmustur. Bu tanima kadinlarin daha sik girdigi dile getirilse de, katilimcilar erkek
calisanlarin da mobbinge maruz kaldiklarini gézlemlediklerini belirtmislerdir. Bu noktada
ozellikle cinsiyet¢i olarak uygulanan mobbing tiirleri disinda mobbingin faillerinin
hedeflerinin cinsiyetinde ¢ok da segici olmadiklarini ileri siirmek miimkiin goriinmektedir.
Ote yandan pek cok katilimci, cinsiyetlerinin gordiikleri mobbingin dozunda ve
yonteminde onemli bir faktor oldugunu ifade etmis ve erkek calisanlarin genel itibariyle
mobbinge daha az maruz kaldiklarin1 veya daha kolay bas ettiklerini diigiindiiklerini dile
getirmislerdir. Bu noktada bir katilimci tarafindan dile getirilen su goriis ise Ozellikle
dikkat cekmistir: erkek c¢alisanlar iizerindeki toplumsal baskinin, toplumsal cinsiyet
rollerine dair algilar nedeniyle daha yiiksek olabilecegi belirtilmistir. Buna gore, mobbinge
ugradig1 gerekgesiyle bir kadinin isten ayrilmasi daha kolay olabilir, bir erkek ise igyerinde
gordiigii baskinin iistiine bir de ‘evini gegindiremiyor vb.” seklinde toplumun baskisiyla
karsilagma riskini gdze alamayabilir; zira calismayan bir kadin ile ¢alismayan bir erkek
toplum nezdinde farkli algilanabilmektedir. Elbette bu durumun bir¢ok farkli ¢ikarimlari
yapilabilir; 6rnegin bu toplumsal cinsiyet algisi nedeniyle kadinlarin dayanamadiklar
mobbing ortamlarindan ¢ikip gitmeleri erkek calisanlara gore daha kolay goriilebilir, bu da
bir avantaj sayilabilir. Ancak mobbing faillerinin tamamen ayni toplumsal cinsiyet
algisindan otiirli erkek calisanlar sindirip isten ayrilmaya zorlamaktan imtina etmeleri de
miimkiin olabilir, yani bir nevi ‘erkek adam evini gecindirecek’ disiincesiyle erkek
calisgana mobbing yapmaya kiyamama hali de olabilir. Bunun ardinda kadinlari is
hayatinda konumlandirmakta zorlanan, kadinlarin caligsalar bile {ist yonetim
pozisyonlarma yiikselmelerini uygun bulmayan (ki kadinlarin is hayatinda karsilastigi bu
durum “cam tavan” olarak adlandirilir), hatta kadinlarin is hayatinda yerinin olmadig1 veya
bazi katilimcilara mobbing uygulayan faillerin de dile getirdigi lizere “kadinin en 1iyi
mesleginin annelik” oldugunu diisiinen cinsiyet¢i kisiler de bulunabilir. Bu c¢ergevede,
mobbinge maruz kalan farkli sektor ve kademelerdeki kadin ve erkek calisanlar iizerine,

bundan ¢ok daha genis kapsamli bir arastirmanin yapilmasi, dahast motivasyonlarin1 daha
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isabetli tespit edebilmek adina mobbing failleri iizerine de ayrintili arastirmalar

yapilmasinin mobbing yazinina 6énemli katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir.

Cinsiyet¢i yontemlerle mobbing uygulanan kimi vakalarda failin en son noktada
magdura cinsel tacizde de bulundugu dikkat cekmistir. Bu g¢ercevede, cinsiyetci
mobbingin, cinsel taciz agisindan bir 6ncii gosterge kabul edilip edilmeyecegine iligkin bir
kanaat olusturulabilmesi icin sahadan bu cercevede daha fazla bilgi toplanmasini

saglayacak arastirmalarin ¢ogaltilmasi 6nemli goriilmektedir.

