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JURI VE ENSTITU ONAYI



OZET

YONETICILERIN BAKIS ACISINDAN MOBBING: ESKiSEHIR VE BAKU’DE
BANKALAR UZERINE KARSILASTIRMALI BIR ARASTIRMA

Nilufar HASANOVA
Isletme Anabilim Dal1
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Aralik 2022

Danisman: Prof. Dr. Avni Baris BARAZ

Arastirma hem Tiirkiye hem de Azerbaycan icin biiylik Oneme sahiptir.
Azerbaycan’da mobbing konusunda nitel arastirma yontemi kullanan, ayni zamanda
banka sektoriinii ele alan ilk arastirma, Tiirkiye’de banka sektoriinii ve mobbing
kavramini ele alan onuncu tez calismasidir. Aym1 zamanda bankacilik sektoriinde

yoneticilerin bakis agilarini dikkate alan nadir ¢alismalardandir.

Calisma bankacilik sektoriinde mobbing konusunda yapilan arastirmalara karsi
Tiirkiye ve Azerbaycan arasinda ciddi farkliliklar bulgulamis, literatiire ‘“karsilikli
mobbing” kavramini getirmis, calisanlarin ve ayni zamanda yoneticilerin mobbinge

ugrama diizeyini yoneticilerin bakis agisinda incelemistir.

Bu arastirma, nitel arastirma yonteminin goriisme teknigini kullanarak Tiirkiye’de
ve Azerbaycan’da bankacilik sektoriinde gorev alan iist diizey ve orta diizey yoneticiler
lizerine yogunlasmis, yoneticilerin mobbinge ugrama diizeyi, sahip olduklar1 mobbing
bilinci diizeyi, yoneticilerin bakis agisinda ¢alisanlarin maruz kaldigi mobbing diizeyi,
bankacilik sektorlindeki sorunlar bulgulanmis ve {lkeler arasi karsilastirma
gergeklestirilmistir. Arastirma Orneklemi Tiirkiye’nin Eskigehir ilinden 4 banka
yoneticisini ve Azerbaycan’in Bakii ilinde 4 banka yoneticisini kapsamaktadir.
Gortismelerin her biri 40-50 dakika stirmiistiir. Elde edilen veriler icerik analizi ile analiz

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Yonetici, Calisan, Banka, Miicadele Y6ntemleri
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ABSTRACT

MOBBING FROM MANAGERS' PERSPECTIVES: THE COMPARATIVE
RESEARCH ON BANKS IN ESKISEHIR AND BAKU

Nilufar HASANOVA
Department of Business Administration
Anadolu University Institute of Social Sciences, December 2022

Advisor: Prof. Dr. Avni Barish BARAZ

The research is of great importance for both Turkey and Azerbaijan. It is the first
research that uses a qualitative research method on mobbing and also deals with the
banking sector in Azerbaijan and the tenth thesis study that deals with the banking sector
and the concept of mobbing in Turkey. At the same time, it is one of the rare studies that

take into account the perspectives of managers in the banking sector.

The study found serious differences between Turkey and Azerbaijan in relation to
the research on mobbing in the banking sector, brought the concept of "reciprocal
mobbing" to the literature, and examined the level of mobbing of employees and

managers from the managers' point of view.

This research, using the interview technique of the qualitative research method,
focused on the senior and middle level managers working in the banking sector in Turkey
and Azerbaijan, the level of exposure to mobbing of managers, the level of mobbing
awareness they have, the level of mobbing employees are exposed to from the point of
view of the managers, the problems in the banking were detected and a comparison was
made between countries. The research sample includes 4 bank managers from Eskisehir
province of Turkey and 4 bank managers from Baku province of Azerbaijan. Each of the

interviews lasted 40-50 minutes. The obtained data were analyzed by content analysis.

Keywords: Mobbing, Manager, Employee, Bank, Fighting Methods
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ONSOZ

Bu tez ¢alismasinda bana sonsuz giivenini gosteren, her kii¢lik detayinda yanimda
olan, her zaman fikirlerime sayg: ve dikkat ile yaklasan, bu yolda addimlarken karsima
cikan tim engelleri yok etmemde yardimci olan ve bilgilerini hi¢cbir zaman benden
esirgemeyen degerli danisman hocam Prof. Dr. Avni Baris BARAZ’a desteklerinden
dolay1 sonsuz tesekkiirlerimi sunar ve birlikte ¢aligmaktan mutluluk ve gurur duydugumu
belirtmek isterim. Tez savunma giinlinden itibaren beni destekleyen, ¢alismanin daha
giizel hale gelmesi i¢in eksiklerini en giizel sekilde bana ileten ve yardimcei olan degerli
jiri tyelerim Dog¢. Dr. Bahar SUVACI ve Prof. Dr. Ender GEREDE’ye sonsuz
tesekkiirlerimi, saygilarimi ve sevgilerimi sunarim. Yiiksek Lisans ders doneminde bilgi
ve becerilerini bizden esirgemeyen hem akademik hayatima hem de 6zel hayatima katki

saglayan tiim hocalarima minnettarligimi bildirmek isterim.

Benim egitim hayatimu her zaman destekleyen, her konuda kosulsuz sartsiz
yanimda olan, bana giivenen ve gurularini, sevgilerini bir an bile olsun gizlemeyen
AILEMe ve her zaman yanimda olan dostlarima derin tesekkiirlerimi sunuyorum. Bu
stiregte her daim yanimda olan, beni motive eden, yeri geldiginde benimle birlikte daha
dogru Tiirk¢e ciimle kurmama yardimc1 olmak i¢in konulari birer birer okuyan, giivenini
ve gururunu her daim hissettigim en yakin arkadasim Serdar BELIRMIS’e sevgilerimi ve

tesekkiirlerimi iletiyorum.

Anadolu Universitesinin kiitiiphanesi birgok 6grenci gibi benim de ikinci evimdi.
Bu c¢alismada kiitiiphanenin vernis oldugu tiim hizmetlerden yararlanabilmem igin
desteklerini benden esirgemeyen basta Odiing Boliimii Sorumlusu Reyhan BOZTAS
olmakla, tiim kiitliphane ekibine tesekkiirlerimi sunarim. Ayni zamanda bu dénemde
benden desteklerini esirgemeyen, bana arkadas olan psikolog Ziver TALIBOVA’ya sevgi

ve tesekkiirlerimi sunarim.

Eskisehir’e uyum saglamamiza yardimci olan, kendimizi yalniz hissetmememiz
icin elinden gelen her seyi yapan Eskisehir Azerbaycanlilar Dernegi Baskan1 Cavid
AYDIN ve baskan yardimeis1 Sirac YAGUBOGLU’na sonsuz tesekkiirler!

Nilufar HASANOVA
Aralik, 2022



ETIiK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir calisma oldugunu; ¢alismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak {izere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara
uygun davrandigimi; bu ¢aligma kapsaminda elde edilen tiim veri ve bilgiler i¢in kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynak¢ada yer verdigimi; bu ¢alismanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullanilan “bilimsel intihal tespit programi” ile tarandigini ve
hicbir sekilde “intihal icermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢aligmamla
ilgili yaptigim bu beyana aykiri bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tiim

ahlaki ve hukuki sonuglar1 kabul ettigimi bildiririm.

.......................... Nilufar HASANOVA
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BIRINCi BOLUM

Diinyada mobbing olaylarinin  yasanmasi  herhangi  Orgiit tiiriinde
kisitlanmamaktadir. Mobbing kamu veya 6zel kurum se¢gmez. Ancak gelismekte olan
tilkelerde kar amaci giiden orgiitlerde, yani isletmelerde mobbing durumlarina daha ¢ok
rastlanmaktadir. Bu ¢caligma kar amaci giiden orgiitler olan bankalar {izerinde yapilmistir.

Bu nedenle bu baslikta yonetim, yonetici ve isletme hakkinda bilgiler yer almaktadir.

1. GIRIS

Kiiresellesen Diinya is birligini, rekabeti, yliksek hedefleri ve biiyiik vizyonlari
beraberinde getirmistir. Simdi artik isletmeler veya orgiitler tarafinda kiigiik hedefler
yeterli bulunmuyor, siirekli degisen cevreye uyum saglanmasina, yeniliklere ayak

uydurulmasina ve kesiflere yetismesine ¢alismaktadirlar.

Orgiitlerin oldugu gibi, sosyal varlik olan insanlarin da ihtiyaclar1 ve hedefleri
vardir. Bu ihtiyaglar da hedefler de istekler de her insana goére degismektedir. Kimileri
calismaktan haz almakta iken kimileri dinlenmeyi de ailesi ve arkadaslar1 ile zaman
gecirmeyi de sevmektedir. Kimileri bir ekibin pargasi olmak isterken kimileri yiiksek

maas, kimileri de iyi is ortami1 istemektedir.

Bazen hedeflerin ¢atismasindan, bazen ihtiyaglarin karsilanmamasindan, bazen
kisisel sebeplerden, bazen rekabetten vb. sebeplerden dolay1 6rgiitlerde mobbing olarak

bilinen durumlar ortaya ¢ikmaktadir.

Mobbing durumu is yerinde psikolojik siddetin uygulanmasidir. Bu, iistlerden
astlara, astlardan iistlere, listlerden iistlere, astlardan astlara dogru uygulanabilmektedir.
Mobbingin olmadig1 is yeri sayisi ya ¢ok azdir ya sifirdir. Ozellikle ekonomik krizin
oldugu, aileye baglhiligin yiiksek oldugu ve duygusal topluma sahip olan Tiirkiye,
Azerbaycan gibi gelismekte olan iilkelerde mobbing derecesi yiiksek, sonuglari ise

agirdir.

Hem bireysel hem orgiitsel hem toplumsal zararlar1 olan bu durum Onlenebilir.

Bunun i¢in dogru yonetim sistemi ve farkindalik anahtar roliindedir.



Rekabetin ¢ok yiliksek yasandigi, risklere dayanan oOrgiit olan bankalarda da
mobbing durumu yiiksek derecede yasanmaktadir. Literatiir taramasi yapildiginda
Azerbaycan’da mobbing konusunun daha giin yiiziine ¢ikmadig1 goriilmiistiir. Tilirkiye’de
ise mobbing konusu makul sayida ele alinsa da bankacilik sektoriinde arastirma sayisi

yeterli degildir.

Bu aragtirmada bankacilik sektoriinde faaliyette olan yoneticiler yer almaktadir.
Mobbing kavrami ve arastirma sonuglar1 hakkinda bilgilere gegmeden dnce bu boliimde
orgiitle alakali olan ve mobbingin etkiledigi veya mobbingi etkileyen bazi kavramlar:
Yonetim, yoOnetici, Orgiit, orgiit kiiltirii, orgiitsel baghlik, orgiit kimligi vb. hakkinda
bilgiler yer almaktadir. Arastirmanin ikinci boliimiinde mobbing kavrami ince detaylaria
kadar ele alinmis, {iglincli boliimde Tiirkiye’de ve Azerbaycan’da mobbing hakkinda
yapilan aragtirmalara yer verilmistir. Arastirmanin dordiincii boliimiinde ise Bakii ve
Eskisehir’de banka yoneticileri ile yapilmis arastirma ve bulgular1 hakkinda detayl

bilgiler yer almaktadir.

1.1.Yonetim

[leri béliimde mobbing hakkinda detayl bilgiler verilirken mobbingle bas etmenin
yollar1 arasinda en onemli noktalardan birisi dogru yOnetim sisteminin varlig1 olarak
gosterilmektedir. Yonetim sisteminin yapisi mobbingi etkileyen faktorlerden biridir. Bu

ylzden Oncelikle yonetim ve yonetici hakkinda bilgi verilmektedir.

Y 6netim bir sosyal bilim dal1 olup, kavrami sadece bir asirdan biraz fazla siiredir
aragtirtlmakta ve gelistirilmektedir. Kavramin yeni olmasinin sebebi 18. Yiizyil endiistri
devrimine kadar iiretim yapan biiyiik kuruluslarin, isletmelerin olmayisidir. Giintimiizde
sadece isletmelerde degil; okullarda, iiniversitelerde, ailelerde de yonetim vardir. (Ertiirk,

2009, 1-2)

“Y 6netim nedir?” sorusunun cevabi asagidaki 6rnek olay ile agiklanabilir: Girigim
niteligi ve terzilik yetenegi olan birisi emeklilige ayrildiktan sonra kendi isini kurmaya
karar vermektedir. Yasadig1 mahallede veya arazide nevresim takimi ve sofralar dikerek,
hazirladig1 mallar1 satabilecegi bir yer satin almakta veya kiralamakta ve her is ile

kendisinin ilgilendigi isyerini agmaktadir. Burada goriilen kavramlar sunlardir: Isletme,



girigim, girisimci, tesebbiis. Bu igyeri bir isletmedir, ¢iinkii burada baskalarinin istek ve
ihtiyaclarii karsilayacak mal veya hizmet iireten faaliyet mevcuttur. Birey girisimcidir
ciinkii bir fikir edinmis, bu fikri hayata ge¢irmis ve Uretim faktorlerini bir araya
getirmistir. Burada bir tesebbiis kavrami gecerlidir ¢ilinkii birey tesebbiisii sayesinde

fikrini faaliyete dokmiistiir.

Ancak, burada yonetim kavrami mevcut degildir. Yonetim bagkalar1 vasitasiyla is
gormektir ve yOnetimin olusmasi i¢in en az iki kisi gerekmektedir. Burada girisimci
kumaslar1 kendi almakta, isin pazarlamasi ile ilgilenmekte, satiglari, miisteriler ile
iletisimi, siparisleri almayi, terziligi, mekan ile ilgili isleri, her seyi kendisi yapmaktadir.

Kisacas1 hem girdi hem siire¢ hem de ¢ikt1 gibi temel sistem akisinda birey tek basinadir.

Sekil 1.1. Sistem akis1 (Arastirmact tarafindan olusturulmustur.)

*Mal
*Hizmet

+Insanlar
*Teknoloji
*Kaynaklar

«Uretim
*Satig/Pazarlama
* AR-GE vb.

Birey kendisinin iglerin biliylimesi nedeniyle tek basina yetisemeyecegini ve

yardima ihtiyaci oldugunu anladiginda karsisina ¢ikan sorular olacaktir:

o Kag kisilik ekibe ihtiyaci var?

e Bu kisilere hangi isleri yaptiracak?

o Bu kisileri ise alirken nelere dikkat etmeli? Hangi yetenek ve becerilere ihtiyaci
vardir?

e Ekibin ¢alisma seklini kendi istedigi sekil veya standartlara uygunlastirmasini

nasil yapacak?

Iste burada yonetime gecis vardir. Birey yanma iki terzi, bir de muhasebeci
almistir. Artik islerle arasinda baskalar1 vardir. Burada yoOnetim kavrami devreye

girmektedir. Artik yonetici islerini biiylittiikten sonra ¢alisanlarin sayisini, yetkilerini



arttirabilir, departmanlar kurabilir (pazarlama, finans, iiretim vb.), kendisi i¢ ¢evreden
daha cok dis cevre ile ilgilenebilir, rakip analizleri yaparak yeni stratejiler gelistirebilir.

(Kogel, 2015, 123-126)

Yonetim bagkalar1 vasitasiyla is gormektir. Yonetim, isletmenin amaclarina
ulasabilmek i¢in grup faaliyeti ve bu faaliyetin koordine edildigi, is birligi ile yapilan is
ve c¢abalarin toplanmasini saglayan, verimlilik ve etkinlik arasinda denge kuran, sinirl
kaynaklardan maksimum derecede yararlanma, minimum girdi ile maksimum ¢ikt1 alma
siirecidir. (Ozalp, 2015, 7) Yonetim; vizyon sanatinin, deneyim zanaatinin ve analiz

biliminin bulustugu bir uygulamadir. (http-1)

Yonetimin amaci dort boyutu olan Orgiitsel faaliyetleri yerine getirmektir. Bu
boyutlara analitik, teknik, beseri ve kavramsal boyutlar dahildir. Analitik boyut mevcut
durumu analiz edebilme, degerlendirme ve elde edilen istatistiklerden sonug ¢ikarabilme
becerisidir. Teknik boyut yoneticinin uzmanlhig ile alakadardir. Her yonetici en az bir
alanda uzman olmalidir. Bu alan pazarlama, halkla iliskiler, muhasebe vb. olabilir.
Orgiitsel faaliyetin beseri boyutu insan unsuru ile ilgilidir. Burada ydneticinin bir problem
veya mesele ¢iktig1 zaman bunu kendi teknik bilgileri ile degil, calisanlarin faaliyetlerini
planlayarak, koordine ve kontrol ederek, onlarin vasitasiyla ¢ézmeye c¢alismasidir.
Kavramsal boyut ise yoOneticinin sistemin tamamin1 bir biitiin  olarak

gorebilmesidir. (Geng, 2005,15-20)
Y 6netimin amaci oldugu kadar 6zellikleri de vardir: (Elif, 2002, 14)

A. Yonetim belirlenen amaglarin hayata gegirilmesi ile ilgili bir siirectir. Orgiitiin kar
elde etmek gibi amaci oldugu kadar, ¢alisanlarin da deneyim, gelisim vb. amaglar
olabilir. Onemli olan bu amaglar1 birbiri ile bagdastirabilmek ve her iki tarafin amaglarina

ulagmasina yardimci olmaktir.

B. Yonetim bir grup isidir ve sosyal nitelige sahiptir. Yonetimin baslamasi igin
minimum iki kisinin olmasi gerekiyor. Yonetimde emir veren ve emirleri yerine yetiren

taraf vardir.

C. Yonetim beseridir. Bundan 6nceki 6zellige baktigimizda yonetimde bir grubun
olmas1 makbuldiir. Bu grubu teskil eden insanlardir. Insanin herhangi bir esya veya
hayvan ile iletisimde, is birliginde olusu ydnetim degildir. Insanin yalniz insanla olan

etkilesimi, is birligi yonetimdir.



D. Yéonetim bir is birligi siirecidir. Iki ve daha fazla insan bir araya gelmekte, bir grup
olusturmakta, amaca ulasmak i¢in beraber hareket etmekte, birbirlerine destek vermekte

ve yardimci olmaktadirlar.

E. Yonetim koordinasyon siirecidir. Bir amaca ulagsmak ve faaliyetlerinin verimli ve

etkin olmas1 i¢in insanlar arasinda uyumun olmasi veya saglanmasi gerekmektedir.

F. Yonetim emir-kumanda 6zelligi tasir. Insanlar bir araya gelebilir, ancak her bir
araya gelisinde bir isi iyi sekilde yapacaklarinin garantisi yoktur. Bu yiizden onlardan
birinin kontrol ve yonetim mekanizmasini eline almasi gerekiyor. Burada s6z konusu

yetki ve sorumluluktur.

YoOnetimin dort esas ilkesi vardir:

Sekil 1.2. Yonetimin ilkeleri

Hesap

Adillik [RE® Sorumluluk [

Seffafhik

verebilirlik

Seffaflik (kamuoyuna karsi diiriist olmak ve bilgi paylasimi yapmak), adillik (tiim
pay sahiplerine esit davranmak), sorumluluk (sadece hissedarlarin menfaatini,
ithtiyaclarmi diistinmekten ziyade ¢evreye duyarli olmak) ve hesap verebilirlik (denetim

ve hesap verme ylkiimliiligii). (http-2)

1.2.Yonetici

Her toplumun, her 6rgiitiin, kurumun, her insanin yonetilmeye ihtiyaci vardir. Her
orgiitte mutlaka birinin sorumlulugu almasi, Orgiitiin yonetimini iistlenmesi, amag ve
hedefleri belirtmesi, kararlar almasi ve c¢alisanlarin uygun sekilde ve uyum iginde

calismasini temin etmesi gerekiyor. (Peker ve Aytiirk, 2000, 47-60)

Y oneticiler, yonetim sisteminin yapisinin belirlenmesinde, krizlerin ve sorunlarin

¢Oziilmesinde, uyumun saglanmasinda vb. faaliyetlerde 6nemli role sahip olmaktadirlar.

Yonetim, belirlenmis amac¢ ve hedeflere ulagsmak icin kaynaklari bir araya

getirme, onlarin uyumunu temin etme, en uygun kararlar1 alma ve uygulama hem sanati



hem de bilimidir. Yonetici bu sistemi veya siireci yoneten kisidir. Yonetici, onun
sorumluluguna verilmis bir grup insan1 ve diger kaynaklar1 etkin ve verimliligi temin

edecek sekilde amaca ulastirandir. (Geng, 2005, 22)

Yoneticilik bazi sahislar tarafindan farkli Orneklerde anlatiliyor. Bunlardan

birkag¢ina bakilirsa:

Peter Drucker: Yénetici bir senfoni orkestrasimn sefidir; bu orkestra sefi, ¢abasi, vizyonu ve
liderligi sayesinde, kendi basina cok giiriiltiilii olan bireysel enstriimantal parc¢alar: miizigin yasayan
biitiinii haline gelir. Ama orkestra sefinde bestecinin notast var: o sadece terciiman. Yonetici hem besteci

hem de orkestra sefidir.

1SV€Q1i ekonomist Sune Carlson: Calismay: yapmadan énce, bir bas yoneticiyi her zaman
bir orkestra sefi olarak, platformunda uzak duran olarak diisiindiim. Simdi bazi ac¢ilardan onu, yiizlerce

insanin ipleri elinde tuttugu ve onu su ya da bu sekilde davranmaya zorladigi kukla gosterisindeki kukla

olarak gérmeye meyilliyim. (http-3)

Cagdas yonetimde liderlik becerilerinin yoneticide bulunmasi, desteklenen
hadisedir. Her yonetici bir lider degildir. Ancak liderlik yetenegi ve becerilerine sahip
yoneticiler, orgiitte etkili ve basarilidirlar. Bu yilizdendir ki, literatiirde “lider yonetici”,
“lider yoneticilik” kavramlar1 yayginlasmaktadir. Lider yonetici yaratici, katilime, agik,
diiriist, esnek, oncii, vizyonu ve misyonu olan, hedeflere sahip, iletisim kabiliyeti yiiksek,
giivenilir, hosgoriilii, caliskan, insana yonelik, ileri gortislii gibi karakteristik 6zelliklere

sahip olmaktadir.

Yonetici ve lider yonetici arasindaki farklar bunlardir:
Tablo 1.1. Yonetici ve lider yonetici arasindaki farklar (Peker ve Aytiirk, 2000, 47-60)

Yonetici Lider Yonetici
Giiciinii ve yetkisini yasal kaynaklardan, = Giictinii ve yetkisini hem yasal kaynaklardan hem de
statiisiinden alir. karakterinden, degerlerinden alir.
Astlarimi yetkisi ile ¢aligtirir. Astlarin1 motive ederek caligtirir.

Calisanlarini arkadan itmeye gayret eder. | Calisanlarinin 6niinde gider.

Isleri dogru yapar. Dogru isleri yapar.

Orgiitiin hedeflerine, degerlerine = Orgiitte amaclar1, hedefleri, politika ve degerleri ortaya
baglidir. koyar.

Tek adamdir. Ekip adamudir.

Calisanlarma ‘ileri gidin’ der. Calisanlarina ‘ileri gidelim’ der.



Tablo 1.1. (Devam) Yénetici ve lider yonetici arasindaki farklar (Peker ve Aytiirk, 2000, 47-60)

Bugiinii diisinlir veya isin sonunu @ Yarmi disiiniir veya gelecekteki projeleri, isleri tahmin

diistintir. eder.

Korku ve saygiy1 getirir. Saygi, sevgi ve giiveni getirir.
Hatalilar1 cezalandirir. Basarililan 6diillendirir.

Emir verir. Oneri ve fikir getirir.

‘Ben’cidir. ‘Biz’cidir.

Y onetir. Yaratir ve yonetir.

Ise odaklanir. Insana ve ise odaklanr.

Kontrolciidiir. Giivenir.

Rekabet eder. Isbirlik¢idir, rekabeti de bazen uygular.

Henry Mintzberg arastirmasinda ve ozellikle “Yonetim Calismasinin Dogas1”
(1973) ve “Inside Our Strange World of Organizations” (“Garip Organizasyon
Diinyamizin Iginde”) (1989) adli iki kitabinda, bir ydneticinin gerektiginde aralarinda
gecis yaparak on farkli rol oynamasi gerektigini 6ne siirmiistiir. Mintzberg'e (1973) gore
on rol sunlardir: Figiir basi, lider, irtibat, monitdr, yayici, sozcl, girisimci, rahatsizlik
giderici, kaynak tahsis edici ve miizakereci. Bu farkli roller de {i¢ ana kategoriye ayrildi:
Kisiler arasi, bilgilendirici ve karar verici. Bu on rol, herhangi bir yoneticinin kendi
organizasyonuna, astlarina, iistlerine, hissedarlarina ve paydaslarina karsi1 bircok gorevi

oldugu yonetimsel pozisyonun karmasikligini yansitmaktadir.

Yonetici bir figiir bast olarak calistigr sirket adindan farkli organizasyonlara,
etkinliklere katilmakta ve sirketini tanitmaktadir, bir lider olarak calisanlarini motive
etmekte, onlara ilham kaynagi olmakta, yeri geldigi zaman kogluk etmekte, onlari
desteklemekte ve rehberlik etmektedir, bir irtibatgi olarak tiim paydaslarla iletisim
kurmakta, sirketin sinirlart disinda bile bir ag olusturmakta, bir monitdr olarak sirketin i¢
ve dig bilgilerini istemekte, analiz etmekte, sorun varsa vaktinde tespit etmekte ve
coziimlemekte, bir yayict olarak onemli bilgileri ¢alisanlarina veya diger paydaslarina
aktarmakta, bir sozcii olarak marka elgisi roliinii listlenmekte, bilgiyi is yeri disina
iletmekte, bir girisimci olarak beraberinde yaraticilik ve degisimi getirmektedir, yeni
fikirlere agiktir, bir rahatsizlik giderici olarak amaca ulagsmada karsiya ¢ikan sorunlari

birer-birer def etmekte, kaynak tahsisi olarak gerekli kaynaklar1 temin etmekte ve



yonetmektedir, bir miizakereci olarak farkli konular hakkinda tartigma sorumlulugunu

tistlenmektedir. (http-4)

Sekil 1.3. Henry Mintzberg’in “Yoneticinin Rolii” tablosu (http-1)

Yoneticinin Roli

Kisilerarasi Bilgilendirici Karar verici

Figiir basi

Rahatsizlik
giderici

Kisacas1 yonetici bu zihniyete sahip olmali: (http-1)

Irtibatci

e Yansitict Zihniyet—kendini yonetme (kendine oncelik vermek, kendine saygi
duymak, kendi hedeflerini belirleme ve siirekli eylem halinde olma vb.)

e Analitik Zihniyet—organizasyonlar1 yonetme (bir organizasyonun hedefine vara
bilmesi i¢in bir hizmet sunmak, strateji tiretmek, koordineyi saglamak vb.)

e Diinyevi Zihniyet—y0netim baglami (Diinyan1 ve Diinyadaki olaylar1 g6z 6niinde
tutmak, yonetimde ¢evreni dikkate almak vb.)

e Isbirlik¢i Zihniyet—iliskileri yonetme (ekib isini bilmek, ¢alisanlarin fikirlerini

Oonemsemek vb.)



o Eylem Zihniyeti—degisimi yonetme (¢aliganlarin ve kendinin degisime olan

direncinin diizgiin sekilde yonetilmesi vb.)

1.3.0rgiit — isletme

Insanlarin bir ama¢ dogrultusunda bir araya gelerek, is birligi yaparak tiim
cabalarini birlestirdikleri gruplara orgiit ad1 verilmektedir. Bu amaglarin farklilig orgiit
tipini belirlemektedir: Dernek, isletme, partiler, kuliipler, askeri kuruluslar vb. veya aile.
Aile de bir amag¢ dogrultusunda bir araya gelen insan grubudur. Yonetim ve Orgiitiin
olusmasi i¢in iki veya daha fazla kisinin olmasi yeterlidir. Bu orgiitler kar amagh olabilir

veya kar amagcli olmayabilir. (Ulgen ve Mirze, 2007, 20)

Isletme, amaci kir elde etmek isteyen orgiittiir. Baska bir dille, isletme cesitli
kaynaklar1 bir araya getirerek, onlar1 bir siiregten gegiren ve elde edilen ¢iktilarla ticari

amaglara ulasmay1 hedefleyen bir drgiittiir. Isletme;

e  Uriin (mal veya hizmet) iiretir,
o Istihdam saglar, birey ve kurumlarin para kazanmalarina yardimei olur,
e Amaca ulasilmasi i¢in kaynaklarin bulunmasi ve yonetilmesi prosesine sahiptir,

o Insanlarm ihtiyaclarini karsilayarak, problemlerini ¢dzerek kar elde eder.

1.3.1. isletme tiirleri

Isletmeler asagidaki dlgiitlere gore siniflandirilirlar:

1. Olgege gore isletme tiirleri
2. lslevlerine gore isletme tiirleri

3. Sermaye sahipligine gore isletme tiirleri



1.3.1.1.0l¢ege gire isletme tiirleri

Isletmeler; kiiciik, orta ve biiyiik olabilir. Bu dlgegi belirlemek igin niceliksel ve
aymi zamanda niteliksel kriterler kullanilmaktadir. Uretim miktar1, pazar pay1, calisan
sayis1, satig miktari, arazi biiyiikliigii vb. niceliksel faktorler, taninirlik, kurulus sekli, yerli
pazar ve diinya piyasasina katilim orani, uluslararasi hissedarlarinin olup olmadigi, vb.

niteliksel faktorlerdir.

Her iilkede bu o6zellikler degismektedir. Kimi tilkiiler i¢in biiyiik hesap edilen
isletmeler kiiciik, kimi {ilkeler i¢in kiiclik hesap edilen isletmeler biiyiiktiir. Tiirkiye’de

KOBI olarak bilinen kiiciik ve orta boy isletmeler asagidaki 6zellikleri tasiyor:

1. Calisan sayis1 250 ve daha azdir.
2. Yillik satig cirosu 25 milyon TL ve daha azdir.

Tiirkiye’de KOBI’lerin toplam isletmeler arasindaki oran1 %99,89dur. KOBI’ler

kendileri;
1. Mikro,
2. Kiigik,

3. Ve orta olmakla 3 sinifa ayrilmaktadirlar.

Calisan sayis1 10 ve daha az olan, yillik satis cirosu 1 milyon TL ve daha az olan
KOBI’ler mikro isletmelerdir. Calisan sayis1 50 ve daha az olan, yillik satis cirosu 5
milyon TL ve daha az olan KOBI’ler kiiciik isletmelerdir. Calisan say1s1 250 ve daha az

olan, y1llik satis cirosu 25 milyon TL ve daha az olan KOBI’ler orta isletmelerdir.

KOBI’lerin avantajlari: Kolay kurulur, maliyetleri diisiiktiir, esnek yapiya
sahiptir, girisimci ve yenilik¢idir, etkin miisteri hizmeti vardir. Dezavantajlari: Biiyiik
isletmelerle rekabet edememe ihtimali bliytktiir, kisitlh finansmani vardir, biiylimesi
stnirhdir, genellikle kurucular1 ve sahipleri tarafindan yonetildigi icin yonetimi yeterli
degildir.

Biiyiik isletmelerin sahip olduklari avantajlar: Uzman yoneticiler tarafindan
yonetildigi i¢in yetkin yonetime sahiptir, daha ¢ok AR-GE biit¢esine sahiptirler, biiyiik
miktarda satin alma islemi hayata gecirdikleri i¢in satin alma maliyetleri diisiiktiir, saygin

imaja sahip olduklar1 i¢in daha kolay sekilde finansal giicii elde eder, egitime zaman ve
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biitce ayirir. Dezavantajlart: Esnek degildir, giiclerini kotiiye kullanabilir, ekonomiye

etkileri biiytiktir.

1.3.1.2.Islevlerine gore isletme tiirleri

Islevlerine gore isletmeler 3 kategoriye ayrilmaktadirlar:

1. Imalatg isletmeler - fiziki mallar iiretmektedirler. Ornegin; tekstil, teknoloji,
araba vb. Bu isletmeler ¢esitli kaynaklari, yani girdileri bir araya getirerek onlari
tretmekte ve ¢ikt1 haline getirmektedir.

2. Hizmet isletmeleri - ¢alisanlar ve miisteriler arasinda dolayli veya direkt temas
vardir. Ornegin; havayollari, oteller, hastaneler, egitim kurumlari vb.

3. Ticaret isletmeleri - veya pazarlama ve satis igsletmeleridir. Bu isletmeler imalatci
isletmeler ile miisteriler arasinda kopriidiir. Hizmet isletmelerinden farki

miisterilere elle dokunulabilen iirtinlerin aktarilmasidir.

1.3.1.3.Sermaye sahipligine gore isletme tiirleri

Sermaye sahipligine gore isletme tiirleri asagidaki gibidir:

1. Yerli isletmeler - Eger tiizel kisilige sahip isletmelerin miilkiyeti ayn1 iilkenin
vatandasina ait ise, bu isletmeler yerli isletmelerdir. Bu isletmelere 0Ozel
isletmeler, aile isletmeleri, kamu isletmeleri ve karma isletmeler dahildir. Ozel
isletmeler, 6zel kisiler veya bir lilkede o iilkenin kanunlarina dayanarak ulusal
kurulus tarafindan kurulan isletmelerdir. Ozel isletmelerin ekonomi iizerindeki
etkileri cok yiiksektir. Ozel isletmelerin %80°den fazlasi aile isletmeleridir. Aile
isletmeleri de Ozel kisi tarafindan kurulmustur, ancak yonetim kurulunda aile
bireyleri yer almaktadir. Kamu isletmeleri devlete ait olup, amaci toplumun
tiyelerine hizmet sunmaktir. Zarar etmesi durumunda bu zarar1 devlet ya da ait
oldugu resmi kurum karsilar. Cevresel degisikliklere hizli uyum
saglamamaktadir. Karma isletmeler 6zel ve kamu miilkiyeti ortakligi ile kurulan

isletmelerdir.
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2. Yabanci isletmeler — Miilkiyeti, yabanci 6zel veya yabanci kamu kurumlarina ait

olan isletmeler yabanci isletmelerdir. (Mirze, 2010, 33-34, 59-66)

Isletme tiirlerinden bahsederken bunu da not etmek gerekir ki, onlarin biiyiik veya
kiigiik, mikro olmasi, aile veya 6zel isletme olmasindan asili olmayarak, her biri kendi
deger, prensip, bakis agisi, kurallari, biitlinliikle 6rgiit kimligi, imaji, kiiltiirii ve iklimine

sahip olmaktadir.

1.4.Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiri hem mobbingi etkileyen hem de mobbingden etkilenen bir
faktordiir. Diiriist ve agik davranig bigimlerinin olmadigir veya hedeflerin ve baskinin
yiiksek tutuldugu orgiitlerde kiiltiir sebebiyle mobbinge maruz kalma olasilig1 yiiksektir.
Sonraki boliimlerde ¢ok deginilen kavramlar arasinda orgiit kiiltiirli, imaj, orgiite baglilik

vb. yer almaktadir. Bu nedenle bu kavramlara kiiciik bir bakis atilmaktadir.

Orgiit kiiltiirii bir 6rgiitii diger orgiitlerin normlarindan, inanglarindan, temel
varsayimlarindan ayiran bir 6zelliktir. Bu 6zellikler hem fizikseldir hem degildir. Fiziksel
olmayan 6zelliklere; calisanlar arasindaki iliskilere ait kurallar, davranig bigimleri, 6rgiit
personelinin aliskanliklari, 6rgiit amaglar1 ve oncelikleri, politikalari, ideolojik ilkeleri,

ekip calismalari, orgilitsel baglilik, 6diil sistemleri vb. dahil olmaktadir.

Orgiit kiiltiirii kavramini tanimlamak gerekirse, drgiitiin ¢evreyle uyumlu olmasi
ve i¢sel biitlinliigiinii temin etmesi probleminin ¢6ziildiigii zamanlarda icat edilmis, dogru

diistinme, algilama, degerler, normlar, giiclii iligkiler kaliplaridir.

Orgiit kiiltiirii:

e Varolus sebebi orgiitiin ¢cevre ile uyumu ve igsel biitlinliigiiniin ¢oziimiidiir,

e Bucoziimler zamanla personel tarafindan kabul edilmekte ve degerlere, normlara,
inanglara doniismektedir,

e Buinanglar, degerler ve normlar tiim personel tarafindan benimsenmekte ve yeni
gelen orgiit liyelerine personel tarafindan aktarilmaktadir,

e Orgiitiin yasam1 boyunca 6rgiit kiiltiirii vardr,
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e Cevreledigi toplumun kiiltiiriinden etkilenmek ile beraber, yeni bir kiiltiir ortaya
¢ikarmaktadir,

e Diger oOrgiitlerin kiiltiirtinden etkilenmek ile beraber, yeni ve farkli bir kiiltiir
ortaya ¢ikarmaktadir,

« Orgiit iiyelerinin zihinsel siireglerine dayanan bir bilissel siirectir,

e Orgiit iiyelerinin davranis, bakis acis1 ve tutumlarma ortak bir deger ve temel

getirir.

Orgiit kiiltiiriiniin olusmasina dair bazi ideolojiler mevcuttur. Mintzberg’in
ideolojisine gore orgiit kiiltiirtiniin olusumu agirlikli olarak kurucularin roliine baglidir ve
burada esas dikkate alinmasi gereken sey Orgiitiin misyonudur. Ancak, Schein
ideolojisine gore Orgiit kiiltiiriiniin olusumu sadece kuruculara degil ayn1 zamanda 6rgiit
iyelerine baghdir ve burada esas dikkate alinmasi gereken sey orgiit misyonu degil, drgiit

i¢i sorunlardir. Burada 2 ana baslik vardir: Orgiit-cevre uyumu ve i¢sel biitiinlesme.

