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2019 yilinda ortaya ¢ikan Covid-19 Pandemisi nedeniyle ¢alisma kosullarinda ve prosediirlerinde olduk¢a koklii degisiklikler
meydana gelmis ve bu durum pandemi sonrasinda da ortadan kalkmamis, aksine kalici hale gelmistir. Yonetici asistanlari,
yoneticilerin tiim islerini organize eden, iletisim teknolojileri araciligiyla kurum i¢i ve disi iletisimi saglayan, mesai saatleri
diginda da her an igle ilgilenmeye maruz kalan biiro ¢alisanlaridir. Boylesi bir yogunluk ve is yiikii diisiiniildiigiinde yonetici
asistanlarinin dijital mobbinge maruz kalma ihtimalleri artmakta ve islerini yavaglatabilmektedirler. Bu arastirma yonetici
asistanlarinin dijital mobbing ve sessiz istifa deneyimlerini ortaya koymak amaciyla hazirlanmistir. Aragtirmada nitel arastirma
yontemlerinden fenomenoloji deseni ve amagli 6rnekleme yontemi kullanilmigtir. Aragtirmanin ¢aligma grubunu 11 yonetici
asistani olugturmaktadir. Arastirmanin verileri, yart yapilandirilmis goriigme formu kullanilarak elde edilmis olup veriler igerik
analizi yontemi ile ¢oziimlenmistir. Dijital mobbingin hayata etkilerini deneyimleyen katilimcilar is-yasam dengesinin
bozuldugunu ve motivasyonlarinin azaldigini belirtmistirler. Katilimcilarin sessiz istifa algilarinin “daha ¢ok ¢alismamak”,
“susmak/kendini geri ¢gekmek” ve “ruhen isten kopmak™ oldugu tespit edilmis olup, sessiz istifa katilimcilar tarafindan,
“caliganin kendine zarar vermesi/kendine haksizlik etmesi” olarak agiklanmistir.

Anahtar Kelimeler: Dijital Mobbing, Sessiz Istifa, Yonetici Asistan.
JEL Smmiflandirma Kodlari: M10, M12, M19.
ABSTRACT

The Covid-19 pandemic that emerged in 2019 led to radical changes in working conditions and procedures, and this situation
has not disappeared after the pandemic, on the contrary, it has become permanent. Executive assistants are office workers who
organize all the work of managers, provide internal and external communication through communication technologies, and are
exposed to dealing with work at any time outside of working hours. Considering such intensity and workload, executive
assistants are more likely to be exposed to digital mobbing and may slow down their work. The study is prepared to reveal the
experiences of executive assistants with digital mobbing and silent resignation. Phenomenology design and purposive sampling
method, one of the qualitative research methods, are used in the study. The study group of the research consists of 11 executive
assistants. The data of the study are obtained using a semi-structured interview form and the data are analyzed by content
analysis method. Participants who experienced the effects of digital mobbing on their lives state that their work-life balance is
disrupted and their motivation decreased. It is determined that the participants' perceptions of silent resignation are "not working
more", "keeping silent/withdrawing oneself" and "spiritually disconnecting from work", and silent resignation is explained by
the participants as "self-harm/injustice to oneself".
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EXTENDED SUMMARY
Purpose and Scope:

Nowadays, both technological developments and changes in global and environmental conditions have profoundly affected
their executive assistants, as have all organizational employees. Work-life balance has disappeared, with the advancement of
communication technologies and the transfer of bullying in almost every organization to the digital environment, which has
caused workers to suffer psychological damage. Due to the difficulties posed by economic conditions and the competitive
environment in which employees are present, workers have come into a sense of quiet quitting and, whether they know it or
not, have begun to quiet quitting. Executive assistants are office employees who organize all the business of managers,
communicate with people inside and outside the company, and often use communication technologies. Given such intensity
and workload, it can be said that their executive assistants are highly likely to be subjected to digital bullying. Like any
employee who can't afford to quit his job, they can slow down the work in fulfilling their organization's goals. The absence of
any national and international field studies on executive assistants' perceptions of digital mobbing and quiet quitting
experiences reveals the original value of the study, which is believed to address a significant gap in the field. In this context,
the aim of the research is to uncover the experiences of executive assistants with digital mobbing and quiet quitting. Objectively,
the views of executive assistants on bullying and digital mobbing, their definitions of the notion of quiet quitting, the factors
that led to quiet quitting, and their behavior regarding whether or not they applied quiet quitting, would be assessed.

Design/methodology/approach:

The research is designed to reveal the digital perception of executive assistants and their quiet quitting experiences. Research
is an original study based on a subject that has not been studied before. The study, which examined the experiences of executive
assistants' digital mobbing and quiet quitting, used the phenomenology pattern, which is one of the qualitative research patterns.
The universe of research consists of a group of executive assistants working in an organization of at least medium size. 11
executive assistants, selected using the method of targeted sampling in the research, form the sample of the research. The data
from the study are obtained using the semi-structured interview form prepared by the researchers. The study examines
managers' experiences of digital mobbing and quiet quitting. The audio recordings obtained from the interviews conducted in
order to reveal the essence of the sample group's experiences, in accordance with the purpose of the study, are transcribed and
prepared for the analysis process. Following the technical process, the data obtained by the researchers are read out in order to
provide a holistic perspective and analyzed and interpreted by tabulating the data.

Findings:

The study examines the experiences of 11 executive assistants in at least medium-sized organizations with digital bullying and
quiet quitting. In this context, many of their executive assistants define mobbing as "discomfort" and digital mobbing as "off-
job searches". For executive assistants, they have been subjected to digital mobbing in the form of forced out-of-service work,
bullying in form of verbal and psychological violence, frequent searches for off-the-job work, non-working, expecting
messages to be answered even when permitted, and pressure to share workplace-related ads from personal social media
accounts. According to their executive assistants, mobbing is mostly carried out because of competition and jealousy.
According to the study, executive assistants have been exposed to the consequences of deteriorating work-life balance, loss of
motivation, increased stress levels, deteriorated psychology, and increased intention to quit work due to digital bullying. When
their executive assistants are unable to leave for a variety of reasons, they ignore the situation, leave or respond to the mobster's
situation in order to cope with the situation. His executive assistants, who could not afford to resign, have been quiet quitting.
Many of their executive assistants identify quiet quitting with the concept of slowing down work. Besides, it is for them a silent
resignation, an embarrassment, not to work and to retreat. In order to prevent the effects of a quiet quitting, their executive
assistants communicate with their managers, but prefer to resign if they cannot eliminate the negative situation. Because their
executive assistants see their quiet quitting as an injustice, and they don't want to be perceived as a non-working person.

Conclusion and Discussion:

In the study, digital mobbing and quiet quitting experiences of 11 executive assistants working in at least medium-sized
organizations are investigated. In this context, most of the administrative assistants define the concept of mobbing as
"discomfort" and state that mobbing is a situation that disturbs people. They see digital mobbing as "calling outside of working
hours". Executive assistants have been exposed to digital mobbing in the form of frequent calls outside of work due to work,
the expectation of responding to messages even during off hours, and pressure to share workplace-related advertisements on
their personal social media accounts. Employees may exhibit quiet quitting behavior as a method of coping with mobbing.
Most executive assistants identify quiet quitting with the concept of slowing down work. In addition, for them, quiet quitting
is a state of weariness, not working and withdrawing. In order to prevent the effects of quiet quitting, executive assistants
communicate with their managers; However, if they cannot eliminate this negative situation, they choose to leave the job.
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1. GIRIS

Calisma hayatinda bireylerin kisisel veya oOrgiitsel nedenlerle karsilastiklart mobbing hem c¢aliganlar hem de
yoneticiler tarafindan istenmeyen bir olgudur. Mobbing is hayatinda gergeklesen ve kisinin bir veya birden fazla
kisi tarafindan belirli bir stire boyunca kisiligine, karakterine, sagligina, is yapis sekline, kariyer imkéanlarma
yonelik yapilan zorbalik olarak goriilebilmektedir.

Mobbing kavrami, 20. yiizyilin sonunda Profesér Heinz Leymann tarafindan ortaya atilmistir. Leymann’a gore
mobbing genellikle bir veya birkag kisi tarafindan sistematik sekilde ve adaletsizce, uzun siireli olarak bir kisiye
kargi uygulanan diismanca ve ahlaki olmayan davranislari i¢eren bir psikoloji terordiir (Leymann, 1990). Avrupa
Birligi'ndeki bir grup uzman, bu terimi hiyerarsik iistler, astlar veya is arkadaglar1 arasinda gerceklesen ve ilgili
kisiye yonelik bir veya birden ¢ok kisi tarafindan dogrudan veya dolayli olarak yildirma politikasi, asagilama ve
saldir1 igeren olumsuz bir davranig bigimi olarak tanimlanmistir. Mobbing ile igsyerindeki diger taciz tiirleri veya
kisiler aras1 ¢atigmalar arasindaki fark, bunun siiresi, tekrari ve catismanin iki tarafi arasindaki asimetrik veya esit
olmayan iliskilerden kaynaklanmaktadir (Camerino ve Orteya Marlasca, 2018). Mobbing bir bireyin karakterine,
is yasamina ve itibarina, kisiligine, 6zel yasantisina dogrudan ya da dolayli olarak yapilan her tiirlii saldirty:
icermektedir (Altunay vd., 2014). Mobbing, ¢alisma ortamindaki en ciddi psikososyal tehlikelerden biri olarak
kabul edilmektedir. Magdurlart i¢in yikici sonuglari olan mobbingin maliyeti kurumlar agisindan da oldukga
yiiksektir. Mobbingin gergeklestigi kurumlarin imajlarinin olumsuz etkilenmesiyle ve ¢alisanlarinin verimliliginin
diismesiyle beraber kurumlar biiyiik zararlara ugramaktadir (Vveinhardt ve Sroka, 2020).

Giiniimiizde birgok alanda yasanan degisim ve gelismeler, is yasamini da oldukea etkilemistir. Is yasamindaki
degismelere neden olan en biiyiik etken ise dijitallesmedir. Dijital ¢ag ile beraber bireylerin toplumdaki islevleri
degiskenlik gostermistir. Dijitallesme kavrami var olan islevlerin degigsmesi ve yenilenmesi ya da var olan
kaynaklar1 dijital tiriinlerle birlestirerek en diisiik maliyetle en yiiksek verimliligi saglamak i¢in ortaya konan
fiziksel caba olarak tanimlanabilmektedir (Uzmez ve Biiyiikbese, 2021). Dijitallesme ile is diinyasinda isyeri
siirlarinin  ortadan kalkmasi ve mesai kavraminin degismesi hem c¢alisan hem de ydneticilerin calisma
hayatlarinda esneklik saglamistir. Calisanlar gorev ve sorumluluklarini evlerinde veya isyeri diginda istedikleri
herhangi bir yerde “uzaktan caligma” ile gerceklestirirken, yoneticiler de mesai saatleri disinda ¢alisanlarina ek
olarak gorev ve sorumluluk yiikleyebilmektedir. Covid-19 ile neredeyse tiim orgiitlere yayilan bu esnek ve uzaktan
calisma siireci pandemi sonras1 tiirlii problemleri de beraberinde getirmistir. Is ve 6zel yasamin artik birbirinden
ayrilamamasi bir yana pandemi siirecinde dijitallesmenin artmasi ile hemen her sey “bir tik” ile yapilabilir hale
gelmistir. Ayrica dijitallesme ile birlikte iletisim teknolojilerinin de gelisimi is hayatin1 etkilemis ve galisan-
ydnetici-miisteriler arasindaki iletisim kanallar1 genislemistir. Orgiit liyelerinin tamami her zaman ulasilabilir, her
zaman her kosulda is gorebilir ve isle ilgilenmesi gereken ¢alismalar haline gelmistir. Bu durum g¢alisanlarin is ve
sosyal yasamlarini, motivasyonlarini, is tatminlerini ve is gorme davraniglarini tamamen etkilerken, bireylerde bir
mobbing algisina neden olabilmektedir (Kazaz vd., 2023).

Teknolojik gelismeler, birgok kavram gibi mobbing kavraminin dijital olarak devrimine yol agmistir. Dijital
mobbing, iletisim teknolojilerinin geligmesine paralel olarak bilgisayar ve akilli telefonlarin hayatimiza girmesiyle
ortaya ¢ikmis olup teknolojik araglar vasitasiyla gerceklestirilen taciz anlamina gelmektedir. Ozellikle isveren
tarafindan ¢aliganlarin daha ¢ok ¢alismasi maksadiyla yapilan dijital mobbingin bir¢ok yontemi mevcuttur. Bunlar;
mesai saatleri disinda dijital iletisim kanallariyla ¢aliganlari baski altinda tutarak, gorev ve talimatlar vermek,
calisanlarin sosyal medya hesaplarina miidahalede bulunmak ve bu hesaplardan kurum tanitiminin yapilmasi
konusunda zorlanmak olarak siralanabilir (Cerev ve Giirsul, 2021). Mobbing veya dijital mobbing, is tatminsizligi,
motivasyon eksikligi, is-yasam dengesinin bozulmasi gibi durumlar galisanlarin is hayatimi ve ise iliskin
diisiincelerini derinden etkilemektedir. Gilinlimiizde adi siklikla duyulan ancak heniiz ortak bir tanim
gelistirilemeyen sessiz istifa durumunu birgok calisan yasamaktadir. Bu calisanlar karsilastiklari bu olumsuz
durum karsisinda sessiz ancak, hem bireyi hem orgiitii etkileyen bir tepki gostermektedirler. En basit anlamda
sessiz istifa, calisanlarin rol dist davramislar sergilememeleri olarak degerlendirilmekte olup, is yiiklerini
smirlandirmakta, kendilerine verilen gorevi asgari diizeyde yerine getirmekte, isle ilgili gérevler tistlenmeyerek
gorev tanimlarinin disina ¢ikmamayi tercih etmektedirler. Caliganlar iglerini yasamlarinin merkezine yerlestirmek
yerine is tanimlarinda belirtildigi kadar ¢alismay1 ve islerine bu 6l¢iide zaman ayirmayi tercih etmektedirler.
Yapilan g¢alismalar, orgiitsel bagliligi yiiksek olan ¢alisanlarin isleriyle ilgili gérev tanimlarinin dtesinde gaba
gosterdiklerini ortaya koymaktadir (Arar vd., 2023). Orgiitsel baghlig1 zedelenen ¢alisanlar icin sessiz istifa
yalnizca vazgegmek ya da istifa etmekle alakali degildir. Eger ¢alisma kosullar1 ¢alisanlarin istedikleri diizeye
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getirilirse, ¢alisanlar tekrar kurum icin verimli hale geleceklerdir. Sessiz istifa ile ilgili bir diger konu ise, bir
calisanin icinde bulundugu sessiz istifa duygusunun diger c¢aliganlar1 da olumsuz etkileyecegi durumudur. Bu
duygu bulagict bir hastalik gibi diger calisanlar1 da etkisi altina alabilir. Bu nedenle konuyla ilgili gerekli
onlemlerin alinmasi kurumlar acisindan oldukca &nemlidir (Yildiz ve Ozmenekse, 2022). Giiniimiizde gerek
teknolojik gelismeler gerekse ¢evresel kosullardaki degismeler tiim 6rgiit ¢alisanlarini 6zellikle gérev tanimlari ve
sorumluluklart geregi 6nemli bir konumda bulunan yonetici asistanlarini olduk¢a derinden etkilemektedir. 2019
yilinda ortaya ¢ikan Covid-19 Pandemisi nedeniyle ¢alisma kosullar1 ve usullerinde oldukg¢a koklii degismeler
meydana gelmis ve bu durum pandemi sonrasi ortadan kalkmamis ve aksine kalici bir hal almistir. Maalesef hemen
hemen her sektdr ve kurumda yasanan mobbing durumu, dijital ortama tagmmustir. fletisim teknolojilerinin
gelismesi ve mobbingin dijital ortama tasinmasiyla beraber ¢alisanlarin siirekli ulagilabilir olmalarma iligkin
beklenti nedeniyle is-yasam dengesi ortadan kalkmis ve bu durum calisanlarin psikolojik olarak zarar gérmesine
neden olmustur. Ekonomik kosullarin getirdigi zorluklar ve rekabet ortami ¢alisanlarin isten ayrilmalarinin 6ntine
geemis olup, bilerek ya da bilmeyerek sessiz istifa durumunu yagsamalarina neden olmustur.

