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Ozet

Farkliliklarin yonetimi olduk¢a baglamsal bir yonetim paradigmasidir ve iilkelere 6zgii bilimsel caligmalara ihtiyag
bulunmaktadir. Diger taraftan, ¢alisanlarin sahip olduklar1 farkliliklar, mobbinge ugramalarina neden olabilmektedir.
Orgiitlerin etkili farkliliklarin yonetimi politika ve uygulamalari tasarlayarak mobbingi onlemeleri, calisanlarin algilarinm
belirlenmesiyle miimkiin olmaktadir. Dolayisiyla mevcut ¢aligma, ¢alisanlarin farkliliklarin yonetimi ve mobbinge yonelik
algilarinin gesitli demografik farkliliklar agisindan incelenmesini amaglamaktadir. Bir diger amag, farkliliklar yonetimi ve
mobbing arasindaki iliskinin kesfedilmesidir. Sosyal Kimlik Kurami’n1 kuramsal bir referans noktasi olarak alan arastirmada,
nicel bir arastirma yontemi benimsenmistir. Kiitahya’da endiistri sektoriinde faaliyet gosteren bir girketin 351 calisani
orneklemi meydana getirmistir. Veriler, “Farkliliklarm Yénetimi Olgegi” ile “Mobbing Olgegi” araciligiyla toplanmustir. Tek
yonlii ANOVA ve t-testi sonuglari, ¢alisanlarin farkliliklarin yonetimi ve mobbinge yonelik algilarinin, kimi faktorlerde
anlamli bir sekilde farklilagtigini ortaya koymustur. Korelasyon analizi sonucunda ise, farkliliklarin ydnetimi ve mobbing
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir iligki saptanmugtir. Sonug¢ olarak galisanlarin, orgiitlerinde etkili bir
farkliliklarin yonetimi politika ve uygulamalar1 olduguna iligkin algilarmin, mobbinge yonelik algilarini azaltabilecegi
belirlenmistir. Bununla birlikte, kadin, beyaz yakali, bekar ve lisans mezunu ¢alisanlarin mobbingi daha fazla algiladig: tespit
edilmistir. Bu, calisanlarin cinsiyetleri, orgiitsel pozisyonlari, medeni durumlari ve egitim seviyeleri bakimindan, orgiit
icerisinde ilgili gruplar arasindaki bir kategorizasyon siireci sonucunda ortaya ¢iktigini diisiindiirmektedir.
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Diversity management and mobbing: A quantitative research in the context of social identity theory

Abstract

Diversity management is a highly contextual management paradigm, and country-specific scientific studies are needed. On the
other hand, the differences that employees have may cause them to be subjected to mobbing. It is possible for organizations to
prevent mobbing by designing effective diversity management policies and practices by determining the perceptions of
employees. Therefore, the current study aims to examine employees' perceptions of diversity management and mobbing in
terms of various demographic differences. Another aim is to explore the relationship between diversity management and
mobbing. Taking Social Identity Theory as a theoretical reference point, the study adopted a quantitative research method. The
sample consists of 351 employees of a company operating in the industrial sector in Kiitahya. Data collected through the
"Diversity Management Scale" and the "Mobbing Scale". One-way ANOVA and t-test results revealed that employees’
perceptions of diversity management and mobbing differed significantly in some factors. Correlation analysis revealed a
statistically significant and negative relationship between diversity management and mobbing. As a result, determined that
employees' perceptions that their organizations have effective diversity management policies and practices may reduce their
perceptions of mobbing. However, it has been determined that female, white-collar, single and bachelor's degree employees
perceive mobbing more. This mains that mobbing emerges as a result of a categorization process between related groups within
the organization in terms of gender, organizational position, marital status and educational level of employees.
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1. Giris

Gilinlimiizde, gérece homojen oldugu diisiiniilen orgiitler bile, “farkli” demografik 6zelliklere, “farkli”
degerlere ve “farkli” kiiltiirel gecmise sahip calisanlar tarafindan meydana getirilmektedir (Weber vd.,
2018: 383). Her birinin degerli 6rgiitsel kaynaklar olarak diisiintildiigii bu farkliliklar (Gonzalez, 2010:
197) temelde, orgiit tiyeleri arasindaki bireysel 6zelliklerin dagilimini ifade etmektedir (Ilmakunnas &
Ilmakunnas, 2011: 224). Baska bir anlatimla farklilik kavrama, bireyin kendisinin, bir bagkasindan farkli
oldugu algisina yol acabilecek herhangi bir 6zelligi ilizerindeki bireyler arasi farkliliklar1 temsil
etmektedir (Homan vd., 2007: 80).

Birey ve grup diizeyindeki bu farkliliklarin kurumsal seviyede taninmasina, dahasi bu farkliliklarin nasil
etkili, verimli ve adil yonetilebilecegine iliskin artan ilgi, beraberinde farkliliklarin yonetimi konusunun
giindeme gelmesine neden olmustur (Ricco & Guerci, 2014: 235; Namie & Namie, 2018). 1980’lerin
sonunda, Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) is yeri esitsizligi ile farklilik sorunlarini ele almak
iizere bir yonetim paradigmasi olarak ortaya ¢ikan farkliliklarin yonetimi, ilk olarak Anglosferin
sanayilesmis tilkelerine yayilmis ve bunun sonucunda yazin agirlikli olarak Bati iilkelerinin bilimsel
calismalariyla ilerlemistir (Tatli, 2011: 238; Yadav & Lenka, 2020: 922; Ko&llen, 2021: 260).
Farkliliklarin yonetimi, her ne kadar calisanlar arasindaki farkliliklarin kabul edilerek, onlara diiriist ve
hakkaniyetli davranilmasin1 amaglasa da (Abele vd., 2012: 124); is yerlerinde yasanan gayri adil
davraniglar, mobbing olgusunun ortaya ¢ikmasina neden olmakta (Vermunt & Steensma, 2016: 229) ve
ABD ile diger iilkelerde artarak ilerleyen bir goriiniim ¢izmektedir (Mujtaba & Senathip, 2020: 18).
Oyle ki, 2017 yilinda yayimlanan ve 35 Avrupa iilkesindeki 43.850 calisandan elde edilen veriler
dogrultusunda hazirlanan Avrupa Calisma Kosullar1 Anketi (European Working Conditions Survey
(EWCY)) sonuglarina gore; calisanlarin %5°1 mobbing davranislarina maruz kalmaktadir. ABD’nde ise
bu oranin %17 civarinda oldugu ifade edilmekte (Kara vd., 2015: 1454) ve Tiirkiye gibi gelismekte olan
iilkelerde daha yiiksek oranlarda mobbing goriilebilecegi tahmin edilmektedir (Bulut, 2019: 3).