Orgiit-cevre uyumu igin; &rgiitiin misyonu, dncelikleri ve stratejisi hakkinda,
orgiit amaglar1 ve hedefleri konusunda, orgiit yapisi, ddiillendirme ve cezalandirma
yontemlerinde, is boliimiinde, yerine yetirilen gorevlerin basarili kategorisine girme
kriterlerinde fikir birligi sarttir. i¢sel biitiinlesme icin ise personeller arasindaki iletisim
geregi ortak dilin ve kavramin mevcutlugu, grup smirlarinin belirlenmesi ve bu gruba
dahil olma veya gruptan ayrilma kriterleri ilizerinde fikir birliginin olmasi, Orgiit
ideolojisi, degerleri ve inanglar1 hakkinda fikir birliginin olmasi sarttir. (Dogan, 2012,

109-112)

1.4.1. Orgiit kiiltiiriiniin diizeyleri

Hofstede’ye gore orgiit kiiltiiriinlin diizeyleri merkezden disa dogru; degerler,

ritieller veya toren ve ayinler, kahramanlar ve sembollerdir.
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Sekil 1.4. Orgiit kiiltiiriiniin diizeyleri (Arastirmaci tarafindan olusturulmustur)

Degerler

Orgiit
Semboller Kulturu Ritiieller
Diizeyleri

Kahramanlar

Degerler aslinda bilingalt1 kiiltiirel 6gelerdir, onlar tartismaya kapali olup,
olustuktan sonra degismeleri ¢cok zordur, davranis ve tutumlar1 yonlendirir. Degerler
dogrudan gozlemlenemez, lakin, Orgiit liyelerinin davranis tarzlarindan anlasilabilir.
Ikinci diizey olan ritiieller ise davranis ve tutumlarin kendisidir. Ritiiellere 6rnek olarak
dogum gilinlerinde, bayramlarda, 6zel giinlerde orgiit iiyelerinin tepki ve davranislarini
gostermek miimkiindiir. Ucgiincii diizey ise kahramanlardir. Bu kahramanlar
stratejistlerden, yoneticilerden, igletme sahiplerinden olusabilir ve rol model olarak kabul
edilebilir. Dordiincli diizey olan semboller ise daha cok gozle goriilebilen seylerdir.
Ornegin; calisanlarin kiyafet tarzi, calisma saatlerinin esnekligi, bina yapisi, kullanilan

teknoloji vb.dir. (Dogan, 2012, 114-116)

1.4.2. Orgiit kiiltiiriiniin boyutlar

Orgiit kiiltiiriiniin boyutlarinin, érgiit degerlerinden olustugunun bilincinde olarak
oncelikle bu degerlerin neler olduguna dikkat etmek gerekir. Orgiit kiiltiirii kavrami
tizerine ilk calisma yapan arastirmacilardan bazilar1 Peters ve Waterman olmustur. Onlara

gore Orgiit kiiltiiriiniin degerleri:

o Belirsizligin yonetilmesi,
e Miisteri odakli olmak,

e Girisimcilik diizeyi,
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e Verimli isin esas kaynaginin ¢alisan olmasi anlayisi,
e YoOnetim diizeyi,

e Ozerklik diizeyi,

o Kontrol bi¢imi,

« Orgiitsel yap.

Orgiit kiiltiiriiniin boyutlar1 ile ilgili bir diger calisma ise Reynolds tarafindan
gerceklestirilmistir. Reynolds ti¢ 6rgiitsel sistemin oldugunu belirtiyordu. Birincisi; orgiit
stratejisini, politikasini, yapisini ve yonetim siirecini kapsayan sosya-yapisal sistem,
ikincisi; degerleri, inancglari ve ideolojiyi kapsayan Kkiiltiirel sistem ve {gclinciisii;
becerileri, yetenekleri, kisilik o6zelliklerini ve deneyimleri kapsayan sistem olarak

bilinmektedir. Bu ii¢ sistemi ele alan degerler ise asagidakilerdir: (Dogan, 2012, 117-118)

e Sosyal iligkilerin 6neminin farkindaligi,

o Riske girme diizeyi,

o Bireysel ve gruba 6zel ddiillendirme sistemleri,

e Degisime karsi bakis agist,

e Degisime tepki,

e Rekabet anlayisi,

o Isbirligi anlayis,

«  Orgiit iiyelerinin rgiitsel kimligi benimseme diizeyi,

o Orgiit iiyelerinin beklentileri vb.

Bu c¢alismaya benzer bir c¢alisma Cooke ve Rousseau tarafindan

gergeklestirilmistir. Bu yazarlara gore orgiit kiiltiirlinlin 3 esas boyutu vardir:

Tablo 1.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Boyutlar: (Dogan, 2012, 119-121)

Gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi | Personel arasindaki iletisime | Tatmin olmaya iliskin

ile alakali degerler boyutu iliskin degerler boyutu degerler boyutu
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Tablo 1.2. (Devam) Orgiit Kiiltiiriiniin Boyutlar: (Dogan, 2012, 119-121)

e Elestirinin  6diillendirilmesi e Norm, deger ve e  Yardimseverlik;
ve karsit olmanin pozitif inanglara baglilik; e Arkadaslik;
anlamda kullanilmas; e Grup tarafindan e  Yaratici olmak;

e  Rekabet; kabullenme; e Basarilarin odiilsiiz

e Otoriteye itaat ve gilice o  Merkezi otoriteye kalmamasi.
yonelme; baglilik;

e  Mikemmeliyetci ve yetenekli e Hata yapmaktan ve
olmak. yanlis olmaktan

kag¢inma ve ¢ekinme.

1.4.3. Orgiit kiiltiirii tipleri

Onlarca orgiit kiiltiiri tipleri vardir. Baz1 6rnekler asagidaki gibidir: (Dogan, 2012,
102-139)

1. (Zeus) Giig kiiltiirii - giic, yetki ve kontrol merkezde bulunuyor ve bu giice sahip
olanlar digerleri lizerinde baski yaratabiliyor ve egemenlik kurabiliyorlar.

2. (Dionisus) Birey kiiltiirii - bu kiiltiirde 6rgiitlerin, ¢calisanlarin bireysel amaglarini
gerceklestirmek i¢in var olduklar1 savunulur.

3. Gelismeci kiiltlir - yenilige agik, esnek yapiya sahip ve risk alabilen Orgiitsel
sistemdir.

4. Isbirligi kiiltiirii - bu kiiltiirde orgiitsel amaglara ulagsmanin tek yolunun ortak
degerlere sahip olunmasi fikri hakimdir. Orgiitsel biitiinlesme ve uyum énemlidir.

5. Yetenek kiiltiirii - orgiitsel amaglara sadece yetenekler vasitasiyla ulagilabilecegi
diistiniiliir, bu yiizden yeteneklerin desteklenmesi stratejisi uygulanir.

6. Ataklik kiiltiirii - yiiksek risk ve hizli geri bildirim kosullarinda faaliyet gdsteren
orgiitlerde, orgiitsel basarinin bireysel ¢abalar vasitasiyla elde edildigini savunur.
Bu yiizden bireysel ¢aba gosteren sahislara ddiillendirme stratejisi uygulanir.

7. Yetki kiltiirii - yiiksek risk ve yavas geri bildirim kosullarinda faaliyet gdsteren
orgiitlerde, deneyim ve statiinlin yiiksek oldugu bireylerin karar almasini

destekler. Genellikle kararlar iist yonetim tarafindan alinir.

16



8. Eylem kiiltiirii - diisiik risk ve hizli geri bildirim kosullarinda faaliyet gosteren
orgiitlerde, orgiitsel bagarinin miisteri odakli olmakla elde edilebilecegine inanilir.
Bu yiizden ¢alisanlarinin yetkilerini 6n plana alir.

9. Kapali hiyerarsi kiiltiirii - diisiik risk ve yavas geri bildirim kosullarinda faaliyet
gosteren, geleneklere dayanan ve hiyerarsik yapiya sahip orgiitlerdir.

10. Karizmatik kiiltiir - orgiitsel basarinin esasen karizmatik lider vasitasiyla elde
edilecegine inanir.

11. Paranoid kiiltiir - bu kiiltiirde iist yonetim astlarina glivenmez ve daima onlari

kontrol altinda tutmaya c¢alisir.

1.5.0rgiit Kimligi

Is diinyasinda yer alan kurumlar veya orgiitler son yillarda kimlik kavramina
onem vermektedirler. Ciinkii kimlik bir 6rgiitiin kim oldugunu belirler, neyi “ne ve kimin
i¢in” hazirladig1 ve yaptig1 sorularinin cevabini bulur. Orgiitleri digerlerinden ayiran

baslica 6ge orgiit kimligidir.

Orgiit kimligi kurumun kendini ifade edebilme, i¢ ve dis paydaslarla kurdugu
iletisim bigimi olmakta, ay1rt edici 6zelliklerini ortaya koymakta ve orgiit kiiltiirii ve orgiit
ikliminden olusmaktadir. Kurum calisanlarinin giyim tarzi, konusma sekli, hayata bakis
acilari, yapilan kurum ic¢i ve dis1 etkinlikler vb. unsurlar o6rgiit kimliginin 6nemli

parcalaridir.

Orgiit kimligi gelisimi dort ddSnemden gegmistir.
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Sekil 1.5. Orgiit Kimligi Gelisiminin Donemleri (Arastirmact tarafindan olusturulmustur.)

‘Stratejik
Dénen

Sonrasi

Teknigi ~ Donem

. eleneksel

Geleneksel donem Birinci Diinya Savasinin bitmesine kadar olan dénemi
kapsamaktadir. Bu donemde orgiit kimligi Orgiit sahibi tarafindan belirlenmektedir,
hiyerarsik yonetim sistemi mevcuttur, iiretilen mallarin kalitesi sadece bir isaret veya
sozciik ile anlatilmaktadir. Bu donem oOrgiitlerine 6rnek olarak Ford, Bosch ve Siemens

gosterilebilir.

Ornegin, Siemens oOrgiitiiniin sahibi Werner von Siemens orgiitii igin bir tarz
olusturmak istediginde kendi yagam tarzini dikkate almistir ve aynilastirmaya ¢alismistir.
Siemens kuruldugu zamandan itibaren uluslararasi faaliyet yiiriitmeye calismis ve
bulundugu her iilkenin 6zelliklerini tagimistir. Carlik Rusya’sinda da var olan ve yabanci
olduklar1 i¢in pek saygi gormeyen Siemens miihendisleri ¢arin emri ile 6zel {iniformalar

giymis ve bundan sonra halk tarafindan kabul ve saygi gérmiistiir.

Marka teknigi dénemi Birinci ve Ikinci Diinya Savaslari arasindaki zaman
dilimini kapsamaktadir. Bu donemde orgiitiin kimligi iirliniin markasindan asili hale

gelmistir, eger lirliniin markasi basariliysa, o zaman orgiit kimligi de basarilidir.

Ikinci Diinya Savas1 sonras1 déneminde orgiitler kiiresellesmeye baslamus, drgiit

kimliginin 6nemi daha iyi anlasilmis, logolar ve iiriin tasarimlari olusturulmustur.
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Stratejik donem 1970°1i yillardan itibaren baglamig, artik Orgilit kimligini

olusturmak ve gelistirmek icin ajanslar kurulmustur. (Senturan, 2014,7-9)

Orgiit kiiltiirii 6rgiit kimligini ve orgiitsel imaj1 etkiler. Ogiitsel imaj fiziki veya
hukuki sahislarin 6rgiite bakis acilarinin sebebidir. Bu agidan bakilinca aslinda imaj,
kimlik ve kiiltiiriin sonucudur ve birbirilerini desteklemektedirler. Orgiit kimligi, gercekte
var olan deger, ac1 vb.dir. Somut davramslardan, hareketlerden olusur. Imaj ise olmasi

istenilendir ve bu ¢abalarin sonucudur. (Senturan, 2014, 9-10).

1.6.0Orgiitsel Davrams

Insanlarin davranislar1 yasadiklar1 deneyimlerden, gevrelerinden, is hayatindan,
ait oldugu topluluktan ve oOrgiitlerden sekil alir. Bu agidan ¢alisanlarin davraniglarinin
olusmasinda is hayati ve orgiitler biiyiik oneme sahiptir. Orgiitler hem calisanlar1 etkiler
hem etkiledigi calisanlarin degisen veya degismeyen davranislarindan etkilenir. Orgiitsel
davranis da insanlarin hal ve hareketlerini, kisacas1 davraniglarini ¢alisma ortami i¢inde
inceler, calisanlarin orgiitten ne Olciide etkilendigini ve bundan dolayr hangi

davranislarinda degisiklik oldugunu anlamaya calisir.

Orgiitsel davranis dort onemli faktdre sahiptir.

Sekil 1.6. Orgiitsel davranisin dért 6nemli faktorii (Arastirmact tarafindan olusturulmugstur.)

Orgiitsel

Davrams

Orgiitler bireylerden olusur. Her insanin kendi amag ve ihtiyaglar1 vardir, bunlar
farklilik gosterebilir. Kimileri bir gruba ait olmak, kimileri iyi gelir elde etmek, kimileri

ekip arkadaslar ile giizel zaman gecirmek, kimileri kariyerinde ilerlemek ve bir seyler
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O0grenmek ister. Calisanlarin ihtiyaclari ile orgiitiin amag¢ ve ihtiyaglari uyum iginde
olmali, yani hem kazanmali hem de kazandirmalilar. Bu uyum saglanmadigi halde

catisma ortaya ¢ikar.

Her bir 6rgiit icin grup ve grup faaliyeti dnemlidir. Orgiitler calisma veya faaliyet
gruplarindan olusur, calisanlar da bu gruplarm bir parcasi olur. Orgiitsel davranist

anlamak i¢in dnce grup yapisini ¢ozmek veya anlamak gerekir.

Her kurumda y6netim tarafindan 6rgiit yapisi olusturulur. Bu orgiitsel yapi ile
birlikte yoneticilerin liderlik 6zellikleri, sahip olunan teknoloji ve orgiitsel slire¢ de

orgiitsel davranislar etkiler.

Her orgiitii saran bir dis ¢evre mevcuttur. Buraya ekonomi, teknolojik ve bilimsel
gelisim, devletleraras1 iliskiler, kiiltiir, hiikiimet kararlar1 dahildir. Orgiit, yaptig1
calismalarla cevreyi de etkiler ve calisanlarin da farkli ¢evrelerden ve bakis acisindan
geldigini dikkate alirsak, ¢cevre de ¢alisanlar etkiler. Bu etki pozitif olursa, daha verimli
1 ve uyumlu ortam saglanir, aksi halde oOrgiit i¢inde catismalar ortaya cikar ve

basarisizliklar dogar.

Orgiitsel davranmisin gergevesi asagidaki sekilde goriilebilir. (Ozkalp ve Kirel,
2016, 1-4)

Insan davranislari _ Y Onetim siireci —_— Orgiit yapisi

v

Dissal ¢evresel etkiler
) v
Orgiitsel siire¢ ve isin yapilist

Kullanilan yontem

Orgiitiin basaris ve etkinligi

Insan davranislari bir drgiit ierisinde bir araya geldigi zaman 6rgiitsel davranislari
ortaya cikarir. Orgiitsel davranislar hem ydnetim siirecinden, tarzindan, hem dis ¢evreden

etkilenebilir. Bir noktadan sonra bu davranislar sistemi Orgiitiin yapisini ortaya
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koymaktadir ve eger etkilesim pozitif sekilde devam ederse orgiit basariya dogru emin

adimlarla ilerler.

1.7.1s Tatmini

Orgiitsel davranis acisindan bir bireyin, drgiit iiyesinin isine kars1 gelistirdigi
tutum en 6nemli tutumlardan biridir. Buna literatiirde is tatmini denilir. Is tatmininin
olmadig1 yerde sadik ve verimli ¢alisanlar nadir bulunmaktadir. Bu nedenle bu bdliimde

is tatmini hakkinda bilgiye yer verilmistir.

Is tatmininin ii¢ dnemli boyutu vardir: (Ozkalp ve Kirel, 2016, 114-115)

1. Is tatmini orgiit {iyesinin isine kars: duygusal tutumudur. Gézlemlenemez, ancak
bireyin davranis sekillerinden anlasilabilir.

2. Is tatmini goriilen isin sonucu ile alakalidir. Eger orgiit iiyesi gordiigii iste is
arkadaslarindan daha basarili oldugu halde daha az 6diillendiriliyor ise, birey is
arkadaslarina ve patronlarina kars1 olumsuz tutumlara sahip olacaktir. Eger tam
tersi, Orgiit liyesi gordiigii iste is arkadaslarindan daha basarili ise ve layiginca
odiillendiriliyor ise, onun is arkadaglarina ve patronuna kars1 tutumlar1 pozitif
olacaktir.

3. Is tatmini birbiriyle ilgili tutumlardan olusmaktadir.

Smith, Kendall ve Hulin is tatmini ile ilgili 5 esas is unsurundan bahsediyor:

(Ozkalp ve Kirel, 2016, 115-117)

1. Isin niteligi - birey ne is yaptyor, hangi sorumluluklari ve yetkileri var, yeni seyler
o0grenme imkani1 nedir, yaptig1 is hangi imkanlar1 sunuyor?

2. Ucret - birey gordiigii is karsiliginda ne kadar maddi kazang elde ediyor, bu miktar
is arkadagslar ile kiyasta adaletli midir?

3. Terfi sistemi - birey is yerinde ilerleyebilecek mi?

4. Danigmanlik - danismanin bireye verdigi destek nedir?
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5. Is arkadaslar - bireyin is arkadaslari calisma ortaminda yeterli midir, birbirlerini

destekliyorlar mi1?

Isin niteligi is tatmininde énemli unsurlardan biridir. Eger drgiit iiyesi isinde yeteri
serbestligi temin edebiliyorsa, inisiyatif kullanma, karar verme hakkina sahip ise, isinden
geri bildirim alabiliyorsa, yaptigi is bireysel beceri ve niteliklerini agmiyorsa veya altinda

kalmiyorsa, isinde mutlu olur ve is tatmini yiiksek olur.

Ucret, yonetimin &rgiit {iyesine verdigi deger ve aslinda memnuniyet bigimidir.
Ucretin yiiksek olmasi, yonetimin orgiit iiyesinden memnun kaldigina ve giivendigine
isaret eder, iicretin diisiik olmasi ise yonetimin orgiit liyesinden memnun kalmadigi ve
giivenmedigi anlamma gelir. Bunun haricinde iicret, bireyin kisisel ihtiyaglarim
karsilamaktadir. Yiiksek iicret, bireyin ihtiya¢larinin karsilanmasi ve daha mutlu, daha
tatminkar hayata sahip olmasina yardimci olur. Diisiik Tticret ise ihtiyaglarim

karsilayamayan bireyi mutsuz eder.

Bu konuda terfi sistemi de biiyiik role sahiptir. Bir is yerinde orgiit liyesi i¢in en
onemli seylerden birisi daha ileri gidebilecegini bilmesidir, bu imkanin varligidir. Elbette
bu da adaletli olarak gerceklestirilmelidir. Terfiyi en ¢cok hak eden kisinin degil de bir

baskasinin kazanmas1 huzursuzluk yaratir.

Aragtirmalara gore ig tatminini en ¢ok yiikselten unsurlardan biri de danismanlik
sistemidir. Iki tip danismanlik sistemi vardir. Birinci danismanlik sistemi ¢alisana
yoneliktir. Yani, danigman ¢alisanla sahsen bag kurar, iliskiye girer, onun problemleriyle
ilgilenir, is yasamin1 gozler, bireyin is arkadaslariyla olan iligkilerini diizeltmesine
yardime1 olur, olumlu tavsiyelerde bulunur. Ikinci danismanlik sistemi {ist yonetimin,

calisanlarin karar almada katilimc1 olmalarina imkan yaratmalaridir.

Is tatmininde &nemli diger seylerden biri bireyin g¢evresidir. Cahistigi grup, is
arkadaglar1 ve onlarin yarattig1 ortam orgiit iiyesi i¢in 6nem tasir. Bu ortam her ne kadar
dost¢a, yardimsever, giivenilir ise is tatmini o kadar yiiksektir. Birey kendi isini sevmese

de is arkadaslarinin yarattig1 olumlu etki onu iste kalmasini saglar. Iyi bir is grubu calisma
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hayatin1 daha zevkli yapar. Aksi halde de orgiit {iyesi isini ne kadar severse sevsin, is

arkadaslaryla iligkisi iyi degilse, o isten yavas yavas uzaklagir.

Yapilan arastirmalara gore is tatmini ile isi birakma ve devamsizlik arasinda ters bir
iliski, {iretim ile ise diiz bir iliski mevcuttur. Is tatmini diisiik olan birey bas agrilar1 ve
kalp rahatsizliklarina sahip olur, mutsuz olur, devamsizlik yapar ve isi birakmaya egilimli
olur. Ancak, is tatmini yiiksek olan birey daha sagliklidir, isten ayrilma istegi yoktur veya

diisiiktiir, verimli ve etkin calisir. (Ozkalp ve Kurel, 2016, 117-123)

1.8.Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baghilik kavrami 1970°li yillardan itibaren ozellikle arastirilmaya
basland1 ve orgiitsel davranig bilimlerinde 6nemli yere sahip oldu. Bu kavram orgiitsel
basarinin anahtar kelimesine de ¢evrildi. Orgiitsel baglilik kavrami verimlilik, is tatmini,
sadakat, yaratic1 olma, performans ile dogrudan iliskilidir. Orgiit {iyeleri nasil ki, islerini
severek gorebiliyorlar, ayn1 zamanda calistiklar1 kurumu da 6rgiitii de sevebiliyorlar. Bu
da bilimde 6rgiitsel bagllik olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel baglilik denildigi zaman
calisanlarin Orgiite baghiligi, ait olma duygusunun yiiksekligi, onun bir parcasi olarak
kalma istegi, orgiitle pozitif iliskilerinin mevcutlugu, orgiite olan giiveni anlasilmaktadir.
Orgiite bagli bireyler daha az isten ayrilma egiliminde bulunurlar. Bu da érgiitiin hem
maliyetlerini hem de isgiicii devir oramini diisiiriir. Kurum, orgiit veya isletme bir
elemanini kaybettiginde yeni birini ige alincaya kadar zaman, aldiktan sonra para ve enerji
kaybediyor. Yeni gelen ¢alisanin ise alisma siireci, isi benimsemesi, 6grenmesi, egitim

gormesi gibi prosediirler isletmeni geriye atar.
Allen ve Meyer tarafindan yapilan arastirmalara gore orgiitsel baglilik esasen ii¢

boyutta kendini gosterir. Bu boyutlar duygusal, devamlilik ve normatiftir. Isletmede

calisanlarin kalma nedenleri asagidaki tabloda yer almistir.
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Tablo 1.3. Calisanlarin isyerinde kalma nedenleri (Ozkalp ve Kirel, 2016)

Boyut Temel Ornek
e Isarkadaslarini 6zleme duygusu;
Duygusal Duygu .
o e Igyeri atmosferini sevme duygusu;
Baglilik temellidir.
e  Yaptig1 isi sevmek duygusu vb.
e  Terfi etmek olasilig;
Devamlilik Maliyet e Ucretin kafi olmasi;
Bagliligi temellidir. e Ise ihtiyaglilik;
e Mekan olarak uygun yerde yerlesimi.
e Patronun veya damismanin gosterdigi ilgiye layik olma
Normatif Vicdan - - S
o giidiisii; Verilen giliveni sarsmama istegi;
Baglilik temellidir.
e Sirkete veya sirket sahibine borglu hissetmek.

Duygusal baglilik 6rgiitte en ¢ok istenilen boyutlardan biridir. Orgiite duygusal
boyutta bagli olan birey isyerinde kendi istegi iizerine kaliyor. Giiniimiizde sirketlerin
calisanlara asilamak istedigi baglilik sekli duygusal bagliliktir. Duygusal baglilig
artirmak i¢in bazi onlemler alinir. Her ¢alisanin bir yere ait olma ve yararli olma
ihtiyaglar1 vardir. Oncelikle onlara bu duyguyu vermek gerekir. Calisanlarin yaptiklari
islerin kontroliinii de sahiplenmesi onlar1 6rgiite daha cok baglar. Bu sekilde calistiklari
is yerine daha faydali olabileceklerini diislinlir ve daha ¢ok calisarak performanslarini
gosterirler. Bu adim yapilan isi zenginlestirmektir. Amerika’da Ford Motor Sirketi
calisanlarinin baglilig1 vasitasiyla krizden ¢ikmustir. Kriz zamani {icretlerin diismesine,
bazi departmanlarin kapanmasina ragmen kurumun yaninda kalan c¢alisanlar sayesinde

sirket, krizi atlatabilmis ve daha fazla kii¢iilmeden kagimmustir.

Ikinci adim orgiitiin ¢ikarlari ile orgiit iiyelerinin ¢ikarlarmi yaklastirmaktir.
Calisanlara yaptig1 isin ve elde edilen giizel sonuglarin karsiligi verildigi zaman ¢alisan
sadece sirket i¢in degil, ayn1 zamanda kendi i¢in ¢alistigini hisseder. Bir ¢alisan yiiksek
satig yaparak sirketin kar elde etme payin1 veya pazar payin artirtyorsa, ona sirketten bir

hisse veya pay verilmesi giizel etki yaratabilir.
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Devam baghiligin1 etkileyen faktorlerden biri de bagka bir is alternatifinin
olmamasidir. Bunun sebebi ekonomi de olabilir. Ornegin, issizlik oram yiiksekse, is
bulma orani diistiktiir. Bunun haricinde devam bagliligini olusturan faktdrlerden bir digeri
deneyim ve harcanan mesai, emek ve zamandir. Yillarini, hayatini bir is yerine adamig

insan bu yillarin, emegin ve deneyimin hatirina bu isyerinden ayrilmak istemez.

Normatif baglilik tiiriinde ahlaki degerler s6z konudur. Bazen hem duygusal hem de
devamlilik agisindan bagliligini kaybetmis birey sadece patronuna olan sadakatinden
veya kendini borglu hissettigi icin isyerinden ayrilamaz. (Ozkalp ve Kirel, 2016, 664-
672)

25



IKiNCi BOLUM

Bu boliimde mobbing hakkinda detayli bilgiler yer almaktadir. Mobbingin
etkilendigi ve etkiledigi birgok faktorler mevcuttur. Bu faktdrler hakkinda birinci
boliimde kisa olarak bilgilendirme yer almistir. Mobbingin olugsmasini 6nleyen yonetim
veya yonetici veya mobbing durumunda sorunu ¢ézen yonetici, mobbing sonucunda zarar
goren imaj, dolayisiyla 6rgiit kimligi ve kiiltiirli, ayn1 zamanda mobbingin olusmasina

neden olan Orgiit kiiltiirii kavramlarina bu boliimde stirekli rastlanmaktadir.

2. MOBBING

2.1.Mobbing Nedir? Ne Anlama Gelir?

Mobbing kavrami, Latincede ‘kararsiz kalabalik’ anlamina gelen ‘mobile vulgus’
sozciiklerinden olugsmustur. Aym zamanda bu sdzciik Ingilizce’de kanun dis1 siddet
uygulayan cete, rahatsiz etme, sikint1 yaratma, taciz anlamina gelmektedir. Mobbing is
yerinde ¢alisanlar veya igverenler tarafindan diger calisanlara veya igverenlere uygulanan
psikolojik siddet veya tacizdir. Astlarin iistlerine, iistlerin astlarina veya esit diizeydeki

calisanlarin birbirlerine yaptiklari sistematik siddettir.

Mobbing kavrami ayn1 zamanda psikolojik siddet, is yerinde yildirma, psikolojik
taciz olarak da bilinmektedir. Oncelikle siddet kavrami iizerinde durulmasi
gerekmektedir. Boylelikle, mobbing kavramini daha iyi anlamak miimkiin olur. Siddet
bir kisiye baski veya kaba kuvvet uygulayarak, onu iradesi disinda davranis sergilemeye
zorlamaktir. Insanlar1 korkutmak, onlar1 farkli davranmaya zorlamak igin kullanilan
biitiin tutum ve davranislar siddet olaylaridir. Siddet bireyi fiziksel veya psikolojik acidan
yildirmak i¢in fiziksel veya psikolojik zarar vermektir. (Tutar, 2004, 9-10)

Diinya’da siddet icerigi hem bireysel hem de toplumsal boyutta kendini

gostermektedir. Her toplulukta siirekli goriilen siddet tiirleri: Baski, cezalandirma, eziyet

etme, korkutma, bagkaldir1 vb. Siddet tiirleri asagidaki gibidir: (Tutar, 2004, 14-15)
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A. Psikolojik siddet: Bireyin psikolojik agidan kendini rahatsiz, giivensiz
hissetmesine neden olan, onun psikolojik sagligina zarar veren biitiin
tutum ve davranislar bu tiire dahildir.

B. Ahlaki siddet: Bireyin sahsi prensiplerine, ahlaki degerlerine kars1 ¢ikan,
onu bu konular iizerinde rahatsiz ve tehdit eden biitiin tutum ve davraniglar
bu tiire dahildir.

C. Yasal siddet: Bireyin kendi haklarina ulagmasini yasa yoluyla engelleyen
veya yasay1 bireyin aleyhine yorumlayan biitiin tutum ve davraniglar bu
tiire dahildir.

D. Ekonomik siddet: Bu siddet tiirii yasal siddet ile alakalidir. Bireyin baska
insanlara saglanan ekonomik destekten mahrum birakilmasi, ekonomik
faaliyetlerin yine yasa yoluyla engellenmesi i¢in yapilan biitiin tutum ve

davranislar bu tiire dahildir.

Siddet, yapisal (siirekli siddet - esitligin, beraberligin yasa Oniinde bile
saglanamadigi gelismekte olan veya az gelismis tilkelerde, topluluklarda rastlanmaktadir)
veya konjonktiirel (gegici siddet - ortam siddete elverisli oldugu zaman ortaya ¢ikar, her
zaman olmaz), dogrudan veya dolayli, dar (fiziksel siddet) veya genis (psikolojik)
olabilir. (Tutar, 2004, 13-15)

Siddete yakin olan veya bu kavramla iligskide olan birka¢ kavram daha vardir.

DiMartino siddetle alakali bu kavramlar soyle agiklamistir: (Yaman, 2009, 19-20)

A. Saldir1 (assault/attact): Bireyi cinsel saldiri, dovme, tokatlama, silah
kullanarak vurma, tekmeleme gibi yontemlerle yaralamadir.

B. Tehdit (threat): Bireyi psikolojik, fiziksel veya cinsel yol ile korkutmak ve
ona gdzdag1 vermektir.

C. Istismar (abuse): Bireyin elindeki psikolojik veya fiziksel giicii baska bir
birey lizerinde kotii sekilde kullanmasidir.

D. Taciz (harassment): Bireyin cinsinden, milliyetinden, irkindan, yasindan,
maddi durumundan, cinsel yoneliminden, deger ve prensiplerinden,
diinyaya bakis agisindan, siyasi goriisiinden dolayi fiziksel veya psikolojik

siddet gormesidir.
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E. Cinsel taciz (sexual harassment): Bireyin cinsel Ozellikleri {izerinde
istemedigi davraniglara maruz kalmasidir.

F. Zorbalik (bullying/mobbbing): Birey veya bireylerden olusan gruplari
gozden diisiirmek, sosyal statiisiine zarar vermek amaciyla art niyetli,
zalimce ve planlica yapilan davraniglardir. Bu davraniglara 6rnek olarak,
yanlis bilginin yayilmas1 ve dedikodu yapilmasi, gerekli bilginin
saklanmas1 ve kars1 tarafin eksik bilgi ile basarili olmamasini saglamak,
olumsuz elestiri yapmak, haksizlik yapmak, asagilamak, devamli soziinii

kesmek, dinlememek vb. gosterilebilir.

Isletmelerde bazilar1 acik, bazilar1 da kapali olmakla birgok catisma
goriilmektedir. Her tiir catisma ¢alisanlar {izerinde stres olusturur. Stres birey iizerinde
kalp hastaligi, panik atak, tlser gibi hastaliklar1 ortaya cikarir. Son zamanlarda
isletmelerde sayinin giin gegtikge arttig1, neredeyse her kurumda bulunan ruhsal taciz tiirii

ortaya ¢ikmistir ki, bu da kavram olarak mobbing diye adlandirilmaktadir.

Mobbingin duygusal bir saldiridir ve tek amaci vardir: Calisant isten
uzaklastirmak. Bunu bagska bireyin iizerinde sistemli sekilde baski yaratarak, ahlak dis1
davranislar sergileyerek, oncelikle onun dayanma giiciinii azaltir, daha sonra yilmasini

saglar. (Cobanoglu, 2005, 23-24)

Mobbinge maruz kalan insan, dnce kendine, daha sonra ortama, is arkadaslarina
yabancilagir. Sonraki zaman diliminde performansi diiser, ise gitmekte zorlanir, eziklik,
korku duygularini yasar, yasama istegi azalir, rahatsizlik gecirir, depresyona girer, endise,
aglama krizleri, suskunluk yasar, verimli olmaz ve en sonunda istifa eder, bazi
zamanlarda kisi bununla kifayet etmez, intihar eder. Bu noktada mobbing hem birey hem

de orgiit sagligini tehdit eden bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir. (Tinaz, 2006)

Mobbing konusu ile alakali diinyada farkli terim kullanilmaktadir. Bunlardan

bazilar1 asagidaki tabloda yer almaktadir:
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Tablo 2.1. Farkli yazarlar tarafindan mobbing kavrami (Karatuna ve Tmaz, 2010, 16-17)

(Yaman, 2009, 24)

Yazar Kullandig: terim Tanmm

Heinz Mobbing Bir veya daha fazla kisi tarafindan genellikle bir kisiye

Leymann,1996 (Mobbing), sistemli sekilde (en az haftada bir kere olmakla), uzun
Psikolojik Teror donemde (en az alt1 ay) diismanca yaklasilmasi, etik dis1

davraniglar sergilenmesi ve bunun sonucunda bireyin

kendini savunmasiz, giivensiz, rahatsiz ve zayif

hissetmesidir.

Brodsky, 1976

Taciz (Harassment)

Bir kiginin baska birinin dikkatini ¢ekmek veya onu
rahatsiz etmek icin devamli ve 1srarct sekilde bazi

girisimlerde bulunmasidir.

Osterman ve Hjet-

Back, 1994

Harassment),
Saldirganlik
(Aggression)

Wilson, 1991 Is Yeri Travmasi | Bir igveren veya ydnetici tarafindan galisana karst yapilan
(Workplace Trauma) | etik disi, art niyetli davraniglar neticesinde c¢alisanin
yipranmasidir.

Adams, 1992 Zorbalik (Bullying) | Bir kisinin hedef alinmasi, onu 6zel veya toplumsal alanda
etik dis1 davraniglara maruz birakmak ve utanmasimni, alay
edilmesini saglamaktir.

Bjorkvist, Is Yeri Tacizi (Work | Herhangi bir nedenden dolay1 kendini savunamayan, zayif

insanlarin kimi zaman psikolojik, kimi zaman da fiziksel

acidan tekrar eden davranislar sayesinde zarar gormesidir.

Ashfort, 1994

Adi Zorbalik (Petty

Bir yoneticinin  yetkisini  kullanarak, ¢alisanlarim

Tyranny) asagilamasi, keyfi cezalandirmasi, fikirlerini gérmezden
gelmesi gibi davranmasi ve bundan haz almasidir.
Hoel ve Cooper, [ Is Yeri Zorbaligi | Bir veya daha fazla bireyin, bir veya daha fazla birey
2000 (Workplace tarafindan devamli olarak olumsuz ve etik dis1 davraniglara
Bullying) maruz kalmasi ve pozisyonlar1 geregi cok miicadele
edememeleridir.
Namie, 2000 Is Yeri Zorbahgi | Bir kisinin bir veya daha fazla kisi tarafindan hedefe
(Workplace alinmasi, sagligina zarar getirilmesi amaglanan olumsuz
Bullying) davraniglara maruz birakilmasidir.
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Tablo 2.1. (Devam) Farkli yazarlar tarafindan mobbing kavrami

Cooper, 2003

(Bullying  at
Work)

Vartia, 2003 Is Yeri | Bir veya daha fazla kisinin bir veya daha fazla iistii veya alt1 veya
Zorbalig ayn1 diizeyde olan c¢aligma arkadaglar1 tarafindan olumsuz
(Workplace davranislara maruz kalmasi ve bunun sonucunda kendilerini kotii ve
Bullying) savunmasiz hissetmeleridir.

Einarsen, Is Yerinde | Birinin canini sikmak, rahatsiz etmek, isini yapmasina engel olmak,

Hoel, Zapf ve | Zorbalik sosyal hayatin1 negatif anlamda etkilemek adina en az haftada bir ve

altt ay olmakla, etik digi davraniglarda bulunmaktir. Tek seferde
yasanan anlagsmazlik veya tartisma buraya dahil degildir. Yapilan
zorbalik sonucunda kisi koti hale gelecegi i¢in burada aymi

pozisyonda olma séz konusu degildir. Ustlerin altlara uyguladig

zorbalik tiiriidiir.

Davenport, Is Yeri | Bir kisinin bagka insanlar1 rizas1 ile ve rizasi disinda kendi etrafina
Schwartz  ve | Zorbalig1 toplamasi, baska birini hedef almasi ve sectigi hedefe karsi kaba,
Elliott, 2005 (Workplace zorba, saygisiz ve olumsuz davranislar sergilemesidir. Burada amag

Bullying) karsisindaki hedefin itibarini zedelemektir.

Duygusal Taciz

(Emotional

Abuse)
Keashly  ve | Is Yeri | Bir veya birden fazla kisiye yoneltilen, genellikle s6zlii olumsuz
Jagatic, 2003 | Zorbalig: davranislardir.

(Workplace

Bullying)

Duygusal Taciz

(Emotional

Abuse)
Salin, 2005 Is Yeri | Bir veya daha fazla ¢alisana yoneltilen etik dis1 davranislardir. Bu

Zorbaligi davranislar1 uygulayan ve bu davranislara maruz kalan insanlar

(Workplace arasinda ciddi bir esitsizlik s6z konusudur.

Bullying)

Tablodan goriindiigli gibi bazi {iilkelerde mobbing kavrami “bullying” veya
“workplace bullying” olarak bilinmektedir. En ¢ok kullanilan kavram ise “is yeri

zorbalig1” olarak goriilmektedir. Wilson, Ashfort, Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper,
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mobbingin listlerden astlara dogru yapildigini soyleseler de genellikle tiim aragtirmacilar

bir ortak noktada bulusmustur: Mobbing kars1 tarafi rahatsiz eden etik dis1 davranislardir.

2.2.Mobbing Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavrami son dénemlerde sik kullanilmakta ve is hayati literatiiriinde
yerini almaktadir. Bu kavram ilk kez 19. yiizyillda Ingiliz biyologlar tarafindan
kullanilmistir. Kullanilma amact kendi yuvalarini saldirganlardan koruyan kuslarin

davranislarinin arastiritlmasi idi.

Bu kavram daha sonra 1960 yilinda hayvan davranislarini inceleyen bilim adami1
Konrad Lorenz tarafindan kullanilmistir. Lorenz kii¢iik hayvan gruplarimi inceledigi
zaman ortaya ilging bir olay ¢cikmustir. SOyle ki, yalniz basina zayif olan kuslar, grup
halinde giiclii bir hayvana, 6rnegin bir tilkiye saldirir ve onun uzaklagmasini saglarlar.
Bunun yani sira kuslar, kendi aralarinda da bu tiir saldirilar gergeklestirirler. Aralarinda
en zayif olan1 dislar, su ve yiyecekten uzak tutarlar. Boylece aralarindaki zayif halkay1

yok etmis olurlar. Lorenz bu durumu mobbing kavramu ile ifade etmistir.