Yonetici asistanlari, yoneticilerin tiim islerini organize eden, isletme i¢inde ve disindaki kisilerle iletisimi saglayan
biiro ¢alisanlaridir ve iletisim teknolojilerini de siklikla kullanmaktadirlar. Ayrica mesai diginda da her an isle
ilgilenmeye maruz kalmaktadirlar. Boyle bir yogunluk ve is yiikii diisiiniildiigiinde yonetici asistanlarinin dijital
mobbinge ugrama ihtimallerinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Yasadiklart magduriyet nedeniyle isten ayrilmayi
gbze alamayan her calisan gibi 6rgiit amaglarini yerine getirmede is yavaslatabilirler. Bu baglamda arastirmada,
yonetici asistanlarinin dijital mobbing ve sessiz istifa deneyimlerini ortaya koymak amaglanmistir. Amaca yonelik
olarak yonetici asistanlarinin mobbing ve dijital mobbinge iligkin goriisleri, sessiz istifa kavrami hakkindaki
tanimlamalari, sessiz istifaya neden olan faktdrler ve sessiz istifayr uygulayip uygulamadiklarina iliskin
davranislari elde edilen goriisler dogrultusunda degerlendirilecektir. Yonetici asistanlariin dijital mobbing algist
ve sessiz istifa deneyimlerinin incelendigi ulusal ve uluslararasi alan yazinda herhangi bir ¢alismanin bulunmamast
bu calismanin 6zgiin degerini ortaya koymakta olup, bu caligmayla alandaki dnemli bir eksikligin giderilecegi
diigiiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE
2.1. Mobbing ve Dijital Mobbing Kavramlari

Mobbing kavram Ingilizce kokenli olup, siddet ve ¢atigma yanlis1 kalabalik manasina gelen “mob” kelimesinden
tiiremistir. Bir bagkasina karsi cephe alma, bagka bir kisiye psikolojik ve duygusal siddet uygulama durumu ise
“mobbing” i tanimlamaktadir (Tengilimoglu ve Cosan Erkal, 2016). Sosyal bilimler acisindan bakildiginda ilk kez
1976 yilinda Brodsky tarafindan bir kisinin baska kisi ya da kisilere eziyet, yipratma ve yildirma davraniglarinin
stirekli ve sistematik olarak gergeklestirmesi mobbing olarak ifade edilmistir. Leymann’in tanimlamasina gore
mobbing; bir kisiye karsi, ahlak dist ve agresif tavirlar iginde olma ve mobbing magduru olan kisiyi kendisini
savunamaz ve yardim alamaz bir durumun iginde birakan bezdiri davraniglarinin bir arada bulundugu durumlardir
(Tiirker, 2020). Mobbing ulusal sinirlar1 asan bir olgu olup, sektér ayrimi yapilmaksizin hemen hemen tiim
kurumlarda gbézlenmektedir (Vveinhardt ve Sroka, 2020).

Mobbing olgusunun uygulayan ve maruz kalan taraflari bulunmaktadir. Caligma hayatinin icerisinde her ¢alisan
mobbingin aktdrlerinden biri olma potansiyeline sahiptir. Mobbing olaymin igerisindeki aktorler; zorbalar,
magdurlar ve izleyiciler olmak iizere lige ayrilmaktadir. Zorba bireylerin kisilik 6zelliklerini agiklamak i¢in sosyal
beceri eksikligi modeli ve Makyavelizm yaklagimlarindan faydalanilabilir. Sosyal beceri eksikligi modeline gére
cocuk yaslardan itibaren insan iligkilerinde basarisiz olan ve genellikle saldirgan, bencil, sevilmekten korkan,
Ozgiiveni eksik, kiskang bireylerin mobbing uygulayicisi olabileceklerini savunulmaktadir (Menesini vd., 2003).
Makyavelist yaklasima gore ise insanlarin ¢ikarci, hesap¢i, maniiple eden, siipheci ve aldatici biri olmasi nedeniyle
mobbing uygulayabilecegini ifade edilmektedir (Ugurlu, 2023). Duygusal anlamda yalniz ve tikanmis, ¢evresiyle
ve kendisiyle siirekli kavga halinde olup bu nedenle siirekli catigmalar yasayan kisiye zorba denmektedir. Ahlaki
degerlere sahip olmayan zorbalar, kendisinden zayiflara kars1 zalimce bir davranis yapisi igindedir. Magdurlar ise
mobbinge maruz kalan, yok sayilan bu nedenle psikolojik olarak ¢okiintii i¢inde olan kisilerdir. Mobbing
aktorlerinden {igiinciisii ise, mobbing olayma dolayli olarak katilan, mobbing siirecini gdzlemleyebilen ancak
dogrudan duruma karigmayan kisilerdir (Kiling, 2010).

Mobbing, bir kisinin 6rgiit kurallarina bas egmesi tizere mobbingi uygulayan kisinin diismanliktan hoslandigi i¢in
kisiye eziyet ederek can sikintisindan kurtulmak ya da kendilerinden farkli wrk, kiiltiir ve degerlere sahip olan
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kisilerle ilgili 6n yargilarin1 pekistirmek gibi nedenlerle yapilmaktadir (Ontiirk, 2019). Mobbing uygulamanin
farkli nedenleri oldugu gibi farkl sekillerde uygulanmaktadir. Mobber veya zorba kisi magdura yonelik iletisime
yonelik saldiri, sosyal iligkilerine saldiri, dogrudan sagliga saldiri, itibara saldiri, yasam ve is kalitesine saldir

seklinde mobbing uygulayabilmektedir. Mobbing yatay ve dikey uygulama tiirlerinin bulunmasiyla birlikte siddet,
taciz, zorbalik ve siber zorbalik olarak da karsimiza ¢ikmaktadir (Diindar vd., 2023; Tutar, 2015).

Giinlimiizde teknolojik gelismeler ve dijitallesmenin hemen her alanda degisikliklere neden oldugu goriilmektedir.
Is hayatinda dijitallesme nedeniyle insan eliyle yapilan birgok faaliyet elektronik ortama taginmustir. Ozellikle
iletisim teknolojilerinin gelisimi ile birlikte insanlarin etkilesimi gok daha hizli bir hale gelmistir. Caliganlar artik
her an ve her yerde e-postalarin1 kontrol edebilir ve cevaplayabilir, sosyal medya platformlari ile isyeri gruplar
olusturup siirekli iletisim halinde kalabilir ve dahasi daima ulasilabilir hale gelmistir. Caligma hayatinda yaganan
bu degisim hizl1 ve pratik olmas1 bakimindan olumlu bir katki saglarken bir yanda da calisanin is ve 6zel yasamini
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Mobbingin son yillardaki yeni versiyonu olarak ortaya ¢ikan dijital mobbing
de telefon goriismeleri, kisa mesajlar, e-postalar ve sosyal medya gibi ara¢ ve hizmetlerle gerceklesen psikolojik
siddet tiiriidiir (Strandheim, 2016). Dijital mobbing, dijital ¢agin yayginlagmaya baslamasiyla beraber ortaya
cikmis ve bir tehdit araci haline gelmistir. Bu durum, COVID-19 pandemisiyle beraber insanlarin evden ¢alismasi
durumunun yayginlasmasiyla daha da hizlanmistir. Uzaktan ¢evrimici toplantilar ve isteki goérev ve
sorumluluklarin ev ortamina taginmasiyla is-yasam dengesi olumsuz etkilenmistir (Kazaz vd., 2023). Sonuglari
g6z Oniine alindiginda dijital mobbing kavrami oldukga yikici neticeleri olan, ¢alisanlarla beraber kurumlara da
zarar veren bir olgudur. Ayrica dijital mobbing, ¢alisanlari stres altinda birakirken hem psikolojik hem de fiziksel
bir¢ok saglik sorununa neden olmaktadir. Dijital mobbing magdurlar1 zaman ve mekan sinirlarinin 6tesinde, her
yerde ve her zaman zorbaliga maruz birakilabilmektedir (Tiiziin, 2023).

2.2. Sessiz Istifa

Sessiz istifa, izleri “diiz yatma” olarak ifade edilen terimle benzerlik goéstermesi acisindan Cin’e kadar
uzanmaktadir. Bu kavram, yasamini idame ettirebilmek i¢in en az diizeyde ¢abalamak ve kesinlikle bagka bir sey
icin caba gdstermemek anlaminda kullanilmaktadir. insanlar islerine devam etmektedir, ancak kesinlikle is
gereksinimlerinin disina ¢tkmamaktadir. Bu nedenle is saatleri disinda ek sorumluluklar almay: diger bir ifadeyle
rol dis1 davranis sergilemeyi ve is ile ilgili iletisim kurmay1 reddetmektedir (Giiler, 2023). Calisanlarin galistiklari
igyerinin gergeklerini bir yana birakarak yalnizca is taniminda yer alan gerekli isleri yerine getirmeleri anlaminda,
Alman yonetim alan yazininda bu kavram “i¢sel isten ayrilma (igsel go¢)” olarak yer almaktadir (Seger, 2011).
Ayn1 zamanda bu davranig bigimi “rol dig1 davranig” sergilememe olarak ifade edilmektedir. Rol dis1 davranis ile
calisanlar sadece gorev tanimlarindaki gorevleri yaparak orgiitiin amaglarini gergeklestirmek icin kendi istegi
dogrultusunda davranislar sergilememektedir (Robbins vd., 2013).

Sessiz istifa kuramsal agidan incelendiginde Sosyal Degisim Teorisi Kurami ve Duygusal Olaylar Teorisi ile
aciklanabilmektedir. Homas (1961), Emerson (1962) ve Blau (1964) tarafindan yapilan ¢aligmalarla ortaya
konulan ve sosyal davranislarda en az iki kisi arasinda maliyet, 6diil ve cesitli aktivitelerin degisimini tanimlamak
icin kullanilmigtir. Ayrica motivasyon, ig tatmini, orgiitsel baglilik, vatandaglik, adalet, isten ayrilma niyeti gibi
calisan tutumlarini agiklamak icin Sosyal Degisim Teorisinden yararlanilmaktadir (Akgilindiiz, 2021). Duygusal
Olaylar Teorisine gore is ¢evresinin ozellikleri ve isyerinde yasanan olaylar bireyin duygularina gére olumlu veya
olumsuz duygu ve ruh hallerine yol agmaktadir. Duygusal Olaylar Terosini agiklayan ve Mignonac ve Herrbach
(2004) tarafindan yapilan ¢aligmada bireyin is 6zelliklerine gore deger yargilarinda bulunmasi veya igyerinde
yasanan stres, ¢atigma, mobbing, yonetici destegi ve asiri is yiikii gibi ise yonelik olaylarm yasanmasi sonucunda
is performansmin azalmasi, is tatminsizligi, devamsizlik yapma veya isten ayrilma niyeti gibi tutum ve
davraniglara sahip olabilecegi ifade edilmektedir (Tanyolag¢ ve Senyuva, 2019).

Calisanlarin ig-yasam dengesini koruma ¢abasi i¢inde olmalari, ¢aligma ortaminin gergin ve stresli olmasi,
pandemi doneminde ¢aligma hayatina atilanlarin ve belirli aligkanliklara sahip isgérenlerin is yasaminin nasil
olmasi gerektigi konusunda zihinlerinde soru isaretlerinin olusmasi (Mahand ve Caldwell, 2023) yoneticilerin
verimliligi arttirmak amaciyla ¢alisanlar izerinde baski kurmalari, kurum kiiltiiriniin sagliksiz olmasi, ¢aligsanlar
ile yoneticiler arasinda iletisimin yetersiz ve sagliksiz olmasi, ¢alisanlarin motivasyon eksiklikleri ve tiikenmislik,
iicretlerin yetersizligi ve zamaninda alinmamasi (Zhang ve Rodrigue, 2023), ¢alisanlara uzmanlik alanlari ve gorev
tanimlar1 disindaki gérev ve sorumluluklarin verilmesi, kariyer imkanlarinin sinirlandirilmasi sessiz istifanin
nedenleri olarak sayilabilir (Savag, Turan, 2023; Yildiz, 2023). Ayrica mobbinge maruz kalmak, orgiitte kabul
gormemek, yoneticinin liderlik vasiflarina sahip olmamasi, ¢alisanlara isle ilgili geri bildirim yapilmamasinin da
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sessiz istifaya zemin hazirladig1 sdylenebilir (Tatli, 2023). Bununla beraber orgiitsel sessizlik, orgiitsel sinizm, is

tatminsizligi gibi durumlarin yasanmast durumunda da calisanlarin sessiz istifa davranisinda artis
goriilebilmektedir (Avci, 2023).

Sekil 1. Sessiz Istifa Piramidi

‘( Iletisim Eksikligi

J

[ Aidiyet Eksikligi

[ Degerli Hissetme Eksikligi

[ Tutarlilik Eksikligi ]

[ Giiven Eksikligi

Kaynak: (Yildiz, 2023, s. 1400-1405).