Yine katilimcilarin ifadelerinden yola ¢ikilarak, “kadin oldugu igin daha hassas,
abartiyor, alinganlik yapiyor” gibi toplumsal cinsiyet algis1 ¢ergevesinde rahatca kabul
ettirilebilecek bahaneler ile mobbingin istiiniin daha kolay ortiilebilecegi diistincesiyle
mobbinge hedef olarak kadinlarin &zellikle segiliyor olma ihtimalinin de {stiinde
durulmaktadir. Bu arastirma kapsamindaki Orneklerde de goriilebilecegi iizere bazi
mobbing vakalarinda, cinsiyetci sdylemler de iceren mobbing ile baslayan siirecin cinsel
taciz ile sonlanabildigi diisiiniildiigiinde; toplumsal cinsiyet algisinin, kadinlara uygulanan
mobbingdeki roliiniin ne kadar kritik oldugunun daha agik sekilde ortaya c¢iktigi

distiniilmektedir.

Diger yandan, mobbingin toplum nezdinde normallestirildigine iliskin bulgular da
endise verici olarak degerlendirilmektedir. Zira hemen hemen tim katilimcilar,
cevrelerinde ne kadar ¢ok insanin bunu normallestirdiginden, “her isyerinde olur boyle
seyler” seklinde tepkilerle ne kadar ¢ok karsilagtiklarindan, mobbinge ugrayan bagka
calisanlarin da bunu sineye ¢ekip tepki vermekten kagindiklarindan, en onemlisi de (her
katilimer i¢in gegerli olmamakla birlikte) bazi kadin ¢alisanlarin bizzat mobbing yasayana
kadar bunun ne denli ciddi bir problem oldugunun bilincinde olmadiklarindan
bahsetmislerdir. Bu noktada Tiirkiye'de mobbingin kiiltiirel olarak normallestirilip
normallestirilmedigi yoOniindeki arastirmalarin da faydali olabilecegi diisiiniilmektedir.
Ornegin, bu arastirma icin yapilan yazin taramasi sirasinda goriildiigii kadariyla, orgiit
icinde mobbing gibi negatif davraniglara karst mevcut olan duyarlilik seviyesini 6lgmeye
yarayan, Algilanan Orgiitsel Tolerans (POT) olgegi, heniiz Tiirkiye'de bir orneklem
iizerinde denenmis degildir. Ilerleyen dénemdeki galigmalarda bu veya benzeri yontemler
kullanilarak ~ Tirkiye’deki  orgiitlerin  kiiltiirinde = mobbingin  normallestirilip