Mobbing kavramii hayvanlardan insanlara taraf getiren degerli bilim adamu ise
Isvegli Peter-Paul Heinemann’dir. Heinemann’in arastirmalari cocuklar {izerine olmustur
ve gozlemlerine gore cocuklardan olusan kiigiik grup aralarindaki zayif ve sessiz ¢ocuga

kars1 saldirilarda bulunuyorlardi. (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008)

Mobbing kavrami calisma hayatina 1980°li yillarin baginda Isve¢’te yasayan,
Alman asilli endiistri psikologu Heinz Leymann tarafindan dahil edildi. Leymann bu tiir
saldirgan davranislarin calisanlar arasinda da mevcut oldugunu ve uzun dénemli,
diismanca yapildigim saptanmustir. Bu tiir davranislar o donemlerde Ingiltere ve
Avustralya’da “bullying” adi altinda inceleniyordu. Leymann ise bu sdzciiglin yerine
‘mobbing’ sozciiglinlii kullanmay1 se¢mistir. Bullying kavramiin igeriginde fiziksel
saldirilar belirgin sekilde yer almaktadir. Bundan farkli olarak mobbing kavraminda ise
esas siddet tiirii psikolojiktir. Leymann bu iki kavramin birbirinden ayrilmasi, ‘bullying’

kavraminin okullarda, ‘mobbing’ kavraminin isyerinde kullanilmasi gerektigini soyliiyor.
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Mobbing kavraminin ¢aligma hayatina getirilmesi tiim bilim adamlar tarafindan
oybirligiyle Leymann’a baglanmaktadir. Leymann’dan daha 6nce 1976 yilinda Amerikali
arastirmaci Caroll Brodsky, ‘The harassed worker’ (Tacize ugrayan calisan) isimli
kitabinda bir bireyin baska bir bireye onu yildirmak, canini sikmak, iizerine gitmek
amactyla uyguladig ahlak dis1 davraniglart konu etti. Sadece, burada ele alinan terim

‘harassment’ (taciz) olmustur.

Leymann’in goriisleri, gozlemleri ve aragtirmalari, biitiin diinyada bir temel
olusturdu. Leymann, sadece mobbing kavrami davraniglarinin ne oldugunu degil, aym

zamanda bu davraniglarin 6zelliklerini, sonuglarini, etkilenen kisileri de belirtmistir.

Bir diger énemli arastirmacilardan biri Ingiliz gazeteci Andrea Adams’dir. O,
1988 yilinda BBC’de hazirladigi1 program igerikleri ile mobbing konusuna ilgi ¢ekmistir.
Andrea Adams 1992 yilinda yazmis oldugu “Bullying at Work: How to Confront and
Overcome” (“Is Yerinde Zorbalik: Nasil Yiizlesilir ve Ustesinden Gelinir”) kitabinda
mobbingin varligimin nedeni, yonetimin bu duruma sessiz kalmasidir diyor ve burada
bullying sozciigiinii ‘bireyleri kiigiik diisiirme’ ve ‘siirekli sekilde hata bulma’ anlaminda

kullaniyor.

1996 yilinda baska bir Ingiliz arastirmacis1 Tim Field de isyerinde saldirilarin
olusu ve bu saldirilarin yonetilmesi hakkinda yazdigi el kitabinda ‘mobbing’ yerine
‘bullying’ kelimesini kullanmaktadir. Field diyor ki, eger bir isyerinde saldir1 varsa, bu
saldir1 kurbanin 6zgiiven ve 0z saygisini tamamen Yyitirene kadar devam eder, bu
saldirinin nedeni saldirganin hitkmetmek, yok etmek, herkesten ve her seyden iistiin olma
arzularidir, bireyin karakteristik Ozellikleri arasinda ise bir problem ciktig1 zaman

sorumlulugu tamamen reddetmek vardir.

Terminolojide bu c¢esit davraniglar1 ifade eden, mobbing kavramindan farkli

kavramlar da vardir. Bunlar asagidakilerdir: (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008)

a. Bullying — zorbalik
b. Work or employee abuse - is veya is goren tacizi

c. Mistreatment - kot muamele
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o

Psychological violence - psikolojik siddet
Emotional abuse - duygusal taciz
Psychological terror - psikolojik teror

Victimization - kurban etme

5 @ oo

Intimidation - gdzdag1 verme

Verbal abuse - sozlu taciz

—

j. Horizontal violence - yatay siddet

Amerika’da mobbing kavrami ilk defa 1999 yilinda kullanilmistir. Noa Davenport
Avrupa’da ¢alismalar yaptig1 zaman Leymann ile tanigsma ve goriisme sans1 yakalamistir.
Davenport, Elliot ve Schwart tarafindan bu konu hakkinda birlikte bir kitap yazilmis ve
Amerika Birlesik Devletleri’nde yayimlanmistir. O zamanlar bu kavramin topluma
yabanci oldugu i¢in anlasilmasi zor oldu. Amerika’da daha ¢ok ‘bullying’ ve ‘igyeri

tacizi’ terimleri kullanilmaktadir.

Fransa’da 1998 yilinda Marie-France Hirigoyen tarafindan 6nerilen ‘harcelement-
moral’, yani manevi taciz kullanilmaktadir. Ancak Fransizca’nin yaygin oldugu
Kanada’nin Quebec Eyaletinde ‘harcelement psychologique’, yani psikolojik taciz

kullanilmaktadir.

Belgika’da yapilan ilk arastirmalarda ‘mobbing’ ve ‘bullying’ kavramlarinin
kullanilmasina ragmen, son zamanlarda bezdirmek (biktirmak) anlamina gelen ‘pesten’
sOzciigii ile yer degistirmistir. Ancak Belg¢ika’nin Fransizca konusulan Valon bolgesinde

Fransa’da oldugu gibi ‘harcelement-moral’ kavrami kullanilmaktadir.

Mobbing kavrami anlasildig: iizere ilk kez Isvec’te kullamlmaya baslanmistir.
Isvec arastirmacilarina gére eger mobbing, yoneticiler tarafindan yapilmakta ve bunun
nedeni olarak kiiciilme politikasi, daha gen¢ insanlar1 ise alma, sevmedigi bir insani
sirketten uzaklagtirma gosterilmekte ise bu durum ‘bossing’ kavrami ile ifade

edilmelidir.

Isvigre Italyanca, Almanca ve Fransizca olmak iizere ii¢ dilin konusuldugu bir

tilkedir. Almanca ve Italyanca konusulan bdlgelerde, Almanya ve Italya’da oldugu gibi
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‘mobbing’, Fransizca konusulan bolgesinde ise Fransa’da oldugu gibi ‘harcelement-
moral’ kavram tercih edilmektedir. Giiney Afrika’da bu tercih ‘emosionele teistering’

(duygusal taciz)’den yanadir.

Tiirkiye’de de diger iilkelerde oldugu gibi bu kavrama karsilik sozciik en az iki
kelimeden olusmaktadir. Karsilik ararken mobbingin en 6nemli 6zelliginin: Saldirinin
isyerinde gerceklesmesinin dikkate alinmasi gerektiginden isyerinde psikolojik taciz,
isyerinde psikolojik siddet, igyerinde yildirma vb. kavramlar kullanilmaktadir. (Tinaz,

Bayram ve Ergin, 2008, 5-11)

2.3.Mobbingin Ozellikleri

Herkes hayatta bazi1 olaylar yasamaktadir, farkli hikayelere sahip olmakta ve giine
farkli enerjiyle baslamaktadir. Bir giin belki ise giderken yolda biriyle kavga etmistir,
aksam evine haciz gelmistir, babaannesi hastalanmistir, bas1 agriyordur. Bunun gibi
bircok drnek olay verilebilir. Insan bu olaylardan sonra iste agresif, sert veya kavgaci
olabilir. Is yerinde kisinin size asagilayici tavr1 veya sert konusmasi “Acaba, bu
mobbingin baglangi¢ asamast midir?” sorusu yaratabilir. Bu gibi sorularin cevabini1 dogru

vermek i¢in mobbingin 6zelliklerinin bilinmesi gerekmektedir.

Mobbingin dort esas 6zelligi vardir: (Gokge, 2008, s. 18-25)

Siireklilik ve sikhik: Is yerinde bir davranisin mobbing olmasi igin uzun siire ve
stk stk devam etmesi, tekrarlanmasi, se¢ilen hedefi zor durumda birakmasi gerekir.
Leymann’a gore isyerinde yasanan olumsuz davranisin mobbing olmasi i¢in en az 6 ay
ve en az haftada bir kere tekrarlanmas1 gerekir. Baz1 arastirmacilara gére mobbingin 6
aylik déonemde ve haftada en az bir kere tekrarlanacak olmasi bir kanun degildir. Bu
ilkeden tilkeye, toplumdan topluma degisiyor. Elbette olumsuz davranisin sadece bir kez
yasanmasi ona mobbing kavramini giydirmez. Ancak 6rnegin 8 ay, 15 giinde bir yapilan
olumsuz davranis veya 3 ay, haftada 2 kez yapilan olumsuz davranis da hedefi zor duruma
sokuyorsa, bu mobbingdir. Zaman ve siklik aslinda olumsuz davranigin yeterince kotii
olmast ile ters orantilidir. Eger olumsuz davranis yeterince kotiliyse, kurban daha ¢cabuk

pes edecek ve hayatini1 ‘kaybedecektir’.
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Denge: Mobbingin ikinci 6zelligi ayni gilice sahip insanlar arasinda olmamasidir.
Eger 2 taraf da birbirine denk giice sahip olurlarsa bu durumda s6z konusu yildirma
(mobbing) degil, sadece ¢atismadir. Taraflardan birinin (genellikle magdur) bir
digerinden zayif olmasi1 gerekir. Elbette, astlarin da ydneticilere mobbing uyguladig:
zamanlar da vardir. Ancak bunlarin sayisi ¢ok azdir. Genellikle, yoneticiler kendi
astlarina kars1 psikolojik siddet yaparlar. Dengesizlik sadece kisinin pozisyonunda degil,

sosyal konumunda, fiziksel, ekonomik ve psikolojik 6zelliklerinde de gegerlidir.

Cesitlilik: Mobbingin tiirleri, magdurlari, zorlayicilar1 ve yapildig alanlar iilke
ve toplumlara gore ¢esitlidir. Baz1 tilkelerde 40 yas iistii ¢alisan gruba gore 40 yas alt1

calisan grubun daha fazla mobbinge maruz kaldig1 goriiliiyor.

Saldirgan hem kadin hem erkek olabilir. Isve¢ arastirmalarina gore kadinlar
genellikle kadinlar tarafindan, erkekler de genellikle erkekler tarafindan
yildirilmaktadirlar. Ciinkii aragtirma yapilan is yerinde erkekler erkeklerle, kadinlar
kadinlarla c¢alismaktadir. Kadinlarin erkekler tarafindan yildirilmalarinin nedeni de

(diisiik oran olsa da) yoneticilerinin erkek olmasidir.

Yildirmanin hangi sektdrde goriildiigii de lilkeden iilkeye farklilik gostermektedir.
Almanya’da yildirma profesyoneller arasinda goriiliirken, Isveg’te 6zel sektdrde, kamuya

gore biraz daha az yildirma yaganmaktadir.

Saldirganlik: Is yerinde saldirganlik pasif ve aktif olur. Bu, saldirganin karakteri
ve kisiligi ile ilgilidir. Aktif saldirgan, magduru hedef aldiktan sonra agik¢a kendini belli
eder. Ancak pasif saldirgan, kendini ve amacini zor belli eder. Bazen magdura arkadaslik
yaparcasina gorlinlim verir ve magdurun tam gilivenini kazanir. Bu zaman mobbingle

savas daha da zorlasir.
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2.4.Mobbing Sendromu ve Mobbingi Ortaya Cikaran Nedenler

Mobbing, insan sagligina zarar veren, bir arada meydana ¢ikan birgok faktorii
kendinde birlestirdigi i¢in bilim insanlar1 bunu mobbing sendromu olarak
niteliklendirmektedir. Tanimini boyle yapmak miimkiindiir: Mobbing sendromu bireye
kars1, onu igyerinden uzaklastirmak i¢in kotii niyetle yapilmis adaletsiz suglamalar,

asagilama, genel taciz, duygusal taciz veya terdrdiir.

Bu, liderler, kurum, ast, iist veya ¢alisma arkadasi tarafindan digerlerini sistematik
ve sik sekilde ‘mob-like’ (mafya) davranislarinin yapilmasina dahil eden “ganging up”,

yani ¢ete kurmaktir.

Bazen orgiitlerin bu olaylar1 géz ardi etmesi, olaylara géz yummasi veya daha da
kotiisii olaylar kigkirtmasi, kurbanlarin ‘giic’ adi altinda taninan mobbingin karsisinda
zayif hissetmelerine neden olur. Netice adeta fiziki veya psikolojik yaralanma, sosyal
sefalet ve genellikle isyerinden uzaklagma ile bitmektedir. (Davenport, Schwartz, Elliott,

2005, s. 40)

Orgiitlerde mobbingin ortaya ¢ikma nedenlerinden biri bireysel faktérlerdir.
Bireysel faktor denildiginde sosyo-demografik degiskenler (cinsiyet, yas, medeni
durumu, egitim vb.), kisilik ozellikleri, belirli davraniglar ve bireylerin is yerine
bagliligini belirleyen 6zellikler (¢alisma siiresi, ¢alisma yeri, tecriibesi, maasi vb.) dikkate

alimiyor.

Bu konularin yardimi ile hem mobbingcilerin bu davranisi neden yaptiklari
anlagilir hem de magdurlarin mobbing davranisi ile karsilasma ihtimali belirlenir.
Gegmiste siddet davranigina egilimli olmus, cocukluk dénemini ¢ok da giizel gegirmemis,
ruhsal ve psikolojik problemleri olan, silah veya herhangi kesici alete sahip olan bireyler

toplum igin tehlikelidir.

Orgiitlerde mobbingin ortaya ¢ikmasima neden olan bir diger faktdr durumsal
faktorlerdir. Is yerinde calisanlarin sayis, isin yapilis sekli vb. mobbing olaylarmin farkli

sekilde ortaya ¢ikmasina neden oluyor. Ornek verilirse, kadmlarin cogunluk teskil ettigi
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i yerlerinde erkegin ¢alismasi mobbing olayinin yasanacak olma ihtimalini arttirtyor. Bu
tir bir ¢evrede erkekler bunun bilincinde olmali. Cinsiyet agisindan esitsizlik, gii¢

farkliliklari, is giivensizligi ve yonetici degisimi bu faktorlere dahildir.

Orgiitlerde mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olan iigiincii faktor orgiitsel
faktorlerdir. Otoriter yonetim modeli, riskli ve giivenlik duygusunu tehdit eden degisme,
orgiit yapisi, Orgiit iklimi ve kiiltiirli, iletisim eksikligi, yetki ve sorumluluklarin
dengesizligi, hiyerarsik yapi, rekabetci ortam, is rollerinin belirsizligi ve stres mobbingi
tetikler. Ornegin, kar amaci giiden bir isletmede mobbing davranisinin olma ihtimali

bilyiiktiir.

Mobbingi etkileyen Onemli unsurlardan biri de sosyal faktorlerdir. Buraya
yoksulluk, igsizlik, gelir yetersizligi, ailede problemler, niifus yogunlugu, niifusun

heterojen olmasi ve niifusun hareketliligi dahildir. (Kirel, 2008, s. 25-50)

2.4.1. Mobbing sendromunun on esas faktorii

Mobbing sendromu cesitli kombinasyonlarda, sistematik ve siklikla meydana
gelen on esas faktdrden olusur. Bu faktorlerin hedeflenen kisi {izerindeki etkisi daha sonra
mobbing sendromunun ana unsuru haline gelmektedir. Asagidaki maddeler mobbing

kurbanlarinin maruz kaldig1 davraniglardir: (Davenport, Schwartz, Elliott, 2005, s. 41-42)

1. Calisanlarin profesyonel yeterliligi, itibar ve giivenilirligine olan saldirilar,

2. Negatif, asagilayici, kotii niyetli, goz korkutucu, kiifiirlii ve kontrollii iletigim,

3. Acik veya kapali sekilde, direkt veya dolayli taahhiitler,

4. Bir kisi veya grup tarafindan ‘akbabalik’ uygulanmasi,

5. Belirli bir siire boyunca siirekli, ¢oklu ve sistematik bir sekilde meydana gelir,

6. Kurbani basarisiz olarak tasvir ediyor,

7. Kurbani itibarsizlagtirmak, sasirtmak, korkutmak ve teslim olmaya zorlamak i¢in
tasarlanmustir,

8. Bireyi isten uzaklastirma niyeti vardir,

9. Is yerinden uzaklastirmay1 magdurun tercihi olarak gosterir,
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10. Mobbing orgiitiin iist yonetimi tarafindan taninmiyor, yanlis yorumlaniyor, goz

ardi ediliyor, hos goriiniiyor ve hatta tesvik ediliyor.

Amerikada bir isletme iizerinden ortaya ¢ikarilan bu on faktor incelikle ve daha

detayli, 6rneklerle anlatilabilir.

2.4.1.1.Calisanlarin profesyonel yeterliligi, itibar ve
giivenilirligine olan saldirilar

Amerika’da bir isletmede yapilmis arastirma zamani goriismelere katilim

saglayan bireylerden bazi sdylemler ortaya ¢ikmistir:

- Bir birey 27 senelik is hayati sonrasinda ilk kez yetenekleri ve becerileri
sorgulanmaya baslamistir;

- Bir bireyin hakkinda lazaymir oldugu ve bu ylizden de daha fazla yetki sahibi
olamayacagi, kurumu ydnetemeyecegi gibi sdylentiler dolasmistir;

- Bir bireyin arkasindan itibarin1 zedeleyecek kotii ifadeler soylenmistir.

Gortildiigii gibi, mobbing bireylerin itibarlarina, mesleki diiriistliikklerine ve
yeterliliklerine zarar veren davraniglari igerir. Bir ¢alisanin profesyonel yeterliliginin
sorgulanmasi ayni zamanda onun giivenilirligini de zedeler. Eger is arkadaslar1 bireye
giivenmezlerse, onlarin algilarinda birey degersizlesir. Birey benlik duygusunu

kaybetmeye baslar. Bu mobbing dongiisiinii baslatir. (Davenport, Schwartz, Elliott, 2005)

2.4.1.2.Negatif, asagilayici, kotii niyetli, goz
korkutucu, kiifiirlii ve kontrollii iletisim

Negatif iletisim, bireyi kiigiik diistirmeye ve iftiraya yonelik agresif iletisimdir.

Bazi davranislar asagidakilerdir: (Davenport, Schwartz, Elliott, 2005)

e Bireyin yiiziine kars1 kahkaha atmak,
e Bireye kars1 ucuz sakalar yapmak,
« Onyargi veya sdylenti olusturmak,

o Bireyin karakteri aleyhine fabrikasyon vaka gelistirmek,
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o Bireyin profesyonel becerilerini asagilamak,

e Isicin nemli bilgileri saklamak,

e Bireyi gormezden gelmek,

o Bireyin isi hakkinda onu haberdar etmeden toplant1 yapmak,

o Kaural ve diizenlemeleri siklikla degistirmek,

» Biitiin gelen ve giden yazismalar1 kontrol etmek,

e Verilen zaman gercevesinde yetisebilmesi ¢cok zor olan isleri vermek,

e Sorumluluklarini almak ve daha yetersiz, basit isler vermek,

e Bagirmak, kapiy1 carpmak, masaya yumruk indirmek gibi agresif davranislar
sergilemek,

o Alakasiz bilgileri vermek i¢in aksam saatlerinde bireyi aramak ve rahatsiz etmek.

Ayni isletmede yapilmis arastirma zamani goriigmelere katilim saglayan

bireylerden bazi sdylemler ortaya ¢ikmistir. Bunlar asagidakilerdir:

A: “Ben Insan Kaynaklar: Yéneticisi ile bir konu hakkinda goriistiim ve ona tamamen izole

oldugumu séyledim. O, kotii niyetle baska bir konu iizerinde durdu ve benim pozisyonumda olan bir¢ok
insann intihart diigtindiigiinii soyledi. Benim cevabim ‘Bu, gegici problem i¢in kalici ¢oziimdiir. Ancak, ben

birinin neden béyle diisiinebildigini anlyyorum.’ oldu.”

Aciktir ki, bu yonetici duyarsiz, deneyimsiz ve kotii niyetlidir. O, kiifiirlii, etik dis1

ve asagilayict davranis sergilemektedir.

B: “Bir giin ise geldigimde, benim sekreterime bir sey fisildadigim gérdiim. Benim hakkimda
konustuklarm biliyordum. O dedi: ‘O, telefon rehberi kullanacak kadar aptal mi?’ Daha sonra ben

arayarak béyle bir seyi dedigine inanmadigimi dedim ve cevap alarak vizerime ¢iglik atmaya basladr.”

Bazen is yerinde bagkalarin1 giildirmek veya bireyin kendisinin giilmesi
alistimamis degildir. Dostlar arasinda bu zararsizdir. Saka yapmak, giilmek gibi
davraniglarin uygun oldugu yer ve zaman vardir. Bazen onlar uygunsuz, kaba ve etik dist

oluyorlar. Ornek olarak:

C: Ameliyat ve iyilesme icin ii¢ giin izin almistim. Hem personel hem de yéneticiler tarafindan

evimde siirekli olarak bir seyleri diizeltmek icin gelmemi isteyen mesajlar ve telefonlar aldim.
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D: “O benim adimi lekelemeye calisiyordu. Bir giin e-postadaki biitiin mesajlarimi acti ve arkama

gecerek sirketin diger temsilcilerine ne kadar kétii is gordiigiimii ve yetersiz oldugumu soyledi. Baska bir
giin o, benim ofisime girdi ve ne yaptigimi gormek icin masamin yanina geldi. Bilgisayarima bakmaya

calisti, ama basarisiz oldu. Ciinkii, ben projelerimi bir diske aktarmistim ve onu eve gotiirmiistiim. Ancak,

>

o, benim projemi sabote etmeye calisti. Evraklarima bakamadigi icin ben de 6dememi alamadim.’

(Davenport, Schwartz, Elliott, 2005)

2.4.1.3. A¢ik veya kapali sekilde, direkt veya dolayli
taahhiitler

Bu davranislara agsagidakiler aittir: (Davenport, Schwartz, Elliott, 2005)

e Vaatler veriliyor, ancak tutulmuyor,

e Birey ile géz kontakt1 yapilmiyor,

e Birey gérmezden geliniyor,

o Asagilanmaya isaret eden hareketler var,

o Bireyin arkasindan konusuluyor,

e Birey, 6nceden parcgasi oldugu isten uzaklastiriliyor,

e Bireyin isi daha az yetenek ve beceriye sahip biri tarafindan denetleniyor,
o s tanimu bireyin bilgisi disinda degistiriliyor,

o Politikalar degistiriliyor veya izlenmiyor,

e Bireyin itibarin1 diisiirmek adina destekleyici davranislar sergileniyor,
e Yetki ve sorumluluklar degistiriliyor,

o Ozel hayata miidahale ediliyor.

2.4.1.4.Bir kigi veya grup tarafindan “akbabalik”
uygulanmasti

Mobbing uygulayan, hedefini yildirmak icin kendi cevresini kurumaktadir.

Mobbing siireci dnce bir kisi ile baglar, daha sonra bagkalar1 da katilim saglamaya baslar.
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E: “Bir kisi kendi ¢evresini kurmaya basladiginda, insanlarin basina garip seyler gelir. Kurban
simdi savunmasiz olarak gorildiigiinden, digerleri bir lesin etrafinda dénen akbabalar gibi bu siirece

katilim saglar ve kurbana “vurur’. Ben bu durumu ‘akbabalik’ olarak adlandiriyorum.

Evet bazen, insanlar kendi islerini, pozisyonlarini kaybetme korkusundan dolayr bu siirecte
bulunuyorlar. Ancak ¢ogunlukla, onlarda nese elementi vardir. Kurbana mobbing uygulamaktan haz
alyyorlardi. Benim ¢aliggim kurumda, yeni yénetici geldiginden beri insanlar kendi islerini kaybetme

korkusu ile yastyorlar.

Ancak, ben hala anlamis degilim, oziinde iyi olan insanlar yonetici korkusundan dolayt nasil boyle
davranislara sahip olabiliyorlar? Ben neden onlarin bana mobbing yaptiklarini biliyorum. Benim beden
dilim onlarin mide bulandirici davranislarint gordiigii zaman istemsizce tepki veriyor, bundan dolayidir ki,

onlarin odak noktalar: simdi bana cevrilmistir.”

Bu siiregteki asil mobbingci yonetici, slipervizor, list veya ast olabilir. Boylelikle

mobbing, organizasyon semasindan goriindiigli gibi dikey ve yatay olabilir.

Mobbing genellikle yoneticilerin ‘birlikleri hizaya getir’ veya siipervizorlerin yeni
calisana kars1 ‘herhangi bir olas1 devrilmeyi yok et’ anlayisiyla ortaya ¢cikmaktadir. Eger
ayni pozisyonda olan insanlar arasinda bu siire¢ basliyorsa, bunun esas nedenlerinden biri
kiskanclik ve korku olabilir. Rekabet¢i ortamda, bazi insanlar iglerini mobbing vasitasiyla
koruyabildiklerini diisliniiyorlar. Astlar {istlerine mobbing uyguluyorsa, nedenler arasina
karar almaya dahil edilmedikleri i¢in igerlemeleri, ya da {stiiniin pozisyonuna

imrenmeleri dahil olabilir. (Davenport, Schwartz, Elliott, 2005)

2.4.1.5.Belirli bir siire boyunca siirekli, ¢coklu ve
sistematik bir sekilde meydana gelir

Bu siireg sikca tekrarlana bilendir ve kurbana biitiiniiyle zarar verir. Yogun sekilde
yapilan mobbing daha uzun siirer ve kurbanina vurdugu zarar daha derindir. Elbette
mobbing siirecinin uzunlugu kurbanin katlana bilirlik seviyesine de baglidir. Bazi
insanlar daha cabuk ve hizli sekilde etkilenirken, bazilari ¢cok daha uzun zaman sonra

mobbingin etkisi altina diiser. (Davenport, Schwartz, Elliott, 2005)
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2.4.1.6.Kurbani basarisiz olarak tasvir ediyor

Cok basarili olmasina ve yliksek performans sergilemesine ragmen, bazen bazi
insanlar birdenbire basarisiz ve yeteneksiz birey olarak niteliklendirile bilinmektedirler

ve bunun nedenini asla 6grenememektedirler.

F: “Onlar bir dosyay: sakiyorlardi ve kendi alanimdaki sorunlari ¢ézmeme izin vermiyorlardi.

Ben ‘Neden bunlar benim sorumluluguma verilmiyor?’ diye sordugumda, genellikle cevaplart ya ‘Sahis
dosyasini sana vermekten korkuyor.’, ya ‘Sahislar sorunlarinin daha da ¢ogalmasindan korkuyorlar.’, ya
da ‘Salis séyliiyor ki, onlar artik bunun tizerine gitmek istemiyorlar, ¢iinkii senin bir sey yapamayacagini

biliyorlar. dur.

Ben bu sorunlar veya endiseler hakkinda bilgi sahibi degilim, eger olsam, muhtemelen basarili bir
sekilde biitiin sorunlar: ¢ozerim. Buna inantyorum. Ben gittikten sonra, baska bir departmandan gelmisler
ve bazi sorunlart ¢ozmiigler. Bununla, benim yetersiz oldugumu, bu sorunlari ortaya ¢ikmasmmin benim

hatamin karsiligt oldugunu gostermeye calismislar.”

Mobbing, kurbanin sagliina ciddi anlamda negatif etki ediyor. Kurbanlarin bazi
semptomlar1 ortaya ¢ikmaya bagliyor: Performansi ciddi etkileyen konsantrasyon
eksilmesi ve kurumu etkileyen siirekli hasta olma durumu. (Davenport, Schwartz, Elliott,

2005)

2.4.1.7.Kurbanu itibarsizlastirmak, sasirtmak,
korkutmak ve teslim olmaya zorlamak icin
tasarlanmistir

G: Ben nelerin olup bittigini bilmiyordum. Bu ¢ok rahatsiz ediciydi.

H: Ben her zaman yaptigim gibi ézel projeler c¢ikariyordum. Ben uzun zamandwr ki, bu
kurumdaydim ve ¢ok deneyimim vardi. Her zaman kaynak kisi olarak bilindim. Ancak, simdi insanlar

benimle fazla konusmuyorlar, her zaman beni arayanlar, su an igin beni izole ediyorlar. (Davenport,

Schwartz, Elliott, 2005)
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2.4.1.8.Bireyi isten uzaklastirma niyeti vardir

H: “Bizim organizasyonda yoneticilerin feshedilmesi nadiren goriiliiv. Bunun esas nedeni, bir
yoneticinin feshedildigi zaman yiiksek miktarda kidem tazminati almasidwr. Ancak, sahis kendi istifa verirse,
tazminat almak zorunda olmaz. Iste bu yiizden, onlarin isten ayrilmasint saglamak gerekir. Tam burada

mobbing sahneye ¢ikmaktadir. Ben 10 yil Insan Kaynaklart Departmaminda yénetici olarak faaliyet

gosterdikten sonra ayrilmak zorunda kalmistim.” (Davenport, Schwartz, Elliott, 2005)

2.4.1.9.Isyerinden uzaklastirmay: magdurun tercihi
olarak gosterir

G: “Dava agacaktim. Ama istifa ve kadem tazminatim karsihginda dava agmayacagima dair bir

s

anlagsma imzaladim.’

R: “Benim 55 yasim vardi ve erken emeklilik icin uygundum. Ancak, ben is yerimi terk etmek

istemiyordum. 15 yillik sicilimdeki iistiin degerlendirmelerle onu mahkemeye c¢ikarabilir ve onunla

savagabilirdim.

Ancak fisleri biraktiginiz zaman, emekli olmaniz daha iyi olur. Bu biiyiikliikteki bir sirket,
avukatlarin her yil ise alir ve mahkemeye gitmek igin éliimiine gidiklanirlar. Ve bunu 50 yil boyunca
uzatacaklar, eger hala o kadar uzun siire buralardaysaniz. Bu sirket ¢ok fazla dava kaybetmez. Aslinda
birkag vaka biliyorum ama gsirket bunlarin hicbirini kaybetmedi. Calisanin siirekli ve stirekli olarak

savasmak i¢in finansmani yok. Ve avukatlar sadece aydinlatacak bir yer aryorlar.”

Daha 6nce de belirtildigi gibi, projesi elinden alinan ve artik izole ve gérmezden
gelinen birey, yeni amiri ile bir anlagsmazligin ardindan biiyiik bir kalp krizi gecirdi. (Birey
ile gorisiildiigiinde mobbingle karsilasmasinin lizerinden 14 y1ldan fazla zaman ge¢misti.
Ancak yasadiklarini sessizce anlatirken yiiziinden gézyaslari akti.) (Davenport, Schwartz,

Elliott, 2005)

2.4.1.10. Mobbing orgiitiin iist yonetimi tarafindan
tanminmzuyor, yanlis yorumlaniyor, goz ardi
ediliyor, hog goriiniiyor ve hatta tesvik
ediliyor
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H: “Bunu bana bir yénetici olarak degil, bir arkadas olarak séyliiyordu. Bana gercekte neler
oldugunu soyleme riskini aliyordu. Dedi ki, 'Bu baski iizerinize gelinecek, bu konuda baska segcenegim yok.

Bunu yapmak zorundayim ve bunu bilmenizi istiyorum.

Sonug olarak - 44 yasindaydim ve ¢ok fazla para kazaniyordum. Ayni paraya benim yerime iki ya

da ii¢ geng getirebilirler.

Bu dort yil 6nce beni ilk kez uyaran bir siipervizor, performans degerlendirmelerimi diisiirmem ve
disiplin cezast vermem igin yonlendirilmisti. Ama reddetti. Ve gercgekten talihsiz bir durum. O zaman pesine

diistiikleri ve disiplin cezasina ¢arptirilan kisi oydu. Tamamen asilsiz.”

N isimli bireye bu durumda nasil yardim almaya c¢alistigt ve mobbingci
patronundan aldig1 kotii performans degerlendirmeleriyle ne yaptigir soruldugunda,

sunlar1 soyledi: “Onlari imzalamadim, onlarla aym fikirde degildim. Onlari daha iist diizeyde

sorguladim, ama hi¢bir sey yapimadi. Patronuna gittim ve onun patronunun patronuna gittim. Sadece,

'‘Bunun olduguna inanamiyorum' dedi. Ve hi¢cbir sey yapilmadi. Bu bes yil boyunca devam etti.”

Bu tiir davranis sekilleri, durumlar iist yonetimin mobbing kavramini tam olarak
algilamadigini, bazen mobbingi destekledigini, bu siireci durdurmak veya karsisini almak
icin  hicbir  faaliyette  bulunmadigini, bazen  mobbingi  destekledigini

gosteriyor. (Davenport, Schwartz, Elliott, 2005, s. 41-55)

2.5.Mobbing Tiirleri

Mobbing tiirleri hem yapilis nedenine hem de yapilis sekline gore farklilik

gostermektedir.

2.5.1. Mobbingin yapilis nedenlerine gore tiirleri

Mobbingin yapilis nedenlerini belirleyen 6nemli nokta mobbingcinin i yerindeki
pozisyonu, kisisel ozellikleri ve magdurun karakteristik dzellikleridir. Ornegin, eger
mobbingci yoOneticiyse, fazla denetim, agir is yiikii, toplantilara g¢agirilmama vb.

yontemleri kullanmakta, mobbingci agzi laf yapan birisiyse ve magdurun basarisini
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kiskaniyor veya ilerlemesinden korkuyorsa, dedikodu yapmakta vb. faaliyetlerde

bulunmaktadir.

Yapilis nedenine gore mobbing tiirlerini asagidaki sekilde bolmek miimkiindiir:

(Minibas-Poussard ve I1dig-Camuroglu, 2015, 14)

A. Mesleki tehdit agisindan yapilan mobbing

1.

Isyerinde bireyin basari ya da performansimi etkilemek adina
bilgileri saklamasi, yanlis veya eksik bilgi vermesi,

Isyerinde herkesin bir hata yapabilme liiksiiniin olmas1 unutularak,
calisanin yaptig1 hatanin uzunca bir siire unutulmamasi ve kritik
anlarda hep hatirlatilmasi,

Toplantilarda ileri siiriilen fikirlerin dinlenilmemesi, géz ardi
edilmesi veya yeterince iyi fikirler olmadigimin sdylenmesi,
diisiince ve fikirlerin asagilanmasi, giiliisle karsilanmasi,
Calisanin beceri ve yetenegi disinda is ylikiine maruz kalmasi, son
tarihlerin sahici olmayan zamanlara yayilmasi,

Calisanin yaptig1r isin asir1 sekilde izlenmesi, her adiminin
denetlenmesi, hatalarin1 bulmaya ¢alisilmasi,

Calisanin diger is arkadaglari ile esit olmayan kriterlerde

degerlendirilmesi.

B. Kisilik/itibar tehdidi agisindan yapilan mobbing

1.
2.

Bireyin asagilanmasi,

Bireyin hakkinda dedikodularin ve sdylentilerin ¢ikmasi ve kisa
bir zaman i¢inde tiim alana yayilmasi,

Bireyin alay konusu olmasi, giiliing duruma diisiiriilmesi,

Bireyin lizerine bagirilmast,

Calisana ait olan yerin isgal edilmesi, c¢alisanin iteklenmesi,
yolunun kesilmesi ya da parmakla gostermek gibi sindirici ve
korkutma amagh davraniglarin yapilmasi,

Yokmus gibi davranilmast,

Calisana gelen telefonlarin dinlenmesi, mektuplarinin okunmasi,

0zel hayatiyla ilgili patavatsiz sorulara maruz kalmasi,
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8.

9.

Bireyin calisma arkadaslar1 tarafindan inanglarima ve politik
goriislerine saldirilmast,

So6ziiniin devamli kesilmesi,

10. Calisan1 rahatsiz edecek mimik ve jestlerin kullanilmasi,

11. S6zli tehditler,

12. Psikolojik destek almasi gerektiginin ¢alisana ima edilmesi,

13. Kararlarinin, diisiincelerinin sorgulanmasi,

14. Hakaret edilmesi,

15. Calisanin sesinin, hareketlerinin taklit edilmesi.

C. Hareket kabiliyetini/sosyallesmeyi engellemek agisindan yapilan

mobbing

1. Calisana yetenegi ve becerisinin altinda islerin veya daha 6nemsiz
ve onun hoslanamayacagi islerin verilmesi,

2. Calisanin 6nemli sorumluluklarinin veya yetkisinin elinden
alinmasi,

3. Calisanin is arkadaslar1 ile iletisim kurmasinin, konusmasinin
yasaklanmasi,

4. Calisanin hastalik izni, tatil hakki, tatil giderleri gibi kanunen
hakk1 olan bir seyi istememesi konusunda baski yapilmasi,

5. Diizenlenen sosyal etkinliklerden diglanmasi,

6. S0z hakki vermemek.

D. Fiziksel saglik tehdidi acisindan yapilan mobbing

1. Bireyin sagliga zararli ve tehlikeli gorevlere zorlanmast,

2. Bireyin fiziki siddetle tehdit edilmesi,

3. Bireyi uyarmak amaciyla onun hafif fiziksel saldirtya maruz
birakilmasi,

4. Bireye fiziki saldirinin uygulanmasi,

5. Cinsel saldirida bulunulmasi,

6. Calisana zarar vermek amaciyla onun masraf yapma, ilave emek

harcamaya zorlanmasi.
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2.5.2. Mobbingin yapihs sekillerine gore tiirleri

Mobbing yapilis sekline gore is yerlerinde dikey ve yatay olarak hayata
gecirilmektedir. Dikey mobbing tiirlinde astlarin {istlerine agsagidan yukariya dogru veya
tam tersi, istlerin astlarina yukaridan asagiya dogru uyguladigi psikoloji siddet s6z
konusudur. Yatay mobbing tiirlinde ise ayni veya esit pozisyonda olan calisma

arkadaglarinin birbirlerine uyguladigi psikoloji siddet s6z konusudur.

A. Dikey mobbing:
a. Yukaridan asagiya dogru yapilan mobbing,
b. Asagidan yukariya dogru yapilan mobbing.
B. Yatay mobbing:

Ustlerin  astlara uyguladifi mobbinge giiniimiiz  diinyasinda  siklikla
rastlanmaktadir. Bu mobbing tiirii ¢esitli sebeplerden dolay:1 yapilabilir. Bunlardan

bazilar1 asagidakilerdir: (Tozoglu, 2018)

a. Astin iistiinden daha basarili ve galiskan olmasi,

b. Ustiin kisisel olarak asti begenmemesi, uyum saglayamamasi,

c. Ast lstten daha gengse, daha dinamik, esnek ve basarili olma ihtimalinin
uistli korkutmas,

d. Ast istten daha yasliysa, astin daha deneyimli olma ihtimalinin iiste
rahatsizlik vermesi,

e. Astin siyasi ve dini bakis acisinin iistiinden farkli olmasi,

f. Asta gii¢ gosterisi yapmak istegi.