Yasadiklar1 sorunlar nedeniyle isten ayrilmak yerine ¢alismaktan veya iglerinden sessizce vazgegenleri bulmak ve
yeniden calisan bagliligini olusturmak Snemlidir. Bunun i¢in dncelikle sessiz istifa uygulayan bireyleri tespit
etmek gerekir. Sessiz istifa uygulayan bireylerin iiretkenlikleri azalir ve performanslart diiger, bir ekip
calismasinda takim arkadaslarina yonelik yardim ve katkisi azalir, gorev ve sorumluluklarini yerine getirmek ve
proaktif davraniglarda bulunma konusunda heyecani azalir, ortak yapilacak ve kurumsal kiiltiirii destekleyecek
faaliyetlere katilim gdstermek istemez ve kurumsal amag ve hedefleri gergeklestirecek tiim toplantilara katilmak
istemez veya toplantidan erken ayrilmak ister (Perry, 2023). Sessiz istifa nihai istifaya giden bir siiregtir ve bu
stire¢ su sekilde ifade edilebilir (Avci, 2023):

e Duygusal Asama: Duygusal asama, calisanin yasadigi ilk kirilma olup, calisan calisma arkadaslart ve
yoneticileri tarafindan yetkinlik ve tecriibelerine gereken degerin verilmedigini diisiinmektedir.

e Zihinsel Asama: Bu asamada calisanlar aktif olarak ise katilirken zihinsel olarak iste bulunmazlar.

¢ Fizyolojik Asama: Calisanin artik sessizlik durumunu bitirdigi asamadir ve ¢alisan rahatsiz oldugu durumlari
dile getirmeye baglamistir. Ayrica ¢aligan kendisine yeni bir is arayis1 igerisindedir.

Sessiz istifa sonucunda ¢alisanlarin ise baglilig1 zayiflayarak isleriyle ilgili 6zveride bulunmamalari, ¢alisanlarin
inovatif fikirlerin deger buldugu alanlarda pasif kalmalar1 kurumlar agisindan olumsuz durumlara neden olabilir.
Sessiz istifa duygusu diger calisanlari da etkilemektedir. Bu bulasici etki is ortamimin tiimiinii tehdit etmektedir.
Sesiz istifanin iyi yonetilememesi ile de ¢alisanlar zaman iginde is birakma yoluna gitmektedirler (Caliskan, 2023).
Isten ayrilmalarin fazla olmasi, kurumun is birligi yaptig1 kisi ve diger kurumlar karsisinda itibar kaybi
yasamastyla beraber kurumun mali sorunlar yagamasina da neden olabilir (Kandemir, 2024). Sessiz istifa yasayan
bir ¢aligsan; ¢aligma ortaminda miimkiin oldugunca az zaman gegirmek isterler. Hastalik ve ¢esitli bahanelerle
stirekli devamsizlik egilimindedirler (Cimen ve Yilmaz, 2023).

Sonug olarak sessiz istifa yasayan bir birey, orgiit kiiltiiriinden geri ¢ekilmis durumdadir. Bir ¢alisan sessiz istifa
girdabina girmemek i¢in; psikolojik olarak olumsuz bir durum hissettigi anda, konuyla alakali olarak yoneticisiyle
goriismelidir. Eger gerekiyorsa uzaktan ¢aligma se¢enegini degerlendirmelidir. Pozisyon degisimi ile de isinin
daha fazla anlam ifade etmesi saglanabilir (Cimen ve Yilmaz, 2023; Perry, 2023). Calisanin ise bagliliginin
arttirilmasim saglamak igin birtakim onlemler almmalidir (Savas, Turan, 2023). Ucretlerin iyilestirilmesiyle
beraber maddi motivasyonlara gereken 6nem verilmelidir. Yogun is temposu ve uzun mesailerle yorulan ¢alisanlar
iicretli izin ve tatil imkanlari konusunda tesvik edilmelidir. Yoneticilerin ise liderlik ve yonetim becerilerini gézden
gecirip gelistirilmesi olduk¢a onemlidir (Yildiz, 2023). Kurum amaglart ve degerlerinin ¢alisanlar agisindan
benimsetilmesi saglanmalidir. Is-yasam dengesini saglamaya yardimc1 olacak aile dostu organizasyonlar ortaya
konmalidir (Avci, 2023). Bu tiir yontemler, sessiz istifa siirecine ¢6ziim olarak diisiintilebilir.
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2.3. Literatiir Arastirmasi

Mobbing, dijital mobbing ve sessiz istifa kavramlarina yonelik literatiirde yer alan caligmalar incelenmistir.
Mobbing kavrami ¢ok eski bir kavram olmasi nedeniyle iizerinde ¢ok fazla ¢alisma yapildigi gézlenmistir. Ancak
bu baglik altinda daha ¢ok dijital mobbing ve sessiz istifa kavramlarina iliskin yapilan ¢alismalara yer verilmistir.
Her iki kavramin da is hayat1 i¢in ¢ok yeni kavram olmalari ve farkl sekillerde ifade edilerek (sessiz ayrilis, sessiz
vazgegis; siber zorbalik, siber mobbing vb.) tamimlanmis olmalar1 gbz 6niine alindigindan kavramlar iizerine
yapilan ¢aligmalar “dijital mobbing” ve “sessiz istifa” kelime gruplari ile ayr1 ayr1 incelenmistir.

Pinto ve Nunes (2017) tarafindan Portekiz’de bir hastanede goérev yapan 218 erkek hemsirenin mobbing
davranislarini belirlemeye yonelik yapilan ¢aligmada, hemsirelerin %92,2’sinin en az bir mobbing davranisina
maruz kaldiklar1 ifade edilmistir. Ontiirk (2019) akademisyenlere yonelik mobbing davranislarinin incelenmesi
konusunda yaptig1t c¢alismasinda, akademisyenlerin is-yasam dengesinin olumsuz etkilendigi ve psikolojik
sagliklarin1 bozarak yasam kalitelerini diislirdiigii sonucuna varmstir.

Cerev ve Giirsul (2021) calismalarinda 6zel okul 6gretmenleri {izerinde dijital mobbing uygulamalarinin etkilerini
incelemislerdir. Calisma sonucuna gore, 6gretmenlerin yasadig: dijital mobbingin, aileleri ile iliskilerini olumsuz
etkiledigi ve 6gretmenlik meslegine iligskin olumsuz tutumlar gelistirdikleri ortaya konmustur.

Grzesiuk vd. (2021) tarafindan mobbing davranislarini, ¢alisanlara etkilerini incelemek, ayrica mobbinge verilen
tepkiler ve basa ¢ikma yontemleri arasindaki iliskiler incelenmistir. Arastirmada ¢aligmaya katilanlarin %22’sinde
mobbing belirtileri gériilmiis olup, insanlar buna daha ¢ok pasiflikle, yardim kurumlarina bagvuru yaparak ve
mobbing uygulayan kisiye karsi saldir1 seklinde tepkiler verdikleri sonucuna varildigi goriilmektedir. Yildirimalp
ve Tur (2021) tarafindan evden ¢alisan beyaz yakalilarin mobbing sorunu iizerine 6zel sektérde ¢aligan 60 katilimei
lizerinde yapilan arastirmada, ¢alisanlarin evden ¢alisma uygulamasinda isi aksatacagi diisiincesiyle agir baski
altinda birakildiklar: ve bu durumun da siirekli iletisim hali ile ¢alisma psikolojisinden ¢ikamama durumunun
dijital mobbing olarak karsimiza ¢iktigini gdstermektedir.

Dijital mobbingin bazi drgiitsel davranig konular ile karsilastirilarak incelendigi ¢aligmalar incelendiginde; e-
posta gonderme ve cevap alma zorunlulugu seklinde gerceklesen mobbing ile calisanlarin is tatminsizligi, kaygilart
ve isten ayrilma niyetinde artig oldugu gozlenmistir (Baruch, 2005). Geleneksel mobbingin dijital mobbinge gore
daha fazla orgiitsel strese neden oldugu ve is tatminini daha ¢ok diigiirdiigli Sprigg ve arkadaslarinin (2012)
tarafindan arastirmasi ile ortaya konmustur. Finlandiya’da yapilan bagka bir ¢alismada da ayni sekilde dijital
mobbingin bireylerin psikolojik bunalimi, teknostres, is yorgunlugu yasamalarina ve ise olan bagliliklarinin
azalmasina neden oldugu sonuglarina ulasilmigtir (Celuch vd., 2022).

Son yillarda f{izerinde calisilmaya baglanan sessiz istifa kavramiyla ilgili literatiirde yapilan g¢aligmalar
incelenmistir. Sessiz istifay1r tanimlamak, anlamak ve bir kavramsal ger¢eve olusturmak igin aragtirmacilar
tarafindan sessiz istifaya neden olan unsurlar, sessiz istifanin ¢aliganlar tarafindan nasil sergilendigi sessiz istifay1
onleme yontemleri (Cimen ve Yilmaz, 2023); sessiz istifanin bir firsat olusturup olusturmayacagi (Mahand ve
Caldwell, 2023) ve sessiz istifanin bireysel ve orgiitsel yansimalari (Caliskan, 2023) ortaya konmaya ¢alisiimistir.
Heniiz ortak bir tanim ve sessiz istifa davranigini dlgen bir 6lgek olmamasi nedeniyle bazi yazarlar tarafindan
sessiz istifa dlgekleri gelistirilmistir (Anand vd., 2023; Avet, 2023; Bachrach vd., (2023); Boz vd., 2023; Galanis
vd., 2023; Karasin ve Oztirak, 2023; Meydan ve Akkas, 2024; Yiicedaglar vd., 2024). Bununla birlikte daha gorgiil
yapilan caligmalara da rastlanmistir. Pandemi sonras: farkli sektdrlerde gorev yapan annelerin dogum izni
desteklerinin sessiz istifa ve ruh sagligi durumlari iizerindeki etkiyi inceleyen Zhang ve Rodrigue (2023), dogum
izni verilmeyen annelerin dogum sonrast karsilasabilecekleri zorluklar nedeniyle sessiz istifa davranigina katilma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmistir. Akademisyenler iizerine yapilan bir bagka ¢aligmada ise
Ogretim elemanlariin yagadigi titkenmislik nedeniyle sessiz istifa davraniglarinda artis goriildiigi tespit edilmistir
(Lu vd., 2023).

Ustiin ve Tath (2020) kamu ve 6zel sektore yonelik yaptiklart ¢alismada kamu ve 6zel sektor calisanlarinin
karsilagtirmali olarak i¢sel isten ayrilma ve performans diizeylerini demografik 6zellikler agisindan
incelemislerdir. Arastirma sonucuna gore kamu sektoriinde igsel isten ayrilma davraniginda anlamli bir farklilik
goriiliirken, 6zel sektdrde daha ¢ok performansi diisiirme egiliminin bulundugu ortaya konmustur.

Tatl1 (2023) etik iklimin kamu g¢alisanlarinin ise angaje ve sessiz istifa iizerindeki etkisini incelemek amaciyla
yaptig1 calismasinda, etik iklim ile sessiz istifa arasinda anlaml bir farklilik oldugunu ortaya koymaktadir. Giin
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(2024) saglik calisanlarinin sessiz istifa niyetlerini belirlemeye yonelik yaptig1 ¢alismasinda, calisanlarin sessiz

istifa sergilemedeki en 6nemli kriterin iicret ve diger 6zliikk haklardaki yetersizliklerden kaynaklandigini ifade
etmektedir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Problemi

Bu arastirmanin amaci, yonetici asistanlarinin dijital mobbing ile sessiz istifay1 nasil anlamlandirdiklarini ve bu
deneyimi yasayanlarin yiikledikleri ortak anlamlari ortaya koymaktir. Calismanin temel problem ciimlesi ise;
“Yonetici asistanlari dijital mobbing ve sessiz istifaya yonelik deneyimleri nasil anlamlandirmaktadir? olarak
belirlenmistir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Nitel arastirmalar, sosyal gercekligin ve insan davraniglarinin arkasindaki var olan nedenleri anlamaya calisir
(Giirbiiz ve Sahin, 2018). Bu tiir arastirmalarda goriisme, gézlem ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama
yontemleri kullanilmakta olup belirlenen ¢alisma grubu hakkinda algi ve deneyimler dogal bir ortam igerisinde
gercege yakin ve biitiinciil bir anlayisla ortaya konulmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2021). Yonetici asistanlarimin
dijital mobbing ile sessiz istifa deneyimlerini nasil anlamlandirdiklarmi ortaya ¢ikarmayi amaglayan bu
aragtirmada, nitel arastirma desenleri arasinda yer alan fenomenoloji arastirma deseni kullanilmistir. Fenomenoloji
aragtirmasi bir fenomen ya da kavramla ilgili birka¢ kisinin yasamis oldugu deneyimlerin ortak anlami
kesfedilmeye ¢alisildigi nitel arastirma desenidir (Creswell, 2023). Fenomenoloji arastirmalarinda ¢alisma grubu
ile yogun olarak yiiz yilize goriismeler ile veri toplanmaktadir. Ayn1 zamanda arastirmacilar tarafindan incelenen
olgu veya kavramlara iligkin dogru ve ayrintili bilgiler edinilmek {izere ¢aligma grubuna dogrudan sorular degil
bu olgu ve kavramlarla ilgili deneyimleri anlatilmasi tesvik edilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Fenomenoloji
arastirma deseninin de kendi igerisinde betimleyici ve yorumlayict olmak iizere iki tiirii bulunmaktadir. Bu
aragtirmada yasanmis olan deneyimleri ortaya g¢ikarmak ve anlamlandirmak olan betimleyici fenomenoloji
yaklasimi kullanilmustir (Kiral, 2021). Arastirma kapsaminda calismanm iki olgusu bulunmaktadir. Ilki dijital
mobbing, ikincisi ise sessiz istifadir. Aragtirmanin amacina uygun olarak dijital mobbing ve sessiz istifa bir olgu
olarak ele alinmis ve ¢calisma grubu olan yonetici asistanlarina dijital mobbing ve sessiz istifa ile ilgili deneyimleri
nasil anlamlandirdiklart ortaya ¢ikarilmaya ¢aligilmustir.