normallestirilmedigine yonelik arastirmalar yapilmasinin faydali olacagi diisiiniilmektedir.
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Bu calisma yapilirken arastirmaci nezdinde 6ngoriillmemis olan bir durum vardir ki, o
da mobbing nedeniyle istifa eden katilimcilarin sayisinin ¢oklugudur. Soyle ki;
arastirmanin baglarinda, mobbingin kiiltiirel olarak normallestirilmese dahi zorla
kabullenildigi bir durumun da s6z konusu olabilecegi; zira mevcut ekonomik kosullarin
yarattig1 maddi kaygilarin, mobbing magduru olan kisilerde isten ayrilma niyetinin oniine
geciyor olabilecegi diisliniilmiistiir. Gelgelelim miilakatlarda edinilen bulgulara gore
orneklem i¢indeki 15 kadindan 9’u gordiigii mobbing nedeniyle isten ayrilmis, 5’1 de isten
ayrilmay1 diistinmiis veya halen diisiinmekte oldugunu ifade etmistir. Sadece 1’1 gordiigii
mobbing nedeniyle hirslanip isine daha da sarildigini ifade etmistir, ancak bu katilimcinin
da mobbing gordiigii isyerindeki siiresinin sinirli oldugu bilincine sahip olmasinin bu
tavrinda etkili oldugu diistiniilmektedir. Dolayisiyla, mobbing goren kadin ¢alisanlarin, her
ne kadar bazi vakalarda yillar boyunca bu kotli muameleye katlanmis olsalar dahi, sonunda
isten ayrilmay1 goze aldiklar1 goriilmistiir. Bu kapsamda bazi katilimcilar istifayr mobbing
ile bag etmenin basarili bir yontemi ve bir cesaret gostergesi olarak kabul ederken, bazi
katilimcilar istifay1 mobbinge yenilmek olarak degerlendirmislerdir, bunun da
katilimcilarin mobbing algisinin birbirinden farklilik gosterdigi hususlara isaret ettigi one
stiriilebilir. Bu noktada ayrica not diisiilmesi gereken iki faktor vardir. Bunlardan ilki, bu
kadinlarin neredeyse yarisinin gordiikleri mobbingi isyerinde kayitlara gecirmemis
olmalari; ikincisi de higbirinin faillerine mobbing davasi a¢mamis olmalaridir.
Katilimcilara bu konuda yoneltilen sorulardan edinilen izlenime gore, bu konuda yasal
aksiyon almanin veya kayitlara isten mobbing nedeniyle ayrildiklarinin gecirilmesinin bos
bir caba olacagr kanaatine sahip olabilecekleri diisiiniilmektedir. Diger yandan,
katilimcilarin 6nemli kismmin mobbing gordiikleri siirede daha geng ve deneyimsiz
olmalarina, simdi olsa ayn1 muamele karsisinda kesinlikle sessiz kalmayacaklarina vurgu
yapmis olmalari, ayrica kimisinin ilk mobbing deneyimlerinin ardindan simdi gordiikleri
mobbinge kars1 ¢ikmak veya kanitlarini toplamak igin aktif olarak c¢aba gostermeleri;
simdiye kadar gordiikleri mobbingi resmiyete dokmemis olmalarinin bundan sonra da

dokmeyecekleri anlamina gelmedigine isaret ediyor olabilir.

Gortisiilen kadinlarin tamami, bundan sonra her isyerinde bir sekilde mobbinge
maruz kalacagimi diigiinmektedir. Goriildiigii kadariyla isyerlerinde mobbingin en azindan
kisilerin kendi alacag: tedbirlerle 6nlenebilecegine pek ihtimal vermeyen kadin ¢alisanlar,
yukarida belirtildigi iizere mobbinge karsi seslerini ¢ikarmak veya ileride yasal siirece

basvuruldugunda kullanmak iizere kanit toplamak gibi yontemlerle belli 6l¢iide tedbir

170



alinabilecegini diisiinmekle birlikte, mobbing onlenmesi konusunda sorumlulugu biiyiik
Olciide igyerlerindeki yoneticilere yiiklemektedirler. Dahasi, katilimcilar yasadiklari
mobbing deneyimlerinde de ya yonetim tarafindan mobbinge ugramis ya da gordiigi
mobbing karsisinda yonetimin etkisizliginden yakinmistir. Bunun da Hambrick ve Mason
(1984) tarafindan gelistirilen ve orgiitlerin, list yonetimin bir yansimasi oldugunu 6ne siiren
ist kademeler teorisi (upper echelons theory) ile ortlistiigii diisiiniilmektedir. Bir baska
deyisle, Ankara ilinde mobbing magduru olan beyaz yakali kadin g¢alisanlar ile yapilan
miilakatlardan yola c¢ikilarak, bir Orgiitte mobbing gerceklesmesinin kabahatinin veya
Onlenmesinin sorumlulugunun biiyiik 6l¢iide yonetimde oldugu yoniinde bir algt oldugu

One surilebilir.