Diger taraftan, farkliliklarin yonetiminin oldukga baglamsal (Cooke & Saini, 2010: 497) ve
arastirmacilar ile uygulayicilar tarafindan 6nemli bir konu oldugu diinya genelinde mesruiyet
kazanmasina ragmen; Tiirkiye baglaminda ayni seyi sdylemek miimkiin olmamaktadir (Onday, 2016:
46). Oysa mobbing ile i¢ ice gegmis bir olgu ve mobbingle miicadelede kilit hususlardan biri olarak
degerlendirilen farkliliklarin yonetimi uygulamalarinin, is yerlerinde mobbing gibi ayrimcilik
davranislarinin azaltilmasimi dogrudan etkiledigi bilinmektedir (Roman, 2017: 42; Majidli & Budak,
2018: 152). Dolayistyla adil ve kapsayici bir ¢alisma ortami yaratmak isteyen orgiitlerin, ¢alisanlarinin
farkliliklarin yonetimini nasil algiladiklarini degerlendirebilmeleri 6nem tasimaktadir (Otaye-Ebede,
2018: 462-463). Clinkii, calisanlarin sahip olduklar1 farkliliklar, ortak bir grup kimliginin olusumu adina
engeller yaratabilmekte ve sonucunda uyumu etkileyebilmektedir (Mathisen vd., 2013: 90). Dolayisiyla
mevcut aragtirma, Tajfel ve Turner (1979) tarafindan 6ne siiriilen Sosyal Kimlik Kurami (Social Identity
Theory) baglaminda a) calisanlarin farkliliklarin yonetimi ile mobbinge iligskin algilarinin, ¢esitli
demografik farkliliklar1 (kimlikleri) agisindan incelenmesini b) kavramlar arasindaki muhtemel iligkinin
kesfedilmesini  amaclamaktadir. Mevcut c¢alisma  sonuglarinin, kuramm gorgiill agidan
zenginlestirilmesine katki saglayacagina inanilmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Farklihklarin Yonetimi

Orgiitsel yasamda 6n yargl ve kayirmaciligin ortadan kaldiriimasini hedefleyen (Sanchez & Brock,
1996: 704) farkliliklarin yonetimi, en genis anlamiyla orgiitlerin, heterojen bir is giicii yapisini olusturan
calisanlarin ise alinmasi, elde tutulmasi, odiillendirilmesi ve terfi ettirilmesi gibi organizasyonel
kararlarindaki sistemli ve planli taahhiitlerini ifade etmektedir (Ivancevich & Gilbert, 2000: 75).
Farkliliklarin yonetimi, sozii edilen bu heterojen is giiciinii, Olciilebilir bir orgiitsel performansa
ulagabilmek adina planlama, yonetme ve destekleme adimlarmi igeren bir siire¢ olarak
degerlendirilmektedir (Hubbard, 2004: 27). Farkliliklarin yonetimine getirilen tanimlamalarda,
kavramin salt bir insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) islevi olarak ele alindig1 goriilmektedir. Ornegin
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Mathews (1998: 176), farkliliklarin yénetimini IK'Y nin bir ilkesi olarak tanimlamaktadir. Benzer
sekilde Bassett-Jones (2005: 170) da farkhiliklarin yonetimini, IKY alt sistemlerinin toplam etkisi
seklinde kavramsallagtirmaktadir. Ancak Pitts (2006: 253); farkliliklarin yonetiminin ¢ok yonlii bir
kavram oldugunu ve tanimlarin ise alim politikalari, kiiltiirel farkindalig1 artirmaya yonelik programlar
ile faydaci yonetim politikalar1 olmak iizere li¢ unsuru barindirmasi gerektigini belirtmektedir.

2.2. Mobbing

Mobbing, son zamanlarda ¢alisma ve yonetim psikolojisi alaninda ¢aligmalar yiiriiten aragtirmacilarin,
is yeri kaynakli bir psikolojik sorundan dogdugunu diigiindiigii ve giiniimiiziin “meslek hastaligi” olarak
kabul edildigi bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tinaz, 2006: 11; Bayram & Parlak Biger, 2021:
59). Etimolojik acidan bakildiginda mobbingin, Ingilizcede “yasa dis1 siddet uygulayan cete” anlami
barindirmakta olan “mob” kelimesinden, “mob” sézciigiiniin ise; “mobile vulgus” olarak ifade edilen ve
“kararsiz kalabalik” anlami tasiyan Latince bir kelime dbeginden tiiretildigi goriilmektedir (Davenport
vd., 1999: 20). Fiil olarak ise mobbing; psikolojik siddet uygulama, taciz etme, kusatma ve rahatsiz etme
gibi anlamlar tagimaktadir (Tutar, 2004: 102). Mobbing kavramina iligkin literatiirde yer alan en yaygin
tanim, Leymann (1990) tarafindan 6nerilmistir (Argentero & Bonfiglio, 2006: 528). Buna gore Leymann
mobbingi; “bir ya da daha fazla kisi tarafindan, 6zellikle bir kisiye kars1 sistematik olarak yonlendirilen,
haftada en az bir kez ve en az alt1 ay boyunca devam eden etik dis1 ve diigmanca iletisim” geklinde
tanimlamaktadir (Leymann, 1996: 168). Zapf vd. (1996: 215) tarafindan getirilen bir bagka tanimlamada
ise mobbing; orgiitsel yasamda ¢alisanlarin taciz edilmesinin agir bir formu ve asir1 is yeri stresi olarak
ifade edilmektedir. Vveinhardt (2010: 180-181) mobbingin, calisan iliskilerindeki ayrimcilik temeli
iizerine kurulan bir olgu olduguna dikkat ¢ekerek, mesleki ve sosyal davraniglari negatif yonde etkileyen
bir “psikolojik siddet” olarak nitelendirmektedir.

3. Farkhliklarin Yénetimi ve Mobbing Arasindaki Kuramsal Iliski

Farkliliklarin yonetimi ile mobbing iliskisinin kesfine yonelik olusan literatiir incelendiginde, bilhassa
uluslararast yazinda kavramlarin ayrimeilik (Bagshaw, 2004; Thanem, 2008; April & Blass, 2010) ve
firsat esitligi (Liff, 1997; Bajawa & Woodall, 2006) bakis agilariyla ele alindig1 goriilmektedir. Ayrica,
degisen is giicili yapisina bagli olarak farkliliklarin artmasi sonucunda, mobbing gibi is yeri saldirganlig
davraniglariin sik yasandigina isaret eden calismalara da rastlamak miimkiindiir (Baron & Neuman,
1996; Skogstad vd, 2007).

Orgiitlerdeki sosyo-demografik farkliliklarin arastiriimasinda Sosyal Kimlik Kurami (Tajfel & Turner,
1979) giiclii bir kuramsal altyapi sunsa da (Chow & Crawford, 2004: 23); mobbinge iliskin yiiriitiilen
arastirmalarin, saglam bir kuramsal ¢erceveden yoksun oldugu bilinmektedir (Einarsen, 2000: 393).
Nitekim Wheeler vd. (2010: 554) “bu olguyu heniiz kapsamli bir kuramla ag¢iklayamadik”
demektedirler. Farkliliklarin yonetimi ve mobbing arasindaki kuramsal baglantilar1 agiklamadan 6nce,
belki de her iki kavram arasindaki muhtemel iligkinin incelenmesindeki motivasyon Ward’in (2009:
243) su sozleriyle 6zetlenebilir: “Kendimizi ve yasamlarimizi, baskalariyla baglantili olarak anlariz ve
bu anlayrs, aynilik ve farklilik kavramlarina karsi degerlendirilir ve bicimlendirilir.”