3.3. Arastirmanin Calisma Grubu

Yonetici asistanlarinin dijital mobbing ve sessiz istifa deneyimlerini nasil anlamlandirdiklarinin ortaya
konulmasinin amaglandigi bu ¢alismanin analiz birimini y6netici asistanlig1 meslek grubu olusturmaktadir. Nitel
arastirmalarda, aragtirmacilar tarafindan incelenen ve arastirilan olgulari kapsayan insan topluluklari, toplumsal
gruplar ya da c¢ok cesitli olay ve olgular analiz birimini olusturmaktadir (Baltaci, 2018). Analiz biriminin
tamamina erisimden kaynakl sinirliliklar nedeniyle aragtirmacilar birim igerisinde yer alan boliime yoneltmektedir
(Shenton, 2004). Caligma kapsaminda Tiirkiye’de yonetici asistanligi meslek grubunda yer alan tiim kisilere
erisimden kaynakli sinirlilik nedeniyle analiz birimini temsil ettigi diisiiniilen 11 yonetici asistani secilmistir.
Aragtirmanin ¢alisma grubu tespit edilirken amagsal 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Amagsal 6rnekleme
yontemi, aragtirmacilarin kendi kisisel gdzlemleri dogrultusunda arastirmanin temel problemine uygun geldigini
diistindiigii ve belli 6zelliklere sahip deneklerin se¢ildigi 6rnekleme teknigidir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Amagsal
drekleme yontemleri arasinda ise 6lgiit 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Olgiit 6rnekleme yonteminde analiz
birimi belli niteliklere sahip olan kisiler, nesneler, durumlar veya olaylar olabilmektedir (Baltaci, 2018). Ayni
zamanda fenomenolojik arastirmalarda katilimcilar belirlenirken ayni fenomeni deneyimleyen katilimecilar
secilmektedir (Cresswell,2023). Bu dogrultuda ¢aligmanin 6ziine uygun olarak sessiz istifa ve dijital mobbingi
deneyimleyen 11 yonetici asistani ile nitel goriigmeler gerceklestirilmistir. Calisma igin gerekli olan etik kurul
izinleri Bartin Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulundan E-23688910-050.01.04-2300084795 sayil
ve 17.08.2023 tarihli etik kurul onayir alinmistir. Caligma grubuna iliskin demografik bilgiler Tablo 1. de
sunulmustur.
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Tablo 1. Katilimcilara liskin Demografik Bilgiler

Katilimer (No) Cinsiyet  Yas T"g::‘r‘:f&lif)ma Mezuniyet Sl(l;r‘l‘:l‘igl‘z) Alan/Sektor
Katilimer 1 (K1) Kadin 48 23 Isletme 40 Kurumsal Firma/Ozel
Katilimer 2 (K2) Kadin 39 12 Isletme 51 Universite/Kamu
Katilime1 3 (K3) Erkek 34 6 Uluslararasi iliskiler 38 Kurumsal Firma/Ozel
Katilimei 4 (K4) Kadin 53 24 Halkla iliskiler 43 Universite/Kamu
Katilime1 5 (K5) Kadm 36 2 Sosyoloji 49 Saglik/Ozel
Katilime1 6 (K6) Kadin 51 31 Lise Mezunu 30 Orman sletme/Kamu
Katilime1 7 (K7) Kadin 37 12 Psikoloji 52 Kurumsal Firma/Ozel
Katilimc 8 (K8) Kadin 27 2 Kamu Yénetimi 47 Belediye/Kamu
Katilime1 9 (K9) Erkek 37 8 Meteoroloji 37 Kurumsal Firma/Ozel
Katilime1 10 (K10)  Erkek 35 14 Isletme 35 Universite/Kamu
Katilmei 11 (K11)  Kadmn 38 11 Isletme 38 Universite/Kamu

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya tiniversite, saglik, orman igletme, belediye gibi 6zel ve kamu sektoriindeki
kurum ve kuruluslarda ¢alisan toplam 11 ydnetici asistani katilmistir. Katilimeilarin 8’1 kadin, 3’1 ise erkektir.
Katilimeilarin en kiigiigii 27 yasinda en biiyiigii ise 53 yasindadir. Toplam c¢alisma siireleri degerlendirildiginde
calisma siiresi en az olan 2 yil en fazla olan 31 yildir. Katilimeilarin 4’1 isletme bdliimii mezunu iken digerleri
kamu yonetimi, uluslararasi iligkiler, halkla iligkiler, sosyoloji, psikoloji ve meteoroloji boliimlerinden mezun
olmustur. Ayrica 1 katilimci da lise mezuniyeti ile yonetici asistanlig1 gorevini yerine getirmektedir. Katilimeilarin
demografik ozelliklerinden elde edilen bulgulara goére; yonetici asistanlarinin profesyonel olarak “Yonetici

~ 9

Asistanlig1” egitimi almadan bu unvanda bulunduklar1 goriilmektedir.
3.4. Arastirmanin Veri Toplama Araclan

Fenomenoloji arastirmalarinda veriler elde edilirken en ¢ok tercih edilen yontem goriisme teknigi olup 6zellikle
derinlemesine ve yar1 yapilandirilmig goriigme tiirii temel olarak kullanilmaktadir (Giiglii, 2019). Aragtirmanin
verileri de uzman goriigleri alinarak arastirmacilar tarafindan hazirlanan yari yapilandirilmig goriigme formu
kullanilarak elde edilmigstir. Yar1 yapilandirilmig goriigme formu; arastirmada katilimeilarin dijital mobbing ve
sessiz istifa deneyimlerini anlamak i¢in fenomenolojik ydntem ve arastirma sorulari c¢ercevesinde yari
yapilandirilmig 8 gdriisme sorusundan olugmaktadir. Ayrica katilimeilarin bireysel ve demografik bilgilerinin yer
aldig1 “demografik bilgiler formu” kullanilmistir (Tablo 1’e bakiniz.). Yar1 yapilandirilmis gériisme sorulart Tablo
2. de yer verilmistir.

Tablo 2. Yar1 Yapilandirilmis Goriigme Sorulari

Arastirmanin Temel

Problem Ciimlesi Arastirma Sorusu Arastirma Sorusuyla Ilgili Gériisme Sorulari

1. Mobbing ve dijital mobbing kavramlar1 sizin i¢in
neyi ifade ediyor?

2. Mobbing ve dijital mobbingi nasil deneyimlediniz?
Cevabiniz evet ise deneyimleriniz nelerdir?

3. Sizce mobbing ve dijital mobbing neden
uygulanmaktadir?

4. Dijital mobbinge maruz kalma deneyiminiz sizin
yasaminizi nasil etkiledi?

Yonetici asistanlarinin  dijital

mobbing ve sessiz istifaya
Yonetici  asistanlar1  dijital yonelik  neler  yasamistir?
mobbing ve sessiz istifaya Deneyimleri nelerdir?

yonelik  deneyimleri  nasil
anlamlandirmaktadir? 5. Sessiz istifa kavrami sizin i¢in neyi ifade ediyor?

6. Sessiz istifa etmek sizin igin ne anlam ifade ediyor?

Yonetici  asistanlarinin  dijital 7. Mobbinge maruz kalma deneyimleriniz bu durumla
mobbing ve sessiz istifaya basa ¢ikma yontemleri gelistirmenizi sagladi m1?

yonelik deneyimlerine iliskin 8. Sessiz istifaya yonelme egiliminize karsilik bu
bagsa ¢ikma yontemleri nelerdir?  durumu engellemek iizere aldiginiz 6nlemler nelerdir?
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Tablo 2’de belirtildigi iizere arastirmaya katilan katilimcilara, arastirmanin temel problem ciimlesine uygun olarak
hazirlanan arastirma sorularina yonelik toplam 8 soru yoneltilmistir. Calisma grubunda yer alan katilimcilarla
yapilan goriismeler g¢evrimi¢i ve yliz yiize olarak gergeklestirilmistir. Yapilan her bir goriisme esnasinda

katilimcilarin onay1 alindiktan sonra yar1 yapilandirilmig gériisme formunda yer alan sorularin cevaplari yazili ve
sesli olarak kayit altina alinmistir.

3.5. Arastirmanin Gegerliligi ve Giivenirligi

Nitel arastirmalarda gegerlilik ve giivenilirlik ilkeleri nicel arastirmalara gore farklilik gostermektedir. Nitel bir
arastirmada gecerliligi ve giivenirliligi saglayabilmek i¢in bazi kriterler bulunmakta olup bu kriterlerin yerine
getirilmesi gerekmektedir. Bunlar; inandiricilik, aktarilabilirlik, tutarlilik ve dogrulanabilirliktir (Ravitch ve Carl,
2019 akt. Arslan 2022). Calisma kapsaminda bu dort kriter dikkate alinarak aragtirmanin gegerliligi ve giivenirligi
saglanmistir. Bir aragtirmanin bulgularinin tutarl ve teyit edilebilir olmasi giivenirligi (Yildirim ve Simsek, 2021);
bulgulardan yapilan ¢ikarimlarin dogrulugu ve gercekligi gecerliligini ortaya koymaktadir (Christensen vd., 2015).

Aragtirmanin i¢ gegerliliginin diger bir ifadeyle inandiriciliginin saglanmasi veri toplama siirecinden verilerin
analizine ve yorumlanmasina kadarki siireclerde tutarli olmasi ve bu tutarliligi nasil sagladiginin agiklanmast ile
olmaktadir. Inandiricihigr artirilabilmek amaciyla kullanilan yéntemler arasinda uzun siireli etkilesim, derinlik
odakli veri toplama, ¢esitleme, uzman incelemesi ve katilimci teyididir (Erlandson vd. 1993 akt. Yildirim ve
Simsek, 2021). Bu dogrultuda arastirmada wzun siireli etkilegimin saglanmasi amact giidillerek yapilan
goriismelerde katilimcilarin deneyimleri ortaya konulurken goriisme siireleri uzun tutulmustur. Ardindan
katilimeilarla goriismeler yapildiktan sonra goériigme kayitlar tekrar tekrar dinlenmis, okunmus ve kodlamalar
kontrol edilmistir. Derin odakli veri toplama, g¢alisma kapsaminda literatiirde yer alan diger arastirmalardaki
sonuglar kiyaslanarak sonuglarin ger¢eklige uygunlugu smnanmistir. Ayni zamanda katilimcilarin deneyimlerinin
Oziine derinlemesine inmek amaciyla aragtirmacilar tarafindan yar1 yapilandirilmis goriisme formundaki sorulart
0zenle ve titizlikle hazirlanmistir. Cesitleme yontemi ise farkli sektorlerde yer alan katilimcilarin arastirmada yer
almasi ve literatiirde kullanilan ulusal ve uluslararasi kaynaklarin ile saglanmistir. Uzman incelemesi yontemi ile
arastirmacilar diginda bu alanda uzman olan kisiye aragtirmanin deseni, analizi ve sonuglarin yazimina iligkin tim
dokiimanlar gonderilmis ve uzman kisiden geri bildirim alinmigtir. Katilimci teyidi olarak ise toplanan veriler
yazili metin haline doniistiiriilmiis ve katilimcilarin bunlarin dogruluguna iliskin goriisleri alinmistir. Katilimeilar
goriisme yanitlarina iliskin herhangi bir sorun olmadigini ve uygun oldugunu belirtmiglerdir. Nitel aragtirmalarda
dis gegerliligi (aktarilabilirlik) saglamak arastirma kapsaminda kullanilan veriler, analizler, temalar, vb.
asamalarinin her birinin iyi tanimlanabilmesi ve diger arastirmacilarin sonuglari anlayabilmesi ve benzer
calismalar1 yapabilmesi ile olmaktadir. Kisacasi nitel arastirmalarda dis gegerlilik karsilastirilabilirlik ve
donistiiriilebilirlik ile ilgilidir (Biyiikoztirk vd., 2016). Nitel aragtirmalarda aktarilabilirligi saglanin iki yontemi
bulunmaktadir. Bunlar ayrintili betimleme ve amagli 6rneklemedir (Erlandson vd. 1993 akt. Yildirim ve Simsek,
2021). Calisma kapsaminda elde edilen verilerin degerlendirilmesi sonucunda ortaya ¢ikan kavramlar, temalar ve
kodlamalara iligkin katilimeilarin ifadeleri dogrudan alintilar ile aktarilmistir. Ayn1 zamanda aragtirmada yer alan
olgu ve olaylar agiklanmak tizere katilimei se¢ciminde amagli ornekleme yéntemi kullanilmistir. Buradan hareketle
amaglt 6rnekleme yonteminin kullanilmasi ve arastirmanin yontemi, kaynaklari, sinirlari, ¢alisma grubu, veri
toplama siiregleri ve araglari, verilerin analizi ve yorumlanmasi ayrintili olarak yer verilerek arastirmanin
aktarilabilirligi saglanmistir.

Bilimsel arastirmalar1 ortaya koyarken calismanin giivenirligi belli bir 6lgiim araci ile yineleyen ol¢timler
yapilmasinin ardindan benzer sonuglari vermesi ve 6lgme aracinin konuyu bilme diizeyi ile 6lgmede belli
standartlarin olmasi1 gerektigi iizerinde fikir birliginin olmasidir (Arslan, 2022). Nicel ve nitel aragtirmalarda
giivenirlik birbirinden farkli olarak ele alinmaktadir. Ciinkii nitel arastirmalarda elde edilen sonuglarin
genellenmesi miimkiin degildir. Ozellikle fenomenolojik arastirmalarda kesin ve genellenebilir sonuglar elde
edilmeyebilir. Sadece bir olgunun daha iyi anlasilmasina ve tanimlanmasia yardimer olabilecek sonuglar ile
ornekler, aciklamalar ve yasantilar ortaya koyabilmektedir (Yildirim ve Simsek, 2021). Nitel aragtirmalarda
giivenirligi Lincoln ve Guba (1985) tutarlilik (i¢ tutarlilik/giivenirlik) ve dogrulanabilirlik (teyit edilebilirlik/dis
giivenirlik) 6lgiitlerinin yerine getirilmesi ile olacagini belirtmektedir. Calismanin tutarliliginin saglanmasi igin
oncelikle literatiir ve arastirmada kullanilacak yontemin ortiismesine dikkat edilmistir. Arastirmanin kaynaklari,
veri toplama ve analiz siiregleri aragtirmacilar tarafindan kontrol edilmistir. Arastirma yiiriitiiliirken yapilan
goriismeler, ses kaydi almarak yapilmig ve verilerin ham haliyle dogrudan desifre edilmistir. Arastirma
bulgularinin tutarlilig1 ile birlikte arastirmanin tiim siirecine dair bilgiler 6rgiitsel davranis konusunda uzman bir
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akademisyen goriisii alinarak degerlendirilmistir. U¢ arastirmaci disinda uzman tarafindan arastirmanm ham
verileri iizerinden bagimsiz olarak kodlanmigtir. Arastirmacilarin elde ettigi bulgular ile uzmanin elde ettigi
bulgular karsilastirilmig ve kodlar arasinda biiyiik benzerlik oldugu tespit edilmistir. Verilerin analizi siirecinde
elde edilen veriler kapsaminda hazirlanan kod ve temalar {izerinde goriis birligi saglanmistir. Goriis birligi
sonrasinda ortaya ¢ikan kodlamalar, temalar ve alt kategoriler dogrudan alintilama ile desteklenmis ve arastirmanin
nesnel bir sekilde ifade edilmesi saglanmistir. Arastirmada dis giivenirlik diger bir ifadeyle dogrulanabilirlik,
arastirmacilarin yargilarindan bagimsiz olarak sadece arastirmanin bulgularina yodnelik ¢iktilarin elde edilmesi
durumudur (Lincoln ve Guba, 1985). Calismada goriisme ortami, goriismeyi gergeklestirecek olan arastirmacilar,
aragtirmaya katilan goriismeciler, kavramsal ¢ergeve, veri toplama araglart ve verilerin analizi i¢in kullanilan
yontemler ile ilgili ayrintili bilgi verilmesiyle arastirmanin dogrulanabilirligi (dis giivenilirligi) artirilmaya
calistlmistir. Ayrica li¢ arastirmaci ve disaridan uzman bir kisi tarafindan fikir birligi saglanarak arastirmanin
bulgulari elde edilmistir. Bu kapsamda arastirmada giivenirligi artirmak amaciyla kodlayicilar aras1 goriis birligi
teknigi kullanilmistir.