Katilimcilarin baslarindan gegen mobbing deneyimlerine iliskin detaylar g6z ontinde
bulunduruldugunda, bu algimin isabetli oldugu ve ydnetimin sorumlulugunun inkar
edilmesinin pek de miimkiin olmadig1 diisiiniilmektedir. Zira anlatilan deneyimlerde
yOneticiler ya mobbingin bizzat faili olmus, ya mobbing karsisinda almalar1 gereken
tedbirleri almamis, ya da mobbingin de ortaya ¢ikmasina yol acabilecek toksik bir ortam
olusmasina yol acarak bir nevi mobbingin azmettiricisi olmuslardir. Detaylandirmak
gerekirse, Ornegin hemen hemen tiim yoneticilerin calisanlarinin 6zel hayatini hige
saydigina iligkin bulgularin ¢ok dikkat c¢ekici oldugu diisiiniilmektedir. Mesai saatlerine
riayet edilmemesinin Ankara’daki isverenler arasinda adeta salgina doniistigi
goriilmektedir. Isverenler ¢alisanlarin mola haklarina, izinlerine, raporlu olduklar: giinlere,
gecelerine ve hafta sonlara saygi gostermemekte; calisanlara her an filitursuzca ulasip
Ozel vakitlerinde g¢alisanlar1 rahatsiz etmekte, calisanlarin her an birinci 6nceliklerinin
isyeri olmasini talep etmektedirler. Bu noktadaki problem, igverenin calisanlara mesai
saatleri i¢cinde yapabileceklerinden daha fazla is veriyor olmasidir, bu da ya isleri ya da
insan kaynagini igverenlerin dogru planlayamadiklarini gostermekte, yani isveren nezdinde
bir zafiyete isaret etmektedir. Gelgelelim igverenin bu noktada kendi profesyonelligini
sorgulamak yerine calisanin sahsi vaktine, 6zel alanina tecaviiz etmeyi kendine hak
gormekte oldugu goriilmektedir. Oysa is sdzlesmesi ¢ift tarafli bir aligverisin taahhiidiidiir;
birim zamanda c¢alisanin verecegi emek karsilifinda igverenin verecegi licret, is iliskisinin
temelini olusturmaktadir. Bir baska deyisle isveren, is¢inin emegini belli bir siireyle
kiralamaktadir. Oysa isverenlerin, maas verdikleri calisanlarinin tiim vakitlerini, tim
hayatlarim1 satin almis gibi davrandiklar1 goriilmektedir. Boyle bir ortamda ¢alisanlar

kendilerini degerli hissetmedikleri i¢in kendi degerlerini kanitlama cabasina girerek
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mobbinge bagvurabildikleri, dahasi diger c¢alisanlari da degersiz gorerek rahatlikla
baskalarina mobbing uygulayabildikleri diistiniilmektedir. Ayrica mobbing failinin yonetici
oldugu durumlarda da bu durumun bir yonetim zafiyeti degil dogrudan bir mobbing taktigi
olarak kullanildig1 ve magdurlara makul seviyenin ¢ok iistliinde is yiikleri tanimlandig1 da

goriilmektedir.

Faillerin katilimcilara uyguladiklart mobbing yontemleri bununla da siirh
kalmamastir; asir is yiiklemenin disinda islerini azaltarak, yaptigi isler bozularak veya is
yapmast tamamen engellenerek de kisiler pasiflestirilmeye calisilmistir. Ayrica isyerinde
magdurlara yalan sdylenmis ve manipiilasyon uygulanmig, magdurlar yok sayilmis, diger
caligsanlarla aralarinin agilmasi i¢in ¢abalanmis, magdurlarin dislanip izole olmas1 ve isten
ayrilmast ya da tamamen etkisiz hale gelmesi i¢in ugrasilmistir. Hakaret, alay, Ol¢iisiiz
elestiri, kiifiir, iftira ve dedikodu gibi s6zli yontemlere sikg¢a basvuruldugu tespit
edilmistir. Bunun haricinde katilimcilarin medeni halleri, annelikleri, kilik kiyafetleri,
kilolar1, cazibe seviyeleri gibi konular failler tarafindan cinsiyet¢ci mobbing yontemlerine
alet edilmistir. Katilimeilar kimi zaman kisisel, kimi zaman isle ilgili konularda mobbingin
hedefi olduklarin1 belirtmektedirler. Aydin ve Ocel (2009), calismalarinda Tiirkiye’deki
insanlarin kisisel mobbing ile isle ilgili mobbingi birbirinden ayr1 tutmadiklar1 yoniinde bir
bulguya ulagmislarken; bu arasgtirmanin katilimcilarinin bu konuda bilingli olduklari,
kisisel ve isle ilgili mobbingi birbirinden rahat¢a ayirdiklar1 da goriilmektedir. Oyle ki,
kimi zaman bu biling, hem yasadiklar1 seyin mobbing oldugunu fark etmelerini saglamus,
hem de gordikleri muamelenin kendilerinden degil failden kaynaklandigini
anlayabilmelerine ve dolayisiyla tecriibe ettikleri olumsuz etkilerle bas edebilmelerine de