Bireyler, essiz farkliliklara sahip olmakla birlikte, kimliklerinin pargasi olarak baskalariyla gesitli grup
iiyeliklerini de paylagmakta ve bu durum hem bireyler hem de digerleri tarafindan onlara sergilenen
davranig bigimleri iizerinde bir etkiye sahip olmaktadir (O’Donovan, 2017: 18). Sosyal kimlik, Tajfel
(1972) tarafindan Berger ve Luckman’in (1966) “sosyal insaci yaklagimi” esas alinarak “bireyin iiyesi
olmaya 6nem ve deger atfettigi grup iiyeligine dair bilgisi” seklinde tanimlanmaktadir (Tak Meydan,
2019: 49). Kisiler ve gruplar arasi siirecler boyunca meydana gelen degisimlerin nedenleri ve etkileri
hakkinda spesifik varsayimlar sunan Sosyal Kimlik Kurami’nin (Tajfel & Turner, 1979) temel
varsayimina gore, bireyler kendisini ve digerlerini kategorilere ayirarak i¢ gruplar olusturmakta ve
olusturduklari bu i¢ gruplarla iliski kurmaya istekli olmaktadirlar (Turner & Reynolds, 2010: 17; Salin
& Hoel, 2013: 241). iliski siirecinde bireyler, digerlerini bu i¢ grup ya da dis grup iiyelikleri bakimindan
degerlendirdiklerinde ise, i¢ grubun bir parcasi olarak algiladiklarina daha fazla deger vermekte; dis
grubun {iyesi olarak gordiiklerini degersizlestirmektedirler (Dovidio vd., 2017: 24). Ote yandan,
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mobbinge iliskin birtakim kavramsallastirmalar yalnizca bir kisiye odaklanirken, daha fazla kiginin
magdur ya da fail olabilecegine dair genel bir kabul de bulunmaktadir (Ramsay vd., 2011: 802). Bu
goriis, mobbingin kolektif bir grup etkilesimi sonucunda (kadin-erkek, evli-bekar ¢alisanlar gibi)
meydana gelebilecegi hususunda degerli iggdriiler sunabilir. Bu noktadan hareketle, Tajfel ve Turner’in,
insan etkilesiminin bir yandan kisiler arasi, diger yandan da gruplar arasi olmak iizere genis bir
yelpazede degisim gosterdigini savunmalari, bireylerin sahip olduklari farkliliklarin “biz” ve “onlar”
arasinda bir ayrim yapilmasina neden olabilecegi ve bu ayrim sonucunda, sosyal kimliklerin daha
belirgin bir hale gelmesi sayesinde grup i¢ine yonelik sevgi, yanlilik ve dayanigsma; grup disina karsi
ise Onyargi, ayrimcilik ve nefret gibi gruplar arast dinamiklerin tetiklenebilecegi (Knippenberg vd.,
2004: 1014; Hornsey, 2008: 206; Schneider vd., 2012: 131) nedenleriyle, Sosyal Kimlik Kurami’nin,
farkliliklarin yonetimi ve mobbing arasindaki iliskiyi agiklamada kuramsal bir referans noktasi
olabilecegine inanilmaktadir.

Diger taraftan, Sosyal Kimlik Kurami (Tajfel & Turner, 1979), bireyin kimliginin iki sekilde ele
almabilecegini ileri siirmektedir (Maitland vd., 2021: 1772): Bireylerin, grup igerisindeki herkesten
farkl1 kilan 6zellikleri itibariyle olusan kisisel kimlikleri ve grupta, diger bireylerle paylasilan 6zellikleri
iceren ve bu grubun diger gruplardan nasil farklilastigini belirleyen sosyal kimlikleri. Ancak bireyler,
demografik farkliliklar1 gibi kisisel kimliklerinden sosyal kimlik hissi olusturabildikleri gibi, bu
farkliliklar aym1 zamanda orgiitlerdeki grup olusumunun O6nemli belirleyicileri olarak da kabul
edilmektedir (Holck vd., 2016: 50; Ng vd., 2021: 2584). Ciinkii bu demografik farkliliklar, bireyin
kendisini ya da digerlerini kategorize etmede en ise yarar 6zellikler olarak hizmet etmekte, bireylerin
grup iyeliklerine atfettikleri goreli degeri bicimlendirmekte ve Ozdeslesme siireclerinin farkli
tezahiirlerinin belirlenmesini tesvik etmektedirler (Ely, 1994: 229; Goldberg, 2003: 562). Bu bakimdan
mevcut ¢alismada sosyal kimliklerin, sosyo-demografik farkliliklar tarafindan belirlendigine ve orgiit
igindeki sosyal kategorizasyon siireglerinin agiklanmasinda temel alinabilecegine (Olsen & Martins,
2009: 315; Frank vd., 2011: 67) inanilmaktadir. Sonug olarak &rgiitlerdeki ve/veya is birimlerindeki
bireyler kendi demografik farkliliklarini, diger {iyelerin ya da bir biitiin olarak grubun farkliliklariyla
karsilastirmakta ve algilanan demografik benzerlik, isle ilgili tutum ve davraniglarla olumlu bir iligki
icinde bulunmaktadir (Hogg & Terry, 2000: 127). Dolayisiyla ¢alisanlarin demografik farkliliklar
itibariyle orgiitsel konular olarak farkliliklarin yonetimi ve mobbinge yonelik algilarinin farklilagmasinm
ve kavramlar arasinda potansiyel bir iligki bulundugunu beklemek miimkiin gériilmektedir. Genel olarak
demografik farkliliklar, birincil (6z) ve ikincil olmak iizere iki boyutta ele alindig1 i¢in (Hubbard, 2004:
30-31) mevcut ¢aligmada da galiganlarin farkliliklarin yonetimi ve mobbinge yonelik algilari birincil
farkliliklardan cinsiyet ve yas, ikincil farkliliklardan ise; egitim, calisma siiresi (deneyim), orgiitsel
pozisyon ve medeni durum agisindan incelenmektedir. Ifade edilen bilgiler dogrultusunda &nerilen
hipotezler Tablo 1°de sunulmaktadir.

Tablo 1. Arastirma Hipotezleri

H;  Katilimecilarin farkliliklarin yonetimine yonelik algilari, demografik farkliliklarina gore anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.
H;. Katilimeilarin farkliliklarin yonetimine yonelik algilari, cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik géstermektedir.

H;, Katilimeilarin farkliliklarin yonetimine yonelik algilari, medeni durumlarina gore anlaml bir farklilik gostermektedir.
H,. Katilimcilarin farkliliklarin yonetimine yonelik algilari, orgiitsel pozisyonlarina gére anlamli bir farklilik géstermektedir.
H,s Katilimeilarin farkliliklarin yonetimine yonelik algilari, yaslara gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H,. Katilimcilarin farkliliklarin yonetimine yonelik algilari, 6grenim durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
H;s  Katilimeilarin farkliliklarin yonetimine yonelik algilari, ¢alisma siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H, Katilimcilarin mobbinge yonelik algilari, demografik farkliliklarina gére anlamli bir sekilde farklilagmaktadir.

H,, Katilimcilarin mobbinge yonelik algilari, cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H,, Katilimcilarin mobbinge yonelik algilari, medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H;. Katilimcilarin mobbinge yonelik algilari, 6rgiitsel poziasyonlarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H;q Katilimcilarin mobbinge yonelik algilari, yaslarina gére anlaml bir farklilik gostermektedir.

H;. Katilimcilarin mobbinge yonelik algilari, 6grenim durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H;r Katilimcilarin mobbinge yonelik algilari, ¢alisma siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H;  Farklhiliklarin yonetimi ile mobbing arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.
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4, Yontem

Aragtirmada nicel arastirma yontemi benimsenmis ve veri toplama araci olarak kesitsel anket tiirtinden
faydalanilmistir. Nicel arastirmalar, degiskenler arasindaki iliskisel sorulara yanit aramak iizere
kurgulanan arastirmalardir ve kesitsel anketler, bireyler hakkinda tek bir zamanda bilgi toplamak tizere
uygulanan anketlerdir ve tekrarlanmamaktadir (Williams, 2007: 66; Stockemer, 2019: 31).