3.6. Verilerin Analizi

Fenomenolojik arastirmalarda ele alinan fenomene yonelik katilimci deneyimlerinin 6zlerine erismek oldukga
onemlidir. Bu sebeple diger nitel arastirmalara gére fenomenolojik ¢aligmalar kendine has bir analiz siirecine
sahiptir. Clinkii fenomenolojik arastirmalarda bir ¢alismanin hem bilimsel hem de ger¢ek anlamda fenomenolojik
olabilmesi i¢in aragtirmacinin fenomenolojik bir yaklasim ile tanimlayici, fenomenolojik indirgeyici ve degismez
ve bireysellestirilmis olan temel ifadeleri yaratici bir sekilde kesfetmesi ve aydinlatmasi gerekmektedir (Giorgi,
1997). Bu aragtirmada fenomenolojik arastirma desenlerinden biri olan betimleyici fenomenoloji yaklagimina gore
calismanin verileri analiz edilerek yorumlanmistir. Betimleyici fenomenoloji yaklasiminda arastirmacilar
Onyargilarini, bilgilerini ve gilinliik inanglarini bilingli olarak kaldirilmasi gerekmektedir. Ayni zamanda
yorumlamalardan uzak durarak sadece katilimcilarin agiklamalarina yer verilmelidir. (Kiral, 2021).

Sekil 1. Veri Kodlama ve Analiz Siireci

Dinle- Yazdigini Okuma-
Dinleme ve Yazma > Kontrol Etme-Diizeltme S
(Goriisme Esnast) (Fenomene Odaklanarak En

Az 3 Kez Daha Okuma)

Fenomen Nasil
Deneyimlendi? (Akilda
Tekrar Eden Temel Soru)

\

Kodlar Ortak Kategorilere

Benzer Olanlar1 "Ayni > Ayn1 Renkleri Ortak > Yerlestirme ve Adlandirma
Renkle" Isaretle" Listeleme (Ciimleleri Fenomen

Dogrultusunda Indirgeme)

\Z

Kategorileri Alt Kategorilere Katilime1 Goriislerini

Yerlestirme, Kelime ve Kisa > Kategori ve Alt
Kelime Gruplarina Cevirme Kategorilerin Altinda "Kod
(Fenomen Dogrultusunda) Adlar" ile Verme

Kaynak: (Kiral, 2021).

Arastirma kapsaminda yar1 yapilandirilmis gériigme formu araciligiyla gergeklestirilen goriismelerden elde edilen
veriler icerik analizi yontemi kullanilarak analiz edilmistir. Icerik analizi yontemi, elde edilen verilerin
kavramsallastirilmasi ve temalar araciligiyla kavramlar arasinda anlamli iligkilerin agiklanmasi siirecini ifade
etmektedir. Icerik analizi yontemi tiimdengelimci ve tiimevarimei olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Calismada
tiimevarimei analiz benimsenerek Sekil 1 de belirtilen veri kodlama ve analiz siireci takip edilmistir. Tiimevarimci
analiz yontemi ile arastirma verilerinin analizinde ham veriler kodlanmis, temalar belirlenmis, verilerin kodlara ve
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temalara gore diizenlenmesi ve tanimlanmasi yapilarak alintilara ve diger benzer arastirmalarla 6rneklendirilmesi
siireci izlenmistir (Yildirim ve Simsek, 2021). Oncelikle elde edilen veriler arastirma sorularyla iliskili olmak
iizere (fenomene odaklanarak) farkli zamanlarda defalarca okunarak incelenmistir. Incelenen veriler el yordamiyla
kagida aktarilmistir. Ardindan her bir arastirma sorusu i¢in temalar ve kodlamalar belirlenmek iizere benzer olan
kavramlar ayni renkle isaretlenmis ve ayni renkli olan kavramlar ortak listeler haline getirilmistir. Sonrasinda
kodlar ortak kategorilere yerlestirilerek temalar olusturulmustur. Son olarak ise kategoriler alt kategorilere
yerlestirilmis ve katilimcilarin goriisleri “kod ad” uygulamasi (K1,K2 vd.) ile tablolara aktarilmistir. Olusturulan
tema ve kodlamalara iliskin arastirmaya katilan katilimcilarin verdikleri yanitlar dogrudan alint1 seklinde analiz

edilmigtir. Katilimcilarin isimleri ve isimlerine iliskin herhangi bir kodlama yapilmamis ve aragtirmaya dahil
edilmemistir.

4. BULGULAR VE TARTISMA

Aragtirma kapsaminda gergeklestirilen yar1 yapilandirilmis goriisme sorulari ¢aligmanin amacina uygun olarak
secilen Orneklem grubuna yoneltilmistir. Elde edilen bulgular asagidaki tablolarda tema ve kodlamalar
olusturularak gruplandirilmis ve yorumlanmastir.

4.1. Mobbing ve Dijital Mobbing Kavramlan Sizin icin Neyi ifade Ediyor? Sorusuna Yénelik Bulgular

Aragtirma kapsaminda katilimcilar ile gerceklestirilen goriismelerde “Mobbing kavrami sizin i¢in neyi ifade
ediyor?” ve “Dijital Mobbing kavrami sizin i¢in neyi ifade ediyor?” sorusuna verilen yanitlardan elde edilen veriler
kullanilarak olusturulan tema, kategori ve kodlar Tablo 3’te yer almaktadir.

Tablo 3. Mobbing ve Dijital Mobbing Kavramina Yo6nelik Tema, Kategori ve Kodlamalar

Tema Kategorisi Kodlar Katihmcilar
Psikolojik siddet K2, K3, K4, K5, K7, K10, K11
Rahatsizlik K1, K2, K3, K4, K7, K10, K11
. B Sessiz kalmaya zorlanma K2, K4, K8
Psikolojik Saldirt .
) Yildirma politikasi K2, K3, K7
Mobbing o
Takdir edilmeme K1, K3, K7
Baski altinda olma durumu K2, K3, K5, K6, K7, K8
Fiziksel Saldir Fiziksel siddet K1, K5
Mesleki Duruma Saldir1 Gorev tanimi disinda isler verilmesi K1, K2,K5, K11
Sosyal Medya Zorbaligi  Sosyal medya araglari {izerinden s6zlii taciz K2, K4, K5, K7
Dijital Mobbing Iletisim Zorbalig: Mesai dis1 aranma K1, K2, K5, K6, K8, K10, K11
E-posta ve Mesaj Zorbaligt Mesai dis1 e-posta takibi beklentisi K1, K9, K10

Tablo 3 incelendiginde katilimcilarla yapilan goriigmeler sonucunda elde edilen yanitlara gére mobbing temasi
altinda psikolojik saldiri, fiziksel saldiri ve mesleki duruma saldir1 kategorilerinde kodlamalar olusturulmustur.
Katilimeilarin bazilarinin kullandiklar: psikolojik siddet, rahatsizlik, sessiz kalmaya zorlanma, yildirma politikasi,
takdir edilmeme ve baski altinda olma” ifadeleri psikolojik saldiri olarak; “gérev taniminin disinda igler verilmesi”
ifadesi mesleki duruma saldiri ve “fiziksel siddet” ifadesi fiziksel saldiri olarak alt kategorilerde kodlama
yapilmistir.

Katilimcilardan elde edilen yanitlara gére mobbing kavrami en ¢ok psikolojik saldir1 kategorisi altinda yer
alan kodlamalar etrafinda ifade edildigi goriilmiistiir. Mobbing kavrami tanimlanirken “rahatsizlik™ ifadesi en
¢ok kullanilan koddur (K1, K2, K3, K4, K7, K10, K11). Bu ifade i¢in katilimcilardan K7: “...is disinda da her
yonden sizi rahatsiz edebilen her seydir diye diisiiniiyorum” ve K11: “Mobbing insani rahatsiz eden bir durum
..” seklinde ifade etmistir. Mobbing kavramini tanimlanirken ¢ok tekrarlanan bir bagka ifade ise “bask1
altinda olma durumu”dur (K2, K3, K5, K6, K7, K8). Katilimcilarla yapilan goriismelerde bu ifade i¢in K5:
“Mobbing kavrami benim igin isyerinde duygusal, fiziksel ya da isle alakali konularda kendimi baski altinda
hissetmektir.” ve K6: “Baski bence yani yaptirim giiciidiir.” seklinde ifade etmislerdir. “Psikolojik siddet”
ifadesi mobbing tanimini yaparken en ¢ok kullanilan igiincii ifadedir (K2, K3, K4, K5, K7, K10, K11).
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Katilimcilarla yapilan goriismelerde bu ifade i¢in K3: “Kisinin ozel alanina giren hem sosyal hem 6zel yasami
hem de ig yasaminin étesinde kisinin kendi ozel alanini etkileyebilecek isyerinde ve kisisel iliskilerinde maruz
kaldig1 psikolojik baski olarak tanimlayabilivim.”, K4: “Mobbing siddetli bir psikolojik baski.” ve KI10:
“Ozellikle yénetici diizeyinde olan kisilerin beraber ¢alistiklart kisilerle ilgili olanlarin ézel hayatlarini, is ve
sosyal hayatlarim etkileyebilecek psikolojik bir siddettir.” sekilde goriislerini ifade etmislerdir. Mobbing
kavrami tanimlanirken kullanilan “sessiz kalmaya zorlanma” (K2, K4, K8) ifadesi hakkinda K&8: “Caresiz
hissetmek. Bir de mecburiyetten katlanmak gibi olabilir.” seklinde goriis belirtmistir. Mobbingi anlatirken
“fiziksel siddet” ifadesini kullanan (K1 ve K5) katilimcilardan K1: “Fiziksel siddet de mobbingdir bence.”
seklinde ifade etmistir. “Gorev taniminin diginda islerin verilmesi” olarak ifade edilen (K1, K2, K5, K11) kod
icin ise K2: “Mobbing gorev disinda verilen isler, zorlanma, ek is yapmak i¢in baski kurma, susturulma olarak
gordiigiim seylerdir. ” seklinde goriisiinii belirtmistir. Mobbing kavramini tanimlarken bazi katilimcilar “takdir
edilmeme” ifadesini kullanmislardir (K1, K3, K7). K1: “Size isinizin disinda verilen isler de mobbing bence
va da takdir edilmemekte mobbing ya da gerekli geri doniisii almamakta bir mobbing.” seklinde goriisiinii
belirtmistir. Mobbingi tanimlarken “yildirma politikas1” ifadesi sadece K2, K3 ve K7 tarafindan kullanilmistir.
K2: “Sizi susturuyorlar, fikirlerinizi bastirtyorsunuz. ...... yani yildirma politikasi, gitmenizi istiyorlar ama siz
istemiyorsunuz ¢aligmak istiyorsunuz ve bu gekilde vazgecirmeye ¢alisiyorlar.” seklinde ifade etmistir.

Katilimcilarla yapilan goriismeler sonucunda elde edilen yanitlara gore dijital mobbing temasi altinda sosyal
medya zorbaligi, iletisim zorbaligi ve e-posta ve mesaj zorbaligi kategorileri olusturulmustur. Bu kategoriler
altinda sirasiyla “sosyal medya araglari iizerinden s6zlii taciz, mesai dis1 aranma ve mesai dig1 e-posta takibi
beklentisi” kodlamalar1 elde edilmistir. Cerev ve Giirsul (2021)’un 6zel okul 6gretmenleri iizerinde
yaptiklar1 aragtirmada katilimcilar dijital mobbingi sosyal medya uygulamalari, akilli telefonlar ile
kesintisiz olarak ulasilmasi ve siirekli e-posta gelmesi seklinde ifade etmekte olup bu ise ¢caligmamizla ayni
dogrultudadar.

Katilimcilardan elde edilen yanitlara gore dijital mobbing en ¢ok iletigim zorbalig1 kategorisi altinda yer alan
mesai saatleri diginda aranma olarak ifade edilmistir. Katilimeilarin bazilar1 dijital mobbing kavramini en
cok“mesai dis1 aranma” olarak tanimlamaktadir (K1, K2, K5, K6, K8, K10, K11). K8: “Isle ilgili bir sey
oldugunda ariyorlar maalesef, izinde olsak da hafta sonu olsa da illaki arayp soruyorlar.” ve K10: “Cok
stk karsilastigim bir durum bu... O yiizden izne ¢ikmadan bende sosyal medyamdan yaziyorum izne ¢iktim
diye yoksa sabah erken saatte bile arryorlar.” seklinde goriislerini belirtmislerdir. Ayrica sadece mesai
disinda aranmak degil “mesai disi e-posta takip edilmesinin beklenmesi” dijital mobbing olarak ifade
edilmistir (K1, K9, K10). K9 kavrami tanimlarken “...yéneticiler veya kurum disindan ilgili kisiler e-posta
attiklarinda kontrol etmedin mi diye soruyorlar. O yiizden artik is disinda bile sik sik e-posta takibi yapma
zorunlulugu hissediyorum.” seklinde goriisiinii belirtmistir. Katilimeilarin bazilar1 dijital mobbingi
tanimlarken “sosyal medya araclar1 iizerinden sozlii taciz” ifadesini kullanmiglardir (K2, K4, K7). K4 bu kod
igin “Gilin i¢inde iste konustugumuz konular i¢in sonradan sosyal medya {izerinden sozlii olarak tacizde
bulunulabiliyor.” seklinde goriisiinii belirtmistir. Dijital mobbingin katilimcilar tarafindan neyi ifade ettigini
aragtiran benzer bir ¢alismada da katilimcilar dijital mobbingi &6zellikle elektronik posta, mesai diginda
aranma ve sosyal medya aracglar1 yoluyla yapilan bir mobbing tiirii olarak tanimlamaktadir (Yildirimalp ve
Tur, 2021).