Asagidan yukariya dogru yapilan mobbing tiirli nadiren ortaya c¢ikmaktadir.
Bunun esas nedenleri arasina yonetimi tanimama, {istii kabul etmeme, dnceki yoneticiye
olan sevgi, kisisel uyusmazlik, yoneticinin yerini alma istegidir. Boyle durumlarda ast
stirekli sekilde tistilin aldig1 kararlar1 sorgular, karsi koyar, isleri zamaninda yapmaz, iistiin
hatas1 oldugu zaman onun iizerine gider, bu hatay1 hep hatirlatir, iistii disglar. Bu tiir

mobbingde genellikle iistii dislayan sadece birey degil, bir kesim veya gruptur.
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Yatay mobbing esit pozisyonda olan ¢aliganlar veya yoneticiler arasinda
goriilmektedir. Yatay mobbingin ortaya ¢ikis nedeni esasen kiskanglik, rekabet, dnyargi,
irkeilik, tahammiilsiizliik ve kisisel diigmanliktir. Bu mobbing tiirii eger yoneticiler
arasinda yasanirsa, mobbing yavas yavas Orgiit kiiltiiriine dahil olabilmekte ve oOrgiit

politikasina doniistir.

Yatay mobbing uygulayicilarinin davranislarinda genellikle bilgi saklanmasi,
sosyal anlamda zayif olan is arkadaslar1 ile (engelli vb.) alay edilmesi goziikmektedir.
Onlar asla mobbing yaptiklarim1 kabul etmezler, aksine magdurun iyiligini
diisiindiiklerini, sadece ikaz ettiklerini ve verimliligi artirmak amacinda olduklarim

sOylerler.

Basarili bir yonetici, mobbingi daha ilk zamanlarda teyit etmeli ve engellemek
icin lazim olan faaliyetlerde (egitim, yaptirim sistemi, acik kapi politikast vb.)
bulunmalidir. Mobbing ne kadar erken goriiliir ve miidahale yapilirsa, durum o kadar
rahat, erken ve kayipsiz hallolur. Bu sebepten yoneticinin yapmasi gerekenler listesinin
basinda ¢alisanlarinin yetki ve sorumluluklarini agik sekilde belirtmek, onlar1 dikkatten

ayirmamak, isinde esit ve adaletli olmak durmaktadir. (Tozoglu, 2018, 22-24)

2.6.Mobbingin Asamalari

Mobbing bir kere yasanan ¢atisma degildir, bir siirece tabi tutulur. Bu siire¢ bazi
asamalardan olugmaktadir. Mobbing yavas-yavas ilerler ve eger engellenemezse, agir
sonugclara ulagabilir. Onemli olan bu siirecin ya ikinci ya da ii¢iincii asamasinda dogru

miidahalede bulunmak ve engellemektir.

Bilim adami Leymann mobbing asamalarinin sayisinin bes oldugunu

sOylemektedir: (Tinaz, 2006, 53-56)
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Sekil 2.1. Mobbingin asamalar

Catisma

Saldirgan eylemler

YOnetimin
miidahelesi

Damgalama

A. Birinci asama c¢atigma asamasidir. Bu asama heniiz mobbingin
baslangicidir ve ne magdur ne de izleyici bunun mobbing oldugunun
farkina varmazlar. Ciinkii bu ¢atisma mobbingin olusmasin tetikleyen
neden olmakla beraber, ilk defa yasanmaktadir. O yiizden bu siire¢ heniiz
mobbing niteligini kazanmamaktadir. Bu agamada magdur herhangi bir
fiziksel veya psikoloji ac1 cekmemekte, hissetmemektedir.

B. Ikinci asama saldirgan eylemler asamasidir. Bu asamada artik mobbingin
harekete ge¢mesi goriilmektedir. Bu asamada mobbingci magdura
devamly, sistematik sekilde mobbing uygulamaktadir. Hedef bireyi kiiciik
diisiirmek, yetersiz hissettirmektir.

C. Ucgiincii asama isletme yonetiminin devreye girdigi asamadir. Mobbinge
maruz kalan kisi fiziksel ve psikoloji olarak yipranmaktadir. Bu ister
istemez bireyin davraniglarini, verimliligini, enerjisini, 0z-saygi ve
Ozgiivenini etkileyecektir. YoOnetici, dnceki asamada dogrudan dogruya
bulunmadiysa, bu duruma Onyargi ile yaklasabilir ve yanlislikla yanlis
dongilinlin i¢inde yer almis olabilir. Bireyi degerlendirirken kisisel
ozelliklerini, is nitelikleri yerine degerlendirecek ve yanlis karara
varacaktir.

D. Doérdiincii agsama yanlis dongiide, yanlis tanilarla damgalama asamasidir.
Magdurun davraniglar1 yonetimin ve ekip arkadaglarinin goziine batmaya

baslar. Her hareketi bir ‘anlam’ tasimaya baslar. Ornegin; magdur
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psikolojik destek almak i¢in merkeze bagvurabilir ve bunun isyerinde
bilinmesi onu ‘akil hastas1’ olarak damgalar. Mobbing kavraminin hala
bir¢cok insan tarafindan bilinmemesi doktorlarin da yanlis tanisina neden
olabilir ve belki hastalik izinlerinin sayisinin artmasina neden olabilir.

E. Besinci asama bireyin igine son verilme asamasidir. Bu agamada birey ya
isten cikarilir ya isten ayrilir ya da zorunlu istifa verir. Birey, yapilan
psikolojik siddetin agirligi, yonetimin ve is arkadaslarimin ona
inanmamasi, sorunu ¢dozmemesi, yasadigr duygusal gerilim ve fiziksel
hastaliklar sonucunda sarsint1 gegirir, depresyona girer, TSSB (Travma

Sonras1 Stres Bozuklugu) yasar.

2.7.Mobbingin Dereceleri

Mobbingin dereceleri biraz mobbingin asamalari ile alakadardir. Erken asamada
engellenebilen mobbingin sonucu daha hafif olabilmekte, son asamaya kadar giden ve

engellenemeyen mobbing sonucu ise agir olabilmektedir.

Bir birey iizerindeki etkisine gdre mobbingin ii¢ esas derecesi vardir: (Davenport,

Schwartz, Elliott, 2005, s. 39)

1. Birinci derece,
2. Ikinci derece,

3. Uciincii derece.

Bu dereceler bir yangin sonrast insanlarin aldiklar1 yaralara gore
derecelendirmesine benziyor. Bir birey mobbing “yangin”indan hangi derecede

etkilenmistir.

Farkli olarak, bu dereceleri belirlemek i¢in bilimsel 6l¢ekler kullanilmryor, bunun
yerine, ‘yaralanmis’ insanlarla sohbet ediliyor. Mobbing dereceleri yogunluk, siklik,
siire¢, magdurun psikolojisi, yetistirilme tarzi, mobbing uygulayanin psikolojisi, ge¢mis
deneyimleri ve genel kosullar gibi faktorler neticesinde belirleniyor. Mobbing dereceleri

asagidaki gibi aciklanabilir:
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Birinci derece mobbing: Birey mobbing uygulayana kars1 direnmeyi basarmakta,
erken asamada biiyiik farkindalikla mobbingle miicadele etmekte ve bu durumdan
ka¢cmakta veya is yerinde tamamen rehabilite (toplumdan uzak kalmis bireyi iyilestirerek

topluma yeniden kabul etmek) edilmektedir.

Ikinci derece mobbing: Birey mobbinge karsi direnmeyi basaramamaktadir,
bundan hemen kagamiyor, gecici veya uzun zamanl psikolojik veya fiziksel sorunlar
yasamaktadir, is yerine yeniden geri ddnmekte zorlanmaktadir. Uciincii derece mobbing:

Magdur artik is yerine donebilecek durumda degildir.

2.8.Mobbing Siirecinde Rol Alan Kisiler

Yukarida mobbingin siireci, asamalari, tiirleri ve dereceleri bahsedildi. Tiim bu
siire¢ kendi basina uygulanmiyor. Is yerinde herkes mobbing siirecine maruz kalabilir.
Kimileri kurban secilerek psikolojik zarara maruz kalabilir, kimileri kurban secerek ve
psikolojik siddet uygulayarak mobbingci konumuna gelebilir, kimileri de tiim olanlara
sessiz kalarak izleyici konumuna gelebilir. Mobbing siirecinde rol alan ii¢ taraf vardir:

(Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008)

1. Mobbingciler,
2. Kurbanlar,
3. Mobbing izleyicileri.

Mobbingciler ve kurbanlar farkli kelimelerle de ifade olunmaktadir. Bunlar
asagidakilerdir:

Tablo 2.2. Mobbingci ve kurban kavramlarina esdeger olan sézler

e Magdur

e Mobbing magduru
e Mobbing kurbani
o Hedef



Tabloda goriildiigii gibi mobbingciler aynt zamanda mobbing uygulayan,

saldirgan, zorba, zorbaci ve tacizci olarak, kurbanlar ise magdur, mobbing magduru,

mobbing kurbani veya hedef olarak isimlendirilebilmektedir.

2.8.1. Mobbing uygulayanlar

Mobbing uygulayan insanlarin birgogunun psikolojik problemi vardir. Genellikle,

ruhsal durumu yerinde olmayan bireyler kendi eksikliklerini mobbing yaparak kapatmaya

calisirlar. Walter’a gore isyerinde mobbing uygulayicilar1 asagidaki davraniglar

sergilerler: (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008, 38-42)

Karsilarinda iki farkli davranis segenegi varsa, onlar arasindaki en saldirgan olani
segilir.

Mobbing ortamina rastladigi zaman bu durumu tesvik etmeye baglar, tartisma
veya catismanin devam edebilmesi ve daha da koriiklenmesi i¢in elinden geleni
esirgemez.

Mobbingin magdura verebilecegi zarar1 asla umursamaz.

Sucluluk duygusu yasamaz.

Kendini sugsuz hisseder ve hatta iyi bir sey yaptigin diisiintir.

Onlar i¢in su¢ her zaman baskasindadir. Kendileri ise sadece kiskirtilandir.

On dort mobbing uygulayict profiline siklikla rastlanmaktadir. Bunlar

asagidakilerdir:

A. Fesat mobbingci: Basgkalarina iftira atmay1 aligkanlik haline getirmistir ve daima
yeni kotiiliikler arayisindadir.

B. Tesadiifi mobbingci: Tesadiifen bir tartigma veya c¢atismay1 kazanan taraftir.
Bundan sonra karsisindakini tamamen mahvetmeye odaklanir.

C. Pusuda bekleyen mobbingci: Bu tiir mobbingciler izleyici konumundadir.
Kendileri siireci baslatmaz, once beklerler, bagka biri bu siireci baslatir, sonra
sessizliklerini korumakla bu siiregte zorbanin yaninda yer alirlar.

D. Hiddetli mobbingci: Bu tiir mobbingciler kendi duygularini asla saklamaz veya

saklayamazlar. Bagirir, ¢agirir, kiifiir, beddua eder ve davramis sekilleri ile
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etrafindaki insanlar1 hayatlarindan biktirir. Kendi problemleri ile asla basa
¢ikamazlar, bu yiizdendir ki, baska insanlarla ugragirlar. Duygularini kontrol
edemedikleri i¢in fevri davranmislarda bulunurlar.

. Megaloman mobbingci: Bu tiir mobbingciler kendilerini her seyin lstlinde
goriirler. Baskalarinin diinyaya karsi bakis acilari, fikirleri, yetenekleri ve
becerileri onlar i¢cin 6nemli degildir. Her seyi (para, insanlar, isletme, malzeme)
kendileri yonetmeleri gerektigini diisiliniirler. Devamli olarak kendilerinden
bahsederler. Ne kadar kendini 6n plana ¢ekse de ‘Onemsese de’, kendilerine
giivenleri sifirdir.

. Hayal kirnikkhi@ina ugramis mobbingci: Bu insanlar kendi hayatlarinda basarisiz
olduklar1 ve istediklerini elde edemedikleri i¢in hayal kirikligina ugramistir. Onlar
daha rahat hayat yasayan insanlar1 diisman olarak belirler, daima iglerinde
kiskanglik ve haset vardir.

. Sadist mobbingci: Fransiz psikoterapist Marie-France Hirigoyen’a gore en
tehlikeli insanlardan biri sadist mobbingcidir. Onlar bagkalarmin hayatlarini
mahvetmekten, baskalarinin aci ve 1zdirap ¢cekmesinden haz alirlar. Kendilerini
asla boyle gostermezler. Yetenekleri fazla degildir, ancak is arkadaglarinin onlar1
en yetenekli ve iist olarak goérmesini isterler. Kademe atlamak i¢in her seyi
yaparlar.

. Elestirici mobbingci: Bu insanlar hi¢bir seyi begenmez, her seyi elestirir, sorun
bulur, ancak hi¢gbir zaman da ¢6zlim {iretmez. Bu tiir mobbingciler 6rgiit kiiltiiriinii
olumsuz etkiler.

Dalkavuk mobbingci: Bu tip kisilerin tek bir istegi vardir, o da ylikselmek.
Yiikselebilmek i¢in iistlerine yaltaklanir, dalkavukluk yapar, astlarina ise bagirir
cagirirlar.

Saman altindan su yiiriiten mobbingci: Bu insanlar tiim planlarin1 kurbanlarin
arkasinda gerceklestirirler. Her zaman giilerler, insanlarla iyi geginirler. insanlar
arkalarindan yapilmis hic¢bir eylemin farkinda olmaz.

. Zorba mobbingci: Sadist mobbingcilere benzerler. Baskalarina asla 6nem
vermezler. Biitiin insanlara kole gibi davranirlar.

. Korkak mobbingci: Bu insanlar kendi beceri ve yeteneklerinden emin
olmadiklart i¢in bagkalarmin daha c¢abuk ve hizla yiikselmesinden

korkarlar. Korktuklar1 i¢in de bagkalarina mobbing uygularlar.
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M. Kiskan¢ mobbingciler: Bu tiir insanlar bagkalarinin onlardan daha iyi olma
ihtimali karsisinda ¢ildirirlar ve ellerindeki en biiyiik silahlart mobbingdir.

N. Hirsh mobbingci: Bu tiir mobbingciler yetenek ve becerilerini asan yiikseklikleri
diler, yasal olmayan yollar1 dahi dener, acimasizdirlar ve ¢ikarlar1 ugruna

karsilarina ¢ikan her seyi ezmekten ¢cekinmezler.

Yukarida yazilanlara bakinca, anlamak miimkiindiir ki, mobbingciler genellikle
hayattan doyum alamamis, mutlu olmamus, sevgi, saygi eksikligi ile bilylimiis ve hayal
kirikliklar: olan insanlardir. Onlar kendi eksikliklerini baskalarin1 ezerek, isten kovarak

ve sagligina zarar vererek kapattiklarini diisiinmektedirler.

2.8.2. Mobbing kurbanlar:

Giliniimiizde, her is yerinde ne yazik ki, mobbing mevcuttur. Cogunlukla insanlar
bunun farkinda degiller veya farkinda olan yonetime, igletmeye, is arkadaslarina sahip

degillerdir. Herkes, kimliginden ve cinsinden asili olmayarak mobbing kurbani olabilir.

Isinde iyi ve basarili olan ¢aliskan bireyler is arkadaslarinin kiskang¢lik duygularini
gelistirebilir. Arastirmalara gore bagsarili bireyler daha ¢ok mobbinge maruz

birakilmaktadir.

Bazi zamanlarda ise uyumsuz, isi yavas yiiriiten ve is arkadaslarinin performansini
olumsuz sekilde etkileyen bireyler mobbinge maruz kaliyor. Higbir halde, hi¢ kimse

mobbingi hak etmiyor, mobbing etik dis1 davranistir.

Aragtirmalara gore asagidaki kategorideki bireylerin mobbinge maruz kalma

ihtimali daha ytiksektir.

e Yaratici bireyler,
e Zorunlu calistirma nedeni ile ise alinmis yetenek ve becerisi diisiik veya engelli
bireyler,

e Yabanci ¢alisanlar.
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Mobbinge maruz kalan kurbanlar veya mobbing magdurlar: siire¢ igerisinde bunlari

yasayabilmektedirler:

Tommo 0w

Birey hasta olur, ise gelmemeye baslar, devamsizlik artar ve isine son verilir,
Stres yasar, depresyona girer, hatta intihar girisiminde bulunur,

Kendini yetersiz hisseder ve ‘beni aralarina almiyorlar’ der,

Bir taraftan sug¢suz olduguna inanir,

Diger taraftan da kendisini her zaman her seyi yanlis yaptigina inandirir,
Kendine giiveni sifirlanir, kararsizlik i¢ine diiser,

Her seyden kendini sorumlu tutar,

Veya hicbir seyden kendini sorumlu tutmaz.

Harald Ege, bazi arastirmacilarin (Schrader, Ausfelder, Niedle, Brinkmann,

Hesse) mobbing kurbani profilleri hakkindaki tanimlarindan yola ¢ikarak 18 tipleme

ortaya ¢ikardi. Bunlar asagidakilerdir:

A.

Dalgin: Bu tiir bireyler etraflarinda olanlardan haberdar olmaz,
durumlarin farkinda degildir ve bu yiizden degerlendirme, yorum yapma
gibi faaliyetlerde bulunmaz.

Neseli: Bu tiir bireyler her zaman giiler vyiizliidiir, neselidir. Is
arkadaslarini giildiiriirler, neselendirirler. Bazen grubun maskarasi olma
thtimali vardir.

Gercek dost: Bu tiir bireyler, algakgdniilliidiir, herkesle iletisimleri iyidir,
is arkadaslar tarafindan sevilirler, 6zel gilinlerin kutlanmasina, grubun bir
araya gelmesine onem verirler. Bu yiizden bazen bagkalarinda kiskanglik
duygusunu gelistirirler.

Giinah kegisi: Baz1 insanlar kotii giden her seyden ‘sorumlu’ olurlar.
Yolunda gitmeyen bir sey mi oldu, hemen elestirilerin hedefi haline gelir.
Kars1 gelemeyen birey: Bu tiir bireyler “hayir” diyemezler ve ¢ok
hassastirlar.

Korkak: Bu tiir bireyler gercegi tam olarak algilayamadiklarindan ve her

seyden korktuklari i¢in daima endise i¢indedirler.
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. Alingan: Bu tiir bireyler ¢ok hassastirlar ve en ufak bir elestiri dahi
sevmezler, buna kars1 koyar ve dayanamazlar.

. Kendini begenmis: Kendilerini herkesten, her seyden {istiin
goriirler. Kendilerini ¢ok Onemserler. Genellikle kendisinin 6nemli
olmadigini géstermek i¢in onlara mobbing yaparlar.

Paranoyak: Bu tiir bireyler giiven duygusuna sahip degildir. Paranoyak
magdurlara gore herkes onlara diismandir ve etraf tehlike ile doludur.
Tutsak: Bu tiir bireyler acizdir. Etraflarinda olan bitenin farkina varsalar
da bununla miicadele etmez, yeni bir i§ yeri aramaz.

. Usak: Bu tiir bireyler iistiinii her daim mutlu etmek ister ve onun i¢in
neredeyse kendini adar. Bu tarz davranislari i¢in ¢alisma arkadaslari
magdura mobbing yapabiliyorlar.

. Kati: Bu tiir bireylerin ¢ok kati kurallar1 ve asla taviz vermeyen
prensipleri vardir. Bu tarz davraniglar ¢alisma arkadaslar1 arasinda ders
verme istegini uyandirabilir.

. Kendine giivenen: Kendi yetenegi ve becerisine giivenen insanlardir. Bu
da is arkadaslar arasinda kiskangliga neden olabiliyor.

. Memnuniyetsiz: Bu tiir bireyler hep mutsuzdur ve higbir seyden mutlu
olmazlar. Bir zaman sonra hi¢ kimse onlarin yaninda yer almak istemez.

. Diiriist is arkadasi: Bu tiir bireyler icin diiriistliikk her seyden 6nde gelir,
dobradirlar ve her zaman dogrular1 sdylemekten ¢ekinmezler. Is
arkadaglar1 bir seyleri yanlis yaptiklarinda, is yerinde problem ¢iktiginda,
bunu dile getirmekten ¢ekinmez. Is arkadaslari onlar1 sever, ama hepsi
degil.

. Tce déniik: Bu tiir kisilerin insanlarla iletisim kabiliyeti yiiksek seviyede
olmadig1 i¢in is arkadaglari tarafindan yanlis yorumlamalar ortaya
cikabiliyor. Cogu zaman bu insanlar istiinliik duygusunda olan veya
diismanlik besleyen insan olarak algilaniyor.

. Hirsh: Isinde daim basar1 elde etmek isteyen bu bireyler ¢ogu zaman
bunun icin hatta isi eve de getirirler. Cok caligkan ve yiiksek hedeflere
sahip olan insanlardir. Bu bireyler 6zellikle hedefleri yiliksek olan is

arkadaslar tarafindan kiskanilirlar.
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R. Hipokondriyak: Bu kisiler her zaman her seyden sikayet eder, higbir seyi

begenmezler. Bu tiir davranislar baskalarini biktirabiliyor.

Tiim bu profillere bakildigi zaman mobbing magdurlarini ii¢ gruba ayirmak

miumkindir;

1. Yetenegi, becerisi ve kendine giliveni ile baskalarinda kiskanglik duygusunu
olusturan bireyler,

2. Her daim baskalarin1 mutlu etmeye, eglendirmeye calisan ve onlarin hizmetinde
olan bireyler,

3. Is yerinde kendi sikayetleri, memnuniyetsizlikleri ile baskalarini sikan ve negatif

enerji olusturan bireyler.

Bazen ayni karakteristik 6zellige sahip olan insanlar hem mobbingci hem de
magdur olabiliyorlar. Ornegin; narsist bireyler tiim saygiy1 kazanmak ve karsisindaki
hedefin sayginligina zarar vermek i¢in ona mobbing uygulamaktadirlar, ayn1 zamanda
narsist kigiler 1is arkadaglari tarafindan begenilmedigi i¢in mobbinge maruz

birakilabilmektedirler.

Arastirmaci Niedle mobbinge maruz kalan insanlar arasinda ortak noktalarin
oldugunu soyliiyor. Ona gore burada dort esas nitelik vardir. Bunlar asagidakilerdir:

(Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008, 43-48)

A. Yas: Niedle’in varsayimina gore bireylerin yasi arttikga, mobbinge maruz
kalma olasilig1 da artiyor.

B. Cinsiyet: Niedle’a gore kadin ve erkekler ayni1 oranda mobbinge maruz
kaliyorlar. Yani, burada cinsiyet farkinin pek onemi yoktur. Ancak,
Amerika’da kadmlarin daha c¢ok mobbinge maruz kalmasi dikkat
cekicidir. Bu; sektore, hiikiimet yonetimine, sendikal diizenlemelere ve
ekonomik kosullara gore farklilik gosterebiliyor.

C. Is sektdrii: Mobbingin ¢ok daha siklikla gergeklestigi bir sektor yoktur.
Isletmelerde de kamuda da dernekte de psikolojik siddet gerceklesebilir.
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D. Meslek tiirii: Niedle’a gore yoneticilik pozisyonlarinda diger gorevlere
nazaran daha siklikla mobbing durumu ortaya ¢ikmaktadir. Uluslararasi
Calisma Orgiitii’niin ¢alismalarma gore bu meslek gruplarinda mobbing

riski fazladir:

e Taksi siiriictileri,

e Evislerine yardim edenler,
e Saglik calisanlari,

o Ogretmenler,

e Sosyal hizmet uzmanlari. (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008, 43-48)

2.8.3. Mobbing izleyicileri

Is yerinde birine kars1 mobbing uygulandig1 zaman bunun farkina varan baz is
arkadaslar1 cogunlukla susmay1 tercih eder. Bunun bir¢ok sebebi vardir: Isini kaybetme

korkusu, rahathigina diiskiinliik, ¢ekingenlik, kendine fayda saglama vb.

Bu olay karsisinda susmay1 tercih edenler aslinda mobbingcinin yaninda yer

almakta ve dolayisiyla mobbingci olmaktadirlar.

Mobbing izleyicilerini bes tiplemede toplamak miimkiindiir:

A. Diplomatik: Bu tiir bireyler genelde iki taraf arasinda aract rolii
oynamaktadir. Bu insanlar kurumda gerginligi sevmezler, bu yilizden
boyle bir durumda her iki tarafla konugmayi segerler. Bazi is arkadaslari
tarafindan sevilir, bazilar1 tarafindan ise nefret edilir. Bu davraniglari
gelecekte onlar1 da magdur haline getirebilir.

B. Yardak¢i: Bu tiir bireyler kendisini belli etmez, ama mobbingcinin
yaninda yer almaktadir ve her tiirlii destegi vermektedir.

C. Merakli: Bagkalarinin 6zel hayat1 ile fazlasiyla ilgilenir. Bu durumdan

yardima ihtiyaci olan kurban bile rahatsiz olur ve ondan kacar.
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D. Bir seye karismayan: Bu tiir bireyler tamamen sessizdir, fikir beyan etmez
ve taraf tutmazlar. Bunun esas nedeni bagkalarinin onlarin bu isin iginde
sanma ihtimalidir.

E. Sahte Masum: Bu tiir insanlar bir 6nceki tiir insanlar gibi davranirlar,
ancak aslinda sonunda mobbingciyi desteklerler. (Tinaz, Bayram ve

Ergin, 2008, 49-51)

2.9.Mobbingin Maliyetleri

Mobbingin maliyetleri hem bireylere hem kurumlara hem topluma yansiyor. Bu

maliyetleri asagidaki tablo ile 6zetleyebiliriz.

Tablo 2.3. Mobbingin maliyetleri (Kirel, Ozkalp, 2016, s. 630-631)

Etki alan1 Psikolojik maliyetler Parasal Maliyetler

e  Stres baglar. e Hastane faturalar

e Duygusal ve psikolojik e  Doktor faturalari
hastaliklar, rahatsizliklar baslar. e Kaza masraflar

e Psikolojik  hasarlar  fiziksel e  Avukat licretleri
rahatsizliklar olusur. o Issizlik

e Bu rahatsizliklar bireyin e Tasmma
davranislarina yansir. e Terapi

BiREYLER e Sadece is ortaminda degil, e Sigorta primleri

ailesinde, arkadaslar1 arasinda e  Sakatliklar

yanlis anlagilmalar olabilir.
o Arkadaslar1 ve sevdikleri ile
ayrilik acilar1 yasayabilir
e  Mesleki kimlik kaybi yasayabilir.
e Intihar veya cinayet ile

sonuglanabilir
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Tablo 2.3. (Devam) Mobbingin maliyetleri (Kirel, Ozkalp, 2016, s. 630-631)

Caresizlige diiser. Ailenin gelir kayb1 olusur.
Kendilerini karmasa ve Bosanma masraflari
AILELER catigsmalar arasinda bulurlar. Terapi
Bosanmaya kadar gidebilir.
Bundan en ¢ok ¢ocuklar etkilenir.
Anlagmazliklar Hastalik izinlerinin artmasi
Hastalikli girket kiiltiirii Diisiik verim ve is kalitesi
Diisiik moral Uzmanlik kayb1
ORGUTLER Kisitlanmis yaraticilik Erken emeklilik
Yasal iglem
Calisanlara tazminat
O6demeleri
Mutsuz bireyler Saglik ve sigorta masraflari
TOPLUM Politik kayitsizlik Kamu yardim programlarina
TOPLULUK talebin artmasi
DEVLET e Issizlik oram ve issizlikten
dogan vergi kayiplari

Yukaridaki tabloda genel olarak maliyetler gosterilmektedir. Mobbingin kurum
icin yarattig1 etkilere daha spesifik bakilirsa, aslinda bu olumsuz olayin kuruma adeta

domino etkisi ile negatif sonuclar getirdigi goriilmektedir.

Isveren veya kurum/6rgiit sahibi bu sonuclar1 nceden bilse ve anlasa is yerinde
mobbing davramslarinin olmasina kars1 dnlemler alir. Isveren agisindan ortaya ¢ikan

hasarlar hem ekonomik hem sosyaldir.

Sadece bir personelin isten ayrilmasinin yaratmis oldugu maliyetler su sekilde

siralanabilir;

1. Yeni ise alinacak personele harcanacak ise alma islem ve zaman maliyetleri
(6rnegin; gorevi duyurmak i¢in hazirlanan ilanlar, yazisma, miilakat, se¢im ve

benzeri isler i¢in kullanilan ara¢ gere¢ ve personel maliyetleri),
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2. Yeni ige alinacak kisinin alacagi hizmet i¢i egitim maliyetleri,

3. Yeni ise alinan kisinin, isleri yeni 6grenmesi nedeniyle {icretine gore daha az is
yapmasinin yarattig1 maliyet artisi,

4. Yeni ige alian kisinin isi 1yl bilmemesi nedeniyle, isteki hatalarin ve kazalarin
maliyeti artirict etkisi,

5. lIsten ayrilan personelin isten ayrildig1 giinden itibaren yeni ise alinan personelin
ise baglayamamasi ve ise ge¢ baslamasindan dogan bos kapasite iiretim kayba,

6. Ise yeni baslayan personelin, kullanilan araclara yeni adapte olmasi nedeniyle,
belirli bir donem kullanilmamasinin iiretimde dogurabilecegi verim kaybi,

7. Isten ayrilanlarin sayismin yiiksek olmasi halinde fazla islerin zamaninda
yetistirilebilmesi i¢in 6denen fazla mesailerin artmasi veya siparisleri zamaninda

karsilayabilme gli¢ligii.

Yalnizca mobbinge ugrayan magdur isten ayrilmaz, buna sahit olan ¢alisanlar da
1§ yerine olan giivensizlik ve saygi kayb1 nedeni ile isten ayrilirlar. Arastirmalara gére bu
olumsuz davraniglara sahit olmus insanlarin en az %20’si isten ayriliyorlar. Bunun
sonucunda ise orgiit i¢inde ekip ¢alismast ve birliktelik ruhu bozuluyor. Bu ise isletmeye

olan giliveni, kurumsal itibar1 zedeler ve kurum kimligini negatif yonde etkiler.

Bunun haricinde mobbing davranislar is yerinde diisiik motivasyona neden olur
ki, bununla da calisanlarin etkin ve verimlilikleri diiser. Bu da kurum faaliyetine direk

yansiyan unsurlardandir. (Kaya, 2015)

2.10.Mobbingle Basa Cikmanin Yollari

Mobbingle basa ¢ikmanin yollar1 hem orgiitsel hem bireysel olabilir. Orgiitler,
daha fazla isgiicii, kaynak, zaman ve enerji kaybetmemek i¢in bazi miidahalelerde
bulunmalar1 gerekiyor. Burada esas rolii iist yonetim ve Insan Kaynaklar1 departmani

tistlenmektedir. Bu miidahale asagidaki siralamaya uygun olmalidir.

1. YoOnetim, calisanlara sikayetlerini, isteklerini ve sorunlarini rahat bir
sekilde ve istedigi zamanda belirtebilecegi bir alan olusturmali, acik, net

ve samimi politika uygulayarak c¢alisanlarinin da bu konularda agik
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olmalarin1 saglamalidir. Ornegin; orgiit icinde sikayet kutusu olusturuldu.
Bu kutunu her zaman denetleyecek ve Onemli hususlari yoOnetime
ulastiracak bir ekip gereklidir.

2. Calisanlar arasinda memnuiyet, mobbing diizeyini 6l¢mek, sorunlarini ve
ihtiyaglarin1 anlamak icin donemsel anket ¢aligmalar: yiiriitiilmelidir. Bu
analizler sonucunda hem orgiit icindeki durum diizeyi agiga ¢ikmis olur
hem de Onleyici miidahalelerin gerceklesebilmesi i¢in Orgiit, zamandan
kar etmis olur.

3. Yonetim, ig arkadaglarina karsi kotii muamelede bulunan ¢alisanlara acik
yaptirimda bulunacagini acikca belirtmeli ve lazim oldugu zaman bu
yaptirimlarda bulunmalidir.

4. Mobbingle basa ¢ikmanin en 6nemli yollarindan biri her zaman egitimdir.
Ancak bu egitim sadece bir istikamette diisiiniillmemelidir. Durum analizi
yapilmalt ve is yeri g¢alisanlarimin hangi egitimlere ihtiyact oldugu
belirlenmelidir. Tiim ¢alisanlara mobbing bilincinin arttirilmasi amaciyla
mobbing kavrami, nedenleri, sonuclari, tlirleri vb. hakkinda egitimler
verilmelidir. Bunun haricinde orgiitte artitk mobbing uygulayan birileri
ayn1 zamanda yliksek beceri ve yetenege sahip olmayan yoneticiler varsa,
onlara yonelik farkli egitimler (etkili iletisim, lider yoneticilik, ekip isi vb.)

verilebilir. (Stimer, Acar ve Ok, 2022)

2.11.Mobbingin Hukuki Boyutu

Is hayatinda mobbingle alakali bazi sézlesmeler mevcuttur. Bu sdzlesmeler

asagidakilerdir: (Ekinci, 2022, 13)

1. 1966 yilinda onaylanmis 111 Sayili Ayrimcilik, Is ve Meslek
So6zlesmesi (1958);

2. 2004 yilinda onaylanmis 155 Sayili Is Saghgi, Giivenligi ve
Calisma Ortamina liskin Sézlesme (1981);

3. 2004 yilinda onaylanmis 161 Sayili is Sagligi Hizmetlerine Iliskin
Sozlesme (1985).
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111 Sayili S6zlesme ¢alisma ortamlarinda karsilagilabilecek her tiirlii ayirimceiliga
kars1 ¢cikmakta, miicadele etmekte ve iilkelerin bu hususta politikalarini gelistirmelerini
motive etmektedir. 155 Sayili Sozlesme orgiitlere calisma ortamlarinin saghkli ve
giivenilir kilinmasini, calisanlarin lazimi ara¢ ve gereclerle temin olunmasin ve is
giivenligi ile alakali daim denetimlerin yapilmasint dnermektedir. 161 Sayili S6zlesme
ise hem Hikiimete hem calisana hem de calistirana diisen is sagligi gorevlerini

belirlemektedir.

Mobbing davraniglari Anayasanin bazi maddelerine kars1 gelmektedir: (Ekinci,

2022, 9-10)

1. Anayasanin 17. maddesine gore her birey kendi maddi ve
manevi varligim1 koruyabilir, gelistirebilir, hi¢bir bireye
asagilayici ceza veya muamele verile veya gosterilemez.

2. Anayasanin 18. maddesine gore bir birey zorla bir yerde
calistirilamaz.

3. Anayasanin 24. maddesine gore bireyin ding ve vicdan
Ozgiirliigii vardir ve dolayistyla higbir birey herhangi dini
inanca zorlanamaz.

4. Anayasanin 50. maddesine gore birey yasina, cinsiyetine

ve gliciine uymayan islerde ¢alistirilamaz.

Bundan ziyade, Anayasanin 74. maddesine gore tiim calisanlar kamu denetgisine
basvuru yapma hakkina sahiptir. Soyle ki, 2012 yilinda yiiriirliige giren 6328 Sayili Kamu
Denetgiligi Kurumu Kanunu’nun 17. maddesine gore ¢alisan maruz kaldigi mobbing
hakkinda 6nce kendi ¢alistig1 orgiitte idari bagvuru yapmalidir. Eger 60 giin i¢cinde cevap
almazsa veya olumsuz cevap gelirse, Kuruma bagvurabilir. Ancak bu Kanunun orgiite
herhangi bir yaptirim uygulayamamasi, sadece idareye Onerilerde bulunabilir olmasi
mobbinge maruz kalan birey i¢in tam olarak istenilen sonug degildir. (Dilek, 2022, 372-
375)
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UCUNCU BOLUM

Bu boliimde literatiir taramasi1 yapilmis ve bazi aragtirmalara yer verilmistir.

3. LITERATUR

Bu boliimde Tiirkiye ve Azerbaycan’da yapilan mobbing ¢aligmalari olabildigince

arastirilmis ve bazilaria yer verilmistir.

Tablo 3.1. Literatiir taramasinda ulasilan tez ve makale sayisi

Arastirma tiirii Okunma sayisi Elenme sayis1 Kullanim sayisi
Nicel aragtirma 27 7 20
Nitel aragtirma 20 5 15
Bankalar tlizerine
16 0 16
yapilmig arastirmalar
Toplam 63 12 51

3.1.Tiirkiye’de Mobbing

Tiirkiye’de mobbing konusu son 10-15 yildir ki, bir¢ok arastirmaci tarafindan ele
alinmaktadir. Caligmalar incelendigi zaman arastirmacilarin genellikle egitim ve saglik
sektoriinde yasanan mobbing olaylar1 ve sonuglarina odaklandiklar1 goriilmektedir. Bu

calismalardan bazilar li¢ gruba boliinerek asagida yer almaktadir.

3.1.1. Mobbing iizerine yapilan nitel arastirmalar

Mobbing iizerine yapilmis arastirmalara bakildigi zaman modern ¢ag olan 21.
Yiizyila ayak uyduran ¢aligmalar goriilebiliyor. Bunlar arasinda en ilgi ¢ekici olanlardan
biri Cerev ve Giirsul’un (2021) dijital mobbing {lizerine yaptiklari akademik arastirmadir.
Aragtirmanin ¢alisma grubu Eldzig ilinde 6 farkli 6zel okulda ¢alisan 22 ¢gretmenden
olusmus, nitel arastirma yontemi, icerik analizi kullanilmistir. Analiz sonucunda
Ogretmenlerin genelinin mobbing hakkinda bilgi sahibi oldugu ve biiyiik kisminin
mobbing kurbani oldugu tespit edilmistir. Ogretmenler, ayn1 zamanda, dzel okullarda

mobbingin normal oldugunu belirtmistir.
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Ogretmenler esasen asagidaki konularda mobbing durumu ile karsilasmaktadirlar:

B. Akilh telefon: Ogretmenler, veli ve dgrencilerle ‘WhatsApp’ gruplar
acmaya, okulun reklamlarini yapmaya, bazi uygulamalari kullanmaya
zorlamyorlar. Ozellikle, yas¢a daha biiyiik olan dgretmenler bu duruma
alisamiyor, beceri eksikliginden dolay1 kendilerini istemedikleri durumun
icinde bulabiliyorlar.

C. Sosyal medya: Ogretmenler, sahsi hesaplarini okulun tanitiminda
kullanmaya zorlaniyor ve iistleri tarafindan onlara sdylenen sayfalari
begenmek, izlemek mecburiyetinde kaliyorlar.

D. E-posta: Ogretmenler her zaman veli ve dgrencilerle sahsi e-posta adresi

lizerinden yazigmaya zorlaniyorlar. (Cerev ve Giirsul, 2021)

Coban, Tutar, Orha ve Sahin (2019-2020), Mobbingle Miicadele Dernegine gelen
32 sikayet lizerine bagvuru yapan kisilerin hangi davranislara maruz kaldigini1 saptamak
ve etkilerini bulgulamak amaciyla nitel arastirma yontemi, dokiiman analizi deseni ile
calisma yapmuslar. Bu arastirmada 32 kisi ‘Sizce, size neden mobbing uyguladilar?’

sorusuna farkli cevaplar vermis. Bunlar asagidakilerdir:

Tablo 3.2. Mobbingle Miicadele Dernegine gelen 32 sikayette belirtilen yanitlar (Coban, Tutar, Orha ve
Sahin, 2020)

Ustler kendi hayatlarinda olan sahsi sorunlarinin hirsini astlarindan aliyor.