4.1.Evren ve Orneklem

Kiitahya ilinde tas ve topraga dayali iiretim yapan endiistriyel bir sirketin 1.835 calisan1 mevcut
aragtirmanin evrenini olusturmaktadir. Mobbing gibi sistematik ve kabul edilemeyecek davranislarin
sergilenme olasiliginin yiiksek oldugu sektérlerden biri olmasi (Hubert & Van Veldhoven, 2001: 423)
nedeniyle, sanayi sektdriinde {iretim yapan bir sirket evren olarak belirlenmistir. Ancak; aragtirmalarda
evrenin tlimiine ulasmak miimkiin olmadig: i¢in (Etikan vd., 2016: 1-2) bu arastirmada da olasilikli
olmayan o6rnekleme tekniklerinden “kolayda ornekleme teknigi” kullanilmistir. En yaygin kullanilan
ornekleme yontemlerinden birisi olan kolayda oérnekleme (Acharya vd., 2013: 332), arastirmacinin
rahatlikla ulasabilecegi bir kaynaktan veri elde etmesine olanak taniyan bir tekniktir (Andrade, 2021:
86). Bu kapsamda ulagilan 364 calisan arastirmanin 6rneklemini meydana getirmis, eksik ve hatali
doldurulmas: gibi nedenlerle 13 adet anket formu arastirma disinda tutularak analizler geriye kalan 351
anket formu {izerinden yapilmistir. Nihai 6rneklem (n=351) iizerinde yapilan betimleyici analiz
sonuglari, katilimcilarin genel olarak %66,7’sinin erkek (n=234), %37,3’liniin 40-50 yas araliginda
(n=131), %85,2’sinin evli (n=299), %61 inin lise mezunu (n=214), %51,6’smin 6 ila 10 yildir sirkette
calistigini (n=181) ve %82,1’inin mavi yaka calisan (n=288) oldugunu ortaya koymustur.

4.2.Veri Toplama Araclari

Yukarida da ifade edildigi iizere, anket yonteminin veri toplama teknigi olarak kullanildigi mevcut
calismada, katilimcilardan hazirlanan soru formu araciligiyla yanitlar alinmistir. Bu kapsamda anket
formu ti¢ boéliimden olusmus ve ilk boliimiinde, katilimcilarin demografik farkliliklarini tespit edebilmek
amaciyla cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, ¢aligma siiresi ve orgiitsel pozisyona yonelik
sorular yer almigtir.

Anket formunun ikinci boliimiinde, katilimcilarin farkliliklarin yonetimine yonelik algilarini belirlemek
amaciyla, Balay ve Saglam (2004) tarafindan gelistirilen “Farkliliklarn Yonetimi Olcegi”
kullanmilmistir. 30 ifade ve ii¢ faktérden meydana gelen s6z konusu Olgek “Bireysel tutum ve
davranmislar”, “Orgiitsel degerler ve normlar” ile “Yonetsel uygulamalar ve politikalar” faktdrlerinden
olusmaktadir. Ilgili ifadelerin 6l¢iimiinde 5°li likert 6lgek (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum) kullanilmigtir. Farkliliklarin yonetimi 6l¢eginin, mevcut drneklem igin uygunlugunu test
etmek amaciyla Giivenirlik ve Dogrulayici Faktor Analizi gergeklestirilmistir. Dogrulayict Faktor
Analizi (DFA) 6l¢iim modelindeki ifadelerin bagli olduklar faktorlerle (gizli degisken) ne Olgiide
uyumlu oldugu hakkinda bilgi sunan ve giivenirlik ve gegerlik gibi kistaslara iligkin bilgi veren bir
yaklasimdir (Erkorkmaz vd., 2013: 211). Cronbach’in alfa katsayistyla yapilan analiz sonucunda, ti¢
faktoriin de giivenirlik diizeylerinin 0.80 esigini astig1 («>0.80) ve igsel tutarligin saglandig1 gorilmiistiir
(Zikmund & Babin, 2007). Son olarak, yapilan DFA neticesinde, ti¢ faktérden olusan arastirma modeli
ve veri arasindaki uyumun tatmin edici oldugu goriilmiistiir (¥2/df=2.93, RMSEA=0.74, CFI=0.957)
(Dogan, 2018: 209; iThan & Cetin, 2014: 31).

Anket formunun son béliimiinde ise, Leymann (1996) tarafindan gelistirilen ve Oztoprak (2014)
tarafindan uyarlanan “Mobbing (Psikolojik Siddet) Olgegi” yer almistir. Toplam 45 ifade ve bes
faktorden olusan bu 6lgek “Kendini ifade ve iletisiminin engellenmesine yonelik saldirilar”, “Sosyal
iliskilere yonelik saldirilar”, “Kisilik ve itibara yonelik saldirilar”, “Is ve goreve yonelik saldirilar” ile
“Kisisel sagliga yonelik saldirilar” faktorlerinden olusmaktadir. Ilgili ifadelerin dlgiimiinde 5°1i likert
6lcek (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmistir. Bir 6nceki 6lgege benzer
sekilde, bu 6l¢ek i¢in de giivenirlik analizi ve DFA yapilmigtir. Bu analizler sonucunda, her bir faktor
icin glvenirlik katsayist 0.80 tizerinde bulunmus (¢>0.80) ve arastirma modelinin veri uyumunun
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oldukga iyi oldugu gériilmiistiir (x2/df=2.62, RMSEA=0.68, CF1=0.930) (Dogan, 2018: 209; ilhan &
Cetin, 2014: 31).

4.3. Bulgular

Bu boliimde, farkliliklarin yonetimi ve mobbing arasindaki iliskiye ek olarak; s6z konusu degiskenlerin
katilimeilarin  ¢esitli demografik farkliliklar1 agisindan anlamliliklart incelenmistir. Dolayisiyla
korelasyon analizinin yani sira, t-testi ve tek yonlii ANOVA testleri uygulanmigtir. Parametrik testler
olan t-testi ve tek yonliit ANOVA igin verilerin normal dagilima sahip olmasi gerekmektedir (Ghasemi
& Zahediasl, 2012: 486). Bu kapsamda yapilan analiz sonucunda, arastirma verisi igin g¢arpiklik
degerleri -0.362 ile 1.604 araliginda, basiklik degerleri ise -1.415 ile 3.567 araliginda yer almis ve
normallik varsayimmin saglandigi kabul edilmistir (Jenatabadi & Ismail, 2014: 28). Ote yandan, t-
testinin gerceklestirilmesinde gruplar aras1 varyansin homojen olmasi dnemli bir varsayimdir. Bu
arastirmada, bazi demografik farkliliklara gore grup biiyiikliikleri farklilik gostermekle birlikte
varyanslarin homojenligi varsayimi karsilanmistir. Buna karsin, Welch’in t-testinin Student’in t-
testinden genel olarak daha saglam sonuclar verdigi i¢in analizlerde Welch’in t-testi kullanilmigtir
(Tunca, 2019: 11).

Tablo 2, katilimcilarin cinsiyetleri, medeni durumlar1 ve orgiitsel pozisyonlart agisindan farkliliklarin
yonetimine iliskin algilarini belirlemek {izere yapilan t-testi sonuglarini gostermektedir. Goriilebilecegi
gibi, calisanlarin bireysel tutum ve davramiglar (BTD) faktoriine yonelik algilarimin, cinsiyetleri
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig: tespit edilmistir (t=2.2428, p<0.05). Ancak,
orgiitsel deger ve normlar (ODN) ile ydnetsel uygulama ve politikalar (YUP) faktérlerinde, ¢alisanlarin
cinsiyetleri agisindan anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (t=1.7631, p=0.079; t=1.8494, p=0.066).
Dolayistyla Hia kismen desteklenmistir. Ote yandan, ¢alisanlarm medeni durumlar bakimindan, her ii¢
farkliliklarin  yonetimi faktoriine yonelik algilarinin, istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilasmadig1 gozlenmistir (t=1.1274, p=0.264; t=1.3037, p=0.197; t=1.1954, p=0.236). Dolayisiyla
H1p, desteklenmemistir. Bununla birlikte ¢alisanlarin farkliliklarin yonetimine iligkin algilarinin, tiim
faktorlerde orgiitsel pozisyonlari agisindan da farklilasmadigi belirlenmistir (t=0.0741, p=0.941;
t=0.7705, p=0.443; t=0.4659, p=0.642). Dolayisiyla Hj. desteklenmemistir.