4.2. Mobbing ve Dijital Mobbingi Nasil Deneyimlediniz? Cevabimz Evet Ise Deneyimleriniz Nelerdir?
Sorusuna Yonelik Bulgular

Aragtrma kapsaminda katilimcilar ile gergeklestirilen goriismelerde “Mobbing ve dijital mobbingi nasil
deneyimlediniz? Cevabiniz evet ise deneyimleriniz nelerdir?” sorusuna verilen yanitlardan elde edilen veriler
kullanilarak olusturulan tema, kategori ve kodlar Tablo 4°te yer almaktadir.
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Tablo 4. Mobbing ve Dijital Mobbinge Maruz Kalma Durumlarma Yonelik Tema, Kategori ve Kodlamalar

Tema Kategorisi Kodlar Katihmcilar
Psikolojik siddet K4,K7,K10, K11
) B Sozli siddet K1, K5,K7,K10, K11
Psikolojik Saldir Lo . .
Yetersiz hissettirilmesi K2, K3,K7, K9
Takdir edilmeme K3, K7
Mobbinge Maruz Sosyggll(liilsrlfilere Diglanma/Yalnizlastirilma K2,K3,K4,K11
Kalma Is tanim1 disindaki islerde ¢alistiriima K1, K2, K5, K11
Mesleki Duruma Is yiikiiniin artirilmast K3, K4,
Saldir Mesai dis1 ¢alismaya zorlanma K5, K9
Isin nasil yapilacaginin yeteri kadar agiklanmamasi K9, K11
Fiziksel saldirt Fiziksel siddet K1
Sosyal Medya ‘ Sosy;fll n.leq}fa araclari iizer.in.den sozlii siddet K4, K5, K7
Zorbalig: Isyeri ile ilgili reklamlarin kisisel sosyal medya K5, K10, K11

hesaplarinda paylasilma zorunlulugu

Dijital Mobbinge Mesai disinda aranma K1, K2, K3, K6, K7,
Maruz Kalma fletisim Zorbalhig K&, K9, K10, K11
Cevrim i¢i olma zorunlulugu K2, K4
E-posta ve Mesaj Iste ve mesai disinda iletilere cevap verme K1, K2, K3, K4, K7,
Zorbalig: zorunlulugu K8, K9

Tablo 4 incelendiginde katilimcilarla yapilan goriismeler sonucunda elde edilen yanitlara gére mobbinge maruz
kalma kurumlar1 temasi altinda psikolojik ve sozlii siddete maruz kalma ile birlikte takdir edilmeme ve yetersiz
hissettirilme davranis1 “psikolojik saldiri”’; dislama davranisina maruz kalma “sosyal iliskilere saldwr1”; is tanimi
disinda islerde galistirilma, is yiikiiniin artirilmasi, mesai digi ¢alismaya zorlanma ve igin nasil yapilacaginin yeteri
kadar agiklanmamasi durumuna maruz kalma “mesleki duruma saldiri” ve son olarak fiziksel siddete maruz
kalmay1 “fiziksel saldir1” olmak tizere kategoriler olusturularak kodlanmistir. Katilimcilarin mobbingi
deneyimleme durumlari incelendiginde ise veya mesleki duruma saldir ile psikolojik saldirt kategorileri altinda
olusturulan kodlamalara maruz kalmiglardir. Altunay, Oral ve Yalginkaya (2014) tarafindan farkli kademelerdeki
egitimciler iizerine yaptiklar1 ¢alismada da mobbing uygulamalarinin daha ¢ok iletisimi engelleyen, siddet ve
sosyal iliskilere saldir1 tiiriinde yapildig1 incelenmistir.

Mobbinge maruz kalma durumlar1 sorulan katilimcilar mobbing uygulayan kiginin “sozlii siddet”i kullandigini
ifade etmislerdir (K1, K5, K7, K10, K11). K5 bu durum hakkinda “sozlii olarak mobbinge ugradim.” seklinde
goriisiinii belirtmistir. Bununla birlikte “psikolojik siddet” siklikla tekrar edilen mobbinge maruz kalma durumu
olarak ele alinmaktadir (K4, K7, K10, K11). K4 bu durum hakkinda “...tam ifade edilmese de evienip bosanmuis
biri olarak mobbinge ugradim, psikolojik olarak etkileniyordum.” seklinde goriisiinii belirtmistir. Ayrica mobbing
maruz kaldigimi ve durumun “fiziksel siddet” ile yapildigini belirten K1 “...el sakalar: gibi fiziksel mobbinge
maruz kaldim.” seklinde gorisi ile ifade etmektedir. Katilimcilar “diglanma/yalnizlastirma” seklinde (K2, K3,
K4, K11) maruz kaldiklarini ifade etmistir. K2 dislanma durum hakkinda “...cogunlukia isi yaparken, ortak
alinmast  gereken sorumluluklar varken bir¢ok nedenle tek kaldim.” seklinde gorisiini  belirtmistir.
Katilimcilardan alinan goriislere gére mobbing uygulamasi en ¢ok iletisime zarar veren, kisilige ve karaktere
saldir1 ve sagligi etkileyerek ger¢eklesmektedir.

Mobbinge maruz kalma durumlart sorulan katilimcilar “mesai dist ¢alismaya zorlanma”yi1 mobbing
uygulamasi olarak ifade etmislerdir (K5, K9). K9 bu durum hakkinda “...mesai disinda ¢alismamiz isteniyor
ve gelemem yapamam da diyemiyoruz.” seklinde goriisiinii belirtmistir. Bununda birlikte “isin tanim
disindaki islerde calistirilmasi1” yoluyla mobbing uygulandigini ifade eden katilimcilardan (K1, K2, K5, K11)
K5 bu durum hakkinda “Is taminum disindaki isleri yaptiriimakla mobbinge ugradim.” seklinde goriisiinii
belirtmistir. Ayrica ise iliskin baska bir mobbing uygulama durumu olan “igin nasil yapilacaginin yeteri kadar
agiklanmamasi” seklinde mobbinge maruz kaldiklarini K9 ve K11 katilimcilari tarafindan ifade edilmektedir.
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K11 bu durum hakkinda “...ydneticimden bana her seyi ogretmesi talebinde bulunmustum. Ama isi nasil
yapacagimi bilmeden bir de o izinliyken ben kurumda bos kalmayayim diye farkli birimlere gonderiyordu.”
seklinde gorlislinii belirtmistir. Katilimcilarin 4t “yetersiz hissettirilmesi” yoluyla mobbinge maruz
kaldiklarini ifade etmislerdir (K2, K3, K7, K9). K7 bu durum hakkinda “...hem kendini hem de meslegi
kiictimsemek gibi yetersiz goriiltiyor...” seklinde goriigiinii belirtmistir. Ayrica “takdir edilmeme” durumu ile
de mobbinge maruz kaldigini sdyleyen K3 ve K7 katilimcilarindan K3 bu durum hakkinda “...gerektigi yerde
takdir edilmemek de mobbing...” seklinde goriisiinii belirtmistir. Aragtirmaya paralel olarak Yildirim (2008)
ve Celik ve Peker (2010) tarafindan yapilan ¢calismalarda da katilimcilarin siklikla maruz kaldiklart mobbing
davranisi takdir edilmeme olarak bulunmustur. Ayrica Mhaka-Mutepfa ve Rampa (2024) ¢alismalarinda da

mobbinge maruz kalma durumunu asagilama, goz ardi etme, asagilayict sdylenti ve dedikodular ¢ikarma
seklinde yer almaktadir.

Katilimeilarla yapilan goriigmeler sonucunda elde edilen yanitlara gore maruz kalinan dijital mobbing
uygulamalar1 temasi altinda sosyal medya zorbaligy, iletisim zorbalig1 ve e-posta ve mesaj zorbalig1 kategorileri
altinda “mesai saatleri diginda aranilmasi, mesai saatleri disinda iletilere cevap verme zorunlulugu, isyeri ile ilgili
reklamlarin kigisel sosyal medya hesaplarinda paylasilma zorunlulugu, sosyal medya araglari iizerinden sozlii
siddet, ¢evrimic¢i olma zorunlulugu” kodlamalar1 olusturulmustur. Katilimcilardan elde edilen goriislere gore dijital
mobbing daha ¢ok mesai diginda aranma ve iste veya mesai disinda gonderilen mesajlara, e-postalara ve benzeri
iletilere cevap vermeye zorunlu birakilma seklinde uygulanmaktadir. Katilimcilar maruz kaldiklar1 dijital mobbing
uygulamalarinda en ¢ok “mesai disinda aranilmay1” yasadiklarint belirtmislerdir (K1, K2, K3, K6, K7, K8, K9,
K10, K11). K6 bu durumu aciklarken “Iy nedeniyle mesai disinda ¢ok kez araniyoruz maalesef.” ve K8 ise
“..izinde olsak mesai disinda olsak bile araniyoruz, bize 7/24 telefonlaruimiz agik olmali.” seklinde goriisiinii
belirtmistir. Ayrica “Isyerinde veya Isyerinde veya mesai saatleri disinda iletilere cevap verme zorunlulugu” (K1,
K2, K3, K4, K7, K8, K9) ve “cevrimi¢i olma zorunlulugu” (K2, K4) gibi uygulamalar ile de dijital mobbinge
maruz kaldiklarini ifade etmislerdir. Isyerinde veya mesai disinda telefonlara, mesajlara veya maillere aninda
cevap verme zorunlulugunu K7 “...6zel bir uygulamadan yaziyor, cevap alamazlarsa WhatsApp’tan yaziyorlar,
oradan ulasamazlarsa artyorlar sana mail attim gordiin mii diye...” seklinde ifade etmektedir. K9 “... e-posta takibi
yapiyorum mecburen, severek bakmiyorum ama mesai disinda e-posta gonderdim daha cevap vermedin sozleriyle
stirekli karsilasinca mecburen sik sik e postalarimi takip ediyorum.” seklinde ifade etmektedir. Ayrica ¢evrimici
olma zorunluluguna ise K4 “Ozellikle WhatsApp iizerinden ¢evrimigi olmamiz takip edilivor. Ornegin mesaj
gonderiliyor niye hala mavi tik olmadi, neden hemen bakmadin, yazdin nasil gormezsin seklinde séylenmelere
maruz kaldim.” seklinde goriisiinii belirtmistir.

Sosyal medya kullanim1 dijital mobbing uygulamalari arasinda goriilebilmektedir. Katilimcilarin bazilar1 (K5,
K10, K11) “igyeri ile ilgili reklamlarin kigisel sosyal medya hesaplarinda paylasilma zorunlulugu” olmasinin
kendilerine yapilan bir dijital mobbing olarak ifade etmektedirler. K10 bunu “Kurumun tanitim ile ilgili kisisel
hesaplardan paylasim talep ediliyor. Paylasilmayinca ve kendi yasaminizdan bir gonderi paylasilinca da bu daha
sonra kurumda olumsuz sekilde konusulabiliyor...” seklinde ifade etmektedir. Ayrica is diginda veya isle ilgili
olmayan bir sekilde “sosyal medya araglar1 iizerinden sozlii siddet” olmasi da yine dijital mobbing uygulamasi
olarak belirtilmistir (K4, K5, K7). K5 bu durumu agiklarken “...isle ilgili olmayan konular hakkinda kétii niyetle
yapilan yorumlar, atilan mesajlar oluyor” seklinde goriisiinii belirtmistir. Katilimeilar dijital mobbinge maruz
kaldiklart durumlari sadece telefon ile aranmak degil; e-mail ve sosyal medya araglari {izerinden mesajlasmay1 da
dijital mobbing uygulama yontemi olarak ifade etmektedir. Ayrica katilimcilarin ifadelerine gére mesai disinda
iletisim kurulmasinin en biiyiik nedeni is kaynaklidir.

4.3. Mobbingin Uygulanma Nedenleri Nelerdir? Sorusuna Yonelik Bulgular

Arastirma kapsaminda katilimcilar ile gerceklestirilen goriigmelerde “Sizce mobbing neden uygulanmaktadir?”
sorusuna verilen yanitlardan elde edilen veriler kullanilarak olusturulan tema, kategori ve kodlar Tablo 5’te yer
almaktadir.
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Tablo 5. Mobbing Uygulanma Nedenlerine Yonelik Tema, Kategori ve Kodlamalar

Tema Kategorisi Kodlar Katihmcilar
Narsist kisilik K1, K2, K3, K4, K6, K7, K8, K10, K11
Bireysel Faktorler Ozgiiven eksiligi K8, K11
Yalnizlik duygusu K8, K11
Istifaya zorlama K3
Mobbingin Uygulanma Goérev tanimlarmin belirsizligi K1, K5, K7
Nedenleri Orgiitsel Faktorler Yoneticinin yiiksek beklentisi K5, K3, K2,
Hiyerarsik yap1 K2, K3,K7
Iletisim problemleri K5, K3, K4
Kisisel Faktorler Rekabet ve Kiskanglik K1, K3, K4, K10, K11
Olumlu Etki Yaratma Performansi artirma K10

Tablo 5 incelendiginde katilimcilarla yapilan goriismeler sonucunda elde edilen yanitlara gore mobbingin
uygulanma nedenleri temasi altinda kodlamalar bir araya getirilerek “narsist kisilik, 6zgiiven eksiligi, yalmzlik
duygusu” bireysel faktorler; “yoneticinin yiiksek beklentisi, istifaya zorlama, hiyerarsik yap1, gérev tanimlariin
belirsizligi ve iletisim problemleri” orgiitsel faktorler ve “rekabet ve kiskanglik” kisisel faktérler olarak
kategorilere ayrilmistir. Ayrica mobbingin uygulama nedenlerinden biri olarak olumlu etki yaratma kategorisi
altinda performansi artirma kodlamasi yapilmustir.

Mobbing uygulanma nedenleri hakkinda goriislerini sorulan katilimcilar mobbing uygulayanin en ¢ok narsist
kisilik 6zelliklerinin bulundugunu belirtmiglerdir (K1, K2, K3, K4, K6, K7, K8, K10, K11). Bu kod i¢in K3:
“Mesela ashinda vermek istemedigim kararlart almam icin yonetim beni manipiile edebilir, motivasyonumu
diigiirebilir, ya da narsist bir kisiliktir, bu konuda kendimi kétii hissettirebilir.”, K6: “Kisi kendisine iistiinliik
saglamak i¢in mobbing uyguluyor.” ve K8: “Mobbing, uygulayan kisi agisindan isle alakali degil bence daha ¢ok
kisinin karakteriyle alakali oldugunu diistiniiyorum.” ifadelerini kullanmislardir. Bununla birlikte mobbing
uygulayanin 6zgiivensiz olmasini neden olarak gosteren katilimeilardan (K8, K11) K8: “..bence mobbing
uygulayanlar biiyiik bir ézgiiven eksikligi yasiyor.” seklinde goriisiinti ifade etmistir. Ayrica yasanan yalnizlik
duygusu da mobbing uygulama nedeni olarak belirtilmiglerdir (K8, K11). Bu nedeni K11: “...kisi kendini yalniz
hissettigi icin de mobbing uygulayabiliyor” seklinde ifade etmigtir. Mobbingin uygulama nedenleri temasina
iletisim problemleri yasanmasini ifade etmislerdir (K3, K4, K5). Katihimcilardan K5: “Iletisimsel sorunlardan
kaynaklaniyor.” seklinde goriig belirtmigtir. Katilimeilar ¢alisma arkadaslarinin rekabet ve kiskanglik nedeniyle
mobbing uyguladigi belirtilmistir (K1, K3, K4, K10, K11). Bu kod hakkinda K4: “Bunun nedeni bence
kiskanghk...” diyerek goriisiint ifade etmistir. K10: “...kisi mobbing uygulayandan daha basarilidir ve tehdit
olarak goriildiigii icin mobbing uygulaniyordur. Bagsarili olani ezmeye ¢alistyordur.” seklinde goriislerini ifade
etmistir. Mobbing uygulama nedenlerine iliskin belirtilen bir diger goriis orgiitiin “hiyerarsik yap1”’s1 koduna iliskin
K2: “Kisinin unvani, Tiirkiye’de, genelde sadece bizim iilkemize has bir seydir. Unvanlar her zaman kisilerin
onlerine gegiyor.” ifadesini kullanmistir. Hiyerarsik yapinin mobbing uygulanmasinin bir nedeni oldugunu 11
katilimeidan 3 kisinin (K2, K3, K7) ifade ettigi goriilmektedir. Ayrica “yoneticinin yliksek beklentisi”nin de
mobbing uygulama nedeni oldugu gériisiinii belirten 3 katilimci bulunmaktadir (K2, K3, KS). Bu koda iligkin K5:
“... mobbing igverenin beklentilerinin yiiksek olmasindan dolay:, isciden beklenen beklentinin yiiksek olmasindan
dolayr uygulanir.” seklinde goriislinii belirtmistir. Bu goriise olumlu acgidan bakan K10: “...yénetici ¢alisanin is
davranisi ve kétii performansint diizeltmek icin de mobbing uygulayabilir.” Seklinde ifadesini kullanarak
“performans artirma” koduna goriis belirtmistir.