yardimci olmustur.

Katilimcilarin mobbing deneyimlerinin sonucu olarak tecriibe ettikleri olumsuz
etkiler duygusal, saglikla ilgili, sosyal veya profesyonel hayatla ilgili olabilmektedir.
Hemen hemen her katilimci, yasadigi mobbing nedeniyle ilk baslarda higbir tepki
veremedigini, bagina gelenin mobbing oldugunu sonradan anladigini, sik sik, neredeyse her
giin agladigini ifade etmistir. Mobbing nedeniyle gergin, huzursuz, tahammiilsiiz, asabi,
mutsuz, caresiz ve umutsuz hissettiklerini, yalniz hissettiklerini belirtmislerdir. Bu
duygularin ve de sosyal ¢evresine ayiracak vaktinin kalmamasi nedeniyle sosyal
iliskilerinde ve aile hayatinda da sorunlar yasadigini, biisbiitiin izole oldugunu ifade eden
katilimcilar oldugu kadar; is disindaki sosyal ¢evresine daha da sarilarak onlardan destek

buldugunu belirten katilimecilar da olmustur. Bazi katilimcilarin sagligi da mobbing
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nedeniyle olumsuz etkilenmis olup; yasadiklari yogun stres nedeniyle kimisi depresyon,
anksiyete ve panik atak gibi psikolojik sorunlar nedeniyle terapi gérmeye veya ilag
kullanmaya baglamis, kimisinin yeme bozuklugu tetiklenmis, kimisi kardiyolojik belirtiler
yasamaya baglamis, pek cogunun uyku diizeni ve metabolizmas1 belirgin sekilde
bozulurken, sa¢ dokiilmesi veya beyazlamasi, gastrit veya kilo kaybi gibi sorunlar da
yasanmistir. Biitlin bunlarin yaninda profesyonel etkiler de tecriibe edilmis, bunlarin en
cok dile getirilenleri de motivasyon kaybi, isten soguma ve isyerine olan bagliligin
azalmas1 olmustur. Normalde yapmayacaklar1 hatalar1 yapmaya basladiklarini,
odaklanmakta giigliik ¢ektiklerini dile getiren katilimcilarin kendileri o sekilde ifade
etmiyor olsalar da tikenmislik sendromu belirtileriyle Ortlisen belirtiler yasadiklar
goriilmektedir. Bunlar sonucunda verimleri diismiis, cogunlugu isten ayrilmis veya isten
ayrilma noktasindan yoneticilerin son anda yaptiklar1 miidahalelerle donmiislerdir. Bazi
katilimcilar ise is yapma sevklerinin tamamen yok oldugunu, aktif olarak istifa etme
gayretinde olmadiklarini ancak son dénemde yerli ve yabanci basinda Sessiz Istifa (Quiet
Quitting) olarak tanimlanan, maasini almak igin isin gerektirdigi her seyin asgarisini yerine
getiren ama ekstra bir ¢abada bulunmayan calisanlardan birine doniistiiklerini ifade

etmislerdir.