Tablo 2. Cinsiyetleri, Medeni Durumlar1 ve Orgiitsel Pozisyonlarina Gére Calisanlarin Farkliliklari Y&netimine

Yonelik Algilari
Olcek Olcek Boyutlar Kategori N X S.S. t degeri p degeri
BTD Kadin 117 3.1145 1.3991 2.2428 0.026
Erkek 234 3.4726 1.4320
ODN Kadin 117 3.0897 1.3187 1.7631 0.079
Erkek 234 3.3558 1.3610
YUP Kadin 117 3.2534 1.3707 1.8494 0.066
Erkek 234 3.5365 1.3136
BTD Evli 299 3.3906 1.4156 1.1274 0.264
Bekar 52 3.1385 1.5006
ODN Evli 299 3.3102 1.3189 1.3037 0.197
Bekar 52 3.0192 1.5127
f{?jﬂgt‘i‘;‘i‘“"“ YUP Evli 299 3.4304 13138 1.1954 0.236
Bekar 52 3.2217 1.4612
BTD Mavi Yaka 288 3.3507 1.4404 0.0741 0.941
Beyaz Yaka 63 3.3651 1.3878
ODN Mavi Yaka 288 3.2930 1.3535 0.7705 0.443
Beyaz Yaka 63 3.1488 1.3438
YUP Mavi Yaka 288 3.4265 1.3381 0.4659 0.642
Beyaz Yaka 63 3.5135 1.3437

Katilimeilarin yaglari bakimindan farkliliklarin yonetimine yonelik algilar ise tek yonlic ANOVA
analizi ile incelenmistir. Tablo 3’te goriilebilecegi iizere, katilimcilarin yonetsel uygulamalar ve
politikalar faktoriine iligskin algilarinin, yaslar1 agisindan anlamli bir sekilde farklilastigi (F(3, 347)=
2.898, p<0.05) tespit edilmistir. Bununla birlikte, ilgili faktérde gruplar arasindaki homojenlik varsayimi
saglanamadigi icin (Sig: 000) farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek tizere Games-
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Howell analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda tiim yas gruplar arasinda anlamli bir farklilik
belirlenememistir (p>0.05). Dolayisiyla Hig desteklenmemistir.

Tablo 3. Yaslarina Goére Calisanlarin Farkliliklarin Y6netimine Yonelik Algilart

Varyans Kaynagi Kareler Top. sd Kareler Ort. F p degeri Fark

‘g Gruplar arasi 1.315 3 0.438

b~ BTD Grup ici 713.519 347 2.056 0.213 0.887

5 Toplam 714.834 350

~ Gruplar arast 1.844 3 0.615

5 ODN Grup ici 636.96 347 1.836 0.335 0.800

= Toplam 638.804 350

| Gruplar arast 15.307 3 5.102

§ YUP Grup ici 610.9 347 1.761 2.898 0.035

[ Toplam 626.206 350

Katilimeilarin, 6grenim durumlaria gore farkliliklarin yonetimine yonelik algilan tek yonli ANOVA
analizi ile incelenmis ve sonuglar1 Tablo 4’te sunulmustur. Buna gore; her {i¢ farkliliklarin yonetimi
faktoriine yonelik algilarm, katilimecilarin 6grenim durumlarina gore farklilasmadigi gozlenmistir
(p>0.05). Dolayistyla Hie desteklenmemistir.

Tablo 4. Ogrenim Durumlaria Gére Calisanlarin Farkliliklarin Yénetimine Yonelik Algilari

Varyans Kaynagi Kareler Top. sd Kareler Ort. F p degeri  Fark
BTD Gruplar arasi 1.640 4 0.410 0.199 0.939
Grup igi 713.193 346 2.061
Toplam 714.834 350
ODN Gruplar arasi 4.810 4 1.203 0.656 0.623
Farlfllllklarln Grup igi 633.933 346 1.832
Yonetimi Toplam 638.804 350
YUP Gruplar arasi 0.648 4 0.162 0.09 0.986
Grup igi 625.558 346 1.808
Toplam 626.206 350

Katilimcilarin, ¢aligma stirelerine gore farkliliklarin yonetimine yonelik algilari da tek yonliit ANOVA
analizi ile incelenmigtir. Tablo 5’te goriilebilecegi lizere, katilimcilarin yonetsel uygulamalar ve
politikalar faktoriine iliskin algilarinin, ¢aligma siirelerine gére anlamli bir sekilde farklilastig1 (F(3,
347)= 4.124, p<0.05) tespit edilmistir. ilgili faktorde gruplar arasindaki homojenlik varsayimi
saglanamadigi icin (Sig: 000) farkliliklarm hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek tizere Games-
Howell analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda, g¢alisma siireleri arasinda anlamli bir farklilik
belirlenememistir (p>0.05). Dolayisiyla Hir desteklenmemistir.

Tablo 5. Calisma Siirelerine Gore Caliganlarin Farkliliklarin Y6netimine Y6nelik Algilari

Varyans Kaynagi Kareler Top. sd Kareler Ort. F p degeri  Fark
Gruplar arasi 6.747 3 2.249
BTD Grup i¢i 708.087 347 2.041 1.102 0.348 -
Toplam 714.834 350
Gruplar arasi 12.055 3 4.018
Farkiihklann ODN Grup ici 626.749 347 1.806 2225 0085 ;
onetimi
Toplam 638.804 350
Gruplar arasi 21.559 3 7.186
YUP Grup i¢i 604.648 347 1.743 4.124 0.007 -
Toplam 626.206 350

Diger taraftan, katilimcilarin cinsiyetleri, medeni durumlar1 ve oOrgiitsel pozisyonlart bakimindan
mobbinge yonelik algilari da t-testi ile incelenmistir. Tablo 6’da goriildiigii iizere, katilimcilarin sosyal
iliskilere yonelik saldirilar (SIYS) ve kisisel saghga yonelik saldirilar (KSYS) faktorlerine iliskin
algilarinin, cinsiyetleri acisindan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastigi tespit edilmistir (t=
2.2112, p<0.05; t= 3.6766, p<0.05). Kendini ifade ve iletisimin engellenmesine yonelik saldirilar
(KIVIEYS), kisilik ve itibara yonelik saldirilar (KVIYS) ile is ve goreve yonelik saldirilar (IVGYS)
faktorlerinde ise istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (t=1.1618, p>0.05; t=1.4670,
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p>0.05; t=3.6766, p>0.05). Dolayisiyla Hoa kismen desteklenmistir. Katilimeilarin medeni durumlart
acisindan mobbinge yonelik algilarinin ise, yalmizca kisisel sagliga yonelik saldirilar faktoriinde
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig1 tespit edilmistir (t=2.7170, p<0.05). Bununla birlikte,
diger faktorlerde istatistiksel acidan anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (t=0.7770, p=0.440;
t=1.2865, p=0.203; t=1.7460, p=0.086; t=0.7134, p=0.478). Dolayisiyla Ha, kismen desteklenmistir.
Calisanlarin 6rgiitsel poziasyonlar1 bakimindan mobbinge yonelik algilarinin, kendini ifade ve iletisimin
engellenmesine yonelik saldirilar ile is ve goreve yonelik saldirilar faktorlerinde istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde farklilagtigi saptanmistir (t=2.6751, p<0.05; t=3.4848, p<0.05). Diger mobbing
faktorlerine yonelik algilarin ise, katilimcilarin 6rgiitsel pozisyonlar: agisindan istatiksel olarak anlaml
bir sekilde farklilasmadigi tespit edilmistir (t=0.2274, p=0.821; t=1.7919, p=0.077; t=1.3267, p=0.188).
Dolayisiyla Hyc kismen desteklenmistir.