Birinin {izerinde otorite kurmaya ¢alisiyor.

Bireyin basarili, uzman olmasi, kurallara uymamasi, kendinden taviz vermemesi ve
miikemmeliyet¢i olmasi digerlerine hos olmayabiliyor.

Bireyin hem tabiat olarak sessiz biri hem de ast olmasi neden olabilir.

Calisan sayisinin az olmasi nedeniyle birey bir¢ok isi tek basina gérmeye zorlaniyor ve
bazen hatalar oldugunda, hatanin tek kaynagi birey oluyor.

Bireyin hem kadin hem de engelli olmasi neden olabilir.

Ustiin koltuk sevdalis1 olmasi ve caliskan, basarili bir bireyi kendine rakip olarak

gbérmesi isleri zorlastiriyor.
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Tablo 3.2. (Devam) Mobbingle Miicadele Dernegine gelen 32 sikdyette belirtilen yanitlar

Bireyin bakanliga sikayette bulunmasi hos karsilanmamus.

Dogrucu olmak zorbaciya (mobbingci) hos olmuyor.

Bireyin kendi hakki olan izinleri kullanmasi hos karsilanmamus.

Kurum parasal nedenlerden dolay1 biit¢e kisitlamasina gidiyor.

Zorbaci bireyin ondan daha basarili olacagindan korkuyor.

Bireyin dogrucu olmas1 ve hakkini savunmasi hos karsilanmamis.

Bireyin mobbing sahidi olduktan sonra duruma kars1 ¢ikmasi hos karsilanmamas.
Kars1 taraf {istliniin géziinde yiikselebilmesi i¢in oyunlar yapiyor.

Bireyin yaptig1 isin aksine, aldig1 maasin biiylik olmasi1 hos karsilanmryor.

Birey kurumun Insan Kaynaklar1 birimine yoneticisini sikayet etmis.

Bireyin dogum izni hakkini kullanmas1 hos karsilanmamas.

Birey farkli siyasi goriise sahip ve haklarin1 savunmayi biliyor.

Bireyin sorgulayici yapist ve tlim emirlere kosulsuz-sartsiz itaat etmemesi hos
karsilanmiyor.

Birey her hafta sonu is giinii olmamasina ragmen ise gidiyor. Yalnizca bir giin ailevi
sebepten dolay1 bir hafta sonu ise gitmedigi i¢in yoneticinin tavirlar1 180 derece
degisiyor.

Birey sendikal faaliyete start veriyor.

Mobbingci tazminat vermemek i¢in ¢alisanlari istifaya zorluyor.

Mobbingci bireyi kendi oglunun evine temizlik i¢in gondermeye calisiyor. Birey bunu
kabul etmedigi i¢in hos karsilanmiyor.

Bireyin rektorliik seciminde baskasina oy vermesi hos karsilanmamas.

Bireyin okulda yanhs gordiigii seyleri dile getirmemesi hos karsilanmamas.

Birey hastane yoneticisinin dogru olmayan ve kanunsuz isteklerine boyun egmiyor.
Calisan amirinin igme suyu istegine musluk suyu ile cevap vermis.

Bireyin siyasi goriisli ve hayat tarzi farkhidir.

Birey ilk baslarda azarlandiginda hi¢ karsilik vermemis.

Bireyin muhasebe miidiirii c¢alisma arkadasina karst mobbing uyguluyor, birey
midiiriin yaninda yer almiyor.

Birey ise yeni baglamasi nedeniyle tecriibesizdir. Ondan fazla sey talep ediliyor.
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Burada “birey” kelimesi mobbing magduru, kurban, “hos karsilanmiyor” ifadesi

ise mobbing uygulaniyor anlaminda kullanilmistir.

Dernege basvuru yapan katilimecilarin %68,75°1 kadin, %31,25’1 erkektir.
Katilimcilarin “Hangi mobbing davranislarina maruz kaldiniz?” sorusuna verdikleri

cevaplar arasinda en ¢ok deginilen bes nokta vardir:

- Yiiksek sesle azarlanma;
- Siirekli elestiri,

- Sozli tehditler;

- Dedikodu, sdylentiler;

- Kararlarinin sorgulanmasi. (Coban, Tutar, Orha ve Sahin, 2020)

Temelli ve Giiven (2021), Universitelerde akademisyenlerin maruz kaldig
psikolojik siddet (mobbing) diizeyinin fazla olmasinin yonlendirmesiyle bir arastirma
yapmuslar. Arastrma bir devlet {niversitesinin 52 Ogretim gorevlisi lizerinde
katilimcilarin mobbing kavrami, sonuglari, miicadele yontemleri, Orgiitsel sessizlik
hakkinda goriislerini 6grenmek amaciyla durum c¢alismasi olarak hayata gecirilmis.
Katilimcilardan 25°1 kadin, 27’si erkektir. Burada bildirilmesi gereken hususlardan biri
toplamda 400 6gretim gorevlisine anket verilmis, ancak, onlardan %87’si kabul etmemis,
sadece %13’i katilim gostermistir. Yapilan analiz sonucunda katilimcilar mobbing
sonucunun hem ekonomik hem psikolojik hem de fiziksel ydnde olabilecegini

sOylemisler. (Temelli ve Gliven, 2021)

Tagkiran (2021), otel isletmelerinde kadinlarin ugradigi mobbing diizeyini
degerlendirmek amaciyla, Istanbul ilinde 20’si kadin calisan, 20’si yonetici olmakla,
toplamda 40 kisi ile goriisme yapmis. Arastirmaci ¢alismas1 zamani genellikle, yonetici
pozisyonunda olan ¢alisanlarin zaman kisithiligindan dolayr gorlismeleri reddetmesi,
alan randevularin defalarca ertelenmesi gibi sorunlarla karsilasmis. Analiz sonucunda
alman bulgulara gore katilimcilarin %70°1 halihazirda faaliyette olan ydneticilerle
calismak istemiyor, %60°1 dis goriiniislerine, giyim tarzlarina siirekli bakildigini, %50’si

siif ayirimina maruz kaldigini, %50’si gormezden gelindigini belirtmistir.
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Arastirma zamani kadin calisanlarin ve yoneticilerin sdyledikleri arasinda

asagidaki tablodaki ciddi uyumsuzluklar goriilmiistiir.

Tablo 3.3. Yénetici ve kadin ¢alisanlarin séylemleri arasindaki uyumsuzluk (Taskiran, 2021)

Kadin

Yoneticiler
calhisanlar

Z 80revi olmayan
ilave igler de gormek
zorunda kaliyor,
%65'i sosyal -
etkinlikler dﬁz}e,:nliyor
Ve calisanlarr davet
ediyor,

%70'i buny
reddediyor.

%85
gahsammmtakdir
ediyorugz,

%651 taktir
olunmadigin,
soyliiyor,

Sahoglu ve Lesinger (2022), Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nde faaliyette olan
ilkdgretim okullarindan 300 o6gretmen arasinda yaptiklari arastirmada 215 Kkisinin
farkinda olmadan mobbinge maruz kalmasi, 74 kisinin farkinda olarak mobbinge maruz
kalmasi, ancak susmayir seg¢mesi, 11 kisinin ise mobbinge maruz kalmadigi
bulgulanmustir. Ug yiiz kisiden 232’si yoneticiler tarafindan psikolojik siddet goriirken,
43 kisi yoneticilerin mobbinge maruz kaldigini belirtmistir. (Sahoglu ve Lesinger, 2022)

Yilmaz (2019-2020), astlarin iistlere uyguladigi mobbing iizerine kesifsel bir
calisma Ornegi olarak devlet iiniversitesinde iist konumda olan 12 kisi ile gériisme yapmis
ve sonugta {istlerin astlar1 tarafindan bes taratta psikolojik siddet davranisina

ugramaktadir.
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Tablo 3.4. Ustlerin astlar: tarafindan mobbinge maruz kaldigi 5 a¢t (Yilmaz, 2020)

*Dedikodu, dediklerini farkli tarafa ¢cekmek
*Tehdit, yiiksek ses tonu

+Kabalik
* Tehditkar veya laubali davraniglar

* Toplantida muhalef olmak, is kaytarma
En o
*Sebepsiz sikayet

Konuml.'mamak . Is}erl z.orla yapmak, lerlere zorunl}l 1taafc .
*Sozlerin sadece otorite vasitasiyla dinlenilmesi

Giivell ‘ o ck «{timadin suistimal edilmesi
«Diismanca tavirlar

Kaya ve Onag (2020), spor alaninda mobbing konusu arastirmislar. Calisma grubu
18-28 yasa sahip ve takim sporunun bir parcast olan 20 erkekten olusmaktadir.
Katilimeilarin %70’1 mobbinge maruz kalmaktadir. Futbol, basketbol ve voleybol
branslarindan olan sporcularin %80°1, hentbol bransindan olan sporcularin %60’1 bu

durumla karsilagsmaktadir.

“Kimler mobbing yapiyor?” sorusuna gelen cevaplarda deneyimli oyuncu,
antrendr, takimin kaptani, kuliibiin baskani, rakip, takimin en zayiflari, taraftar, psikolojik
sorunu olan kisiler gibi kodlar, “kimler mobbinge maruz kaliyor?” sorusuna gelen
cevaplarda iyi oyuncu, sessiz iiye, duygusal olanimiz, zayif oyuncu, egolu oyuncu,

hakem, antrendr gibi kodlar yer almaktadir. (Kaya ve Onag, 2020)

Bayrak¢1 ve Ding (2020), tersine zorbalik (asttan iiste dogru uygulanan dikey
mobbing) eylemlerini ve bununla basa ¢ikma yollarin1 yoneticilerin bakis agisindan
ogrenmek istemisler. Iki okul, {i¢c banka ve ii¢ saglik yoneticisi ile goriismeleri kapsayan
arastirma sonucunda mobbingcilerin genellikle bilerek hata yapmak, isi geciktirmek, is
saatlerine uymamak gibi davranislar1 sectikleri, kurban roliinde olan yoneticilerin ise
buna verdikleri ilk tepkinin durumu gérmezden gelme, daha sonraki tepkilerinin ise
mobbingcinin kara mizahini kopyalayarak ona iade etme veya duygusal davranma oldugu

saptanmustir. (Bayrake1 ve Ding, 2020)
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Dijital mobbing kavramini ele alan az sayli ¢alismalardan biri de Yildirimalp ve
Tur’un (2021) Covid 19 déneminde evden calisan 60 kisi {izerinden yaptig1 arastirmadir.

Aragtirmada katilimcilarin en ¢ok degindikleri noktalar asagidakilerdir:

- Yonetim ¢alisanlarin evden calismasinin onlar i¢in bir liks oldugunu
diisiintiyor,

- Yonetim evden ¢alismanin c¢alisanlar1 tembellestirecegini diisiiniiyor,

- Saat ve zaman fark etmeksizin i§ buyurma, arama, yazma gibi
davraniglarda bulunabiliyorlar,

- Calisanlar tiim giin denetleniyorlar,

- Calisanlar ofis ortamindan daha c¢ok ev ortaminda mobbinge maruz

birakiliyorlar.

Biitiin bunlar ¢alisanlarda bas ve mide agrisi1 gibi fizyolojik, tahammiil seviyesinin
azalmasi, aile bireyleri ile kavga halinde bulunma, giinliik sahsi sorumluluklar1 yerine
getirmekte zorluk ¢ekme gibi psikolojik etkilere sebep olmaktadir. (Yildirimalp ve Tur,
2021)

Basaga, Karal ve Temel (2018-2019), Trabzon ve Rize illerinde yasayan ve
faaliyet gosteren ingaat miithendislerinin psikolojik siddet algisin1 6lgmek amaciyla hayata
gecirdikleri arastirmada 214 kisiden %27,10’un mobbingin ne oldugu konusunda fikir
sahibi olmadigi, %36,9’un ise bu soruya cevap vermedigi bulgulanmistir. (Basaga, Karal

ve Temel, 2019)

Palaz, Ozkan, Sar1, Goze, Sahin ve Akkurt (2008), mobbing davranisina sebep
olan faktorlerin belirlenmesi ve buna karst Onlemlerin alinmasi amaciyla hayata
gecirdikleri aragtirmada ilkokul, ortaokul ve lise mezunu calisanlarin %19,8 oraninda,
tiniversite ve daha iist egitim durumuna sahip olan c¢alisanlarin ise %80,2 oraninda, 10
yildan az calisanlarin %70,9 oraninda, 10 yildan fazla ¢alisanlarin ise %29,1 oraninda
mobbinge maruz kaldig1 bulgulanmustir. (Palaz, Ozkan, Sari, Gdze, Sahin ve Akkurt,
2008)
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3.1.2. Mobbing iizerine yapilan nicel arastirmalar

Uzun ve Artan’in (2020), Istanbul ilinde 150 sosyal hizmet uzmani arasinda bu
alanda mobbing algisinin ve tiikenmislik sendromu arasindaki iliskinin anlamli olup
olmamasii Ogrenmek amaciyla aragtirma yapmislar. Arastirma sonucunda ilging

bulgular ortaya ¢ikmustir.

- Kariyer engellemeleri ve tiikenmislik sendromu arasinda dogrudan iligki
mevcuttur. Yani, engellemelerin ¢ogalmasi, sendromun da artmasina
neden oluyor.

- Ise baghlik diizeyi ile tiikkenmislik sendromu arasinda ters iliski mevcuttur.
Yani ige baglilik arttig1 zaman tiilkenmislik sendromu azaliyor.

- Calisanlarin gelir diizeyi ile ise baghilik arasinda dogrudan iliski
mevcuttur. Yani, calisganin gelir diizeyi arttigt zaman ise baglhilig:r da
artiyor.

- Calisanin gelir diizeyi ve tiikkenmislik sendromu arasinda ters iliski
mevcuttur. Yani, c¢alisanin gelir diizeyi arttigt zaman tiikenmislik
sendromu azaltyor.

- Calisanin gelir diizeyi ve mobbing diizeyi arasinda ters iliski mevcuttur.
Yani, ¢alisanin gelir diizeyi artti§1 zaman mobbing diizeyi azaliyor.

- 29 yas ve alt1 ve 30-34 yas arasinda olan ¢alisanlar 35 ve listii yaslarinda
olan c¢alisanlara gore daha ¢ok mobbinge maruz kaliyorlar.

- 3 yildan az bu alanda ¢alisan sosyal hizmet uzmanlari, 7 y1l ve daha ¢ok
bu alanda ¢alisan sosyal hizmet uzmanlarindan daha ¢ok mobbinge maruz
kaliyor ve dolayisiyla daha ¢ok tiikkenmislik sendromuna sahiptirler.

- Vardiyali ¢alisan sosyal hizmet uzmanlari, normal ¢alisan sosyal hizmet

uzmanlarindan daha ¢ok mobbinge maruz kaliyor. (Uzun ve Artan, 2020)

Yiicel ve  Yurdakul (2022), kadin akademisyenlerin  akademik
yabancilasmalarinda mobbingin etkisini 8lgmek amaciyla i¢ Anadolu Bblgesinde faaliyet
gosteren kamu tiniversitelerinde calisan 201 kadin akademisyen iizerinde yaptiklari
calismada kadin akademisyenlerin ugradigi mobbing diizeyinin artmasinin onlarin

akademisyenlige yabancilagmasini da arttirdigi, ayrica, kadin akademisyenlerin unvan
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artiminin mobbingle dogrudan iliskide oldugu tespit edilmistir. (Yiicel ve Yurdakul,
2022)

Celik (2021-2022), okullarda yaptig1 arastirmasinda duygusal bezdiri kavramini
kullanmistir. Bursa iline bagli olan Yildirim, Osmangazi ve Giirsii merkez ilgelerinde
faaliyette olan ilk ve orta okullarda calisan 193 Ogretmen ile yapilan calismada
katilimcilarin %42,5’inin mobbinge maruz kaldig1, %72’inin mobbing davranisi olarak
cabalarin, yapilan iglerin degersiz goriilmesi secenegine yoneldigi, mobbinge maruz
kalan ¢aliganlarin performansinda olumsuz degisiklikler goriildiigii sonucuna varilmistir.

(Celik, 2022)

Ciftei (2021), yiiksek lisans tezinde karanlik kisilik 6zelliklerine sahip olan
liderlik ve mobbing algilari iizerine YOK e bagli olan iiniversitelerde faaliyette olan 528
akademik ve idari personel arasinda arastirma yapmis. Calisanlarin toplamda %781
olmakla, %43,2’sinin erkekler tarafindan, %34,8’inin kadmlar tarafindan mobbinge
maruz kaldig1 tespit edilmistir. Katilimeilarin %5,7si astlari, %66,31 tistleri, %6°s1 ayni

pozisyonda olan is arkadaslar1 tarafindan mobbinge ugramaislar.

Katilimcilar mobbing durumlarinin yiiksek yasanmasinin liderlik 6zellikleri ile

eslestirdikleri zaman sonuglar agagidaki gibi ¢ikmustir:

A. Psikopati liderlik - %32,3
B. Makyavelist liderlik - %29,8
C. Narsist liderlik - %23,9 (Ciftci, 2021)

Gayir ve Ozcelik (2021), Diyarbakir ilinde Selahattin Eyyubi Devlet Hastanesi ve
Cocuk Hastaliklar1 Hastanesinde faaliyette olan 190 saglik ¢alisaninin mobbing algisi
lizerine aragtirma yapmuslar. Iletisim boyutu agisindan katilhimecilarin %22,6°s1 is
arkadaslar ile iletisimlerinin ve iligkilerinin engellendigini, sosyal iliskiler boyutu
acisindan katilimcilarin %27,9’u rahatsiz edici jest ve mimiklere maruz kaldiklarini, itibar
boyutu agisindan katilimcilarin %28,4°1 haklarinda ¢ok fazla dedikodunun yapildigini,

mesleki durum boyutu agisindan katilimcilarin %32,6°s1 anlamlandiramadiklari isleri
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gormek zorunda birakildiklarini, psikolojik saglik boyutu agisindan katilimeilarin %8,9u

diinya goriigleri, hayata bakis acilari ile ¢ok fazla alay edildigini sdylemisler.

(Calismada varilan sonuclardan bir digeri ise katilimcilarin egitim diizeyi arttikca

mesleki durum boyutu ac¢isindan daha ¢ok mobbinge maruz kaliyorlar.

Analiz sonucunda varilan ¢ok 6nemli bir diger husus ise katilimcilarin biiyiik
kisminin liyakate énem verilmemesinden dolayr maruz kaldiklar1 mobbing hakkinda
konusmalaridir. Bu durum kamu yonetiminde kayirmacilik olduguna ve bunun ¢aliganlari

olumsuz yonde etkiledigine dair bir isarettir. (Gayir ve Ozgelik, 2021)

Yildinnm ve Dasbas (2021-2022), Kamuda faaliyet gosteren 100 kadin sosyal
caligsmaci iizerine yaptiklari arastirmada kadinlarin yaslari ve meslekte ¢alisma siireleri
arttikca mobbing diizeyinin azalmakta oldugu, bundan baska, mobbinge en ¢ok maruz
kalanlarin bekar kadinlar, gorev yaptigi kurumu begenmeyenler, amirleriyle iletisim
sorunlar1 yasayanlar oldugu bulgulanmistir. Arastirmacilar bu bulgulara agiklayici

fikirlerini sunmuslar:

Tablo 3.5. Arastirmacilarin bulgular: ve onlar i¢in yaptiklari agiklamalar (Yildirim ve Dasbas,2022)

Analiz sonucu Arastirmacimin aciklayici fikri

Aragtirmacilar bunun nedenini, yoneticilerin bekar

1219 I ETIT I TEEN IV B T kadin  ¢alisanlarin sorumluluklarmim evli kadin
NV EEN ETE 00 SR B ERT) @i 0o lodlitss|  calisanlarina  nazaran daha az  oldugunu
maruz kalmaktadir. diisiinmesi, daha ¢ok is vermesi ve daha ¢ok
beklenti igerisinde bulunmasinda gérmektedir.

- Aragtirmacilar bunun nedenini daha az ¢alisma
Meslekte c¢alisma siiresinin daha az ) ) ) o

stiresine sahip olan veya ige yeni giren ¢alisanlarin
oldugu kadin calisanlar meslekte ¢aligma

eski calisanlar tarafindan tehlike veya rakip olarak
stiresinin  daha ¢ok oldugu kadm )

goriilmelerinde, ayni zamanda daha az calisma

calisanlara nazaran mobbing diizeyine

stiresine sahip olan kadin ¢alisanlara daha ¢ok is
daha yiiksek maruz kalmaktadirlar.
verilmesinde gormektedirler.

Hanifi Uker (2021), 6zel okul dgretmenleri iizerinde yapt181 arastirmada mobbing

kavramina esdeger olan yildirma kavramini kullanmay1 se¢mistir. Aragtirmact mobbingin
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0zel okul 6gretmenlerinin motivasyon diizeyi tizerindeki etkileri belirlemek amaciyla
14’1 erkek, 27’si kadin olmakla birlikte toplam 41 kisilik 6rnekleme sahip olmustur.
Calisma sonucunda mobbinge maruz kalan kisi sayisinin ¢ok az olmasina ragmen,
erkeklerin kadinlardan daha fazla mobbing diizeyine sahip oldugu bulgulanmistir. Bu
aragtirma cinsiyet degiskeni ve mobbing arasinda olan iligki diizeyinde farkli sonuca
varan nadir calismalardan biridir. Ciinkii birgok arastirma sonucunda kadinlarin

erkeklerden daha fazla mobbinge maruz kalmasi bulgulanmaktadir.

Arastirmanin diger bir énemli bulgusu matematik dersi 6gretmenlerinin diger
brang Ogretmenlerine nazaran daha c¢ok mobbinge maruz kaldigi konusundadir.
Aragtirmaci bu durumun 6zel okul yonetiminin beklentilerinden olusabilecegini ve bu

hususun &zellikle arastirilmasi gerektigini diisiinmektedir. (Uker, 2021)

Yildirim (2021), Igdir ilinde sanayi sitesinde gorev alan 209 calisan arasinda
arastirma yapmistir. Arastirma sonucunda 209 kisiden 62’si “mobbinge maruz kaldiniz
mi1?” sorusuna evet cevabini vermistir. 62 kisinin %100’# erkektir. Katilimeilarin hangi
mobbing davraniglarina maruz kaldiklarin1 6grenmek amaciyla verilen soruya cevaplari

incelenmistir. Bunlar asagidakilerdir:

Kendini gosterme veya ifade etme davranislarinin iistler tarafindan kisitlanmasi
(%48,4),

- Calisanlara fiziksel olarak ¢ok agir islerin verilmesi (%48,4),

- Calisanlarin arkasindan yapilan kétii konusmalar (%38,7),

- Kararlarin siirekli sorgulanmasi (%37,1),

- Hos olmayan lakap konulmasi (%35,5),

- Cinsel imalar (%20,9),

- Milliyeti ile dalga gegilmesi (%19,3),

- Calisanlara verilen islerin onlardan geri alinmasi (%29,0),

- Calisanlarin parasal zararlara maruz birakilmasi (%6,4),

- Siirekli konusmasinin bdliinmesi (%14,5),

- Kendini gosterme veya ifade etme davranislarinin ¢aligma arkadaglar tarafindan
kisitlanmasi (%24,2),

- Calisanlarin azarlanmasi (%37,1),
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- Siirekli elestiri (%27,4),

- Ozel hayata miidahale (%16,2),

- Telefon araciligiyla stirekli rahatsiz edilme (%14,5),
- Soézli tehdit (%11,3),

- Yazli tehdit (%3,2),

- Rahatsiz edici jest ve imalar (%8,1). (Yildirim, 2021)

Kaksa (2022), yiiksek lisans tezinde cinsiyet ayrimciligint 6n plana ¢ikararak
mutfakta ¢alisan kadinlara yonelik arastirma yapmistir. Toplamda 270 kadina ulasan
aragtirma sonucunda katilimecilarin %89,3’ii ayrimciliga ve mobbinge maruz kaldigi
belirlenmistir. Kadin ¢alisanlarin yanitlarina bakildigi zaman yiyecek-igecek sektoriinde
en yaygin diisiince (%59,20) asciligin erkeklerin isi oldugu ve (%59) ascilikta kadinlarin

basarisiz olacagi hakkindadir.

(Calismada verilen yanitlarin anlasilabilir olmasi i¢in faktor analizi yapilmis ve 5

faktor bulunmustur. Bunlar asagidakilerdir:

Tablo 3.6. Arastirmaci tarafindan bulgulanan 5 faktér (Kaksa,2022)

Mutfakta ¢alismak i¢in kadmlarda yeterli fiziksel gii¢ yoktur
diisiincesinin egemenligi;

Yonetimde genellikle erkeklerin yer almasi;

Kadmlarin layik olduklarindan daha diisiik pozisyonda
bulunmalari;

Kadinlarin erkeklere nazaran daha az maas almasi;

Kadinlarin daha duygusal olmasi diisiincesi;

Kadmlarin sakar olmasi diisiincesi;

Cocuklari olan kadnlarin terfi ettirilmemesi.

Kadinlarin sadece is hayatinda degil, ev hayatinda da
sorumluluklarmin olmasi diisiincesi;

Aile bireyleri arasinda kadinlarin daha ¢ok gorevinin olmasi;
Evli kadinlarin ailelerinde yasadiklar1 sorunlarini veya sahip
olduklari sorumluluklar1 is yerine tasiyacagi hakkindaki

diisiincenin egemenligi.
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Tablo 3.6. (Devam) Arastirmaci tarafindan bulgulanan 5 faktér

Kadim caliganlar1 yok saymak;
Erkek personele verilen degerin kadin personele ayni derecede

verilmemesi.

Mutfakta kadin personelin is denetiminin erkek personele
nazaran stireklilik teskil etmesi;
Kadin personelin bir isi yaptiktan sonra muhakkak bir erkek

personel tarafindan kontrol edilmesi.

Kadin c¢alisanlarin erkek calisanlara nazaran daha ¢ok

mobbinge maruz kalmasi (stirekli azarlanma).

Analiz sonucunda 1-30 yas arasinda olan kadin ¢alisanlar ile 51 yas ve {lizerinde
olan kadin c¢alisanlarin, diger yas gruplarindan daha fazla cinsiyet ayrimciligia
ugradiklart bulgulanmistir. Bunun nedenlerine 6rnek olarak genc¢ yasa sahip kadin
calisanlarin egitim diizeylerinin yiiksek olmasi ve yeni bir seyleri ¢abuk &grenme
yeteneginin olmasi ¢ok uzun zamandir ¢alisan erkek personel i¢in rakip olarak goriilmesi,
51 yas ve iizerinde olan kadin calisanlarinin tecriibelerinden dolay1 yine erkek personel

icin rakip olarak goriilmesi dahildir.

Arastirma sonucunda isletme tiirleri arasinda da anlamli farklilik bulgulanmustir.
Soyle ki, kafede gorev alan kadin calisanlar diger isletme tiirlerine gore daha fazla

mobbing ve cinsiyet ayrimciligina maruz birakiliyor. (Kaksa,2022)

Tiirkan ve Ates (2019-2020), arastirmalarinda okul 6gretmenlerinin devamsizlik
diizeyleri ile mesleki doyumu ve mobbing arasinda anlamli iliski mevcut oldugu
bulgulanmistir. Bu konuda okul yoneticilerinin farkindaligi, liderlik 6zelikleri 6nemli
noktadir. Arastirma zamani okul 6gretmenlerinin ¢ogunlugunun verdigi cevap okul
yoneticilerinin herhangi olumsuz davraniglarina maruz kaldiklar1 zaman okula gitmek

istememeleri yoniindedir. (Tiirkan ve Ates, 2020)
Aslan (2022), Samsun ilinde ilk, ortaokul ve liselerde calisan 371 Ogretmen

tizerinde okul yonetiminin kindar davraniglarinin 6gretmenler iizerindeki etkilerini

O0grenmek amaciyla hayata gegirdigi arastirma sonucunda ilging sonuglar ortaya ¢ikmistir.
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Soyle ki, erkek 6gretmenler, ayn1 zamanda bekar 6gretmenler de kadin 6gretmenlere, ayni

zamanda evli 6gretmenlere de nazaran okul yonetimini daha kindar algilamaktalar.

Arastirmanin bir diger bulgusu ise okul yonetiminin kindar davranislar1 asagi
diizeyde oldugu icin calisanlarin Orgiitsel sinizm tutumlart da asagi diizeyde tespit

edilmistir. (Aslan, 2022)

Oziipek ve Oztiirk (2021), reklam ajanslar1 {izerine Ankara, izmir, Istanbul,
Eskisehir, Bursa, Konya illerinde 250 c¢alisanin katilimi ile arastirma yapmuglar. 2018
yilinda yapilmis ankete katilan calisanlarin %49 kadin, %51 erkektir. Katilimcilardan
%46’s1 mobbinge nadiren, %33’li ise ara sira maruz kaldiklarin1 sdylemisler.
Katilimeilarin %77°1 mobbing uygulandig1 zaman en ¢ok is arkadaslar arasinda negatif

yonde iletisim, olumsuz iliski mevcut oluyor. (Oziipek ve Oztiirk,2021)

Tepe, Eti ve Cabuk (2020), Istanbul ilinde devlet ve vakif iiniversitelerinde gorev
alan 568 akademisyen lizerinde yaptiklar1 arastirma sonucunda yasit ve unvani daha asagi
olan ve aymi zamanda bekar olan akademisyenlerin daha fazla mobbinge maruz
birakildiklari, mobbingin {stten asta dogru dikey tiiriiniin daha yaygin oldugu
bulgulamislar. (Tepe, Eti ve Cabuk, 2020)

Giilava ve Canbuldu (2021), Balikesir ilinde bir fabrikada gorev alan 153 kisi
lizerinde arastirma yapmislar. Arastirma sonucunda mobbing davraniglarinin
algilanmasiin demografik degiskenler ve kisilik 6zellikleri ile anlaml iliskide oldugu

tespit edilmis ve kisilik 6zellikleri 5 faktor icinde bir araya getirilmistir.

Sekil 3.1. Katilimcilarin kisilik ozellikleri (Giilava ve Canbuldu, 2021)

—

Uyumluluk Sorumluluk

[ \

Diga Doniiklitk Agiklik

\ Duygusal /

Denge
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Birinci faktor degerlendirildiginde, uyumlu kisilik 6zelliklerini yansitan bireyler;
sakin, ekip isini iyi bilen, diiriist, bagkalarini diisiinen, empati seviyesi yiiksek olan,
catismadan kacan ve agik sozliidiirler. A¢iklamaya gore bireylerin uyumluluk seviyeleri

arttikca mobbinge maruz birakilma diizeyleri azaliyor.

Ikinci faktdr degerlendirildiginde, sorumluluk bilincine sahip olan bireyler; planl
ve diizenli oluyorlar. Bu faktore sahip olan bireyler mobbinge daha az maruz

birakiliyorlar.

Ugiincii faktor degerlendirildiginde, agiklik kimlik 6zelliklerini yansita bireyler;
yenilige acik, analiz etme kabiliyeti yiiksek, ilgi alanlar1 renkli ve tutuculuktan uzak
bireylerdir. Bireylerin deneyime ve yenilige agiklik seviyesi arttikca mobbinge maruz

birakilma diizeyi azalmaktadir.

Dordiincii faktor degerlendirildiginde, duygusal denge oOzelliklerini yansitan
bireyler; sakin, 6zgiivenli, elestiriye daima agik ve yapici bireylerdir. Bu faktore gore de
duygusal denge oOzelliklerine sahip olan bireyler mobbinge daha az maruz

birakilmaktadir.

Sonuncu faktér olan besinci faktor degerlendirildiginde, disa doniiklik
ozelliklerini tastyan bireyler; sicak kanli, dogal, girisken, hayir demeyi bagarabilen,
kendine glivenen ve sosyal kisilerdir. Bu faktér de analiz edildiginde disa doniik

bireylerin daha az mobbing diizeyine sahip oldugu bulgulanmaktadir.

Mobbing ve cinsiyet faktorii arasindaki iliski analiz edildiginde ortaya ¢ikan
sonuca gore kadinlarin mobbinge maruz birakilma oranlar1 erkeklere nazaran daha

yluksektir. (Giilava ve Canbuldu, 2021)

Murat ve Elgi (2019-2020), 7 farkli ilde (Ankara, Istanbul, Tzmir, Antalya, Konya,
Bursa, Hatay) mobbing ve yOneticiye giiven arasinda ayn1 zamanda mobbing ve kuruma
baglilik arasinda anlamli iliskinin olup olmamasinin belirlenmesi amaciyla 244 kisinin
katilimi ile arastirma yapmislardir. Aragtirma egitimcilerin katilimiyla olusturulmustur.

Arastirma bulgularina gére mobbing arttikca yoneticiye giiven ve kuruma baglilik
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azalmaktadir. Ancak arastirmanin ilgi ¢ekici bulgularindan biri mobbing ve devam
baglilig1 arasinda dogrudan iliskinin saptanmasidir. Bu beklenmedik bir netice olup,
mobbing diizeyi yiikseldigi zaman devam baghiliginin azalmadigim1 gostermektedir.
Arastirmacilar bu bulguyu soyle agiklamislardir. Tiirkiye’de yasanan ekonomik kriz
issizlik oranlarini artirmaktadir. Mobbinge maruz kalan ¢alisan isten ayrilmak istese dahi
bunun mali zararlarinin ne dl¢iide olacaginin ve ayni zamanda yeni is bulma ihtimalinin
ve seceneklerinin farkindadir. 2003 yilindaki istatistiklere bakilirsa igsiz 6gretmen orant
%85,96 iken, 2016 yilindaki istatistiklere bakildigi zaman bu oran %94,45 olmustur.
Yani, egitimciler issiz kalmamak i¢in mobbing davraniglarina karst susmayi tercih

ediyorlar. (Murat ve El¢i, 2020)

Cenik (2020), Istanbul ilinde 7 farkli 5 yildizli otel isletmelerinde mobbing
davraniglarinin kurum bagliligina olan etkisini belirlemek amaciyla 230 katilimei lizerine

arastirma yapmistir. Aragtirma sonucunda ulasilan bulgular asagidakilerdir:

- Mobbing diizeyi arttik¢a duygusal baglilik diizeyi azalir.

- Kuruma baglhlik diizeyi arttikca devam baglilig: diizeyi de artar.

- 18-30 yas arasindaki ¢aliganlarin maruz kaldigi mobbing diizeyi 31-50 yas
arasindaki ¢calisanlarin maruz kaldigi mobbing diizeyinden daha yiiksektir.
Dolayistyla 18-30 yas arasindaki c¢alisanlarin kuruma olan bagliligi ve
duygusal baglilig1 digerlerine nazaran daha diistiktiir.

- Egitim durumu daha yiiksek olan calisanlarin duygusal baglilik diizeyleri
egitim durumu daha diisiik olan ¢alisanlara nazaran daha yiiksektir.

- Arastirma sonucunda ortaya ¢ikan ilging bulgulardan birisi de egitim
durumu daha asag1 olan ¢alisanlarin devam baglilig1 egitim durumu daha
yukari olan ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

- Alanda calisma siiresi 2 ve 5 yil arasinda olan katilimcilarin mobbinge
ugrama diizeyleri, alanda ¢alisma siiresi 1 yil ve daha az olan katilimcilara
gore daha yiiksektir. Ancak, c¢alisma siiresi 16 ve 20 yil arasinda olan
katilimcilarin mobbinge ugrama diizeyleri, 2-5 ve 6-10 yil arasinda olan
katilimcilara gore daha diistiktiir.

- Hali hazirda ¢alistiklar1 isletmede olan deneyim siiresi 6 ve 10 yil arasinda

olan katilimcilarin ugradigt mobbing diizeyi, deneyim siiresi 1 yildan
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asag1 ve 2-5 yil arasinda olan katilicilara nazaran daha diisiiktiir. (Cenik,

2020)

Ocal ve Mentes (2019-2020), saglk calisanlarinin maruz kaldigi mobbing
diizeyinin etkileri ve bununla bas etme yollar1 lizerine devlet hastanesinde c¢alisan 412
saglik personelinin istiraki ile arastirma yapmiglar. Arastirma sonucunda mobbinge en
cok maruz kalan ¢alisanlar hekimler, en az maruz kalan ¢alisanlar ise hemsireler oldugu
bulgulanmistir. Ancak, mobbingden etkilenme hususu analiz edildiginde ilging bulgular
ortaya ¢ikmistir. Bu bulgulara gére mobbingden en ¢ok etkilenen ¢aligsanlar hekimler, en

az etkilenen c¢alisanlar ise teknikerlerdir.

Mobbingle basa ¢ikmanin diizeyi analizi edildiginde ise, en ¢ok miicadele eden
calisanlar hekimler iken, en az miicadele eden c¢alisanlar saglik memurlar1 olarak

bulgulanmustir.

Katilimcilarin en ¢ok karsilastiklar1 olumsuz davranislar; asagilanma (%62,6),

diisiincelerin 6nemsenmemesi (%59) ve takdir gormemektir (%60).

Mobbinge maruz kalan calisanlar psikolojik ve fizyolojik zararlar gérmekte,
kendilerini her daim gergin ve sinirli bulduklarin1 sdylemektedirler. (Ocal ve Mentes,

2020)

Tiirkiye’de yapilan nicel ve nitel arastirmalara bakildiginda ¢alismalarin daha ¢ok
egitim ve saglik sektdriine odaklandig1 goriilmektedir. Yukarida ayni zamanda sosyal
hizmet, otel isletmeleri, sanayi, reklam ajansi ve farkli isletmeler {izerine yapilan
caligmalar da goriilmektedir. Bu caligmalarin ¢ogunlugunda mobbinge maruz kalma
diizeyi yiiksek olup, bunun sonucunda o6rgiite bagliligin azaldigi, ¢alisanlarin tiikkenmislik
sendromuna girmeleri ve verim ve etkinliklerinin azaldig1, ayn1 zamanda ¢aliganlarin pek
fazla sikayette bulunmadigi goriilmiistiir. Bu ¢aligsmalara bakildigi zaman bazi orgiitlerde
yasin ve cinsiyetin mobbinge maruz kalma diizeyine etki etmedigi bulgulanmis olsa da

bazi ¢alismalarda bu degiskenler ile mobbing arasinda anlaml iliski bulgulanmistir.
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3.2.Azerbaycan’da Mobbing

Internet iizerinden arastirma yapildiginda Azerbaycan’da mobbing konusunda ilk
aragtirmanin 2010 yilia denk geldigi goriilmektedir. Maalesef bu arastirmalarin sayisi
yok denilecek kadar azdir. Literatiir arastirmasi zamani internet sitelerinde paylasilan
birka¢ blog disinda sadece 3 adet makale ve 4 adet teze ulasildi. Bu ¢alismalardan 3’iinde

nicel, 4’linde nitel arastirma yontemi kullanilmastir.