Bu noktada nagizane bir goriis bildirme ihtiyaci hissedilmektedir. Pandemi sonrasi
ekonomik toparlanma doénemine denk gelen 2022 yilinda yerli ve Ozellikle de batili
yabanci basinda sik¢a giindeme gelen Biiyiik Istifa Hareketi (The Great Resignation) ve 4
giinliik calisma haftasmin giderek yayginlagsmasi gibi konularla birlikte anilan Sessiz Istifa
(Quiet Quitting) hem yurtdisinda hem de Tiirkiye'de basinda 6zellikle yil ortalarindaki
aylarda tartisilmistir. Bazi kesimler bunun artik ruhsal ve fiziksel olarak tiikkenmis isgiicii
acisindan hakli ve yerinde bir davranis bi¢cimi oldugunu savunurken, bazi kesimler bunu
almman parayr hak etmeme ve tembellik kapsaminda degerlendirmislerdir. Bu noktada,
sessiz istifacilar olarak goriilen g¢alisanlara odaklanmadan Once, pandemi Oncesindeki
onlarca yila damgasini vurmus olan asir1 ¢alisma kiiltiiriiniin (hustle culture) meziyetlerinin
sorgulanmasinda fayda goriilmektedir. Zira bu iskolik kiiltiir tiikenmis, depresif, kaygili,
aceleci, yasadiklar1 stres sonucunda pek ¢ok hastalik sahibi olan nesiller yaratmakla
kalmamis; tam da bu aragtirmanin konusu olan mobbingin de o ¢alismak i¢in yasayan ve
rekabet icin birbirini par¢alamaya hazir insanlarin olusturdugu is kiiltiirinde hizl
yiikselisine mahal vermistir. Tam da bu kiiltiiriin antitezi gibi ortaya ¢ikmis olan Sessiz

Istifanin ise talihsiz bir isme sahip oldugu diisiiniilmektedir. Zira “sessiz istifa” ettigi iddia
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edilen calisan grubu aslinda sadece yapmak icin para aldiklart isi yapip evlerine,
hayatlarina donmeyi amacglamaktadirlar. Bir baska deyisle, bunlar ¢alismak i¢in yasayan
degil, yasamak i¢in ¢alisan insanlarin olusturdugu bir kiiltlirdiir, ve yaptiklar1 da gizlice
istifa etmek degil, olmas1 gerektigi kadar caligmaktir. Tabii, miilakatlarda sessiz istifaya
atifta bulunan katilimecilar bu anlam analizini yapmamuis, gordiikleri mobbingin is yapma
sevklerini ve performans gosterme gayretlerini yok ettigini vurgulamak adina bu tabiri

kullanmislardir.

Kisacasi, yapilan yazin arastirmasinda mobbingin yontemi olarak kullanilan
yontemlerin biiyiik 6l¢iide Ankara’da da kullanildigi ve mobbingin sonucu olarak diinya
genelinde goriilen pek ¢ok negatif etkinin, Ankara ilinde beyaz yakali olarak calisan
kadinlar tarafindan da acik¢a tecriibe edildigi ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin biri harig
tamami, bulunduklar1 yerdeki diger calisanlarin da mobbing magduru olduguna sahit
olmustur, buna sahit olmadigini belirten tek katilimcinin da ¢alistigr yerdeki kisi sayisinin

az olmasiin bunda bir etken olabilecegi diisliniilmektedir.

Arastirma siirecinde, ¢alisanlarin mobbing olmayan durumlarda igverenleri mobbing
yapmakla itham ederek suiistimal edip etmedikleri merak konusu olmustur. Ancak
arastirmanin sonuna gelindiginde, Ozellikle de goriisiilen higbir ¢alisanin bu konuda
istifadan 6te bir aksiyon almadigi da diisiiniildiigiinde, bunun en azindan su asamada ¢ok
da yaygimn bir durum olmadigr diisiiniilebilir. Ancak bunun gelecek arastirmalara konu
edilebilecegi, ilerleyen vadede mobbingi 6nleme mekanizmalar1 kurumsal ve ulusal 6lgekte

gelistirilebilirse o noktaya gelindiginde bunun faydali olabilecegi diistiniilmektedir.