Katilimeilardan “Gérev tanimlarinin belirsizligi” kodu i¢in K1: “Bence gérev ve yetkilerinin gorev tanimlarinin
sirket i¢indeki gorev tanimlarinin net belirlenmemesi mobbing sebeplerinden biri bence...” gorigiini belirtmistir.
Ayrica bu koda iliskin 3 katilimer (K1, K5, K7) da gorev taniminin net olmamasinin mobbing uygulanmasina
neden oldugunu ifade etmistir. Isverenin “istifaya zorlama” nedeni ile mobbing uygulayabilecegini K3: “...beni
istifaya zorlayabilir” diyerek goriislinii ifade etmistir.
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4.4. Dijital Mobbinge Maruz Kalma Deneyiminiz Sizin Yasaminizi Nasil Etkiledi? Sorusuna Yoénelik
Bulgular

Aragtirma kapsaminda katilimcilar ile gergeklestirilen goriismelerde “Dijital mobbinge maruz kalma deneyiminiz
sizin yasaminizi nasil etkiledi?” sorusuna verilen yanitlardan elde edilen veriler kullanilarak olusturulan tema,
kategori ve kodlar Tablo 6’de yer almaktadir.

Tablo 6. Dijital Mobbingin Yasama Etkilerine Yo6nelik Tema, Kategori ve Kodlamalar

Tema Kategorisi Kodlar Katihmecilar
. . . Psikolojinin bozulmasi K2,K3
Psikolojik Etkiler o .
Stres seviyesinin yiikselmesi K3, K8
Dijj 1.tal Mobbmgm Yagama . . Motivasyon kaybinin yaganmasi K2, K4, K9
Etkileri Is Yasamina Etkiler | o
Isten ayrilma niyetinin artmasi K3,K5
Sosyal Etkiler Is-yasam dengesinin bozulmas1 K2, K3, K4, K5, K7, K8, K10

Tablo 6 incelendiginde katilimcilarla yapilan goériismeler sonucunda elde edilen yanitlara gore dijital mobbingin
yasama etkileri temasi altinda psikolojik, is yasami ve sosyal etkiler kategorileri altinda kodlamalar
olusturulmustur. Psikolojinin bozulmasi ve stres seviyesinin yiikselmesi “psikolojik etkiler ’; motivasyon kaybinin
yagsanmasi ve isten ayrilma niyetinin artmasi “is yasamina etkiler” ve is-yasam dengesinin bozulmasi da “sosyal
etkiler” olarak smiflandirilmistir. Is yasam dengesinin bozulmasi is hayatina etki etmesi kadar bireyin 6zel
yasamina da etki etmektedir. Dolayisiyla bu neden bir yoniiyle psikolojik etkiler igerisinde de sayilabilmektedir.
Katilimeilarin yanitlar1 g6z Oniine alindiginda dijital mobbingin psikolojik etkilerinin daha fazla oldugu
sOylenebilir. Celuch vd. (2022) Finlandiya’da c¢alisanlar {izerinde yaptiklar1 aragtirmaya gore igyerinde dijital
mobbingin psikolojik sikintiya ve ig yorgunluguna neden oldugunu ortaya koymus olup elde edilen bulgulara
paralellik gdstermektedir.

Dijital mobbingin hayata etkilerinin incelendigi bu soruda katilimcilar en ¢ok “ig-yasam dengesinin bozulmasi”
sonucunu belirtmislerdir (K2, K3, K4, K5, K7, K8, K10). K4 bu durumu agiklarken “...sosyal hayatimi olumsuz
etkiliyor. Sosyal yasamdan kopup siirekli i diisiinmek zorunda hissediyorum.”, K7 “...0zel bir yasaminiz yokmusg
hissi var. Belki meslegimiz geregi boyle ama bunun pandemiyle daha da yok oldugunu diistiniiyorum. Mesai
kavrami kalkt is-6zel hayat birbirine girdi. ”, K8 “...aksam vakti ailemle plan yapmistim ama isten aradilar onlar
birakip isi yapmak zorunda kaldim.” ve K10 “Meslegim geregi ben ¢ok sikdayet etmesem de mesai dis1 aranmak
veya isle ilgili seylere zaman harcamak ailem c¢ocuklarim agisindan sorun olabiliyor, onlarin zamanindan
calyyorum ¢iinkii.” seklinde goriisiinii belirtmistir. Ayni sekilde Yildirimalp ve Tur (2021) evden ¢alisan beyaz
yakalilar tizerine yaptiklari ¢alismada, ¢alisanlarin evden galisma uygulamasinda isi aksatacagi disiincesiyle agir
baski altinda birakildiklar: ve bu durumu da siirekli iletisim hali ile ¢aligma psikolojisinden ¢ikamama seklinde
dijital mobbing olarak yasadiklarini ortaya koymaktadir.

Bireyin maruz kaldigi dijital mobbing sonucunda “stres seviyesinin yiikseldigi” (K3, K8) ve “psikolojinin
bozuldugu” (K2, K3) ifade edilmistir. Stres seviyesinin yiikselmesi durumuna iligkin K3 bu durumu agiklarken
“..yasam kalitesi de diisiiyor, stres seviyesi de artiyor.” seklinde goriigiinii belirtmistir. Dijital mobbing sonrasi
psikolojinin bozulmasi durumuna ise K2 bu durumu agiklarken “...siirekli olan bu tiir bir mobbing bir siire sonra
psikolojinin bozulmasina neden oluyor.” seklinde goriisiinii belirtmistir. Ceren ve Giirsul (2021) yaptiklart
caligmada 6gretmenlerin yasadiklar: dijital mobbingin, aileleri ile iliskilerini olumsuz etkiledigini ve 6gretmenlik
meslegine iligkin olumsuz tutumlar gelistirdiklerini ifade etmektedir.

Katilimcilar dijital mobbinge ugramalarinin “motivasyon kaybinin yasanmasina” neden oldugunu belirtmislerdir
(K2, K4, K9). K9 bu durumu aciklarken “is disinda siirekli isle ilgili rahatsiz edilince ister istemez moral
bozuluyor, iiziiliiyorsunuz.” seklinde goriisiinii belirtmistir. Bununla birlikte dijital mobbingin “isten ayrilma
niyetinin artmasi”na sebep oldugu ifade edilmistir (K3, K5). K5 bu durumu agiklarken “...yasadigim duruma
¢oziim bulamayinca isten ayrilmak istiyorum. Daha once de ¢alistigim isyerinde mobbing nedeniyle istifa ettim.”
seklinde goriisiinii belirtmistir.
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4.5. Sessiz Istifa Kavram Sizin i¢in Neyi ifade Ediyor? ve “Sessiz istifa etmek sizin icin ne anlam ifade
ediyor? Sorusuna Yonelik Bulgular

Aragtirma kapsaminda katilimeilar ile gerceklestirilen goriismelerde “Sessiz istifa Kavrami Sizin i¢in Neyi ifade
Ediyor?” ve “Sessiz istifa etmek sizin i¢in ne anlam ifade ediyor?” sorularina verilen yanitlardan elde edilen veriler
kullanilarak olusturulan tema, kategori ve kodlar Tablo 7’de yer almaktadir.

Tablo 7. Sessiz Istifa Kavramia Yonelik Tema, Kategori ve Kodlamalar

Tema Kategorisi Kodlar Katilimeilar
Psikolojik ve Duygusal Bezginlik K4, K5, K8, K11
Durumlar
Is Hlsk.l leri ve Sosyal Susmak/Kendini geri ¢gekmek K1, K4, K5, K7
L Dinamikler
Sessiz Istifa
Calismamak K1, K2,K3, K11
Orgiitsel Davraniglar Is yavaslatma K1, K2, K4, K5,K7, K10, K11
Hak edilen maasa gore is yapmak K11
. . Kisisel bir zarar durumu/Kendine
Sessiz Istifaya Bireysel 3 - K1, K2, K8, K10, K11
Yonelik Bakis Agisi P, : A
Orgiit Kiiltiiri Is yapmayan kisi olarak algilanma K1, K8

Tablo 7 incelendiginde katilimcilarla yapilan goriigmeler sonucunda elde edilen yanitlara gore sessiz istifa temasi
altinda ti¢ kategori olusturulmustur. i1k olarak “psikolojik ve duygusal durumlar” kategorisi altinda benzinlik; “is
iliskileri ve sosyal dinamikler” kategorisinde susmak veya kendini geri ¢ekmek; “drgiitsel davramslar”
kategorisinde ise galismamak, is yavaslatmak ve hak edilen maasa gore is yapmak olmak {izere kodlamalar
olusturulmustur. Katilimcilar sessiz istifa kavramini daha ¢ok davranigsal bir durum olarak ele almiglardir.
Katilimcilar sessiz istifa kavramini tanimlarken “caligmamak™ ifadesini kullanmiglardir (K1, K2, K3, K11). K3
bu durumu agiklarken “...sadece bedenen iste var olmak, ¢alismamak” seklinde goriigiinii belirtmistir. Sessiz istifa
kavramiin tanimlanmasinda kullanilan bagka bir ifade ise “susmak/kendini geri ¢ekmek” ifadesidir (K1, K4, K5,
K7). K7 bu durumu aciklarken *“..Sessiz kaltyorum ama isi de bilerek yavaslatiyorum, ise ge¢ gelip erken
¢tkryorum mesela...” seklinde goriigiinii belirtmistir. Katilimeilarin 7°si (K1, K2, K4, K5, K7, K10, K11) ise sessiz
istifa kavramini “is yavaslatmak™ olarak belirtmiglerdir. K2 bu durumu aciklarken “Verilen bir isi israrla
yapmamak, isi yavaslatmaktir.” ve K4 “..isi yavaslatmak hatta ruhen isten kopmak...” seklinde goriigiinii
belirtmistir. Sessiz istifa kavramini “bezginlik” olarak tanimlayan K5 “...durumun ¢ok agir geldigi zamanlarda
bezginlik hissedilmesi” seklinde goriisiinii ifade etmistir. K11 sessiz istifa kavramimi tanimlarken “hak edilen
maaga gore ig yapmak...” olarak belirtmistir.

Tablo 7°de belirtildigi lizere sessiz istifaya yonelik bakis agilari incelendiginde bireysel ve oOrgiit kiiltiird
kategorileri elde edilmistir. Bireysel kategoride kisisel bir zarar durumu diger bir ifadeyle kendine haksizlik, drgiit
kiiltiirii kategorisinde ise is yapmayan kisi olarak algilanma durumu olarak kodlama yapilmistir. Sessiz istifa
durumuna iligkin goriislerin alindigr bu katilimecilar sessiz istifanin uygulanmasinin “kisisel bir zarar
durumu/kendine haksizlik” oldugunu ifade etmektedirler (K1, K2, K8, K10, K11). K1 bu durumu agiklarken
“...Sessiz istifa kisinin kendisi icin kotii bir seydir. Bir siire sonra hantallasiyorsunuz, gelismiyorsunuz.” ve K10
seklinde goriisiinii belirtmistir. Ayrica 2 kisi de sessiz istifa uygulayan bireyin “is yapmayan kisi olarak algilanma”
sina sebep olabilecegini ifade etmistir. K8 bu durumu agiklarken “...pasif; etkisiz isini yapmayan bir ¢alisan gibi
goriiliir.” seklinde goriisiinii belirtmistir.

4.6. Mobbinge Maruz Kalma Deneyimleriniz Bu Durumla Basa Cikma Yontemleri Gelistirmenizi Sagladi
Mi? Sorusuna Yonelik Bulgular

Aragtirma kapsaminda katilimcilar ile gerceklestirilen goriigmelerde “Mobbinge Maruz Kalma Deneyimleriniz Bu
Durumla Baga Cikma Yontemleri Gelistirmenizi Sagladi Mi1?” sorusuna verilen yanitlardan elde edilen veriler
kullanilarak olusturulan tema, kategori ve kodlar Tablo 8’de yer almaktadir.
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Tablo 8. Mobbingle Basa Cikma Yontemlerine Yonelik Tema, Kategori ve Kodlamalar

Tema Kategorisi Kodlar Katihmcilar
Ruh Sagligin1 Koruma Psikolojik destek alma/Meditasyon yapma K7
Mobbinge Anlayis Gosterme Gormezden gelme K4, K7,K10,K11
o Istifa etme/Erken emeklilik K5,K7,K10
Geri Cekilme .
Mobbingle Basa Isi yavaslatma K3, K10
Cikma Yontemleri Kars1 Savas Verme Tepki verme/Karsilik verme K1, K2,K3,K5
) Bulundugu ortamu terk etme K1, K11
Denge Bolgeleri ;
Ortak organizasyonlara katilmama K3, K4
Tanim Stratejileri Gelistirme Mobbingi tanima ve farkinda olma K3, K4,K11

Tablo 8 incelendiginde katilimcilarla yapilan goriismeler sonucunda elde edilen yanitlara gére mobbingle basa
¢ikma yontemleri temasi altinda alti kategori ve bu kategoriler altinda kodlamalar olusturulmustur.
Katilimcilarindan alinan goriislere gore “gérmezden gelme” kodu mobbinge anlayis gosterme, “istifa etme/erken
emeklilik ve isi yavaglatma” kodlar1 geri ¢ekilme, “tepki verme/karsilik verme” kodu karsi savas verme,
“bulundugu ortami terk etme ve ortak platformlara katilmama” kodlar1 denge bolgeleri olusturma, “mobbingi
tanima ve farkinda olma” kodlar1 tanim stratejileri gelistirme ve “psikolojik destek alma/meditasyon yapma” kodu
ruh saghgini koruma ile ilgili mobbingle basa ¢ikma yontemleri olarak kategorize edilmistir.