Mammadov (2010), yiiksek lisans tezinde ilkogretim okullarinda gorev alan
Ogretmenlerin mobbing davraniglarimin Tiirkiye ve Azerbaycan’daki farkliliklarini
belirlemek amaciyla arastirma yapmustir. Aragtirma Orneklemini baskent sehirler olan
Bakii ve Ankara teskil etmektedir. Arastirma bulgularina gore hem Tiirkiye’de hem de
Azerbaycan’da 6gretmenlerin bir kism1 mobbing davranislarina maruz kalmaktadir. Her
iki lilkede de en az rastlanilan mobbing davranislari: Parmakla gosterilme, asir1 alay,
yolunu kesme ve kisisel alana saldiri. Baz1 21 mobbing davranisinin 4’liniin diizeyi iki

ilke arasinda anlamli farklilik gostermistir. Bu asagidaki tabloda incelenmistir:

Tablo 3.7. Mobbing davranislarinin daha ¢ok yayginlik gésterdigi iilke (Mammadov, 2010)

Mobbing davranisi Ulke
Tiirkiye Azerbaycan
Bilgi saklamak 14
Bagirilmaya maruz birakilmak 14
Iyi anlasamadi@ kisiye kotii sakalar yapmak 14
Asir1 denetim V

Arastirmanin bir diger bulgusuna gére mobbinge maruz kalma durumuna cinsiyet,
yas, kidem, medeni durum ve ¢aligma siiresi gibi degiskenlerin anlamli bir etkisi yoktur.
Ancak, 6gretmenlerin branglarina bakildiginda Tiirkiye’de anlamli bir fark bulunmasa da
Azerbaycan’da giizel sanatlar ve beden egitimi bransinda olan 6gretmenler daha ¢ok

psikolojik siddet gormektedirler.

Aragtirmanin bir diger bulgusuna gére mobbing yapma durumuna cinsiyet, yas,

kidem, medeni durum ve c¢alisma siiresi gibi degiskenlerin anlamli bir etkisi vardir. Soyle
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ki, mobbing uygulayan kisilerin yas degiskeni dikkate alindig1 zaman Tiirkiye’de 31-40
yas grubunda olan caliganlar, Azerbaycan’da ise 41 ve lizeri yas grubuna dahil olan
calisanlar mobbingci roliinde bulunmaktadir. Medeni durum degiskeni Tirkiye
arastirmasi i¢in bir anlam kazanmasa da Azerbaycan arastirmasinda ¢ok ciddi farkliliga
neden olmustur. SOyle ki, Azerbaycan arastirmasinda mobbing uygulayan sahislarin
%1001 evlidir. Her iki tlke arastirmasinda 21 yil ve daha fazla mesleki kideme sahip
olan ¢alisanlar daha ¢ok mobbingci roliinde bulunmaktadirlar. Bu réle sahip c¢alisanlarin
calisma siiresi ise Azerbaycan’da 21 yil ve ilizeri, Tiirkiye’de ise 11-20 yil aras1 teskil

etmektedir.

Mobbing uygulayicilarinin brang farkliliklarina bakildiginda Tiirkiye’de en ¢ok
mobbing davranislar1 okul miidiirleri, Azerbaycan’da ise miidiir yardimcilari tarafindan

yapilmaktadir. (Mammadov, 2010)

Majidli (2017), kendi arastirmasinda literatiir taramasi yaparak mobbing ile basa
cikmada farkliliklarin yonetiminin 6nemine deginmektedir. Kiiresellesen diinya ile artik
heterojen is hayati1 olusmakta, farkl: kiiltiirler, inanglar, diller, goriiniislere sahip olan
insanlar is birligi i¢inde olabiliyorlar. Eger bu farkliliklar iyi yonetilmezse, bazi caligsanlar
psikolojik agidan kendini rahat hissetmeyecek ve onlarin, mobbing davranislarina maruz

kalma diizeyi ve etkilenme siireci daha fazla ve hizli olacaktir. (Majidli, 2017)

Samedova (2019), 6zel ve kamu kurumlarinda gorev alan 33 kisi ile arastirma
yapmis ve analiz sonucunda katilimeilarin %37,4’{iniin mobbing davranislarina maruz
birakildig1 ve %62,6’sinin mobbing olaylarina sahit oldugu bulgulanmistir. Katilimecilarin
%48,3’ti ayn1 pozisyonda olan is arkadaslari tarafindan yatay mobbinge maruz

birakilmistir. (Samedova, 2019)
Cabbarova (2020) ve {laha Mammadova (2020) kendi arastirmalarinda mobbing

hakkinda farkindalik olusturacak bilgilere yer vermisler. (Cabbarova, 2020)
(Mammadova, 2020)
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Gasimli (2021), egitim kurumlarinda yasanan mobbing durumlari hakkinda
literatiir aragtirmasi yaparak makalesinde mobbing hakkinda farkindalik olusturacak

bilgilere yer vermistir. (Gasimli, 2021)

Umarova (2021), 6gretmenlerin maruz kaldigi mobbing davranislarini belirlemek
amaciyla Bakii’de faaliyet gosteren okullarda gorev alan 176 6gretmen lizerinde nicel
arastirma yapmistir. Aragtirma sonucunda 6gretmenlerin en ¢ok maruz kaldigr mobbing
davraniginin iserinin kiigiimsenmesi, takdir gérmemesi oldugu ve bekar dgretmenlerin

evli 6gretmenlerden daha ¢ok mobbinge maruz kaldig1 bulgulanmistir. (Umarov, 2021)

3.3.Bankalar Uzerine Yapilmis Mobbing Calismalar

Bankacilik sektorti kiiresel bir pandemi doneminden gecti ve Forbes’in 2022 yili,
Mart arastirmasina gore %38,5 ile son 40 yilin en yliksek enflasyonuyla miicadele

etmektedir. (http-5)

Tiirkiye Bankalar Birliginin Eyliil ay1 raporuna gore Tiirkiye’de 57 banka faaliyeti
goriilmektedir. Bunlar arasinda 35 adet mevduat bankalar1 (kamu, 6zel ve fon), 16 adet

kalkinma ve yatirim bankalar1 ve 6 adet katilim bankalar1 mevcuttur.

Mevduat, kalkinma ve yatirim bankalarinda toplam caligan sayis1 187.586 kisiden
olusuyor. 2021 yili ile mukayesede calisan sayis1 mevduat bankalarinda 2672 kisi,

kalkinma ve yatirim bankalarinda 220 kisi olarak artis géstermistir.

Mevduat bankalarinin sube sayist 9641 iken, kalkinma ve yatirim bankalarinin

sube sayis1 71dir.

Bankacilik sektoriinde ¢aligsanlarin yiizde 50,5 orani kadin, 49,5 orani erkek teskil
etmektedir. Egitim durumlarina bakildig1 zaman ise toplam calisanlarin yiizde 78 orani
yuksekogretim kurum mezunu, yiizde 9 orani yliksek lisans veya doktora mezunu, ylizde

1 orani ilkdgretim mezunu, ylizde 12 orani ise ortadgretim mezunudur.
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Tablo 3.8. Cinsiyet ve egitim diizeyine gére ¢alisan ytizdesi

m Kadin m Erkek m Yiiksekdgretim m YL/Doktora

m Ortadgretim  milkdgretim

49.5% 50,5%

Tablo 3.9. Yas dagilimina gére ¢alisan yiizdesi

M Erkek M Kadin

25

20

15

10

[ -

om

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas 56 yas ve Uzeri

Tiirkiye Bankalar Birligi’'nin 2022 yili haziran ay1 raporuna goére banka
calisanlarinin yas ortalamasi yiizde 42 oranda 36-45, yiizde 39 oranda 26-35dir. (http-6)

Azerbaycan Cumhuriyeti Merkez Bankasinin Istatistik Departmaninin 2022 yili,
Eyliil ayinda hazirlamis oldugu istatistik biiltenine gore Azerbaycan’da faaliyet gdsteren
baka say1 26, sube say1 481, toplam calisan say1 ise rapor ayinda 169 kisinin de ise
alinmasi ile beraber 22116dir. (http-7)
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Bankalar hem istihdam saglamakta hem de iilke ekonomisinin kalkinmasinda
onemli role sahiptir. Biitlin bunlarin yani sira bankalar en ¢ok rekabet iginde olan, yiiksek
hedeflere sahip olan, her zaman rakamlarla savagan ve mobbing diizeyinin yliksek oldugu

isletmelerden biridir.

Literatiir arastirmasi zamami goriilen makale ve tezlerden bazilar1i asagida

verilmistir.

Nas ve Ates (2020), calismalarinda mobbingin banka ¢alisanlarinin performansi
tizerine etkisini Olgmeye calismiglar. Arastirma Kayseri ilinde mevcut olan banka
miidiirleri, yetkililer, giivenlik gorevlileri ve memurlarindan olusan, toplamda 137 kisini
kapsiyor. Alinan sonuca gore banka calisanlarinin maruz kaldiklar1 mobbing diizeyi
arttikca onlarin is tatmini ve yasam tatmin diizeyi azalmaktadir. Ayrica, Nas ve Atesin
caligmalar1 15 yil ve daha ¢ok ¢alisma siiresine sahip olan personelin mobbinge maruz
kalma diizeyi 5 yila kadar ¢alisma siiresine sahip olan personelden daha yiiksektir. (Nas

ve Ates, 2020)

Bayinma ve Kok (2021), calismalarinda daha ¢ok mobbing kavramina esdeger
olan yildirma kavramini kullanmistir. Bayinma ve Kok, banka calisanlarinin maruz
kaldiklar1t mobbing diizeyini belirlemek ve etkilerini ele almak amac1 ile Denizli ilinde
yiizde %10 kota drnekleme yoOntemi kullanarak 80 6zel banka ve 76 kamu bankasi
personeli ile gorlismiistiir. Arastirmacilar calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu ve is hayatinda gecirdigi siirenin mobbingle ilgisini 6lgmeye c¢alismislar.
Arastirma sonucuna gore banka personeli diisiik diizeyde mobbinge maruz kalmis. Yas,
cinsiyet, is hayatinda sahip olunan deneyim veya gecirilen siire ve egitim durumu ile
mobbing arasinda anlaml1 iligki bulunamamistir. Analizler sonucu medeni durumun ise
mobbingin psikolojik etkileri ile anlamli iliskisi oldugunu gosterdi. Soyle ki, bekar olan
banka calisanlari mobbinge maruz kaldiklar1 zaman evli olan banka ¢alisanlarina nispeten

psikolojik etkileri daha agir sekilde yasiyorlar. (Bayinma ve Kok, 2021)

Yoney ve Kiling’in (2019-2020), bankacilik sektoriinde personelin yasadiklari
mobbing durumlari ve bu durumun onlarin is tatmini ve yasamak istegi lizerindeki

etkilerini O6lgmek amaciyla yaptiklart arastirmalarinda Konya ilinde 15 subesinin
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bulundugu bir 6zel bankanin 129 c¢alisan1 ile goriislilmiistiir. Analizler sonucunda
bankada mobbinge maruz kalma diizeyi ortalamanin altinda oldugu ve mobbing ile is
tatmini ve yasamak iste§i arasinda negatif iliskinin oldugu bildirilmistir. Soyle ki,
mobbinge maruz kalma diizeyi arttik¢a yasama istegi ve is tatmini azaliyor. Mobbinge

maruz kalan ¢alisanlarin en ¢ok verdigi 3 cevap ise asagidaki gibidir:

A. Banka calisanin performansi degerlendirme zamani sonuglar gergekte
oldugundan daha asag ¢ikiyor.

B. Banka calisanlar1 sorumlu olmadigi konularda suglanabiliyorlar.

C. Banka calisanlarinin sorumlu oldugu konularda onlara danismadan

yenilikler veya degisiklikler yapiliyor. (Yoney ve Kiling, 2020)

Ugurlu (2021-2022), makyavelist liderligin mobbing ve Orgiitsel sinizme olan
etkilerini arastirmistir. O, bu arastirmay1 farkli kiiltiirleri barindirdig: i¢in Tiirkiye nin
Hatay ilinde gergeklestirmistir. 273 adet anket forumundan olusan arastirma sonuglarina

gore:

A. Erkekler makyavelist liderligi kadinlardan daha fazla benimsemektedirler,
B. Makyavelist liderlik, sinizm ve mobbing kavramlar1 birbirlerini
etkilemektedirler,
C. Bankada calisan kisilerin yas1 arttikga, bankaya karsi sinik tutumlart da
artmaktadir,
D. Banka calisanlarinin mobbinge maruz kalma diizeyleri arttik¢a, ¢alisanlarin
orgiitsel sinizm algis1 da gelismektedir,
E. Mobbinge maruz kalan ¢alisanlar asagidaki hususlara dokunmuslar:
a. Banka onlara kars1 diiriist ve adil degil,
b. Kuruma giivenleri azalmaktadir,

c. Ofkeliler ve hayal kirikligia ugratilmuslar. (Ugurlu, 2022)

Literatiirde mobbing kavrami ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligkinin olup
olmamasi konusu tartisilmaktadir. Bu konuda heniiz fikir birligi mevcut degil. Birgok
insan arastirmalarinda cinsiyet etkenini de ele aliyor, ancak sonuglar her zaman aym

olmuyor. Yukarida goriildiigii iizere de bazi aragtirmalarda cinsiyet farkliligr mobbinge
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maruz kalma diizeyine gore degismekteyken, bazi arastirmalarda cinsiyetin bu diizey ile

anlamli iligkisinin olmadig tespit ediliyor.

E.O. Askin ve U. Askin da (2017-2018), bu konuya dokunan arastirmacilardan

biridir. Askin is hayatinda kadina yonelik psikolojik siddet, yani mobbingi arastirtyor. Bu

arastirmanin amact mobbing magduru olan kadmnlarin 6zelliklerini, mobbingin

nedenlerini ve etkilerini ortaya koymaktir. Tokat il merkezinde mevcut olan 6zel ve kamu

bankalarinda 81 kisi arasinda yapilan arastirmaya katilim saglayan kadinlarin %46,9’u

(38 kadin) mobbinge maruz kaldigini belirtmistir. Aragtirma bulgular1 asagidaki gibidir:

Aragtirma katilimcilarinin (81 kadin) mobbinge maruz kalma siiresi %42,1
oranda 6-12 ay, %50 oraninda 1-2 yil, %7,9 oraninda 2 yildan daha
fazladir.
Aragtirma katilimcilar (81 kadin) %42,1 oranda ayda birkag defa, %36,8
oranda haftada birka¢ defa, %21,1 oranda her giin mobbinge maruz
kaliyor.
Arastirma katilimeilarinin (81 kadin) %86,8’1 yoneticiler, %57,9°u esit
pozisyonda olan is arkadaslari, %10,5°1 astlar1 tarafindan psikolojik siddet
goruyor.
Aragtirma katilimcilart (81 kadin) mobbingin olusmasinin nedenini
genellikle kiskanglik ve rekabette goriiyorlar.
Kadinlarin mobbing nedeni olarak en ¢ok belirttigi hususlar
asagidakilerdir:

a. Kadin cinsiyetinde diinyaya gelmeleri (%92,1),

b. Egitimli olmalar1 (%71,1),

c. Yas ve deneyimce digerlerinden daha biiyiik olmalar1 (%57,9),
d. Geng ve tecriibesiz olmalar1 (%28,9),

e. Farkli 6zel hayata sahip olmalar1 (%13,2),

f. Farkli giyim tarz1 (%10,5),

g. Asirt duyarli olmalari (%10,5),

h. Glizel olmalar1 (%5,3).
Aragtirma katilimeilarmin (81 kadin) %81,6’s1 erkekler tarafindan

mobbinge maruz kalmislar.

87



- Arastirma katilmecilart (81 kadin) en ¢ok asagidaki 10 mobbing

davraniglarina maruz kalmistir:

a. Onlara bagirilmasi,
b. Yeteneklerinden fazla is yiikiine maruz birakilmalari,
c¢. Durmadan denetlenmeleri,
d. Sorumluluklariin kisitlanmasi,
Onemli islerinin ellerinden alinmasi, dnemsiz islerin verilmesi,
f. Tatil, izin gibi yasal haklardan istifade etmemeleri i¢in baski

altinda kalmalari,
g. Hatalarin her zaman hatirlatilmasi,
h. Dislanmalari,

i. Kaba davranislara maruz kalmalari.

Askin, makalesinde Cobanoglu’nun (2005:22) yaptig1 arastirmadan da
bahsediyor. Cobanoglu’na gore mobbinge maruz kalan kadinlarin ¢ogu egitimli, yiiksek
lisans veya doktora mezunu, giiclii kariyer sahibidir ve yoneticileri ve erkek is arkadaslar

tarafindan tehlike ve rakip olarak goriildiiklerini diisiinmektedirler.

Askin, ayn1 zamanda, Cogenli ve arkadaslarinin (2017) da arastirmalarindan
bahsediyor. Arastirmalarda (hem yiiksek lisans hem doktora tezi) mobbing ve cinsiyet
faktorii arasinda anlamli iligkinin oldugu bulgusu bulunmustur. Mobbing ile alakali1 213
tez caligmasi incelenmis ve bunlardan %37’sinde kadinlarin erkeklerden daha fazla
oranda mobbinge maruz kaldiklari, mobbing nedeninin karsi tarafin kadin olmasi

bulgulanmistir. (Askin ve Askin, 2018)

Arastirmact Kesebir (2016-2018) mobbingin banka c¢aliganlarinin performansini
ne derecede etkiledigini lgmek adina Istanbul ilinde banka sektdriinde calisan 243 Kisi
ile gériisme yapmustir. Bu aragtirmanin bulgularindan biri mobbing, performans ve stres

diizeyini etkileyen faktorler lizerineydi. Buna agagidaki tablolarda bakilabilir.
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Tablo 3.10. Mobbing diizeyini etkileyen ve etkilemeyen faktorler

e Medeni durum e Cinsiyet
e s hayatindaki deneyim siiresi e Yas
e Meslegi isteyerek secip se¢meme e Egitim durumu
durumu e Su anki bankadaki deneyim siiresi

e Aile ile birlikte yasama durumu

Tablo 3.11. Performans diizeyini etkileyen ve etkilemeyen faktorler

e Egitim durumu e Meslegi isteyerek secip segmeme durumu
e Is hayatindaki deneyim siiresi e Yas

e  Suanki bankadaki deneyim siiresi

e Aile ile birlikte yasama durumu

e Medeni durum

e Cinsiyet

Tablo 3.12. Stres diizeyini etkileyen ve etkilemeyen faktorler

e Egitim durumu e Meslegi isteyerek secip segmeme durumu
e Yas
e s hayatindaki deneyim siiresi
e  Suanki bankadaki deneyim siiresi
e Aile ile birlikte yasama durumu
e Medeni durum

e Cinsiyet

Arastirmanin bir diger bulgusu ise mobbing ile stres arasinda dogrudan,
performans arasinda ters iligki vardir. Mobbingin derecesinin ylikselmesi stresi yiikseltir,

performansi ise disiiriir. (Kesebir, 2018)

Coban ve Nakip de (2007), yildirma kelimesini kullanmis, mobbing ve igsel

pazarlama arasindaki iligkiyi 6grenmek amaciyla Nevsehir ilinde mevcut olan 10 banka



subesinden 8’inde (2’si izin vermemistir) tim g¢alisanlara (110 kisi) anket dagitilmistir.

Anketlerden 61-1 cevaplanmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore: (http-8)

e Banka calisanlarinin %36’s1 mobbinge maruz kalmistir,

e Mobbingin nedeni olarak ylizde %36 mobbingcilerin kisilik yapisi, ylizde %33
yonetimin durusu, yiizde %31 kurbanin kisilik yapisi olmaktadir,

e Mobbing durumu sadece magdura degil, baska calisanlar1 da negatif
etkilemektedir. Arastirmaya gore katilimcilarin %82’si mobbing durumunun
yasanmasinin onlarin verimliligini etkiledigini sdylemisler,

e Yonetim bu gibi zamanlarda daha ¢ok durumu normal karsiliyor. (Coban ve

Nakip, 2007)

Kok (2019) yiiksek lisans tez calismasinda mobbing ve Orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiye yonelik banka calisanlari iizerinde arastirma yapmistir. Arastirma
sonucunda yas, egitim durumu, kendi bankalarindaki deneyim siiresi gibi demografik
degiskenler ile mobbing ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli iliski bulunmasa da cinsiyet
ve pozisyon gibi degiskenler ile mobbing ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli iligki
bulunmustur. Arastirma rneklemini Istanbul ilinin Avrupa yakasinda yerlesen bir 6zel
bankanin subeleri ve genel miidiirliiklerinin ydneticileri ve yonetici yardimeilar teskil
ediyor. Diger bulgulardan biri ise 104 kisi arasinda yapilmis anket sonucunda
yoneticilerin yonetici yardimcilarindan daha ¢ok mobbinge maruz kalmis olmalaridir.

(K&k, 2019)

Kartal, Depren ve Depren (2019), Tiirkiye bankacilik sektériinde mobbingi
arastirmak, mobbingin yogunlastig1 noktalar1 belirlemek, durumun analizini yapmak ve
oneriler gelistirmek amaci ile Surveymonkey vasitasiyla rassal olarak anket gondermisler
ve 213 anket sonucu ile arastirmalarini tamamlamislar. Katilimcilarin %66,20°si su an

aktif olarak banka sektoriinde faaliyet gostermektedir.
Arastirma zamani “mobbinge maruz kaldiniz mi1?” sorusuna katilimecilarin

%90,61’1 son 1 yil igerisinde mobbinge maruz kaldigmi sOylemistir. “Mobbing

sonucunda neler yasandi1?” sorusuna ise katilimeilarin %50°si boyun egerek ve sikayet
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etmeden ¢alismaya devam ettiklerini, %25°1 isi biraktiklarini, %231 ise sikayet ettigini,

fakat hicbir karsilik gérmedigini sOylemistir.

Analiz sonucunda katilimcilarin %97,50°si ¢alisanlarin benliklerinin, %96,25°1
ego tatmini, gili¢ gosterisinin, %91,25°1 statiilerini kaybetme korkusunun, %66,88°1 is
bulma oraninin diisiik olmasinin mobbinge neden oldugunu sdylemisler. (Kartal, Depren

ve Depren, 2019)

Ozdemir, Unsar, Oguzhan (2012), bankacilik sektoriinde mobbing ve onun is
tatminine etkisini ¢ok farkli bakis acisiyla ele almislar. Arastirma Liileburgaz ilgesinde
kamu ve 6zel banka ¢alisanlar1 (143 kisi) arasinda gerc¢eklesmis, sonug olarak mobbing
ve 1s tatmini arasinda ters iliskinin oldugu bulgulanmistir. Yani, mobbing diizeyi arttikg¢a,

is tatmini diizeyi azalmaktadir.

Bundan bagka, arastirma sonucuna gore aylik toplam aile geliri ve banka
calisaninin babasimin egitim durumu ile mobbing arasinda anlamli iligki bulunmustur.
Tiirkiye’ye ataerkil topluluk hakim oldugu i¢in evde baba otoritesinin yiiksek oldugu
ailelerde cocuklar mobbingin alt basligi olan iletisim engeline yatkin olurlar. Egitim
durumu diisiik olan babalarin mevcut oldugu ailelerde ¢ocuklar isyerinde mobbinge daha

fazla maruz kalabiliyor.

Bundan baska, cinsiyet, banka tiirli, yas ve bankada toplam calisma siiresi ile is
tatmini arasinda da anlamli bir iliski bulunmustur. Soyle ki, kamu ¢alisanlarinin is tatmini
diizeyi 6zel ¢alisanlara nispeten daha yiiksektir. Ayrica, yas ortalamasina bakildiginda 41
yas ustii ¢alisanlarin 26-30 yas arasi ¢alisanlara nispeten orgilitsel bagliliklar1 yiiksektir.
Bunun 2 esas nedeni vardir. Birincisi, geng ve ise yeni baslayan ¢alisanin beklentileri ve
hayal kirikligina ugramak ihtimali yiiksektir. Yas1 biiyiik olan ¢alisanlarin ise duygusal
zekalar yiiksek ve beklentileri azdir. ikincisi, 41 yasindan sonra isten ayrilip yeni is
bulmak zordur. Yas ilerledik¢e deneyim siiresi de artmaktadir. Dolayisiyla ayni analizler
igyerinde c¢alisma siiresine de ait edilebilir. Cinsiyet faktoriine gelindigi zaman ise
kadinlarin erkeklerle mukayesede daha az is tatmini diizeyine sahip olduklar
bulgulanmistir. Bunun esas nedeni ise kadinlarin iizerinde ev, aile gibi bircok ilave

sorumluluklarin da olmasi, ¢alisan ve es veya anne rollerinin ¢atigmasi, bankacilik
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sektoriinde mesailerin fazlalig1, is yogunlugu ve stresinin yiiksek olmasidir. (Ozdemir,

Unsar, Oguzhan, 2012)

Tanriverdi, Kocaslan ve Tastan (2018), kiiresel diinyada rekabeti en yliksek
sekilde yasayan kurumlardan biri olan bankalarda mobbing, tiikkenmislik sendromu ve isi
birakma istegi arasindaki iliskiyi ve baglantiyr anlamak ve Oneriler sunmak amaciyla
Marmara bolgesinde 6zel katilim banka subelerinden 243 kisinin katilimi ile arastirma

hayata gecirdiler. Anket 2014 yilinda yapilmistir.

Arastirma sonucuna gore mobbing tiikkenmislik sendromunu etkilemekte,
tilkkenmislik sendromu ise isten ayrilma siirecini etkilemektedir. (Tanriverdi, Kogaslan ve

Tastan, 2018)

Hosbay (2013) yiiksek lisans tez calismasinda banka yoneticilerinin bakis
acilarina yonelik orgiite zararli davraniglart Karaman ve Antalya illerinde aragtirmistir.
Arastirmaya 20 subeden 14 miidiir, 6 miidiir yardimecisi katilim saglamistir. Arastirmada
bazi yoneticiler oOrgiite zararli davraniglart yoneticilerin getirdiklerini diistiniirken
(kayirmacilik, beceri eksikligi olan insanlarin ydnetici pozisyonuna yiikselmesi, hak
etmeyen calisanin terfi ettirilmesi vb.), bazi yoneticiler bu davranislar1 yoneticilerle esit

seviyede ¢alisanlar da getirmektedir.

Burada yoneticiler hedefin ¢ok yiiksek oldugundan, baski altinda ¢alistiklarindan,
calisanlar1 da baski altina birakmak zorunda kaldiklarindan ve sifir hata istedigin zaman

baski1 ve stresten dolay1 bazen durumun tam tersinin yasandigindan bahsediyorlar.

Hosbay’in arastirmasi bu ¢alismani destekler niteliktedir. Soyle ki, yoneticilerle
olan goriismelerde bu hususun defalarca tekrarlanarak sdylenmesine sahit olunmustur.
Calisanlar sube miidiirleri tarafindan, sube miidiirleri ise genel miidiirler tarafindan

sikistirilmaktadir.

Dikkat ¢eken 6nemli bir husus ise yoneticilerin bir ¢alisani isten ¢ikarma hakkina

sahip olmanin aslinda mobbingin baslangic1 oldugunu diisiinmeleridir.

92



Arastirmada ayn1 zamanda kadin calisanlar lizerinde daha ¢ok baski oldugu
gosterilmigtir. Soyle ki, evli kadinlara ¢ocuk yapma planin olup olmamasi sikca
soruluyor, izin haklarin1 kullanmamalari talep ediliyor. Bazi yoneticiler ‘Ben ige alacagim
kadin personele ¢ocuk yapmay: diigiiniiyor musun diye sorarim, cevabi evet ise, direk

elerim, ise almam.’ sdylemini kullanmaktadirlar. (Hosbay, 2013)

Birimoglu (2014), yiiksek lisans tez ¢alismasinda Gaziantep ilinde 100 banka
calisan1 arasinda bankacilik sektdriinde performans degerlendirme yontemi ve mobbing
lizerine arastirma yapti. Arastirma sonucunda mobbinge maruz kalan ¢aligan oraninin
yuksek diizeyde olmasi ve mobbing magduru olan banka calisanlarinin en c¢ok
karsilastiklar1 davranigin is boliimii yaparken c¢alisana yapilabilecek zamandan ¢ok az
stire tanimalart  bulgulanmistir. Katilimeilar, isyerinde dedikodu, asagilanma,
sorumlulugunda olan islerin alinmasi ve onlarin hoslanmadiklar1 islerin verilmesi gibi

mobbing davraniglarina sahit olduklarini belirtmisler.

Bundan baska, arastirma sonucuna gdére mobbing ile performans arasinda ters
yonde anlamli iliski mevcuttur. Soyle ki, mobbinge siirekli maruz kalan ¢alisanlarin
performans degerlendirmesi diisiik, mobbinge nadiren maruz kalan veya kalmayan

calisanlarin ise performans degerlendirmesi yiiksek ¢ikiyor.

Arastirma zamani ortaya ¢ikan énemli noktalardan biri de katilimeilarin %50°si
performans degerlendirmesinin  gercek¢i olmadigimi  diisiinmekte veya siiphe
duymaktadir. Bu mobbingin olusturdugu sonuglardan biri orgiite olan giivensizliktir ve

boylece Orgiit imaj1 zarar goriir ve glivenilirligini kaybeder. (Birimoglu, 2014)

Baymma (2020), mobbing boyutunu, diizeyini 6lgmek, etkilerini anlamak
amaciyla Denizli ilinde banka sektoriinde faaliyet gosteren 80 6zel banka ve 76 kamu
bankasi ¢aligan1 arasinda aragtirma yapti. Arastirma sonucuna gore psiko-sosyal, fizyoloji
ve ise yonelik etkilere en ¢ok maruz kalan kisim alt yoneticilerdir. Arastirmalar zamani
cinsiyet faktoriiniin mobbing boyutlar1 ile anlamli iliskide olmadig1 saptanmis. Bunun
aksine ise, medeni durum ile mobbingin psiko-sosyal boyutu arasinda anlaml iliski
mevcut olmustur. Soyle ki, bekar c¢alisanlar evli olan calisanlarla mukayesede

mobbingden psiko-sosyal boyutta daha ¢ok etkileniyorlar. (Bayinma, 2020)
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Palaz (2016), aragtirmasinda bankalarda mobbing davraniglarinin yayginliginin
belirlenmesi, demografik degiskenlerle mobbing davramiglar1 arasindaki iligkini
o0grenmek amaciyla Bursa ve Bandirma illerinde 200 kisi arasinda arastirma hayata
gecirdi. Analiz sonucuna gore katilimecilarin %8’1i son 6 ayda mobbing magduru
olduklarini, stirekli bu tiir davranislara maruz kaldiklarini, %4,5°1 buna sahit olduklarini,
%16’s1 ayda bir kere veya araliklarla psikolojik siddet iceren davranmiglara maruz
kaldiklarini, %21,5°1 buna sahit olduklarini sdylediler. Mobbinge maruz kalma ile is
tatmini arasinda negatif, tilkenmislik sendromu ve isi birakmak niyeti ile pozitif iligki

mevcuttur. Bu davraniglara asagidakiler 6rnek gosterilebilir:

o Siirekli elestiri,

e Fazla denetim,

e Kisa zamanda bitirilmesi miimkiin olmayan islerin kisa zamanda talep edilmesi,
e izin, tatil vb. haklarin kullanimina yénelik baskilar,

e Asirn ig yiiki,

e Alay edilmek,

e G0z ardi edilmek, tehdit edilmek. (Palaz, 2016)

Bu c¢aligmanin yukarida yapilan arastirmalardan esas farki sadece banka
yoneticileri ile goriislerin gegirilmesi, iki iilke arasinda farkliliklarin ve benzerliklerin
ortaya cikarilarak karsilagtiriliyor olmasi ve literatiire “karsilik mobbing” adli yeni

kavram getirmesidir.
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DORDUNCU BOLUM

4. ARASTIRMA- YONETICILERIN BAKIS ACISINDAN MOBBING:
ESKISEHIR VE BAKU’DE BANKALAR UZERINE KARSILASTIRMALI
BiR ARASTIRMA

Azerbaycan’da mobbing konusunda nitel arastirma yontemi kullanan, aym
zamanda banka sektoriinii ele alan ilk arastirma, Tiirkiye’de banka sektoriinii ve mobbing
kavramini ele alan onuncu tez calismasidir. Orneklemi banka yéneticilerinden olusan bu

calisma nadir aragtirmalardan olup yoneticilerin mobbing konusundaki bakis agilarini

ortaya ¢ikarmak amacina sahiptir.

Sekil 4.1. Arastirma siireci

1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci Azerbaycan ve Tiirkiye’nin
bankacilik sektoriinde faaliyette bulunan yoneticilerin
mobbing konusundaki bakis agilarini ortaya
¢ikarmak, analiz etmek ve karsilagtirmaktir.

4. Arastirma Deseni

Caligma fenomenoloji desende
gergeklestirilmistir.

A

A

!

2. Arastirma Sorulari
Aragstirma sorular1 3 noktaya odaklanmistir.

Birinci nokta: Yoneticilerin yas, cinsiyet,
bankadaki faaliyet siiresi ve su an oldugu
pozisyondaki faaliyet siiresi

Ikinci nokta: Yéneticilerin mobbinge ugrama
diizeyi, mobbing hakkinda sahip olduklari bilgi
diizeyi ve yoneticilerin bakig a¢isindan
calisanlarinin ugradiklar1 mobbing diizeyi

Ucgiincii nokta: Mobbingle miicadelede banka
yOnetimi ve bireysel miicadele

2. Verilerin Elde Edilmesi
Yar yapilandirilmis goriismeler

8 gortisme (Tiirkiye (4) ve
Azerbaycan (4))

'

6. Verilerin Analizi

Ses kayitlarinin ve kagit notlarinin
incelenmesi, kategorize edilmesi

A

{

3. Arastirma Yontemi

Caligma nitel arastirma yontemi kullanilarak
gerceklestirilmistir.
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7. Sonug¢

Azerbaycan ve Tiirkiye nin
bankacilik sektoriinde faaliyette
bulunan ydneticilerin mobbing
konusundaki bakis agilariin
ortaya cikarilmasi ve
karsilagtiritlmasi




4.1.Arastirma Yontemi

Sosyal Bilimlerde 3 arastirma yontemi kullanilmaktadir. Bunlar: Nicel arastirma

yontemi, nitel aragtirma yontemi ve karma arastirma yontemidir.

Nicel arastirma yontemi pozitivist ve istatistik bilime dayali olup gergekligin
insandan bagimsiz ve nesnel oldugunu savunur, ¢aligmanin basinda denence veya bir
kuram gelistirir, standartlastirilmis veri toplama ve ayni zamanda veri analizi araglari
sayesinde tamamen objektif ve yansiz sonuclar elde eder, istisnalar1 dikkate almaz. Nitel
aragtirma yontemi gercekligin zaman ve kiiltiirden asili oldugunu, insanlar tarafindan
olusturuldugunu savunur, gézlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi yontemlere sahiptir,
esnektir, vaziyete gore yeni bir yontem olusturma veya gelistirme, desen degisikligi
yapma gibi eylemleri destekler, biitiinciil bir yaklasima sahiptir, yorumlamaya dayanir,
istisnalar1 problem i¢in biiylik ipucu olarak kabul eder, derinine analiz eder, ayrintilidir.
(Yildirim ve Simsek, 2016, s. 40-63) Karma arastirma yontemi ise nicel ve nitel arastirma

yontemlerini bir arada kullanir.

Calisma nitel arastirma yontemi, fenomenoloji deseninde igerik analizi ile

gergeklestirilmistir.

4.2.Arastirma Deseni

Arastirma deseni kavramina literatiirde “arastirma yaklasimi, stratejisi veya
gelenegi” olarak da rastlanmaktadir. Arastirma deseni arastirmaciya caligmasinda
rehberlik eder, arastirma sorularinin olusturulmasindan veri analizine kadar her asamada
yonlendirme yapar ve tutarli olmasinda yardimci olur. Fenomenoloji, etnografya, durum
caligsmasi, kuram olusturma, eylem aragtirmasi, gomiilii teori ve hikayeleme arastirma

desenlerindendir.

Olgubilim olarak da bilinen fenomenoloji desen tiimiine hakim olunmayan ancak
zamanla gilinliik hayatta karsilasilan, hakkinda az da olsa bilgi sahibi olunan olgulara
dayalidir. Ornek gosterilirse, mobbing bir olgudur. Banka yoneticilerinin mobbing

hakkindaki bakis agilarinin, kavrami algilama sekillerinin, mobbinge neden olan seylerin
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ne kadar farkinda olup olmadiginin 6grenilmesi fenomenoloji desen aragtirmasinin

amacidir.

Fenomenoloji desen arastirmalarinda esas veri toplama yontemi goriismedir. Bu
gorlismelerin genellikle uzun siirmesi ve bazen ayni kisiyle birden fazla goriismeye
ihtiya¢c olmasindan dolay1r 6rnekleme dahil edilecek kisi sayisinin 10°’u ge¢memesi

oneriliyor. (Yildirim ve Simsek, 2016, s. 69-72)

Gectigimiz 100 y1lda ¢cok 6nemli bir noktaya gelen fenomenoloji kavrami ilk defa
Almanya’da, felsefe alani igerisinde I Diinya Savasindan once ortaya ¢ikti. Kavramin
kokii olan fenomen kelimesi Yunancadan kendini gostermek ve alevlenmek anlamina
gelmektedir. Fenomenoloji kelimesi ise onemli seyleri gdstermek veya ortaya ¢ikarmak

anlamina gelmektedir.

Bir nitel arastirma deseni olarak fenomenoloji hakkinda énemli bilgi Edmund
Husserl tarafindan 1931 yilinda yazdigi “Ideen zu einer reinen Phanomenologie”
(Fikirler: Salt Fenomonolojinin Genel Bir Sunumu) kitabinda verilmistir. Edmund
Husserl’a gore insanlarin sahip olduklar1 bilgi birikiminin en biiylik kaynagi onlarin
deneyimleridir. Fenomenoloji desen arastirmasinin da esas amaci sahislarin ortak
deneyimlerinin ifade ettigi seylerin belirlenmesidir. (Giiler, Halicioglu ve Taggin, 2015,

5. 233-235)

Fenomenolojinin bazi karakteristik 6zellikleri vardir:

2 (13

e Bir fenomene veya olguya dayamr. Ornegin; “mobbing”, “psikolojik siddete
maruz kalan bireyler”, “mobbing yonetimi” vb.

e Fenomeni veya olguyu kendi hayatinda deneyimlemis insanlarla goriiserek
arastirma yapilir. Aragtirma grubu en az 3-4, en ¢ok 10-15 kisiden olusabilir.

e Veri toplama araglar1 arasinda goriisme, gozlem ve dokiimanlar vardir, ancak

bunlar arasinda en ¢ok kullanilani goriigmelerdir.

e “Neyin” “Nasil” deneyimlendigini ortaya ¢ikarir. (Creswell, 2012)

4.3.Veri Analizi Yontemi

Wolcott (1994) verilerin analiz edilmesinde 3 yontem 6neriyor. Bu yontemlerden

birincisi, elde edilen verilerin orjinal versiyonuna en yakin halinde okuyucuya
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aktarilmasidir. Bu zaman gerekirse, arastirma katilimcilarinin sdylediklerine dogrudan
alint1 yapilabilir. Yontemlerden ikincisi, birinci yonteme yakin olup ayni zamanda
sistematik analizi kapsamaktadir. Yani, verilerin aktarilmasina ek olarak bazi noktalar
arasindaki iligkiler de tespit edilir. Yontemlerden iigiinciisii uygulandiginda ise
arastirmaci, ¢caligsmasinda birinci ve ikinci analiz yaklagimini benimser ve buna ek olarak

kendi yorumlarini da katar.