Son olarak, bazi katilimcilarin kendilerine ve baskalarina mobbing uygulayan
kisilerin kimi zaman yaptiklarinin mobbing oldugunun farkinda olmayabilecegi yoniindeki
yorumlar ilgi ¢ekici goriilmektedir. Mevcut yazinda ve de kanunlarda mobbing, kasith
olarak yildirma amaci tasiyan bir davranis olarak tanimlandigindan, yaptiginin mobbing
oldugunun farkinda olmadig ifade edilen insanlarin yaptig1 negatif davraniglarin mobbing
kapsaminda degerlendirilmemesinin bir acgik olusturabilecegi diisiiniilmektedir. Bu
cercevede belki de failler lizerine daha fazla arastirma yapilarak mobbing tanimlarinin

giincellenmesi gerekebilecegi diisiiniilmektedir.
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EKLER

EK 1: Miilakat Sorulari

Katilimcinin:

Yasi:

Egitim diizeyi:

Meslegi:

Mobbing gordigii isyerinin sektorii:

Mobbing gordiigii isyerinde yonetici konumunda miydi1?: Evet / Hayir

Miilakat sorulari

Sizce mobbing (yi1ldirma) nedir?

Sizce isyerlerinde en ¢ok kimler mobbinge maruz kalir? Neden? Mobbing magduru

olma ihtimali daha yiiksek olarak one ¢ikan bir risk grubu oldugunu diisiiniiyor

musunuz, nedenini agiklayabilir misiniz?

Isyerlerinde sizce en ¢ok kimler, neden mobbing uygular?

Is diinyasinda mobbingin calisanlar ve isyeri iizerinde ne gibi etkileri oldugunu

diistinliyorsunuz?

Mobbingin gerekli oldugunu diisiindiigiiniiz anlar olur mu? Varsa 6rnekler misiniz?

Mobbing deneyiminizin detaylarina girmeden Once, isiniz ve isyeriniz hakkinda,

igyerinizin ve ¢alisma arkadaglarinizin kimligini a¢ik edecek kadar detaya girmeden

biraz bilgi alabilir miyim?

Daha 6nce mobbinge ugradiginiz isyerindeki pozisyonunuzu ve gorevinizi
kisaca anlatir misiniz? Mobbinge ugradiginiz zaman ka¢ yasindaydiniz, ne
zamandir o isyerindeydiniz?

Ayni seviyede oldugunuz ekip arkadaslarmizdan bahseder misiniz? Ekip
kac¢ kadin ve kag erkekten olusuyordu?

Sizin sorumlulugunuzda olan astlariniz var miydi, varsa onlardan bahseder
misiniz?

Varsa, birebir hesap verdiginiz yoneticilerden bahseder misiniz?

195



7. Size mobbing uygulayan kisiler bunlarin hangisi veya hangileriydi? Size mobbing
uygulayan(lar) hakkinda bilgi verebilir misiniz?
a. Pozisyonlari,
b. Kidemleri,
C. Yaslan,
d. Cinsiyetleri,
8. Bu kisi veya kisilerin size nasil ve ne kadar siireyle mobbing uyguladigini 6érnekler
misiniz? Neler yasadiniz?
9. Mobbing yasamaniza neden olan sizce neydi? Bu konuda bir tahmininiz var m1?
10. Mobbing deneyiminizi ve etkilerini nasil tanimlarsiniz?
a. Profesyonel, kisisel (saglik da dahil) veya sosyal agidan etkilerini hissettiniz
mi?
b. Is disindaki yasamimz iizerindeki etkileri nelerdi?
11. Ugradiginiz mobbing karsisinda tepkileriniz nasil oldu?
a. Tepki veremediginiz durumlar oldu mu, ya da siire¢ i¢inde tepkileriniz
degisti mi?
b. Yasadiklarimizi kimseyle paylastiniz mi, paylastiysaniz ne gibi karsiliklar
aldimiz? Cevreniz sizi mobbing siirecinizde destekledi mi sizce?
c. Konuyu igyerinizdeki yetkililerle/yoneticilerinizle paylastiniz m1?
d. Isyerinizin mobbing siirecinizde sizi destekler ya da kdstekler bir etkisi oldu
mu?

e. Mobbing ile bas edebildiginizi diisiiniiyor musunuz?