Tablo 6. Cinsiyetleri, Medeni Durumlar1 ve Orgiitsel Pozisyonlarma Gére Calisanlarin Mobbinge Y 6nelik

Algilar
Olcek Olcek Boyutlari Kategori N X S.S. t degeri p degeri

KIVIEYS Kadin 117 2.0474 0.9618 1.1618 0.247
Erkek 234 1.9215 0.9475

Siys Kadin 117 1.8991 0.9280 22112 0.028
Erkek 234 1.6829 0.7175

KVIYS Kadin 117 1.9328 0.9504 1.4670 0.144
Erkek 234 1.7846 0.7625

IVGYS Kadin 117 1.9597 0.9849 0.1902 0.849
Erkek 234 1.9389 0.9271

KSYS Kadin 117 1.9438 1.0222 3.6766 0.000
Erkek 234 1.5690 0.5848

KIVIEYS Evli 299 1.9465 0.9471 0.7770 0.440
Bekar 52 2.0612 0.9885

Siys Evli 299 1.7284 0.7681 1.2865 0.203
Mobbing i Bekar 52 1.9077 0.9526

KVIYS Evli 299 1.7969 0.7990 1.7460 0.086
Bekar 52 2.0474 0.9795

IVGYS Evli 299 1.9298 0.9312 0.7134 0.478
Bekar 52 2.0385 1.0279

KSYS Evli 299 1.6359 0.7201 2.7170 0.009
Bekar 52 2.0275 0.9950

KIVIEYS Mavi Yaka 288 1.8905 0.8946 2.6751 0.009
Beyaz Yaka 63 2.2973 1.1322

Siys Mavi Yaka 288 1.7507 0.8121 0.2274 0.821
Beyaz Yaka 63 1.7746 0.7427

KVIYS Mavi Yaka 288 1.7958 0.8217 1.7919 0.077
Beyaz Yaka 63 2.0085 0.8602

IVGYS Mavi Yaka 288 1.8433 0.8354 3.4848 0.001
Beyaz Yaka 63 2.4150 1.2422

KSYS Mavi Yaka 288 1.6637 0.7341 1.3267 0.188
Beyaz Yaka 63 1.8322 0.9478

Katilimeilarin, yaslar1 agisindan mobbinge iliskin algilar, tek yonliit ANOVA analizi ile incelenmis ve
sonuglar1 Tablo 7’de sunulmustur. Buna gore, bes mobbing faktdriine yonelik ¢aligan algilarinin da
yaslar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagsmadig: tespit edilmistir (F(3, 347)=
0.842, p>0.05; F(3, 347)= 0.564, p>0.05; F(3, 347)= 1.729, p>0.05; F(3, 347)= 0.176, p>0.05; F(3,
347)=1.552, p>0.05). Dolayisiyla Haq desteklenmemistir.
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Tablo 7. Yaslarina Gore Calisanlarin Mobbinge Yonelik Algilar

Varyans Kaynagi Kareler Top. sd Kareler Ort. F p degeri Fark
Gruplar aras1 2.295 3 0.765
KIVIEYS Grup ici 315.410 347 0.909 0.842 0.472 -
Toplam 317.705 350
Gruplar aras1 1.085 3 0.362
Siys Grup ici 222.404 347 0.641 0.564 0.639 -
o Toplam 223.489 350
k= Gruplar aras1 3.564 3 1.188
yol KViYS Grup ici 238.408 347 0.687 1.729 0.161 -
S Toplam 241.972 350
Gruplar aras1 0.476 3 0.159
IVGYS Grup ici 312.353 347 0.900 0.176 0.913 -
Toplam 312.829 350
Gruplar aras1 2.804 3 0.935
KSYS Grup ici 209.010 347 0.602 1.552 0.201 -
Toplam 211.814 350

Katilimcilarin, 6grenim durumlart agisindan mobbinge yonelik algilari tek yonliit ANOVA analizi ile
incelenmis ve sonuglart Tablo 8’de sunulmustur. Katilimcilarin, kendini ifade ve iletisiminin
engellenmesine yonelik saldirilar ile is ve goreve yonelik saldirilar faktorlerine yonelik algilariin,
egitim durumlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastigi tespit edilmistir (F(4,
346)= 2,571, p<0.05; F(4, 346)= 6,501, p<0.05). Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini
belirlemek iizere, kendini ifade ve iletisiminin engellenmesine yonelik saldirilar faktorii i¢in Tukey (Sig:
,170), is ve goreve yonelik saldirilar faktorii icinse Games-Howell (Sig: ,000) analizi uygulanmustir.
Farkliliklarin, kendini ifade ve iletisiminin engellenmesine yonelik saldirilar faktoriinde lise ile lisans;
is ve goreve yonelik saldirilar faktoriinde ise, lise ile lisans ve Onlisans ile lisans mezunlarindan
kaynaklandigi saptanmistir. Diger tiim faktorlerde ise istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir (F(4, 346)=,491, p>0.05; F(4, 346)= 1,003, p>0.05; F(4,346)=,766, p>0.05). Dolay1siyla
Hze kismen desteklenmistir.

Tablo 8. Ogrenim Durumlarina Gére Calisanlarin Mobbinge Yénelik Algilart

Varyans Kaynag: Kareler Top. sd Kareler Ort. F p degeri Fark
Gruplar arast 9,169 4 2,292 e
KIVIEYS Grup ici 308,536 346 892 2,571 038 4'_ 2
Toplam 317,705 350
Gruplar arast 1,262 4 315
Siys Grup ici 222,227 346 642 491 742 -
Toplam 223,489 350
=y Gruplar arast 2,775 4 ,694
> KViYs Grup igi 239,197 346 691 1,003 /406 -
s Toplam 241,972 350
Gruplar arast 21,868 4 5,467 2-4,
Top]am 312,829 350 4_3'
Gruplar arast 1,858 4 465
KSYS Grup i¢i 209,956 346 ,607 ,766 ,548 -
Toplam 211,814 350 2,292

Not. Fark siitunu igin 1= ilkdgretim, 2= Lise, 3= Onlisans, 4= Lisans, 5= Yiiksek Lisans, 6= Doktora

Katilimeilarin, ¢alisma siirelerine gore mobbinge yonelik algilar1 da tek yonlii ANOVA analizi ile
incelenmistir. Tablo 9°da goriildiigii gibi, katilimcilarin bes mobbing faktdriine yonelik algilarinin,
calisma siireleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmadig: tespit edilmistir (F(3,
347)= 2.633,p>0.05; F(3, 347)= 0.208, p>0.05; F(3, 347)= 2.289, p>0.05; F(3, 347)= 0.642, p>0.05;
F(3, 347)=2.367, p>0.05). Dolayisiyla Har desteklenmemistir.
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Tablo 9. Caligma Siirelerine Gore Calisanlarin Mobbinge Yonelik Algilar

Varyans Kaynag: Kareler Top. sd Kareler Ort. F p degeri Fark
Gruplar arasi 7.072 3 2.357
KiViEYS GI'Llp i(;i 310.634 347 0.895 2.633 0.05 -
Toplam 317.705 350
Gruplar arasi 0.401 3 0.134
Siys Grup igi 223.088 347 0.643 0.208 0.891 _
Toplam 223.489 350
2 Gruplar aras1 4.695 3 1.565
g KViYS Grup igi 237.277 347 0.684 2289 0.078 _
o
= Toplam 241.972 350
Gruplar arasi 1727 3 0.576
iVGYS Grup ici 311.101 347 0.897 0.642 0.588 -
Toplam 312.829 350
Gruplar arasi 4.248 3 1.416
KSYS Grup i¢i 207.566 347 0.598 2.367 0.071 -
Toplam 211.814 350

Arastirma amaci dogrultusunda olusturulan “Farkliliklarin yonetimi ile mobbing arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir” hipotezinin sinanmasi adina yapilan korelasyon analizi sonuglari ise Tablo 10°da
sunulmustur. Buna gore; farkliliklarin yonetiminin tiim faktorleri ile mobbingin tiim faktorleri arasinda
negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmistir (p<0.01). Dolayisiyla Hs
desteklenmistir. Bununla birlikte, korelasyon katsayilar1 incelendiginde, en giiglii negatif iligkinin
“Yénetsel Uygulamalar ve Politikalar” ile “Kendini Ifade ve Iletisiminin Engellenmesine Yonelik
Saldirilar” faktorleri arasinda olustugu goriilmektedir (r=-0.483).