Nitel arastirmalarda veri analizi tiirii olarak bilinen betimsel ve igerik analizi de
yukarida anlatilan yaklagimlardan farkli degil. Soyle ki, betimsel veri analizi | yaklagimin
tamamini, II yaklagimin bir kismini, igerik analizi ise II ve III yaklagimlar1 kapsamaktadir.

(Yildirim ve Simsek, 2016, s. 237-238)
Bu calismada verilerin analizi icerik analizi yaklagimi ile yapilmistir.

Igerik analizi sdylenenin veya yazilanm ilk bakista anlasilan, sergilenen tarafi
yerine alt mesajina, gizli tarafina, aslinda sdylenmesi istenilene bakiyor. “Ikinci okuma”

adlanan bu analiz teknigi ¢ikarimlara dayantyor.

Analiz tekniklerinin gelistigi 20. Yiizyildan once gizemli veya kutsal yazilar
yorumlamak i¢in hermendtik sanati kullanilirdi. Bu sanat, sdylemlerin altinda yatan asil
anlamlar1 ortaya c¢ikarmak i¢indi. Daha sonra 20. Yiizyillda Kolombiya Gazetecilik
Okulunun gazeteler iizerine yaptig1 calismalar zamani icerik analizi ortaya cikti. Igerik
analizinin olusmasinda 6nemli role sahip olan arastirmacilardan biri H. Laswell’dir. O, I
Diinya Savasi bagladiktan sonra basin analizine girismis ve 1927 yilinda “Diinya
Savasinda Propaganda Teknikleri” isimli kitabin1 ¢ikarmistir. Bu donemde ABD’de 6znel
psikolojik davranislarin yerini objektif psikolojik davramiglar almaya baslamistir. II
Diinya Savasmin baslamasi ile igerik analizcilerinin say1 artmaya basladi. 1940-1950
yillarinda igerik analizinin yapildig1 alanlar farklilasmaya ve gelismeye basladi. Bu
doneme kadar basin ve propaganda analizlerine 6nem verilmistir, ancak bu donemden
sonra edebiyat (White, 1947) ve psikoloji alanlarinda da (Baldwin, 1942) icerik analizi
yapilmaya bagladi.

1960 yili ve sonrasinda yasanmis teknolojik ilerleme, iletisim/haberlesme
vasitalarinin zenginlesmesi ve dilbilim ¢alismalarindaki ilerlemenin de katkilari ile igerik
analizi olgunlasmis ve bir¢ok alanda yayginlagmistir.

Icerik analizi esasen 3 durum ihtiyacinda kullanilir. Bunlar asagidakilerdir:
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Tablo 4.1. Icerik analizinin farkl durum ihtiyaclarina gére béliinmesi (Bilgin, 2006)

Sosyo-politik ihtiyaclar Ekonomik ihtiyaclar Psikolojik ihtiyaglar
e  Propaganda analizi e Isletme yapilarinin e Kisilik analizleri
e Basin analizi incelenmesi e Ideolojilerin
e Toplulugun “kendini o s analizleri analizi
gergeklestirme” durumunun e Reklamlarin algilanma e Etkilesim
incelenmesi diizeyinin incelenmesi analizi
e  Toplulugun i¢ce doniik veya e Kurumlarda bilgi e Spesifik
disa doniik olmalarmin dolagiminin incelenmesi Olclimler vb.
incelenmesi e Motivasyon incelemeleri
e Metin analizleri vb.
e Dis politika kanun ve
kararlarinin incelenmesi vb.

Igerik analizinde bazi farkli teknikler kullanilmaktadir. Bunlar asagidakilerdir:

1. Frekans analizi
Kategorisel analiz

Degerlendirici analiz

el

[liski analizi
Frekans analizi icerik analizinde ilk kullanilan ve en eski yontemdir. Bu analiz

tiirlinde sOylemlerde veya yazilarda hangi sozciliklerin hangi siklikta kullanilmasina

bakilir. Analiz sonucunda kelimeler sik kullanilma oranina gore siralanirlar.

Kategorisel analiz de ilk kullanilan tekniklerden olup ancak giiniimiizde de
gelismis ve kullanilan analiz tiirlidiir. Bu analizde analiz edilecek mesaj dnce birimlere
ayriliyor, sonra bu birimler baz1 kriterlere gore kategorilendiriliyorlar. Kategorilendirme
mesajlarin kodlanmasi demektir. Bu kodlama mesajin yonii, amaci, degeri, tagidig

anlami, kaynagi, hedefi vb. seylerine gore yapilmaktadir.

Degerlendirici analiz 1954 yilinda Osgood ve arkadaslari tarafindan ortaya
cikarilmistir. Bu yontem esas olarak tutum kavramina dayanir ve amaci bir mesajdaki leh
veya aleyhte olan tutumlar1 6lgmektir. Bunun i¢in ciimle dnce tutum objesi, yargi terimi

ve baglanti fiiline ayrilir. Ornegin; Saymn X’in olusturdugu hiyerarsik ydnetim sistemi
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calisanlarin haklarini sik sik gérmezden gelmistir. Burada tutum objesi X’in yonetim
sistemi, yargi terimi hiyerarsik, baglant: fiili ise tir’dir. Hem yarg1 terimi hem de baglanti
fiili eksi 3 ile 3 arasinda degerlendirilir. Bunlar: +3, +2, +1, 0, -1, -2, -3 olmakla, cok,
oldukga, biraz, nétr, biraz, olduk¢a ve c¢ok anlamina gelmektedirler. Bu ciimlenin
“haklarmi sik stk gormezden gelmistir” kismindaki sik sik kelimesi “her zaman’a
nispeten daha zayif bir kelime olup, yukaridaki derecelendirmede “olduk¢a”ya daha

uygun goriilmektedir.

Tablo 4.2. Degerlendirici analiz 6rnegi

AO CM C
Tutum objesi Yarg terimi Derecesi Baglant1 terimi Derecesi | E x CM

Fabrika yoneticisi | Acimasiz -3 dir +3 -9

Fabrika yoneticisi | Siipheci -3 dir +3 -9

Fabrika yoneticisi | Despot -3 tur +3 -9

Fabrika yoneticisi | Kotli amaglh -3 Davranmislardir gegmiste +2 -6

Fabrika yoneticisi | Biraz ceza yanlisi +2 Olmay1 isteyebilirler simdi +1 2

Fabrika yoneticisi | Biraz isbirlik¢i +3 Olmay1 isteyebilirler +1 3
TOPLAM -28

Toplam derece ele alindiktan sonra AO siitununda yer alan ciimle veya ifade

sayisina boliintir. Yani, -28/6=-4,67"dir.

Iliski analizi de Osgood tarafindan 1959 yilinda ortaya cikarilmistir. Bu analiz
baska adiyla olumsallik olarak da bilinmektedir. Burada mesajlardaki 6geler degil, onlar
arasindaki iligki inceleniyor. Bu teknik, Osgood’dan Once Baldwin tarafindan

denenmistir, ancak zamanla teknolojinin gelisimi ile 6nem kazanmaya basladi.

Iliski analizi frekans analizinin daha gelismis versiyonudur. Esas farki “neyin”

2% ¢

“ka¢ kez” tekrarlandigim1 degil, “neyin
(Bilgin, 2006, s. 18-24)

neyle” birlikte goriintiilendigini bulmaktir.

100



Bu caligsmada frekans ve kategorisel analizi kullanilmaktadir.

4.4.Arastirma Evreni ve Orneklemi

Tiirkiye’de bankalarda mobbing, psikolojik siddet veya yildirma kavrami
altinda birka¢ arastirma yapilmistir. Bunlar arasinda banka yoneticilerinin 6zelinde
yapilmis c¢ok az arastirma olup, yoneticilerin bakis agisinda mobbing kavraminin
gosterildigi aragtirmaya ise rastlanilmamistir. Azerbaycan’da ise bankalarda mobbing
diizeyinin belirlenmesine yonelik hicbir ¢alisma yapilmamistir. Bu yiizden arastirmanin
evrenini Tiirkiye’de ve Azerbaycan’da faaliyet gosteren tiim banka yoneticileri teskil
etmektedir. Evrenin tamamini kapsayan bir arastirmanin yapilmasi daha uzun zaman,
bliyiik biitce ve ekip isi aldig1 i¢in arastirma 6rneklemi Tiirkiye ve Azerbaycan’da banka

sektoriinde faaliyet gosteren iist ve orta diizey 8 yoneticiden olusmaktadir.

Tablo 4.3. Arastirma érneklemi

Su an calhistig1 Su an cahistigi
Kod | Cinsiyet | Yas Statii bankadaki pozisyondaki Ulke
deneyim siiresi deneyim siiresi
Kiigiik ve orta
YA1 | Erkek 37 | olgekli isletmelerle 4 yil 2 yil Azerbaycan
is ag1 yoneticisi
YA2 | Erkek 42 Sube miidiiri 17 y1l 10 y1l Azerbaycan
YA3 | Erkek 33 Sube miidiirii 4yl 2yl Azerbaycan
Insan Kaynaklar
YA4 | Kadm 32 o 12 yil 6 yil Azerbaycan
yOneticisi
YT1 [ Kadin 40 | Miidiir yardimcisi 17 y1l Syl Tiirkiye
YT2 | Kadin 42 Sube miidiirii 19 L5yl Tiirkiye
YT3 | Erkek [ 47 Sube miidiirii 8 yil 8 yil Tiirkiye
YT4 | Erkek 50 Sube miidiiri 14 yil 3yil Tiirkiye
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Tablodaki YA kodu Yonetici Azerbaycan, YT kodu ise Yonetici Tiirkiye olarak
dikkate alinmaktadir.

Katilimeilarin ortalama yasi 40 olup, bu rakam Tiirkiye katilimcilari igin 45,
Azerbaycan katilimcilart i¢in 36°dir. Toplam katilimcilarin %37,5’1 (3 kisi) kadin,
%62,5’1 (5 kisi) erkektir. Katilimcilarin 9%50°si Azerbaycan banka sektoriinde (Bakii),
%50’s1 Tiirkiye banka sektoriinde (Eskisehir) gorev almaktadirlar. Katilimcilardan 5’1
Sube Miidiirii, 1’i Miidiir Yardimcis1, 1°i Insan Kaynaklar1 Yoneticisi, 1°i Kiiciik ve Orta

Olgekli Isletmelerle Is Ag1 Yoneticisidir.

4.5.Verilerin Elde Edilmesi ve Analizi

Nitel aragtirmada veriler esasen 3 sekilde; gozlem, goriisme ve belge/dokiiman
incelemesi vasitasiyla toplanir. Verilerin elde edilmesi i¢in goriisme teknigine
basvurulacaksa goriismeler yapilandirilmis ve yari1 yapilandirilmis olabilir. Eger veri
toplanmasinda gozlem teknigi tercih edilirse aragtirmacilarin katilim sagladiklart ve
katilim saglamadiklar1 gézlem olmakla 2 segenek karsiya cikabilir. Belgeler ise yazili,

s0zli, sesli ve goriintiiye sahip olabilir. (Aglargoz, 2011)

Bu aragtirmada nitel arastirmanin yart yapilandirilmig goriisme secenegi

kullantlmistir.

4.5.1. Yari yapilandirilmis goriisme sorulari

Arastirmact tarafindan Once literatlir taramasi gerceklestirilmis, daha sonra
Tiirkiye Olgme Araglar1 Dizininde (TOAD) mobbing dlgeklerine bakilmis, drnekler
alinmis ve yar1 yapilandirilmig goriisme sorular1 hazirlanmistir. Bu goriisme sorulari tez
danismanm1 Prof. Dr. Avni Barig Baraz ve daha 2 akademisyen ile tartisilmis ve
diizenlemeler yapilmistir. Arastirma sorulari hem Tiirkiye Tiirk¢esinde hem de

Azerbaycan Tiirk¢esinde hazirlanmigtir. Sorular ekte verilmistir.

Sorular dort boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde analiz zamani kullanilmasi

amaciyla diizenlenen katilimcilarin 6zel bilgileri yer almaktadir (4 soru). ikinci boliimde
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banka yoneticilerinin mobbing hakkinda bilgi diizeyini 6lgmek, ayn1 zamanda banka
yoneticileri ve c¢alisanlarinin mobbinge maruz kalip kalmadigini belirlemek icin gizli
sorular yer almaktadir (24 soru). Uciincii boliimde yoneticilere mobbing kavrami
hakkinda ne kadar bilgi sahibi olduklarini belirlemek i¢in agik sorular yoneltilmistir (3
soru). Sonuncu, yani dordiincii boliimde bankalarin ve bireylerin mobbingle miicadele

yontemleri hakkinda bilgi sahibi olmak amaciyla 5 soru diizenlenmistir.

4.5.2. Verilerin analizi

Arastirma banka sektdriinde faaliyette bulunan iist ve orta diizey yoneticilerin
gontlli katilimi ile gergeklestirilmistir. Nitel arastirma yonteminin goriisme teknigi
kullanilarak 8 yonetici ile 40-50 dakika siiren toplantilar gergeklestirilmistir. Aragtirmada

elde edilen verilerin analizi icerik analizi teknigi ile hayata gecirilmistir.

Icerik analizi zamam goriismeden elde edilen veriler defalarca tekrar tekrar
okunduktan incelenmistir. Daha sonra yanitlar 6zetlenmis, kategori, alt kategori ve

kodlara boliinmiistiir.

4.5.3. Arastirmanin gecerlilik ve giivenilirligi

Arastirma konusu olan mobbing ¢ok hassas ve herkes tarafindan konusulmayan
bir konudur. Bu konuda herkesin konusmak istemeyecegi, goriigmeyi kabul eden
sahislarin (0zellikle yoOnetici olmalari nedeniyle) sorulari tam samimiyet igerisinde
yanitlayamayacagi onceden tahmin ediliyordu. Bu sebeple arastirmanin gecerliligini ve

giivenilirligini arttirmak i¢in bazi 6nlemler alinmistir. Bunlar asagidakilerdir:

e Gorligmeler tamamen anonim (gizli) sekilde gergeklesecektir. Katilim saglayan
sahis ve bankalarin ismi arastirmada yer almayacaktir. Bunun yerine arastirmada
katilimcilarin isimleri YA1l, YA2, YT1, YT2, ... gibi kodlar seklinde not
edilmistir.

e Veriler sadece goniillii katilimcilardan toplanacaktir.

e Veriler ¢cogu zaman dogrudan alint1 seklinde yaziya gecirilecektir.
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Goriismelerde not alinmis ve sesler kaydedilmistir. Katilimeilar istemedikleri
stirede ses kaydi1 alinmayacaktir. Baz1 katilimcilara “Ses kaydi alabilir miyim?”’

sorusu dahi yonlendirilmemis ve sadece kagit iizerine not alinmustir.

4.5.4. Bulgular

Tiirkiye’nin Eskisehir ilinde ve Azerbaycan’in Bakii sehrinde banka sektoriinde

calisan yoneticiler ilizerine yapilan arastirma sonucunda 8 bulgu elde edilmistir. Bu

bulgularin temel basliklar: asagidaki gibidir:

l.

Bankacilik sektoriinde mobbing konusunda arastirmalara karst agik olma
diizeyine gore Tiirkiye ve Azerbaycan arasindaki farkliliklar;

Bankacilik sektoriinde yoneticilerin cinsiyetlerine gore Tiirkiye ve Azerbaycan
arasindaki farkliliklar;

Azerbaycan’da ve Tiirkiye’de banka yoneticilerinin mobbing kavrami hakkinda
sahip olduklari bilgi diizeyi agisidan farkliliklar;

Azerbaycan’da ve Tirkiye’de banka yoneticilerinin mobbinge maruz kalma
diizeyi agisidan farkliliklar;

Azerbaycan’da ve Tirkiye’de banka yoneticilerinin goziinde calisanlarin
mobbinge maruz kalma diizeyi agisidan farkliliklar;

Bankacilik sektoriinde en ¢ok karsilasilan sorunlar agisidan farkliliklar;

Banka yonetiminin mobbingle miicadele yontemleri agisidan farkliliklar;

Banka yoneticilerinin mobbingle bireysel miicadele yoOntemleri agisidan

farkliliklar.

4.5.4.1.Bankacilik sektoriinde mobbing konusunda arastirmalara karst acik olma

diizeyine gore Tiirkiye ve Azerbaycan arasindaki farkhiliklara iliskin
bulgular

Aragtirma hem Eskisehir’de hem de Bakii’de olmak iizere 2 sehirde

gerceklestirilmistir. Planlanan goriisme sayis1 her birinde 5 olmakla toplamda 10’dur.

Arastirma i¢in Once Bakii’ye 15 giin siirecek sekilde gidildi. Burada 15 giin i¢inde 13

banka subesine gidildi ve randevu alinmaya ¢alisildi. Bu sayiya bir bankanin 3 subesi, bir
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bankanin 2 subesi ve 8 banka dahildir. Toplamda 10 banka, 13 sube ile goriisiilmeye
calisilmigtir.

Bankalardan 4’1 goriismeyi kabul etmistir. Gorlismeyi kabul eden bankalardan
biri (BA7) ilk randevu istegine “buyurun, zamaniniz varsa, simdi de goriisebiliriz”
yanitin1 vermis ve goriisme gerceklestirilmistir. Gorlismelerden iicli randevulagma
sonucu gerceklesmistir. Randevulagma sonucu gergeklesen bu 3 goriismeden ikisine (kod

BA4 ve BAS) bir kisinin aracilig1 ile ulagilmistir.

Goriismeyi kabul etmeyen veya goriisme istegine cevap vermeyen banka sayisi
9’dur. Onlardan 3’1 bir bankanin farkli subeleridir. Bu subelerden birincisi (kod BAT)
goriisme istegine direkt red cevabi verdi, ikincisi (kod BA2) “Merkez subeden izin
belgesi alirsaniz, goriismeyi kabul ederim” yanitin1 verdi, merkez sube olan tligiinciisii ise
(kod BA3) birkag saat siiren beklemeden sonra arayacaklarini sdylediler, ancak yapilan
hatirlatmaya ragmen aramadilar. Bu bankalardan bir digeri ise 6ncesinde randevu vermis,
daha sonra randevu zamam goriismeden imtina etmistir. Imtina sebebi arastirmacinin
kagida not almasi olarak gosterilmistir, arastirmaci kagida not almay1 birakirsa goriisme
yapilabilecegi sdylenmistir. Not alinmamasinin arastirma analizi zamani yanlis hatirlama
gibi olaylar nedeniyle hata yapma olasiligin1 ytikselttiginden dolay1 goriigsme, aragtirmaci

tarafindan basglamadan bitirilmistir (BA6).

Tablo 4.4. Azerbaycan’da bankalarin gériisme istegine cevaplari

Bekletilme
Kod Cevap Sonu¢
siiresi
BA1 Aninda Redd Gorlisme yapilamadi.
“Merkez subeden izin belgesi
BA2 15 dakika alirsaniz, goriismeyi kabul Izin belgesi alinamadi. Goriigsme yapilamadi.
ederim”
10 giinden o
BA3 Higbir cevap alinamadi. Goriisme yapilamadi.
fazla
BA4 Aninda Randevu alind1. Gorlisme Sube Miidiirii ile yapildi.
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Tablo 4.4. (Devam) Azerbaycan’da bankalarin gériisme istegine cevaplari

Goriisme Kiiciik ve Orta Olcekli Isletmelerle
BAS Aninda Randevu alind1. . o
Is Ag1 Yoneticisi ile yapildi.
BAG6 Aninda Randevu alindi. Goriisme randevu zamani iptal edildi.
“Buyurun, zamaniniz varsa,
BA7 Aninda simdi de goriisebiliriz” Gorlisme Sube Miidiirii ile yapildi.
Telefonla yapilacak goriismenin verimli
“Gériismeyi sadece isten o
BAS8 Aninda olacag: diisiiniilmedigi i¢in gorlisme
sonra telefonla yapabiliriz” i o
aragtirmaci tarafindan iptal edilmistir.
Goriisme Insan Kaynaklar1 Yoneticisi ile
BA9 20 dakika Randevu alind1.
yapildi.
BA10 Aninda Redd Gorilisme yapilamadi.
BAll Aninda Redd Gorlisme yapilamadi.
BA12 Aninda Redd Gorilisme yapilamadi.
BA13 Aninda Redd Goriisme yapilamadi.

Arastirmanin ikinci boliimi Tiirkiye’de devam etti. Karsilastirmali analiz zamani

esitligin daha uygun olacag diisiinlildiigii i¢in Eskisehir’de de 4 bankaya ulasildi.

Eskisehir’de banka sektoriiniin arastirmaya karsi acik olma durumu daha yiiksek oldugu

icin daha cok bankaya ulasilabilecegi tahmin ediliyordu. Ancak bu sayi, Bakii’de

yapilmig arastirma sonucu ulagilan banka sayisina esit olmasi istendiginden 4’de

durduruldu.

Eskigehir’de toplam 7 bankaya goriisme isteginde bulunuldu. Goriisme istegini

kabul eden bankalardan ikisi (kod BT6 ve BT7) goriismeyi aninda kabul etti, ikisi ise
(kod BT4 ve BT5) randevu verdi.
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Tablo 4.5. Tiirkiye 'de bankalarin gériisme istegine cevaplari

Bekletilme
Kod Cevap Sonu¢
siiresi

“Kurumsal oldugumuz i¢in goriisme
BT1 Aninda Gorilisme yapilamadi.
yapamiyoruz.”

BT2 Aninda Redd Goriisme yapilamadi.

Merkez subeye e-posta yazildi ve
“Merkezden izin alinmas: gerekiyor.

10 giinden gelen cevap mektubunda onay
BT3 Onay e-postas: geldikten sonra sizinle ] L
fazla verilmedigi bildirildigi i¢in goriigme
seve-seve gortistiriim”
yapilamadi.
BT4 i Randevu alindi. Gorlisme Sube Miidiirii Yardimcist
ile yapildi.
BTS Aninda Randevu alindi. Goériisme Sube Miidiirii ile yapildi.
BT6 Aninda “Buyurun, gelin.”’ Goriisme Sube Miidiirii ile yapildi.
BT7 Aninda “Buyurun, gelin.”’ Goériisme Sube Miidiirii ile yapildi.

Arastirma zamani goriigme isteklerine ve gelen yanitlara bakildiginda Tiirkiye’de
yaklagik her 2 bankadan birinin goériismeyi kabul ettigi goriilmektedir. Bu durum
Azerbaycan’da biraz daha farklidir. Soyle ki, Bakii’de yapilan aragtirmada 13 goériisme
isteginden sadece 4’1 olumlu geri doniis almistir, yani yaklasik her 3 bankadan sadece
biri goriismeyi kabul etmistir. Kisacasi, Tiirkiye’de goriisme isteginde bulunulan
bankalarin %357’sinden, Azerbaycan’da ise goriisme isteginde bulunulan bankalarin
%30’undan olumlu cevap gelmistir. Bu da Tiirkiye’nin bankacilik sektdriinde mobbing
konusunda arastirmaya kars1 agik olma durumunun Azerbaycan’in bankacilik sektdriine

kiyasla 2 kat1 olmast demektir.
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4.5.4.2. Bankacilik sektoriinde yoneticilerin cinsiyetlerine gore Tiirkiye ve
Azerbaycan arasindaki farklihklara iligkin bulgular

tilkeler arasindaki onemli farkina iligkindir. Yukarida Tablo 4.3.’de goriildiigii tizere her

ilkede 4 yonetici ile goriisiilmiistiir. Azerbaycan’da bu yoneticilerden %25°1 kadin, %75’1

Arastirmanin ikinci 6nemli bulgusu bankacilik sektdriindeki cinsiyet esitsizliginin

erkek, Tiirkiye’de ise %50’si kadin, %50’si erkektir.

Azerbaycan’da %251 teskil eden katilimc1 da Insan Kaynaklar1 Yéneticisidir. Goriismeyi
kabul etmeyen bankalara bakildiginda da Azerbaycan’da genellikle banka miidiirleri ve

miidiir yardimcilart erkeklerden olugmaktadir. Aragtirma bu durumun Tiirkiye’de biraz

Her iki iilkede Insan Kaynaklar1 genellikle kadimlar tarafindan yonetiliyor.

daha farkli oldugunu, yani burada kadin-erkek esitliginin oldugunu gosterdi.

4.5.4.3.Azerbaycan’da ve Tiirkiye’de banka yoneticilerinin mobbing kavrami
hakkinda sahip olduklar: bilgi diizeyine iliskin bulgular

Banka yoneticilerinin mobbing kavrami hakkindaki bilgi diizeylerine iliskin

sonuclar agagidaki tabloda yer almistir:

Tablo 4.6. Azerbaycan’'da ve Tiirkiye 'de banka yoneticilerinin mobbing kavrami hakkinda sahip olduklar:

bilgi diizeyi
Kod Ulke Kavram hakkindaki bilgi diizeyi
YAL | Azerbaycan Konu hakkinda bilgi sahibi degil.
YA2 | Azerbaycan Konu hakkinda bilgi sahibi degil.
YA3 | Azerbaycan Konu hakkinda bilgi sahibi degil.
YA4 | Azerbaycan Konu hakkinda bilgi sahibi degil.
VT1 Tiirkiye Konu hakkinda yanlis bilgiye sahiptir. Mobbingin amaca ulasmak i¢in gerekli
oldugunu diisiiniiyor.
YT2 Tiirkiye Konu hakkinda bilgi sahibidir.
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Tablo 4.6. (Deavm) Azerbaycan’da ve Tiirkiye 'de banka yoneticilerinin mobbing kavrami hakkinda sahip
olduklari bilgi diizeyi

YT3 Tiirkiye Konu hakkinda bilgi sahibidir.

YT4 | Tirkiye Konu hakkinda yiizeysel bilgi sahibidir.

Tiirkiye ile mukayesede Azerbaycan’da durum aciklidir. Goriisme yapilan higbir
yonetici mobbing kavrami hakkinda bilgi sahibi degildir. Bankalara goriisme istegi
tizerine gidildiginde randevu almak i¢in arastirmaci dnce ¢alismasinin ismini belirtmistir.
Banka calisanlarindan ve yoneticilerinden en ¢ok gelen yanit ise “Mobbing... AA, bu bir
uygulama m1?” olmustur. Yukaridaki boliimde literatiir taramasinda da gorildigi gibi
Azerbaycan’da bu konu neredeyse giin yliziine ¢ikarilmamistir. Konu iizerine detayli

arastirma sayis1 yok denilecek kadardir.

Tiirkiye’de goriisme yapilan yoneticilerin %75°1 konu hakkinda tam veya
yiizeysel bilgi sahibidir. Iki {ilke arasindaki arastirmada Tiirkiye’nin bankacilik
sektoriinde yoneticilerin mobbing bilincinin yiiksek oldugu, Azerbaycan'in bankacilik

sektoriinde ise yoneticilerin mobbing bilincinin olmadig1 bulgulanmustir.

4.5.4.4.Azerbaycan’da ve Tiirkiye’de banka yoneticilerinin mobbinge maruz
kalma diizeyine iliskin bulgular

Katilimcilara mobbinge maruz kalip kalmadiklarimi 6grenmek amaciyla gizli
sorular yonlendirilmistir. Elde edilmis verilerin analizi sonucunda yoneticilerin,
mobbinge ugrama olasiliklarinin yiikselten davranis sekilleri ile ara sira karsilastiklar

goriilmiistlir. Bu davranis sekilleri asagidaki tabloda yer almistir.

Tablo 4.7. Yoneticilerin mobbinge maruz kalma olasihigim yiikselten davrams sekilleri (Azerbaycan
aragtirmasi)

Kategori Alt Kategori Kod

Yoneticilerin mobbinge | A.K.1: Ustlerle yapilan toplantilarda fikirlerinin
) ) Kod 1: dinlenmeme
maruz kalma olasiligini dinlenmemesi
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Tablo 4.7. (Devam) Yéneticilerin mobbinge maruz kalma olasilhigini yiikselten davranmiy sekilleri
(Azerbaycan arastirmast)

A.K.2: Yapilan herhangi bir davranis sekline Kod 2: dalga gecerek
veya sOyleme dalga gecilerek giilme
giiliinmesiA.K.3: Yoneticilerin arkasindan Kod 3: isten kaytarma
dedikodularin yapilmasi Kod 4: hatalarin
A.K.4: Yapilan hatalarin yillar sonra bile hatirlatilmasi
artiran davrants hatirlatilmasi Kod 5: dedikodu
o A K.5: Yoneticilerin odalarindaki esyalarin Kod 6: esyalarin yerinin
sekllerl yerinin degistirilmesi, kaybolmasi veya degismesi
kirilmast Kod 7: rahatsiz edici jest
A.K.6: Astlarin verilen isleri geciktirmesi ve mimik
veya yapmamasi
A.K.7: Yoneticilerin rahatsiz edici jest ve
mimiklere maruz kalmasi

Y oneticilerin verdikleri bazi yanitlar bunlardir:

“Ustlerim arasinda fikirlere, yeniliklere karsi acik olanlar da var agik olmayanlar da var. Bunu
orana bélmek gerekirse 30/70. %70’inin baska fikirler ilgisini c¢ekmiyor.” (YAL) “Defalarca
karsilastyorum bununla. Hatta 6rnek verebilirim bununla alakali. Bizim yeni yil etkinligimiz vardi. Bu
etkinlige bizim genel miidiiriimiiz de katilim saglamigtir. Herkes bu ytizden sikilryor, ¢ekiniyor. Bir¢ok insan
oldugu gibi davranmiyordu. Ben onlart tamidigim igin fark edebiliyorum. Ben her zaman konuskan biri
oldugum i¢in elime mikrofonu aldim ve soyle sdyledim: “X hanim, siz de bizdensiniz, bizlerin bu durumdan
stkilmamasi gerekiyor”. Ondan sonra bir baktim herkes bana garip bakiyor, neden boyle bir ciimle kurdun
diyorlar, bana giiliiyorlar. Bence ¢ekinmemeliyiz, samimi olmalyiz. Benim ciimlemi genel miidiiriimiiz de
hos karsiladi. Ancak is arkadaglarim i¢in aynisin séyleyemem. Ama artik boyle durumlar nadiren oluyor.
Bazen boyle ters tepki verebiliyorlar, ancak biz de ¢alisiyoruz ki, kendimizi kontrol edelim.” (Y A1)

“Stklikla esyalarin yerinin degistigi, kayboldugu oluyor. Ama bu da normal bir hal, bunun nedeni

temizliktir. Simdi temizlik¢i geliyor, esyalari kaldiriyor, oralari temizliyor, sonra geri yerine koyuyor. Ayni
oldugu gibi aklinda tutamayabilir.” Y A2 “Astlarimla toplanti yaptigimda bazilarini yaptiklart isten
dolay: elestirdigimde, bir giin sonra (gUlllyor) onlar bana kars: garip jest ve mimikalar sergilivor. Ama
sonra gegiyor bu. (giilimsiiyor)” YA3 “Bazi ¢alisanlar umursamazdirlar, bu yiizden isleri vaktinde
yapmiyorlar. Elbette biz de bu insanlart uyariyoruz defalarca. Artik bu durum durmadan devam ederse, o
zaman belki isten ¢ikarmaya kadar gidebilivor.” Y A3 “Bir birimimiz var, orada normalde 5-6 ¢alisan
olmali diye planlanmistir. Ancak su an sadece 3 kisi var. Yani 3 kigi aslinda 6 kiginin isini gériiyor. Boyle

hallerde isi yetistiremiyor, yapmak istemiyorlar. 3’ii de yapmak istemiyor” YAl “Ara swra iistler
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tarafindan yaptigimiz hatalar hatirlatiliyor.” YA2 “Ara sira arkamizdan konusuldugunu duyuyoruz” Y A2

“Bazen ¢alisanlar isi anlamadiklart icin igi yapamiyorlar.” Y A4

Bir sonraki bulguda yoneticilerin goziinde c¢alisanlarin mobbinge ugrama
olasiligina deginilecek. Ancak burada dikkat ¢eken ve soru isareti olusturan bir makam
var: Acaba mobbingin karsilikli tiirii de var midir? Katilimcilarin bazilar ¢alisanlarin is
yiikiiniin fazla oldugunu, yeteneklerinin {istiinde sorumluluklar verildigini ve ¢alisanlarin

da bunun sonucunda isten kaytardiklarini sdylediler.

Calisanlara fazla, yeteneklerini asan is yiikiiniin verilmesi ydnetici tarafindan
calisana uygulanan mobbing davranisi olabilir. Mobbing asamalarina bakilinca, ¢alisan
once isleri yapamaz, sonra sikintiya girer, sonra ya kovulur. Ya da istifa eder. Ayni
zamanda islerin yapilmamasi, isten kaytarma gibi davranislar da asttan iiste dogru yapilan
mobbing davranis sekli olabilir, 6zellikle, bu davranis grup seklinde ise. YAI’in

sOyleminde birimin 3 ¢alisan1 tarafindan bu davranis sergilenmektedir.

Bu meselede goriilen ilk mobbing davranisi iist yonetim tarafindan c¢alisanlarin is
yukiiniin diisiiniilmeden arttirilmasi seklinde uygulanmaktadir. Goériilen ikinci mobbing
davranisi ise ¢alisanlarin bir grup halinde birleserek yoneticiye karsi tavir almalaridir. Bu
durumda karsiikli mobbing kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Simdiye kadar yapilan literatiir
calismasinda boyle bir kavrama rastlanmamistir. Bu konu bir sonraki ¢aligsmalara yol

gosterebilir ve daha kapsamli sekilde arastirilabilir.

Tiirkiye’de yapilan arastirma sonuglarinda katilimer YT1’in higbir mobbinge
maruz kalmadig1 ve herhangi bir mobbing durumuna sahit olmadig1 bulgulanmistir. Diger

3 katilimecinin yanitlar1 ise asagidaki gibidir.

Tablo 4.8. Yoneticilerin mobbinge maruz kalma olasiigini yiikselten davrams sekilleri (Tiirkiye
arastirmasi)

Kategori Alt Kategori Kod

A K.1: Ustlerle yapilan toplantilarda Kod 1: yeni fikirlere kapali
Yoneticilerin
) seslendirilen yeni fikirlere kars1 kapali tutumun Kod 2: rahatsiz edici jest
mobbinge maruz

sergilenmesi ve mimik
kalma olasiligini
A.K.2: Yoneticilerin arkasindan dedikodularin Kod 3: isten kaytarma
artiran davranig
yapilmasi Kod 4: hatalarin
sekilleri
A.K.3: Yapilan hatalarin hatirlatilmasi hatirlatilmasi
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Tablo 4.8. (Devam) Yéneticilerin mobbinge maruz kalma olasiligini yiikselten davrams sekilleri (Tiirkiye
aragtirmasi)

A.K.4: Astlarm verilen isleri geciktirmesi veya

yapmamasi )
Kod 5: dedikodu
A K.5: Yoneticilerin rahatsiz edici jest ve »
o Kod 6: dalga geciliyor
mimiklere maruz kalmasi

A K.6: Toplantilarda dalga gegilmesi

Y oneticilerin verdikleri bazi yanitlar bunlardir:

“Ustlerle olan toplantilarda sahit oldugum durum su ki, yeni fikirlere agiklik beklenen diizeyde
degil.” YT2 “Bazen isten kaytarma olabilivor. Calisan diyor ki ben yoruldum, artik arama yapmak
istemiyorum. Bunun bir¢ok sebebi olabilir, ¢ocugu vardwr, ailevi sorunlart vardwr, yogun hedef baskisi

mevcuttur, yorgundur.” Y T2 “Ustlerim tarafindan rahatsiz edici jest ve mimiklerle cok karsilastim. Kaba

sekilde mesajlar altyordum onlardan. Bu bir dénem cok oldu. Su an yok diyebiliriz.” Y T2 “Yaptigimiz
hatalar bazen iistler tarafindan hatirlatilyyor. Yani, bu biiyiik hata olmali ashinda. Bu hata tekrar olmaymnca
artik hatirlatilmiyor da. Bir donem hatalarin séylendigi oldu, evet.” Y'T3 “Nadiren is kaytarma durumu
olabiliyor. Burada X ve Y kusagi ¢alistyor. Neredeyse hepsi sosyal medya kullanicilari. Bazen is

yapmadiklarim, bunun yerine sosyal medyada gezindiklerini gorebiliyorum. Ozellikle gengler.” Y'T3
“Oluyor, bazen duyuyorum hakkimdaki dedikodulari. Gelip bana soyliiyorlar.” YT3 “Ustler tarafindan
bazen hatalarimiz toplantilarda hatirlatihr.” Y T4 “Bazen is geciktirme oluyor. Bakiyorsun, ortada elle
tutulur bir sebep yok.” Y T4 “Nadiren dedikodularimiz yapiliyor.” Y T4 “Bazi seylerin yerinde ve dogru

zamaminda séylenmesi gerekiyor. Oyle olmadigi zaman toplantilar zamam dalga gegilebiliyor.” Y T2

Arastirma sonuclarina bakildiginda hem Tiirkiye’de hem de Azerbaycan’da

yoneticilerin en ¢ok maruz kaldiklar1 mobbing davraniglart:

o Ust yonetim tarafindan fikirlerinin dinlenilmemesi ve hatalarinin hatirlatiimast,
e Yoneticilerin arkasindan konusulmasi,
e Yoneticilerin rahatsiz edici jest ve mimikler ile karsilagmasi,

e Calisanlarin isten kaytarmasi.

Arastirma sonucunda ayni zamanda bazi farkliliklar bulunmustur. Soyle ki,
Azerbaycan’da yapilan arastirmada bazi yoneticiler esyalarinin yerinin degistirildigi veya

kaybedildigi oldugunu (YA2) ve bazen sdyledikleri ile dalga geg¢ildigini (YAl)
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aktarmiglardir. Ancak Tiirkiye’de yapilan arastirmada bu noktalardan higbiri ile

karsilagilmamustir.

4.5.4.5.Azerbaycan’da ve Tiirkiye’de banka yoneticilerinin goziinde ¢calisanlarin
mobbinge maruz kalma diizeyine iliskin bulgular

Katilimcilara onlarin géziinden c¢alisanlarin mobbinge maruz kalip kalmadiklarini
o0grenmek amaciyla gizli sorular yonlendirilmistir. Azerbaycan’da elde edilmis verilerin
analizi sonucunda yoneticilerin, ¢alisanlarin mobbinge ugrama olasiliklarmin yiikselten
davranig sekilleri ile karsilastiklart goriilmiistiir. Ancak yoneticilerden bazilar1 bunu

mobbing olarak niteleklendirmiyor. Bunun da bir sira nedenleri vardir.