Asagidaki sorulardaki “igyeri”, mobbinge ugranan isyerini kast etmektedir.
12. Isyerindeki sosyal ortami nasil tanimlarsiniz?

a. Insanlar arkadas canlis1 m1yd1?

b. Is ortammzda dedikodu-entrika-kiskanglik gibi unsurlarmn mi, yoksa
samimiyet-ekip ruhu-yardimseverlik gibi unsurlarin mi daha baskin
oldugunu hissederdiniz?

13. Isyerinde hiyerarsinin uygulanma diizeyini nasil tanimlarsiniz?

a. Isyerinde yoneticiler sert miydi?

b. Yoneticilerinizle iletisim kurmaniz kolay mrydi?

C. Yoneticilerin ¢alisanlarin sorunlarina karsi duyarli oldugunu diisiiniir

milydiiniiz?
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21

22.

23.

24.
25.

Isyerinde fikirlerinizin énemsendigini hissediyor muydunuz?

a. Isyerinde size danisiliyor muydu?

b. Tavsiyelerinizin, uyarilarinizin ya da uzmanlik alaniniza giren konulardaki

bilgilerinizin kulak ard1 edildigi oluyor muydu?

Calisma saatleri disinda, tatilde isle ilgili size ulasilmasi, uzaktan is halletmenizin
istenmesi vb. durumlar ne siklikla yasanirdi?

a. Sizin tepkiniz ne olurdu?
Size verilen gorev ve sorumluluklarin adaletli ve becerilerinize uygun oldugunu
diisiiniiyor muydunuz?

a. Isinizde potansiyelinizi ne kadar gerceklestirebildiginizi diisiiniiyorsunuz,

neden?

Isinizle ilgili bilmeniz gereken tiim bilgilerin size aktarildigini diisiiniiyor
muydunuz?

a. Hayir ise neden?

b. Size aktarilmayan bilgiler nedeniyle ne gibi giiglikklerle karsilastiniz?
Isinizle ilgili dl¢iisiiz elestiri aldiginiz durumlar olduysa anlatabilir misiniz?

a. Sizce isleriniz ne kadar takdir ediliyordu?
Isyerinde kendinizi yalniz hissediyor musunuz/muydunuz?

a. Opyle ise sizce neden boyle diisiiniiyorsunuz?

b. Bos vakitlerinizde is arkadaslarinizla zaman ge¢iriyor musunuz/muydunuz?
Sizce mobbing isten ayrilmaya degecek kadar ciddi bir sorun olabilir mi?

a. Mobbing nedeniyle isten ayrilmayi diislindiiniiz mii, ya da maruz kaldiginiz

mobbing hangi raddeye gelse istifay1 diisliniirdiiniiz?

. Sizce igyerinizdeki diger c¢alisanlara da mobbing uygulaniyor muydu?

Gozlemlerinizi anlatabilir misiniz?

Yasadiginiz mobbing deneyimini goz oniine aldiginizda, kadin ¢alisan olmanizin
mobbinge ugramanizda bir etken oldugunu disliniiyor musunuz? Sizce erkek
olsaydiniz mobbinge ugramamaniz ya da farkli bir slire¢ yasamaniz miimkiin
miiydii? Neden? Siire¢ nasil farkli olabilirdi?

Mobbing uygulayan kisi isten ayrilsa isyerinizde mobbingin sona erecegini
diistiniiyor musunuz?

Sizce mobbingi 6nlemek miimkiin mii? Onlemek i¢in nasil tedbirler alimabilir?

Konuyla ilgili eklemek istediginiz diislinceleriniz var mi1?
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