Tablo 10. Farkliliklarin Yonetimi ve Mobbing Arasindaki Korelasyon Analizi

BTD ODN YUP KIVIEYS Siys KViYs IVGYS KSYS
BTD 1 0.584 0.440 -0.382** -0.334** -0.420** -0.298** -0.424**
ODN 0.584 1 0.525 -0.469** -0.340** -0.461** -0.351** -0.416**
YUP 0.440 0.525 1 -0.483** -0.326** -0.391** -0.420** -0.388**

p<0.01%*

5. Tartisma ve Sonug¢

Farkliliklarin yonetimi ve mobbing arasindaki iliskiyi, sosyal kimlik bakisiyla belirleme amaciyla
yiiriitiilen mevcut aragtirmada, katilimcilarin yas ve ¢aligma siirelerine gore farkliliklarin yonetimine
iligkin algilarinin, ANOVA analizi sonucunda istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmasina
ragmen; yapilan ikili karsilastirma analizleri neticesinde gruplar arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamistir. Chen vd. (2018) bunun uygulamada sik yasandigini ancak bdyle bir sonug karsisinda
izlenmesi gereken yol konusunda yaygin bir goriisiin bulunmadigini ifade etmekle birlikte, bulgularin
post-hoc analizlerine dayandirilarak raporlanmasinin 6nemli oldugunu belirtmektedirler. Dolayistyla
mevcut arastirmada da giiclii kanitlar sunmamalar1 nedeniyle, ¢alisanlarin farkliliklarin yonetimine
iligkin algilarinin, yaslari ve calisma siireleri bakimindan farklilasacagi yoniinde One siiriilen
hipotezlerin desteklenmemesi gerektigi diistiniilmektedir. Buna karsin, calisanlarin farkliliklarin
yonetimine iliskin algilarinin yaslar1 (Patrick & Kumar, 2012; Matug, 2021) ve ¢aligma siireleri (Usta
& Bayraktar, 2017) acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi bulgusuna ulagan
arastirmalar bulunmaktadir. Bununla birlikte 6nemli bir yonetim kaygisi haline geldigi ifade edilen yas
farkliliklarinin (Mande, 2019: 274) en azindan mevcut 6rneklemdeki galigsanlar igin bir kaygi unsuru
olmadig ileri siiriilebilir. Nitekim gruplar arasinda bir farkliligin tespit edilemeyisi, orgiit liyelerinin
beraber zaman gecirerek tecriibelerini paylastiklar: siire icerisinde yas farkliliklarinin daha az 6nemli
oldugu diisiincesiyle (Schneid vd., 2016: 8) ag¢iklanabilir. Diger taraftan, katilimcilarin farkliliklarin
yonetimine iligkin algilarinin, medeni durumlari, &rgiitsel pozisyonlari ve grenim durumlari agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmadigi saptanmustir. Ozellikle orgiitsel pozisyon
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agisindan, mavi yakali ¢alisanlarin, beyaz yakali ¢aligsanlara oranla diigiik egitim seviyelerine sahip
olmalari, diger calisanlarla daha az etkilesimde bulunmalar1 (Parrotta vd., 2014) gibi nedenlerle
farkliliklarin yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina daha az dahil edildikleri diisiiniildiigiinde (Agocs
& Burr, 1996) ulasilan bu bulgunun beklenmedigi ifade edilebilir. Bununla birlikte mevcut bulgular,
calisanlarin farkliliklarin yonetimine iliskin algilarinin, medeni (Fettahlioglu & Tatli, 2015) ve 6grenim
durumlarina (Polat Dede, 2019) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmadigini ortaya
koyan diger arastirma bulgulariyla da tutarhi goriilmektedir. Cinsiyet acisindan katilimcilarin
farkliliklarin yonetimine iligkin algilar1 ise; “bireysel tutum ve davranislar” faktoriinde istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Ayn1 zamanda erkek c¢alisanlarin, ilgili 6l¢ek ifadelerine
verdikleri yanitlarin ortalamasi, kadin g¢alisanlara oranla daha yiiksektir. Bu durum, erkeklerin ig
yasamindaki baskinligi, calisma kosullarinda zorluk ve ¢alisma saatlerindeki uzunluk gibi nedenlerin,
kadinlarin farkliliklarin yonetimine iliskin algilarini zayiflattigi seklinde agiklanabilir (Manoharan &
Singal, 2017).

Caliganlarin yaslar ve galigma siireleri agisindan mobbinge yonelik algilarinin, istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde farklilagmadig: tespit edilmistir. Yas degiskenine iliskin ulasilan bu bulgunun,
yazinda yer alan kimi bulgularla tutarli oldugu goriilmektedir (Karcioglu & Celik, 2012; Sischka vd.,
2018). Ancak Alam ve Shin (2021), orgiit i¢indeki yas farkliliklarinin, ¢esitli yas gruplarinda korku
uyandirarak catismaya yol acabilecegini ve bunun sonucunda daha yash c¢aliganlarin mobbing gibi
ayrimcilik davranislar sergileyebileceklerini belirtmektedirler. Cinsiyet bakimindan ise; katilimeilarin
mobbinge yonelik algilariin, “sosyal iligkilere” ve “kisisel sagliga yonelik saldirilar” faktorlerinde
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagtigi belirlenmistir. Ayrica 6l¢ek ifadelerine verilen
yanitlarin ortalamasi, kadmlar lehine daha yiiksektir. Genel olarak kadinlarin, erkeklere oranla daha
fazla kisi tarafindan daha fazla olumsuz davraniglara ve kotii muamelelere maruz kalmalar1 bu sonucu
destekler niteliktedir (Gardner vd., 2020). Ozellikle “dogrudan cinsel taciz yapilir” gibi ifadelerin
bulundugu “kisisel sagliga yonelik saldirilar” faktoriinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin tespit
edilmesi, mobbingin ¢ogunlukla cinsel davranislarla ilgili diismanca davranislar sonucunda meydana
gelebilecegini diisiindiirmektedir (Carnero vd., 2010). Ogrenim durumu ve 6rgiitsel pozisyon agisindan
calisanlarin mobbinge yonelik algilari, “kendini ifade etme ve iletisimin engellenmesine yonelik
saldirilar” ile “is ve goreve yonelik saldirilar” faktorlerinde istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilasmaktadir. Ogrenim durumu agisindan yapilan post-hoc analizleri sonucunda, farklhiliklarin lise,
onlisans ve lisans gruplarindan kaynaklandigi belirlenmistir. Belki de bu durum, yiiksekogrenim
gecmisine sahip caligsanlarin, is yerlerinde yasadiklar baskilari isimlendirmede ve adalet arayislarinda
daha bilingli olmalartyla agiklanabilir (Tatar & Yiiksel, 2019). Bununla birlikte, orgiitsel pozisyon
agisindan, beyaz yakali ¢aligsanlarin mobbing dlgegine vermis olduklari cevaplarin ortalamasinin, mavi
yakali ¢alisanlara gore daha yiliksek oldugu ortaya ¢ikmigtir. Her ne kadar bu bulgu, Yildirim ve
Uysaloglu’nun (2012) bulgulanyla kosutluk gdstermese de Orgiitlerde tiim pozisyonlarda ¢alisanlarin,
potansiyel bir mobbing magduru olabilecegi unutulmamalidir (Vie vd., 2010). Calisanlarin medeni
durumlar agisindan mobbinge yonelik algilariin ise; “kisisel sagliga yonelik saldirilar” faktdriinde
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastigi tespit edilmis ve ilgili dlgege verilen yanitlarin
ortalamasinin bekar ¢alisanlar lehine daha yiiksek oldugu saptanmistir. Ulagilan bu bulgu, bekar olarak
yasayan ve gorece daha savunmasiz olduguna inanilan ¢alisanlarin, fiziksel saldir1 ile cinsel taciz gibi
mobbing i¢eren davranislara daha fazla maruz kalabilecekleri diislincesini destekler niteliktedir (Palaz
vd., 2008).