Yoneticilere yoneltilen “Bankanizda herhangi mobbing olay1 gerceklesti mi?”
sorusuna farkli cevaplar geldi. 4 banka yoneticisi ile gériisme sonucunda katilimcilarin
4’iinlin de mobbing kelimesini ilk defa duyduklar1 veya bu kavram hakkinda fazla bilgi
sahibi olmadiklar1 bulgulanmistir. Bu soruya katilimcilardan YAl “Belki de gerceklesti,
bilmiyorum, emin degilim.”, Y A2 arastirmacinin verdigi sorulardan mobbingin ne anlama
geldigini tahmin ederekten “Muhtemelen her giin oluyordur.”, YA3 “Bilmiyorum.”, Y A4 “Bu
konu ile alakali herhangi bir sikdyet gelmedi. Yani herhangi mobbing olay: gerceklesmedi.” cevabini

vermistir.

Tablo 4.9. Yoneticilerin bakis agisindan ¢alisanlarin mobbinge maruz kalma olasiligini yiikselten davranig
sekilleri (Azerbaycan arastirmasi)

Kategori Alt Kategori Kod
A.K.1: Yapilan hatalarin yillar sonra bile Kod 1: hatalarin
hatirlatilmasi hatirlatilmasi
A K.2: Calisanlara yeteneklerinin Kod 2: fazla ig yiikii
Yoneticilerin bakig L . ) .
iistiinde iglerin verilmesi Kod 3: rahatsiz edici jest ve
agisinda ¢alisanlarm o o
A.K.3: Calisanlarin rahatsiz edici jest ve mimik
mobbinge maruz kalma
mimiklere maruz kalmasi Kod 4: dedikodu
olasiligin1 olusturan )
A.K.4: Caliganlarin arkasindan Kod 5: iiste gikayet
davranis sekilleri ) )
dedikodularin yapilmasi Kod 6: yiiksek ses tonu ile
A.K.5: Calisanin is arkadasini siirekli tartisma
tistiine sikayet etmesi Kod 7: molalarda yalnizlik
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Tablo 4.9. (Devam) Yoneticilerin bakis agisindan ¢alisanlarin mobbinge maruz kalma olasihigin yiikselten
davranis sekilleri (Azerbaycan arastirmast)

A.K.6: Calisanlarin ig arkadaslari ile
yiiksek ses tonu ve etik dis1 kelimeler
kullanarak tartigmasi
A.K.7: Bazi ¢alisanlarin mola

zamanlarinda yalniz kalmasi

Y oneticilerin verdikleri bazi yanitlar bunlardir:

“Bazi ¢alisanlar var ki onlara hep hatalari hatirlatiltyor. Ya iizerinden ge¢mis birkag yil hala
toplantiya gidiyoruz iistii diyor ki “X bey, hatirlyyorsunuz dimi o vakit bilmem hangi miisteri hakkinda ¢ok
emin konusmustunuz, ama diisiindiigiiniiz gibi yiiriimedi isler.” Boyle olunca adamin toplantida bir fikir
soylemesi icin cesareti kalmiyor ki. Ya da motivasyonu. Ama bizim alan bankacilik. Bu sektorde isler riskler
tizerine kuruludur. Bizler ¢ok fazla risk aliriz. Elbette ara swra hatalar da olacak. Hata olmamasi igin o
zaman hi¢chbir sey yapmayalim. Bu adam benim astim. Boyle hallerde onun tarafinda durmaya ¢alistyorum.

Elestiren kigiye artik yapma bunu. Dogru degil, insanlarin motivasyonunu diisiirmeye ne gerek var

diyorum.” Y A1 “Bir birimimiz var, orada normalde 5-6 ¢alisan olmal diye planlanmistir. Ancak su an
sadece 3 kisi var. Yani 3 kisi ashinda 6 kiginin isini goriivor.” Y A1 “Siirekli dedikodu yapilir. Calisanlar

birbirinin arkasindan siirekli konusurlar.” YA “Evet, jest ve mimiklerden rahatsiz olan ¢alisanlarimiz

var. Ozellikle, kadinlar. Bu konuda hep de sikdyet ederler. Ancak, ben karismamay: tercih ederim. Sonucta
biz bir ekibiz, her kiiciik seyde sikayet edilse, nasil olurdu. Zaten sonra bir bakiyorum birkag¢ giin sonra

sikdyet ettigi kisi ile barismuis. O yiizden ben bu konulara asla karismryorum. Bu jest ve mimiklerle alakall

o a« o«

sikayetlerde de genellikle “selam verdim, almadi”, “géz goze geliyoruz yiiziinii ¢eviriyor”, “dosyayi sert
sekilde masama birakti” gibi noktalara deginiliyor.” YAl “Durmadan is arkadasini iistlerine sikdyet

eden var. Bunun sebebi belli, bizler biliyoruz. Iki ¢alisan da aym zamanda ise girmisler, deneyim ve emek

harcama siireleri aynmi, ancak aralarindan biri kariyerinde ilerliyor, yénetici oluyor. Digeri ayni

pozisyonda kaliyor. Rekabetten dolayr oluyor genellikle bu sikayetler.” Y A2 “Molalarda yalmz kalan
calisanlart  gériiyoruz. Bunlar tamamen bireylerin psikolojisi ile alakali durumlardr.” Y A2

“Dedikodulart duyuyoruz ara sira, birbirlerinin arkasindan konusanlar oluyor.” YA3 “Bazen sesini
yiikselterek konusan calisanlar oluyor, kendi is arkadaslart ile tartisiyorlar. Béyle durumlarda hemen

miidahale etmeye calisiyoruz. Is yerinde seslerin yiikselmesi dogru degil.” Y A3 “Ara sira dedikodular
oluyor” YA4

Tiirkiye’de elde edilen verilerin analizi sonucunda yoneticilerin, ¢alisanlarin
mobbinge ugrama olasiliklariin yiikselten davranis sekilleri ile karsilastiklar

goriilmiistiir.
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Tablo 4.10. Yoneticilerin bakis agisindan ¢alisanlarin mobbinge maruz kalma olasiligini yiikselten
davranig sekilleri (Tiirkiye arastirmast)

Kategori Alt Kategori Kod

A.K.1: Calisanin ig arkadasini istiine sikayet
etmesi
A.K.2: Hedeflerin yiiksek olmasinin

olusturdugu baski, bir nevi yeteneginden fazla

Yoneticilerin bakis ] ] ] Kod 1: sikayet
is yiikiiniin verilmesi

agisinda ¢alisanlarin ) Kod 2: baski1

A.K.3: Calisanlarin arkasindan dedikodularin
mobbinge maruz kalma Kod 3: dedikodu
yapilmasi

olasiligin1 olusturan ) ) Kod 4: yiiksek ses tonu

A .K.4: Calisanlarin is arkadaslari ile yiiksek
davranmis sekilleri Kod 5: molalarda yalnizlik

ses tonu ve etik dis1 kelimeler kullanarak
tartigmasi
A.K.5: Bazi galigsanlarin mola zamanlarinda

yalniz kalmasi

Y oneticilerin verdikleri bazi yanitlar bunlardir:

“Bazen is arkadasinmin arkasindan konusan, sikayet eden oluyor. Genellikle biz onlari bir araya
getiriyoruz, karsuikli konusup olayr ¢ézmeye ¢alisiyoruz.” Y T1 “Baski var. Bankalar rekabet ortami ¢ok

yiiksek olan kurumlardwr. Burada rekabet var, risk var, biiyiik hedefler var. Hedefler ¢ok yiiksek oluyor,
evet. Bu da ¢alisanlar iizerinde baski olusturuyor. Genel miidiirler sube miidiirlerine, sube miidiirleri

calisanlara baski uygular. Baski, bence mobbing degil. Motivasyonu da yiiksek tutuyoruz ¢inkii. Hedefe

ulasanlar icin cok iyi motivasyonlar oluyor. Hem maddi hem manevi.” Y T2 “Bazen dedikodular

duyuyoruz.” Y'T2 “Bazen ¢alisanlarin seslerini yiikselttigi, dogru olmayan kelimeler sarf ettigi oluyor.
Bunun nedenleri: is yogunlugu, baski, stres, bazen ekipten birinin sana ulasacak dosyayi geciktirmesi vb.”

YT3 “Bazen dedikodular oluyor.” Y T3 “Molalarda yalniz kalan ¢alisanlar oluyor. Bunun nedeni insan

iligkilerinde veya iletisimde sorun yagsamalaridir.” Y T4 “Nadiren dedikodular oluyor.” Y T4

Arastirma sonuclarina bakildiginda hem Tiirkiye’de hem de Azerbaycan’da

yoneticilerin bakis agisindan c¢alisanlarin en ¢ok maruz kaldiklart mobbing davranislari:

e Calisanlarin arkasindan konusulmasi,

e Calisanlarin is arkadaslarini iistlerine sikayet etmeleri,

e Molalarda yalniz kalmalari,

e Calisanlarin is arkadaslari ile yiiksek ses tonu ve rahatsiz edici kelimeler

kullanarak tartigmasi.
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altinda

Arastirma sonucunda ayni zamanda bazi farkliliklar bulunmustur. Soyle ki,
Azerbaycan’da yapilan arastirmada bazi ydneticiler ¢alisanlarin yaptiklari
hatalarinin onlara toplantilarda siirekli hatirlatildigini, fazla is giiciine ve rahatsiz
edici jest ve mimiklere maruz birakildiklarim1 (YA1) aktarmislardir. Ancak

Tiirkiye’de yapilan aragtirmada bu noktalardan higbiri ile karsilagilmadi.

Tiirkiye’de yapilan arastirmada yoneticiler calisanlarin ayn1 zamanda baski

calismaya maruz birakildiklarint (YT2 ve YT3) soOylediler. Ancak bu nokta

Azerbaycan’da yapilan arastirmada bulgulanmamustir.

4.5.

4.6.Bankacilik sektoriinde en ¢ok karsilasilan sorunlara iliskin bulgular

Gorligme zamani banka yoneticilerine gelen sikayetlerin konular1 sorulmustur.

Bankacilik sektoriinde karsilagilan sorunlar agagidaki tabloda verilmistir:

Tablo 4.11. Bankacilik sektériinde karsilasilan sorunlar
Kod Ulke Sorunlar Sikhk
1. Geg¢im: maasin yetmemesi
2. Teknolojik sorunlar
3. Is arkadaslar ile gecinememe: Orgiitsel 1 ve 2 ara sira, 3
BA4 Azerbaycan
davranis bozuklugu, is arkadasinin asirt nadiren
samimi olmasi, yersiz saka, haksiz elestiri
vb. (yatay)
1. Teknolojik sorunlar
BA5S Azerbaycan ) Her zaman
2. Calisan-miisteri arasinda olusan sorunlar
1. Geg¢im: maasin yetmemesi
BA7 Azerbaycan 2. s yiikiiniin fazla olmasi Ara sira
3. s arkadaslar ile gecinememe
1. 15 arkadaslari ile geginememe: Telefona
BA9 Azerbaycan cevap vermeme vb. Nadiren
2. Ust yénetim tarafindan yanlis anlasgilma
BT4 Tiirkiye Calisan-miigteri arasinda olugan sorunlar Her zaman
Tablo 4.11. (Devam) Bankacilik sektoriinde karsilasilan sorunlar
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BTS Tiirkiye Hedeflerin yiiksek olmasi Cok sik

1. Geg¢im: maasin yetmemesi

2. Hedef baskisi
BT6 Tiirkiye Ara sira
3. Teknolojik sorunlar, operasyonel

siireclerin zorlugu

1. Calisan-miisteri arasinda olugan sorunlar
BT7 Tiirkiye 2. Ozel konular: érnegin, is arkadas1 dogum Nadiren

giinii partisi yapmis, onu ¢agirmamis

Arastirma sonucunda ortaya ¢ikan dikkat ¢ekici nokta Azerbaycan’da 4 bankadan
3’tinde calisanlar is arkadaslar1 ile gecinememe sorununa iligkin sikayette bulunmuslar.
Bu durum Azerbaycan’da bankacilik sektoriinde c¢alisanlar arasinda yatay mobbingin
daha yaygin oldugunu gostermektedir. Tiirkiye’de yapilan arastirmada ise 4 bankadan
2’sinde hedeflerin yiiksek olmasina iliskin sikayetler gelmis. Bu durum Tiirkiye’de
bankacilik sektoriinde c¢alisanlar arasinda dikey mobbingin daha yaygin oldugunu

gostermektedir.

4.5.4.7.Banka yonetiminin mobbingle miicadele yontemlerine iliskin bulgular

Bir sorunun ¢oziilmesi i¢in 6nce sorunun tam olarak anlasilmasi gerekiyor. Yani,
mobbing durumunun ¢oziilmesi i¢in bu kavram hakkinda, sebepleri, asamalar1 ve
sonuclarina dair bilgi sahibi olmak lazim. Azerbaycan’in bankacilik sektdriinde mobbing
bilincinin olmamas1 banka ydnetiminin mobbingle miicadelede sistemsel yaklasiminin

olmasini engelliyor.

Bu durum Tiirkiye’de de ¢ok farkli degil. Mobbingle miicadele yontemlerinden
en dnemlisi banka ¢alisanlarina ve yonetimine egitimlerin verilmesidir. Goriisme yapilan

4 banka yoneticisinden sadece biri egitimlerin verildiginden bahsetti.

Tablo 4.12. Mobbingle miicadelede banka yonetiminin yontemleri
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Kod Ulke Soru: Mobbingle miicadelede banka olarak neler yapiyorsunuz?

e Adalet ve esitlik saglaniyor.

e  Gitmek isteyenlerin karsisina ¢ikmiyor. Ekipte kalanlarin yaninda
BA4 | Azerbaycan
duruyor.

e  Ekibi ile gurur duyuyor.

BAS5 | Azerbaycan | Mobbing bilincinin eksikligi sorunun yanitlanmasini engellemistir.

BA7 | Azerbaycan | Mobbing bilincinin eksikligi sorunun yanitlanmasini engellemistir.

BA9 | Azerbaycan | Yonetime gelen tiim sikayetlere bakiliyor ve bir tepki ortaya koyuluyor.

BT4 Tiirkiye Sorunlar dile getiriliyor, konusuluyor ve yoneticiler catismaya dahil ediliyor

BTS Tiirkiye Durum gérmezden gelinmiyor.

e lletisim dogru sekilde kuruluyor.
BT6 Tiirkiye e IK isin igine giriyor.
e Neler yapilabilir ile alakali toplantilar yapiltyor.

BT7 Tiirkiye Hem yo6netime hem de ¢alisanlara yilda 3 kere egitimler veriliyor.

4.5.4.8.Banka yoneticilerinin mobbingle bireysel miicadele yontemlerine iliskin
bulgular

Yapilan analiz sonucunda mobbingle bireysel miicadelede yoneticilerin sorunu
kokiinden halletmeye yonelik olmadigir goriinmektedir. Yoneticiler daha ¢ok o anki
ortam1 yumusatmaya calisiyor, aslinda sorunlar1 gérmezden gelmeyi segiyorlar. Bireysel
miicadele i¢in de dnce bilgi birikiminin olmas: sarttir. Ikinci nokta ise bilince sahipken

¢Ozlim iliretmeyi istemektir.

Tablo 4.13. Mobbingle miicadelede yoneticilerin bireysel yontemleri

Kod Ulke Soru: Mobbingle miicadelede bireysel olarak neler yapiyorsunuz?

Banka yonetiminin bu gibi durumlarla miicadele yontemlerini harfiyen yerine
BA4 | Azerbaycan .
yetiriyor.

Tablo 4.13. (Devam) Mobbingle miicadelede yoneticilerin bireysel yontemleri

118



BAS

Azerbaycan

Mobbing bilincinin eksikligi sorunun yanitlanmasini engellemistir. Ancak
goriisme esnasinda konusulanlar dikkate alinirsa, yonetici bireysel olarak bazi
durumlara (hatalarin hatirlatilmasi, biriyle dalga gegilmesi) karsi ¢ikiyor, bazi

durumlart (rahatsiz edici jest ve mimiklerin olmasi) 6nemsiz goriiyor.

BA7

Azerbaycan

Mobbing bilincinin eksikligi sorunun yanitlanmasini engellemistir.

BA9

Azerbaycan

e Her 2 tarafi dinliyor.
e  Durumu ydnetime ¢ikariyor.

e  (oziim yolunu bulmakta yardimci oluyor.

BT4

Tiirkiye

Bir durum oldugunda konusarak sebebini ve bu durumun getirdigi sonucunu

anlamaya galigiyor.

BTS

Tiirkiye

Genel Miidiirliikkten gelen baskiy1 6nce kendi i¢inde sindiriyor, sonra astlarina

uygun dille bu hedefleri anlatmaya ¢aligiyor.

BT6

Tiirkiye

e Birey ona yapilani astlarina yapmamay1 segiyor.
e  Yeni fikirlere acik tutum sergiliyor.
e Daim ¢6ziim yollar ariyor.

e Mobbing zamani1 aray1 yumugatmaya ¢aligiyor.

BT7

Tiirkiye

Birey sahsen kimseye mobbing uygulamiyor.

4.6. Sonuc, Tartisma ve Oneriler

4.6.1. Sonuc ve tartisma

Aragtirmada elde edilen verilerin icerik analizi sonucunda 8 bulguya ulasilmistir.

Bunlar asagidakilerdir:

basvuru yapildi. Bu basvurular genellikle yiiz yiize, nadiren telefonla olmaktaydi. Bu
stirecte hem Azerbaycan hem de Tiirkiye bankacilik sektoriiniin mobbing konusunda
arastirmanin yapilmasina olan bakis agilarinda anlamli farklilik goriildi. Tirkiye’de
banka sektorii calisanlarinin konuya daha 1liml1 yaklastig goriiliirken, Azerbaycan’da bu
konuya acikligin daha diisiik diizeyde oldugu goriildii. Soyle ki, Tiirkiye’de her 2
bankadan biri goriismeyi kabul ederken, Azerbaycan’da her 3-4 bankadan sadece biri

Arastirma zamani verileri elde etmek icin once bankalara goriisme istegi igin

kabul ediyordu.
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Arastirma zamani dikkat ¢eken bir diger noktalardan biri bankacilik sektoriinde
yoneticilerin cinsiyetinin iilkeler {izerinde farklilik gdstermesidir. Toplamda 8 banka ile
goriisme yapilsa da toplamda 20 bankaya goriis isteginde bulundu. Bunlardan 13’1
Azerbaycan’da, 7’°si Tiirkiye’de gergeklesti. Azerbaycan’da banka yoneticileri genellikle
erkek cinsiyetinde olup, Tiirkiye’de ise bu boliim daha esit sekilde yapilmistir. Bu da 21.
Yiizyilda dahi hala kadinlarin cinsiyet ayrimciligina maruz kaldigini, bazen kadinlar da
dahil olmakla, insanlarin bu konuda bilincinin yiiksek olmadigini ve bazi geleneklerden
dolay1 tilkelerde bu durumlarin normal karsilandigin1 gostermektedir. Hem Tiirkiye’de
hem de Azerbaycan’da toplumda kadina deger veriliyor, ancak bu degerler genellikle
kamusal hayatta mevcut iken (kadina oncelik vermek, tasima araclarinda yer vermek vb.)
is hayatinda maalesef mevcut degildir. Belki de ciimleyi boyle kurmak daha dogru olur,
kadinlara deger veriliyor, ancak yiiksek sorumluluk getiren bir isi yapmakta giiven
beklenen kadar degil. Cinsiyet ayirmaksizin, insanlarin genel fikri heniiz bu yodnde

olmaktadir.

Banka ydneticilerinin mobbing bilincine ne kadar sahip olduklar1 hakkinda
yapilan arastirma sonucunda Azerbaycan’da goriisme yapilan higbir yoneticinin mobbing
konusu hakkinda bilgi sahibi olmadig1 gériilmiistiir. Goriisme isteginin bulundugu siiregte
ise “Sizinle yoneticilerin bakis ag¢isinda mobbing konusunda goriisme yapabilir miyiz?”
denildiginde “Mobbing... AA, bu bir uygulama m1?” cevab1 alinmigtir. Bu durum
Tiirkiye’de daha farklidir. Burada yapilan goriismelerde 4 yoneticiden 3’iiniin mobbing
hakkinda bilgi sahibi oldugu, birinin ise mobbing hakkinda yanlis bilgiye sahip oldugu

(mobbing pozitif baski veya motivasyon kaynagidir) bulgulanmistir.

Elde edilen dordiincii sonug banka yoneticilerinin mobbinge maruz kalma diizeyi
hakkindadir. Arastirma sonuglarina bakildiginda hem Tiirkiye’de hem de Azerbaycan’da
yoneticilerin en ¢ok maruz kaldiklar1 mobbing davramslari: Ust ydnetim tarafindan
fikirlerinin dinlenilmemesi ve hatalarinin hatirlatilmasi, yoneticilerin arkasindan
konusulmasi, yoneticilerin rahatsiz edici jest ve mimikler ile karsilagsmasi ve ¢alisanlarin

isten kaytarmasidir.

Arastirma zamani yoOneticilerin bakis agisindan calisanlarin mobbinge maruz
kalma diizeyi bulgulanmistir. Hem Tiirkiye’de hem de Azerbaycan’da yoneticilerin bakis
acisindan caligsanlarin en ¢ok maruz kaldiklari mobbing davraniglari: Calisanlarin

arkasindan konusulmasi, ¢alisanlarin is arkadaslarini istlerine sikayet etmeleri, molalarda

120



yalniz kalmalari, ¢alisanlarin is arkadaglari ile yliksek ses tonu ve rahatsiz edici kelimeler
kullanarak tartismasidir. Molalarda yalniz kalmalarinin nedeni soruldugunda banka
yoneticilerinden genellikle bu psikolojik bir durumdur veya iletisim sorunlar1 vardir
cevaplari alindi. Banka yonetimi bu konuda herhangi bir adim atmamakta ve bu durumu
¢ozmeye caligmamaktadirlar. Gorlisme yapilan yoneticilerden biri ise eger miisterilerle
iletisim i¢inde olan bir ¢alisan degilse ve kendi isini layiginca yerine getiriyorsa, onunla
bu konunun tartisilmadigini, herhangi onlem alinmadigini, eger ¢alisanin isi iletisime

dayaliysa, o zaman bu konuda ona yardim edebileceklerini aktarmistir.

Bankada en cok karsilasilan sorunlardan birinin hedeflerin yiliksek olmasi
bulgulanmistir. Yoneticiler genellikle banka sektoriiniin riskten olustugunu, biiyiik
rekabet icinde faaliyet gosterdigini ve bu yiizden hedeflerin de yiiksek oldugunu
diisiinmektedirler. Biiyiikk hedefler calisanlarin yetenegini asiyorsa, bu mobbingdir.
Banka yoneticileri ile goriislerde yoneticiler tarafindan genellikle baski kelimesi
kullanilmistir. Baskinin mobbing olmadig1 diisiincesi bankacilik sektériinde mevcuttur.
Banka yoneticilerinin genellikle, mobbing durumlarinin fazla yasanmadigi veya

mobbingin olmadig: fikrinde olduklar1 bulgulanmaistir.

Mobbingle miicadele yontemleri arastirildiginda elde edilen analiz sonucuna gore
Azerbaycan’da mobbing bilinci olmadig i¢in bununla miicadele yontemleri de yoktur.
Bazi yoneticiler “bir sikayet geldiginde yonetim dikkate aliyor” cevabini vermistir.
Ancak goriilen sonuca gére bu konuda fazla sikayetler gelmemektedir. Insanlar hakim
olmadiklar1 konu hakkinda ¢ok diisiinemezler ve bir siire sonra baski, mobbing, siddet

onlar i¢in normallesir.

Tiirkiye’de de durum ¢ok farkli degil. Mobbing bilincinin yiiksek olmasi
miicadele yontemlerinin gelismesine yon vermemis. Goriisme yapilan bankalardan
sadece biri bu konuda egitimler verildigini agiklamigtir. Mobbingle miicadelenin ilk ve
ana yolu egitimdir. Maalesef goriisilen 8 bankadan sadece birinde bu durumla

karsilasildi.

Banka yoneticilerinin mobbingle bireysel miicadeleleri arastirildiginda
yoneticilerin genellikle sorunun kaynagina inmedigi, o ani kurtarmaya calistiklar
goriilmiistiir. Bazi1 yoneticiler sikayetin gelmesine ragmen durumu gérmezden gelmeye

calistiklarini sdylemisler.
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Arastirma zamani yeni bir kavram ortaya ¢ikmistir. Karsilikli mobbing

Literatiir aragtirmas1 zamani bu kavrama rastlanmamistir. Kavramin ortaya ¢ikis
nedeni dikey sekilde yapilan karsilikli mobbing durumundan dolayidir. Soyle ki, bir

yonetici ile konusuldugu zaman 2 esas nokta dikkati cekmistir.

1. Alt1 kisinin c¢alisacagi disilinlilen birimde sadece 3 kisi calismakta ve
yeteneklerinden fazla is yiikiine maruz birakilmaktadir. Bu durum 6 aydan
fazladir devam ettigi i¢in bilingsiz sekilde mobbing davranisinin iistten asta dogru
sergilenmesidir.

2. Bu birim grup olarak bazen isleri yapmay1 reddetmektedirler. Bu ise bilingli veya
bilingsiz sekilde asttan iiste dogru mobbing uygulanmasidir. Isten kaytarma uzun
sire ve devamli gerceklestirilirse, mobbing davranis1 olma ihtimali gibi

goriilmekte ve genellikle bir kisi degil bir grup tarafindan gerceklestirilmektedir.

Calisana yeteneginden fazla is vermek iistten asta olan dikey mobbing davranisi
ornegidir. Diger taraftan ise calisanlarin bir grup halinde birleserek isten kaytarmalari
veya isi geciktirmeleri asttan iiste dogru yapilan bir mobbing davranisidir. Burada
karsiliklt mobbing devreye giriyor. Bu konu arastirmaya ve tartisilmaya aciktir. Bundan

sonra yapilan arastirmalarda bu konu ele almabilir.

4.6.2. Oneri

Hem uygulayicilara hem de bundan sonra bu konuyu ele almak isteyen

arastirmacilara bazi oneriler vardir:

Uygulayicilara oneriler:

e Banka yoneticileri mobbing kavrami hakkinda bilgi sahibi olmalidir.

e Banka yoneticileri bu konuda calisanlarini da bilgilendirmelidir. Bu konuda en
etkin yol egitimlerin teskil edilmesidir.

o Insan Kaynaklari birimi calisanlara sikdyet edebilmeleri icin rahat alan
olusturmali ve bu konuda net ve agik sekilde konusarak sikayet etmek

istediklerinde hangi adimlar1 atmali olduklarini aktarmalidir.
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Sikayet geldiginde banka yonetimi bununla yakindan ilgilenmeli, isin iginde

olmali ve ¢6zme isteginde bulunmalidir.

Arastirmacilara oneriler:

Banka sektoriinde arastirma yaparken drnekleme banka yoneticilerinin de dahil
edilmesi daha verimli analiz yapilmasina yardimci olacaktir. Bu sektorde
yonetimin bakis agis1 da cok dnemlidir.

Aragtirma zamani daha uzun zaman ve imkanlara sahip olunmalidir.

Hentiz literatiirde rastlanmayan, bu arastirma zamani ortaya c¢ikan karsilikli
mobbing kavrami arastirilabilir.

Arastirma zamani kaydedilen ses yazmalar c¢ok biiylik Oneme sahiptir.
Arastirmacilar goriismelere giderken O6nce giiveni kazanip daha sonra goriismeleri
ses kaydina alabilirler. Calisma zamani1 goriismelerin sadece bir kisminda ses
kaydi alinmistir. Bazi yoneticiler buna izin vermemistir. Ses kaydi alinan
goriismeleri defalarca dinleyerek yeni verilere ve sonuglara ulasila biliniyor.

Bir sonraki benzer ¢alismalarda hem yoneticilerden hem de ¢alisanlardan bilgi

elde etmek daha iyi sonuglar ortaya ¢ikarabilir.

Mobbinge maruz kalan kisilere onerilere:

Eger birey mobbinge maruz kaldigini diisiiniiyorsa, oncelikle sogukkanliligini
koruyabilir.

Birey ona mobbing uygulayan kisiyle agik sekilde konusabilir ve kendi fikirlerini
sOyleyebilir. “X, bu davraniglart neden bana uyguladiginizi ogrenebilir miyim?
Bana bu olaylar iyi gelmiyor, kendimi kotii hissettiriyor. Bunu yapmayi
durdurabilir miyiz?” vb.

Birey ona yapilan davraniglar1 (davramis sekli, hissettigi duygu ve olayin

yasandigi tarih) not edebilir.
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e Mobbing davranisi “whatsapp” veya e-pogta gibi iletisim vasitalarda yer almissa,
bunlar1 silmeyebilir ve dosya haline getirip kenarda tutabilir. Eger is mahkemeye
kadar giderse, bunlar magdurun lehine delil olarak kullanilabilir.

e Mobbing yapan ¢alisma arkadasiysa, yonetime sikayette bulunabilir. Bu sikayette
kendini giizel bir sekilde ifade etmesi i¢in sogukkanliligin1 koruyup, dnceden
ciimlelerine hazirlanip daha sonra goriismeye gidebilir.

e Mobbing derecesi yiikseldigi zaman, durum dayanilmaz hal aldig1 zaman
miimkiinse, bagka is arayisina girebilir.

e Birey her giin ise giderken “Ben iyi, sorumlulugunu bilen ve kendine giivenen
calisamm. Eger iste siirekli basarisiz oluyorsam, bunun nedeni her zaman ben
olmayabilirim. Fazla is yiikii, diisiik moral vb. durumlar basariy etkileyen
faktorlerdir.” Ciimlelerini kendi kendine tekrar edebilir.

e Birey bir avukat ile konusarak yasal islemleri baglatabilmek ic¢in bilgi sahibi

olabilir/yardim alabilir.

Mobbing hakkinda bilinci artirmak vazifesi sadece is verenlerin degildir.
Universitelerin, reklam ajanslarmin, radyo-televizyon programlarmin da sorumlulugu
haline gelmelidir. Universitelerde zorunlu mobbing dersi alinmalidir. Radyo veya
Televizyon mecrasinda cesitli programlar yapilabilir. Kamu spotu olarak videolar
hazirlanabilir, isletmelerin reklamlarinda gonderme yapilabilir, bu konuda film, senaryo

yarigsmalar1 gergeklestirilebilir, film veya mini dizi ¢ekilebilir.
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EKLER

EK-1: Arastirma sorulari- Tiirkiye Tiirkcesinde

Analiz zamani bu 6zel bilgilere ihtiyac olacak.

1. Kag yildir bu bankada faaliyette bulunuyorsunuz?
2. Bupozisyonda kag yildir ¢alistyorsunuz?

3. Cinsiyetiniz:

4. Yasmniz:

Kendisinin mobbing hakkinda ne kadar bilgi sahibi oldugu hakkinda gizli sorular

1. Isyerinde hic hata yaptimiz m?

2. Yaptigimz hatanin (yaptiginiz kiigiik, biiyiik, herhangi bir hata veya hatalarin veya hata
oldugunu diislinmediginiz, ancak hata olarak kabul edilen veya ettirilen davranig veya
davranislarin) hi¢ hatirlandig1 veya hatirlatildigt oldu mu?

3. Ust yonetim ile gergeklestirdiginiz toplantilarda yoneticiler tarafindan yeni fikirlere agiklik
sizce nasil?

4. Calisanlarla gerceklestirdiginiz toplantilarda yeni fikirler ne kadar siklikla seslendiriliyor? Bu
fikirlere gosterilen davranis sekli nasil?

5. Toplantilarda sizin s6ylediginiz herhangi bir seye dalga gegilerek giiliindiigii oldu mu?

6. Is verdiginiz calisanimizin isten kaytardigi veya isi geciktirdigi oldu mu?

7. Bankada calisanlarin seslerini yiikselttigi, etik dis1 kelimeler sarf ettigi oldu mu veya biiyiik
tartigmalar gergeklesiyor mu?

8. Bu tartigmalar ne kadar siklikla gergeklesiyor?

9. Calisanlarinizdan banka dahilinde hangi konularda sikayetler aliyorsunuz?

10. Bu sikayetler ne kadar siklikla gelmektedir?

11. Arkanizdan konusuldugunu duydugunuz oldu mu? Bir dedikodu, iftira vb.

12. Herhangi bir ¢alisanin arkasindan konusan, size sikayet eden oldu mu? Sikayet ediyorsa, hangi
konu ve sikayetlerdir?

13. Sizce, esyalarmizin kayboldugu, kirildigi, yeri degistirildigi oldu mu? Size gére bunun nedeni

nedir?




14. Sizi is arkadaglariniz tarafindan rahatsiz eden jest ve mimikler oldu mu? Olduysa veya oluyorsa
ne kadar siklikla ve ne tiir jest ve mimiklerle?

15. Molalarda genellikle yalniz m1 olursunuz, yoksa, ekip ile birlikte mi?

16. Yalnizsaniz, bunun nedeni nedir?

17. Molalarda yalniz kalan ¢aligan oluyor mu? Yalniz kalan oluyorsa, sizce nedeni nedir?

18. Sirket etkinlikler gerceklestiriyor mu? Piknik, yemek, gezme, vb.

19. Bu etkinliklere tiim ¢alisanlarin, ekibin katilim1 saglantyor mu?

20. Siyasi veya dini goriisleri farkli olan ¢aliganlar var mi1?

21. Siyasi veya dini goriisleri farkli oldugu igin galisanlarla ugrasildigi oldu mu?

22. lyi performans sergiledigi (yilin elemani, en yiiksek satis, vb.) zaman calisanlar yonetim
tarafindan takdir ediliyor mu veya nasil takdir ediliyor?

23. Is yasaminizda herhangi bir lakapla ¢agrildigimz oldu mu? (Ornek: Kel, sarigin, utangag, gocuk,
vb.)

24. Diger ¢alhisanlara lakap konuldugu oldu mu? (Ornek: Kel, sarisin, utangag, cocuk, vb.)

Kendisinin mobbing hakkinda ne kadar bilgi sahibi oldugu hakkinda acik sorular

1.

Mobbing kelimesini nasil anlatirdiniz?

2.

Size gbre, mobbing bir ¢atigma mi1?

3.

Sizce, mobbingi ¢atismadan nasil ayirt edebilirsiniz?

Mobbingle miicadele yontemleri hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in verilen sorular

1. Mobbingle miicadele i¢in banka olarak neler yapiyorsunuz?

2. Mobbingle miicadele i¢in birey olarak neler yapiyorsunuz?

3. Calistiginiz bankada herhangi bir mobbing olayi/olaylar1 gerceklesti mi?

4. Olay/olaylar1 anlatabilir misiniz?

5. Olay/olaylar sonucunda neler yasandi ve nasil bir yaptirim s6z konusu oldu?




EK-2: Arastirma sorular1 — Azerbaycan Tiirkcesinde

Bu xiisusi malumat tahlil zamani lazim olacagq.

1. Nega ildir bu bankda faaliyyst gosterirsiniz?
2. Negoa ildir bu vazifads ¢aligirsiniz?

3. Cinsiniz:

4. Yasimz:

Onun mobbing haqqinda na gadoar bildiyi il bagli maxfi suallar

1. Heg isdo sohv etmisinizmi?

2. Heg etdiyiniz sohv (ki¢ik, boyiik, etdiyiniz hor hansi bir sshv va ya sshvlerin vo ya sohv
oldugunu diisiinmadiyiniz, lakin sohv kimi qobul edilon vo ya etdirilon davranig vo ya
davranislarin) yada salinitbmi?

3. Neco diisliniirsiiniliz, yiiksok soviyyali rohborliklo goriislorinizdo menecerler yeni ideyalara
aciqdirlar?

4. Ilscilorlo goriislorinizde na qodor tez-tez yeni fikirlor saslonir? Bu fikirloro neco davranis
sargilonir?

5. No vaxtsa maclislords dediklariniz slo salinibmi?

6. Is verdiyiniz is¢i isdon yaymib va ya isi gecikdiribmi?

7. Bankda iscilor sosini ucaldir, geyri-etik s6zlor isladir, yaxud boyiik miibahisalor edirmi?

8. Bu miibahisalor no godor tez-tez bas verir?

9. Bank daxlinds ig¢ilorinizdon hansi gikayatlori alirsiniz?

10. Bu sikayatlor no qadar tez-tez golir?

11. Heg insanlarin arxanizdan danisdiglarini esitmisinizmi? Qeybat, bohtan vo s.

12. Hor hanst bir ig¢inin arxasindan danisan vo ya sizo sikayot edon varmi? 9gar beladirsa, hansi
masalaler vo sikayatlar vardir?

13. Sizcs, agyalariniz itib, siib va ya basqa yera kogiiriiliibmii? Sizco bunun sababi nadir?

14. Is yoldaslarimz torafindon sizi narahat edon hor hansi jest vo ya mimika olubmu? Ogor bas
veribsa vo ya olubsa, no qodar tez-tez vo hansi jest vo mimika ila?

15. Fasilolor zamani adston toksinizmi, yoxsa komanda ilo?

16. Ogor toksinizsa, niys beladir?

17. Tenoffiis zamani tok qalan iscilor varmi? ©gor o tokdirsa, sizco bunun sabobi nadir?

18. Sirkot tadbirlor kegirirmi? Piknik, yemok, gozinti vo s.

19. Biitiin isgilor vo komandalar bu faaliyyatlords istirak edo bilirmi?

20. Forqli siyasi va ya dini baxig bucagi olan is¢ilor varmi?

21. Forqli siyasi vo ya dini baxis bucagina gors is¢ilorlo forqli roftar edilibmi?

22. lscilor yaxst foaliyyot gostordiklorinds (ilin isgisi, an yiiksok satis va s.) rohbarlik torafindon
togdir edilirmi vo ya neco toqdir olunur?

23. s hayatimizda sizi hansisa loqoblo ¢agiriblarmi? (Moasalon: Kegal, sarisin, utancaq, usaq va s.)




24. Digor isgilora lagab verilibmi? (Masalon: Kegal, sarigin, utancaq, usaq vo s.)

Onun mobbinq haqqinda n3 gadar bildiyins dair a¢iq suallar

1. Mobbing soziinii neca tasvir edordiniz?
2. Sizce, mobbing miinaqigadirmi?
3. Mobbingi miinaqisodan necs forqlondirardiniz?

Mobbingls miibarizs iisullar1 hagqinda malumat slds etmak iiciin verilon suallar

1. Bankinizda har hansi mobbing hadisasi(lor)i bas veribmi?

2. Hadisa(lar)ni tasvir eds bilarsinizmi?

3. Hadiso(lor) naticasinds na bas verdi vo hansi sanksiya var idi?

4. Siz bank olarag mobbinqle miibarizs ii¢lin ns edirsiniz?

5. Siz bir goxs olaraq mobbinqle miibarizs aparmaq {iglin ns edirsiniz?
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