Mobbingle basa ¢ikma yontemi olarak “gérmezden geldiklerini” ifade eden katilimcilarin sayist diger yontemlere
gore fazladir (K4, K7, K10, K11). K4 bu basa ¢ikma yontemi hakkinda “...istifa noktasina geldim ancak isten
ayrilamazdim bu yiizden dayanmak zorundaydim.” ve K11 ise “..is disinda mesela mola zamanlarinda onu
(mobbing uygulayic) fark ettigimde yolumu degistirip gormezden gelmeye ¢alisiyordum.” ifadelerini
kullanmislardir. Bu yonteme yakin bagka bir yontem olarak “bulundugu ortami terk etme” yontemi K1 ve K11
tarafindan belirtilmistir. K1 bu basa ¢ikma yontemi hakkinda “...aglayarak o ortami terk ettim...” seklinde
goriisiinii ifade etmistir. Ayrica mobbingden kaginma veya basa ¢ikma yontemi olarak K3 ve K4 katilimcilari
“ortak organizasyonlara katilmama” yontemini kullandiklarmi belirtmiglerdir. K4 bu basa ¢ikma yodntemi
hakkinda “...kendimi disliyyordum bilerek, herhangi bir organizasyona katilmiyorum.” seklinde agiklamada
bulunmustur. Grzesruk ve arkadaglarinin (2021) ¢aligmalarinda ¢alisanlarin karsilastiklart mobbinge pasiflikle,
yardim kurumlarina bagvuru yaparak ve mobbingciye saldir1 seklinde tepki verdikleri sonucuna ulagmigslardir. Bu
sonug ¢alismamizla paralellik gostermektedir. Ayrica arastirma bulgularina benzer olarak Wilczek-Ruzyczka’nin
(2024) Polonyal1 hemsireler iizerinde yaptig1 ¢alismada mobbing magdurlariin bu ¢aligmada da bahsedilen basa
¢tkma yontemlerine ek olarak dini ritiieller ve rekabetci faaliyetlerin bastirilmasi gibi yontemlere bagvurduklar
ifade edilmistir.

Mobbingle basa ¢ikma yontemleri sorulan katilimcilarin 3’ “mobbingi tanima ve farkinda olma” seklinde bir basa
¢tkma yontemi belirtmislerdir (K3, K4, K11) K3 bu basa ¢ikma yontemi hakkinda “Mobbingi fark edip bunu
olusturan sebepleri ortadan kaldirmak i¢in ¢oziim yollart artyorum.” seklinde goriisiinii belirtmistir. Mobbingin
farkinda olarak “tepki verme/karsilik verme” seklinde bir basa ¢ikma yontemi izleyen katilimcilardan (K1, K2,
K3, K5) K2 bu basa ¢ikma yontemi hakkinda “..bana karst bilerek yapilmis bir durumdu ve hem ¢alisma
arkadagslarima hem de yoneticime durumu a¢tim, konustum, hakkimi savundum.” seklinde goriigiinii ifade etmistir.
Bayrakei ve Ding (2020)’in yoneticiler lizerine yaptiklar1 aragtirmada yoneticilerin mobbingle basa ¢ikma yontemi
olarak en ¢ok tepki gosterme/hakkint savunma davranisini sergiledikleri ifade edilmektedir. Ayrica katilimcilardan
bazilart mobbingle basa ¢ikmak i¢in “istifa etme/emekli olma” talebinde bulunduklarini belirtmislerdir (K5, K7,
K10). K5 bu basa ¢ikma yontemi hakkinda “...istifa edip ayrildim.” seklinde goriislinii ifade etmistir. Bununla
birlikte istifa etmeyi goze alamayan veya tercih etmeyen ¢alisanlarin “is yavaslatma” yontemiyle mobbingle basa
cikabileceklerini ifade eden katilimcilardan (K3, K10) K10 bu basa ¢ikma yéntemi hakkinda “Isi yavaslatmak
mesela sadece gorev taniminda verilen isleri zamana dikkat etmeden yapmak...” seklinde goriisiinii ifade etmistir.
Son olarak ise K7 mobbingle basa ¢ikmak i¢in “psikolojik destek alma/meditasyon yapma” yontemini kullandigini
“Kendimi sakinlestirerek, meditasyon yaparak iistesinden gelmeye ¢alistim.” climlesi ile belirtmistir.
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4.7. Sessiz Istifaya Yonelme Egiliminize Karsihk Bu Durumu Engellemek Uzere Aldigimiz Onlemler
Nelerdir? Sorusuna Yoénelik Bulgular

Aragtirma kapsaminda katilimcilar ile gergeklestirilen goriismelerde “Sessiz istifaya yonelme egiliminize karsilik
bu durumu engellemek iizere aldiginiz 6nlemler nelerdir?” sorusuna verilen yanitlardan elde edilen veriler
kullanilarak olusturulan tema, kategori ve kodlar Tablo 9’da yer almaktadir.

Tablo 9. Sessiz Istifaya Yonelme Egilimini Engellemek Amaciyla Alinan Onlemlere Yénelik Tema, Kategori ve

Kodlamalar
Tema Kategorisi Kodlar Katilimeilar
Isverene/Yéneticiye Karsi Yonetici ile sorunla ilgili iletigim
| Yaldasm (Ohughn) g K5, K7, K8, K9, K10, K11
Sessiz Istifaya . Psikolojik destek alma/Meditasyon
Yoénelme Egilimini Bireysel Yaklagim (Olumlu) yapma K3, K4
Engelleme Bireysel Yaklasim Isten ayrilma K1,K2,K5, K8, K11
(Olumsuz) Katlanma K4, K8

Tablo 9 incelendiginde katilimcilarla yapilan goriismeler sonucunda elde edilen yanitlara gore sessiz istifaya
yonelme egilimini engelleme temasi altinda isverene/yoneticiye karsi yaklagim ve bireysel yaklasim olmak iizere
iki kategori olusturulmustur. [sverene/yoneticiye karsi yaklasim olumlu bir kategori olup “yonetici ile sorunla ilgili
iletisim kurmak” kodlamasi; bireysel yaklasim kategorisinde ise olumlu olarak “psikolojik destek alma/meditasyon
yapma”, olumsuz olarak ise “isten ayrilma ve katlanma” kodlamalari elde edilmistir.

Katilimeilar sessiz istifaya yonelimi engellemek amaciyla alinan olumlu kategoride yer alan nlemlerden en ¢ok
“yonetici ile olan iletisim sorunlarini ¢6zmek” seklinde dnlem aldiklarini ifade etmektedirler (K5, K7, K8, K9,
K10, K11). K5 bu durumu agiklarken “...¢éziim yolu bulmak i¢in iistiime bu konuyu agar, ¢éziim yolu ararim”,
K7 “..dayanamadigim bir anda a¢ik agik konustum.”, K9 “...yéneticimle durumu konustum anlastik ancak bir
kez daha tekrarladiginda isten ¢ikacagimi da séyledim.” ve K10 “Yénetici ile goriismeler yapip ¢oziim odakl
olmak gerekiyor.” seklinde goriisiinii belirtmistir. Sessiz istifanin bireysel etkilerini dnlemeye yonelik olumlu
kategoride yapilan bir diger davranis ise “psikolojik destek alma/meditasyon yapmak™ tir. K3 “...psikolojik destek
alyyorum.” ve K4 “... psikolojik destekle ya da kendi kendime meditasyon yaparak...” gorisii ile psikolojik destek
almanin sessiz istifanin bireysel etkisini 6nlemeye ¢alistigini ifade etmektedir.

Katilimcilar sessiz istifanin bireysel etkilerini engellemek amaciyla alinan olumsuz kategoride dnlemlerden en ¢ok
“isten ayrilma” yontemine bagvurduklarini ifade etmektedir (K1, K2, K5, K8, K11). K1 bu durumu agiklarken
“Alinan egitimler, ¢alismaya olan heyecan bosa gitmemeli diye diisiiniiyorum, isten ayrilirmim”, K2 “Kendimi
yipratmaya degmez. Daha mutlu olacagim biri isi yapabilirim bu yiizden istifa eder isten ayrilirnom.” ve K11
“..degerimin bilinmedigini diigiiniir isten ayrilim.” seklinde goriisiinii belirtmistir. Isten ayrilama yéniinde
davranis gostermeyen katilimcilardan K4 ve K8 ise sessiz istifaya kars1 “katlanma” seklinde davranis gostererek
bireysel etkilerini 6nlemeye caligtiklarini belirtmislerdir. Bu kod i¢in K8 “...isten ayrilmayr goze alamayacagim
durumlar var oldugunda sessiz istifaya katlanabilirim.” seklinde goriigiinii ifade etmektedir. Bu ifadelere paralel
olarak Seger (2011) ¢alismasinda ¢alisanlarin olumsuz kosullar1 degistirme konusunda g¢abalarinin sonugsuz
kalmasi ve yeni bir is bulma olasiliginin diisiik oldugu durumlarda igsel isten ayrilma durumunda kaldiklarini
belirtmektedir. Ayrica Ustiin ve Tatl1 (2020) kamu ve 6zel sektor calisanlart iizerindeki yaptiklar1 arastirmaya gore
calisanlar, isten ayrilabilecek durumda olduklarinda isi birakabileceklerini ifade etmislerdir.

5. SONUC

Mobbing, tiim sektorlerde kendini gosteren hem kurumlari hem de ¢aliganlari olumsuz yonde etkileyen bir kavramdir.
Hemen hemen tiim sektdrlerde ¢aligma alani bulunan yonetici asistanlari da tiim ¢aliganlar gibi bu tehlikeli kavramla
karsilagmaktadir. Bilgi iletisim teknolojilerinin gelismesi ve Covid-19 pandemisiyle beraber mobbing ve dijital
mobbingin etkileri oldukga artmistir. Dijital mobbing ile beraber zaman ve mekan kavramlari ortadan kalkmus,
ulagilabilirlik kavrami degismis, is tanimlari, mesai saatleri, miisterilerin ve yoneticilerin ¢alisanlardan beklentileri
gibi konularda alisilmisin digina ¢ikilmistir. Bu durumlardaki degisiklikler calisanlarin ve ozellikle de yonetici
asistanlarinin sorumluluklarini arttirmis, mesai siirelerini ve yonetici asistanlarindan beklentilerini genisletmis ve is
ile sosyal hayat ve aile hayati arasindaki sinirlar1 kaldirmistir. Ayrica yonetici asistanlari is disinda da aile ve sosyal
hayata odaklanma sorunlar1 yasamis ve bu durum i yasam dengesinin ortadan kalmasina neden olmustur.
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Bu ¢aligmada kamu ve 6zel sektor kuruluslarinda gorev yapan 11 yonetici asistaninin dijital mobbing ve sessiz
istifa deneyimlerini nasil anlamlandirdiklar1 aragtirilmistir. Bu kapsamda yonetici asistanlarinin ¢ogu mobbing

kavramini “rahatsizlik” olarak tanimlamis ve mobbingi insan1 rahatsiz eden bir durum; dijital mobbingi ise “mesai
dis1 aranma” olarak gérmektedirler.

Yonetici asistanlart en ¢ok mesai disinda galigsmaya zorlanma, s6z1ii ve psikolojik siddet seklinde mobbinge maruz
kalmiglardir. Katilimcilardan alinan goriislere gére mobbing uygulamasi en ¢ok iletisime zarar veren, kisilige ve
karaktere saldir1 ve saghg etkileyerek gerceklesmektedir.

Katilimeilarin gortsleri degerlendirildiginde is yiikiinii artirma, is tanimina disinda ¢alistirilma, yaptigi isi yok
sayma gibi kisinin isine ve meslegine saldir1 seklinde de mobbing uygulandigi goériilmektedir Buna gore
calisanlarin verilen gorevleri yerine getirmesi yoneticiler tarafindan sadece bir sorumluluk olarak algilanip takdir
edilmediginde ¢alisan igsel olarak motivasyon kaybi1 yasayabilir ve bunu mobbing olarak algilayabilir.

Yonetici asistanlart mesai disinda is nedeniyle sik stk aranma, mesai disi, izinli olunan zamanlar i¢inde dahi
iletilere cevap verilmesi beklentisi ve igyeri ile ilgili reklamlarin kisisel sosyal medya hesaplarindan paylasmalari
konusundaki baski seklinde dijital mobbinge maruz kalmislardir.

Katilimcilar dijital mobbinge maruz kaldiklar1 durumlari sadece telefon ile aranmak degil; e-mail ve sosyal medya
araglar1 iizerinden mesajlasmay1 da dijital mobbing uygulama yontemi olarak ifade etmektedir. Ayrica
katilimcilarin ifadelerine gére mesai disinda iletisim kurulmasinin en biiyiikk nedeni is kaynaklidir.

Yonetici asistanlarina goére mobbing ¢ogunlukla rekabet ve kiskanglik nedeniyle uygulanmaktadir. Bunun yaninda
iletisim problemleri, yoneticilerin yonetici asistanlarindan beklentilerinin yiiksek olmasi ve hiyerarsik yapi da
mobbingin uygulanma nedenleri arasindadir. Aragtirmaya gére yonetici asistanlari, dijital mobbing nedeniyle is-
yasam dengelerini kaybetmislerdir. Dijital mobbinge maruz kalmak yonetici asistanlarinda motivasyon kaybina,
stres seviyesinin yiikselmesine, psikolojilerinin bozulmasina neden olmaktadir. Hatta dijital mobbing, yonetici
asistanlarimin isten ayrilma niyetlerinde de artisa neden olmaktadir.

Yonetici asistanlar1 gesitli sebeplerle isten ayrilamadiklarinda, bu durumla basa c¢ikabilmek adma durumu
gormezden gelmekte, mobbing uygulayan kisinin bulundugu ortami terk etmekte ya da ona karsilik vermektedirler.

Calisanlar bir diger mobbingle basa ¢ikma yontemi olarak sessiz istifa davranisi sergileyebilmektedir. Yonetici
asistanlariin ¢ogu sessiz istifay1 is yavaslatma kavrami ile 6zdeslestirmektedir. Bunun yaninda onlar i¢in sessiz
istifa, bir bezginlik, ¢alismamak ve kendini geri ¢ekme halidir. Sessiz istifanin etkilerini engellemek amaciyla
yonetici asistanlar1 yoneticileri ile iletisim kurmaktadirlar; ancak bu olumsuz durumu ortadan kaldiramadigi
takdirde ise isten ayrilmayi tercih etmektedirler. Ciinkii yonetici asistanlari, sessiz istifay1 kendilerine yaptiklari
bir haksizlik olarak gérmekte ve is yapmayan kisi olarak algilanmay1 kendilerine yakistirmamaktadirlar.

Bu ¢alismada yonetici asistanlarinin dijital mobbingin ve sessiz istifa deneyimleri iizerinde durulmustur ancak
sessiz istifa kavrami farkli kavramlarla iligkilendirilebilir. Kavram yonetici asistanlarinin géziinden arastirilmistir,
yoneticilerin goziinden durumun nasil oldugu konusunda galismalar yapilabilir. Ayrica ¢aligmamiz nitel bir
calisma olup konuyla ilgili nicel caligmalar gerceklestirilebilir.

YAZARLARIN BEYANI

Katki Oram Beyani: Yazarlar calismaya esit oranda katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamastir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
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