Son olarak yapilan korelasyon analizi, farkliliklarin yonetimi ve mobbing arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bu, basarili bir sekilde uyarlanan ve ¢alisanlar
tarafindan olumlu algilanan farkliliklarin yonetimi uygulamalarinin, mobbingi azaltabilecegi seklinde
anlasilabilir. Ancak tersi bir durumda, ¢alisma yasami iginde yer alan bireyler (ki 6zellikle dezavantajli
grubun lyeleri) kendilerini azinliktan biri olarak hissettiklerinde, tipik farkliliklarinin deger ve 6nem
teskil etmedigini diislinebileceklerdir (Derks vd., 2016). Daha da 6nemlisi, orgiit igindeki egemen sosyal
kimlik ve grup prototipi agisindan bir tehdit unsuru olarak algilanabileceklerdir (Rosander vd., 2023:
337). Bunun sonucunda da kimliklerinin ya da kisisel gii¢lerinin tehdit altinda oldugunu hisseden diger
calisanlar, bir yabanci ya da kendisinden “farkli” olarak gordiikleri ¢alisanlara mobbing yapma hakkina
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sahip olduklar1 diigiincesine kapilabileceklerdir (Postigo vd., 2013:420). Dolayisiyla bireylerin sahip
oldugu farkliliklarin yonetil(e)medigi calisma ortamlarinda, mobbing davraniglarinin gézlenebilecegi,
dahasi boylesine ayrimcilik ve saldirganlik iceren davraniglarin artis gosterebilecegi ifade edilebilir.
Bununla birlikte, ¢aliganlarin bir grubun {iyesi olmalari, onlar i¢in yalnizca “degerli bir durum” olarak
algilanmamakta; ona ayr1 bir duygu da atfetmektedirler (Tran vd., 2011). Grup kabuliiniin, ¢calisanlarin
iyi oluslari iistiinde 6nemli bir etken oldugu diisiiniilse de (Penhaligon vd., 2009) bu her zaman gecerli
olmamaktadir. Nitekim baz1 gruplar, bir bagka grubun iiyelerini gruplarina kolayca dahil ederken, kimi
gruplar disaridan gelen bir iiyeye kars1 direng gosterebilmektedirler (Korte, 2007). Bu direng, ¢aliganlar
tarafindan mobbing olarak algilanabilir ve orgiit icerisindeki iletisimi engelleyebilir. Nitekim mevcut
calismada, kadin, beyaz yakali, bekar ve lisans mezunu c¢alisanlar mobbingi daha yogun
hissetmektedirler. Bu, orgiit icerisindeki cinsiyet, orgiitsel pozisyon, medeni durum ve farkli egitim
seviyesi gruplar arasinda kolektif bir kategorizasyon siirecinin isletilerek mobbing olgusunu ortaya
cikardigi seklinde anlasilabilir. Her ne kadar bekar ¢aliganlar i¢in bu kimliklerinin, benliklerinin merkezi
bir pargasi olmadigi ifade edilse de (Fisher & Sakaluk, 2019: 209); is yasamindaki sosyal iliskilerde
igverenlerinden, listlerinden ve meslektaslarindan gelen mobbing gibi yapisal damgalamanin (Tezcan,
2021: 90) hedefi olduklari ifade edilen bekar ¢aliganlarin, mevcut 6rneklemde de bu durumu yasadiklar
belirlenmistir. Ayrica ¢aligma gruplarinda belirgin bir kimlik olan cinsiyet, bireyleri sosyal gruplara
ayirmak icin siklikla kullanilmakta ve ayrimcilik ile mobbingin temeli olabilmektedir (Salin & Hoel,
2013: 242; Rosander vd., 2023: 337). Dolayistyla mevcut ¢alismada, kadin ¢alisanlarin dis grup olarak
goriilmeleri nedeniyle mobbinge maruz kaldiklar1 ileri siiriilebilir. Orgiitsel pozisyon agisindan
degerlendirildiginde ise, mavi yakali ¢alisanlarin beyaz yakali ¢alisanlara oranla daha fazla ortak
noktaya sahip olduklarini algilamalar1 ve diger calisanlar tarafindan onemli ve degerli orgiit liyeleri
olarak goriildiiklerine inanmamalar1 (Lucas, 2011; Wijermans vd., 2023) nedenleriyle, i¢ gruplarinda
giiclii bir grup kimligi gelistirmeleri sonucunda mobbingi beyaz yakali ¢alisanlara oranla daha az
hissettikleri diisiiniilebilir. Sonu¢ olarak, calisanlar is yerlerinde mobbing davraniglarina maruz
kaldik¢a; sosyal kimliklerini yitirmektedirler (Galang & Jones, 2016). Bunun sonucunda ise, mobbing
davraniglarinin agik bir hedefi haline gelebilirler. Oysa farkliliklarin yonetimi diisiincesinden beslenerek
tiim farkliliklar1 kapsayan ve orgiit genelinde tiim g¢aligsanlar tarafindan paylasilan ortak bir “kimlik”
olusturabilmeyi basaran orgiitlerin, giiniimiiziin bu meslek hastaligini1 (Bayram & Parlak Biger, 2021)
bertaraf edebilme hususunda basar1 gosterebilecekleri agiktir.

6. Smrhhklar ve Gelecek Cahsmalar icin Oneriler

Pek cok bilimsel calismada oldugu gibi mevcut ¢aligmanin da birtakim siirliliklar1 bulunmaktadir.
Birincisi, ¢aligma yalnizca nicel arastirma yontemi iizerine yapilandirilmistir. Gelecek ¢alismalarda,
nicel ve nitel yontemlerin bir arada kullanildigi karma aragtirma ydnteminin benimsenmesi, her iki
kavrama iliskin derinlemesine verilerin elde edilmesine olanak taniyabilir. Ikincisi, elde edilen ¢alisma
verileri kesitsel 6zellige sahiptir ve genellenebilirligi, yalnizca sanayi sektoriinde caligsanlarin algilariyla
sinirlidir. Gelecek arastirmalarda, mevcut c¢alismanin hipotezleri, farkli sektorlerde goérev yapan
katilimcilardan elde edilen verilerle test edilebilir. Ayrica Haslam vd. (2011) tarafindan “Sosyal Kimlik
Kuram1” ile “Benlik Kategorizasyon Kurami1” oOnermelerinin liderlik kavramina uyarlanmasiyla
gelistirilen “Kimlik Liderligi Modeli (KLM)” (Akfirat, 2017: 54), farkliliklarin yonetimi ve mobbing
iligkisindeki rolii agisindan incelenebilir.
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ETiK VE BIiLIMSEL iLKELER SORUMLULUK BEYANI

Bu g¢aligmanin tiim hazirlanma siireclerinde etik kurallara ve bilimsel atif gosterme ilkelerine riayet
edildigini yazarlar beyan eder. Arastirma verileri, 2020 yilindan 6nce toplandigi i¢in bu ¢alisma etik
kurul izni gerektiren ¢alisma grubunda yer almamaktadir.
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