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KURUMSAL YONETIM VE MOBBING: BIST BURSA XSBUR
SIRKETLERINDE iINSANA DEGER VEREN YONETISIM

Nejla AYDINOGLU*

0z

Kiiresellesmenin ve dijital déniisiimiin hiz kazandigi giiniimiiz ig diinyasinda,
sirketler yalnizca finansal performanslariyla degil, ayni zamanda insan odakl
yonetim anlayiglariyla da degerlendirilmektedir. Kurumsal yonetim, isletmelerin uzun
vadeli basarisinin ve siirdiiriilebilir rekabet avantajimin temel dayanagi olarak éne
¢tkarken, bu yapimin temelinde yer alan adalet, seffaflik, hesap verebilirlik ve
sorumluluk ilkeleri yalmizca yatirimcilart  degil, ¢alisanlart  da  dogrudan
ilgilendirmektedir. Kurumsal yénetimin ¢agdas yorumu artik yalmizca ekonomik
sonuglara odaklanmamakta; ¢alisanlarin is ortamindaki refahi, psikolojik giivenligi
ve sosyal biitiinliigii gibi insani boyutlari da kapsayan bir anlayisi zorunlu
kilmaktadir. Bu c¢ercevede, c¢alisanlarin iy yasaminda karsilastigt en yikici
sorunlardan biri olan mobbing, kurumsal yapinin insan merkezli yonetisim ilkeleriyle
ne olgiide uyumlu oldugu konusunda énemli bir gostergedir. Sistematik olarak
uygulanan psikolojik yildirma, yalnizca bireyin saghgini tehdit etmekle kalmaz,; ayni
zamanda drgiitsel baghligi zayiflatir, is verimliligini diigtiriir ve kurumun etik iklimini
zedeler. Calisanlarin ig doyumunu ve ¢alisma barigini bozan, hatta hukuki siireclere
yol agabilen mobbing olgusunun, insan kaynaklari biriminin sorumlulugunda
kurumsal yonetim yapist iginde ele alinmasi, kritik bir gerekliliktir. Bu baglamda,
sirketlerin kurumsal yonetim yapilarinda insan kaynaklari béliimlerinin onemi
giderek artmaktadir. Kurumsal yonetim yapilanmalari icerisinde, insan kaynaklar
birimlerinin yalnizca idari degil, etik bir sorumlulukla da mobbingle miicadele
stratejileri gelistirmesi gerekmektedir. Bu ¢alismada, BIST Bursa XSBUR 'da iglem
géren sirketlerin kurumsal yonetim anlayislarinda mobbing olgusuna ne él¢iide yer
verdikleri incelenmis,; ¢alisan saghgini korumaya yénelik politikalarin yonetisim
cercgevesinde nasu konumlandrildigr analiz edilmistir. Arastirma, insana deger veren
bir kurumsal yapimin yalnizca etik degil, ayni zamanda stratejik bir zorunluluk
oldugunu ortaya koymayr amaglamaktadir.
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Kurumsal Yonetim ve Mobbing: BIST Bursa XSBUR Sirketlerinde
Insana Deger Veren Yonetisim
CORPORATE GOVERNANCE AND MOBBING: HUMAN-
VALUING GOVERNANCE IN BIST BURSA XSBUR COMPANIES

Abstract

In today’s business world, where globalization and digital transformation are
accelerating, companies are evaluated not only based on their financial performance
but also on their human-centered management approaches. Corporate governance
emerges as a fundamental pillar for achieving long-term success and sustainable
competitive advantage. The core principles of governance justice, transparency,
accountability, and responsibility concern not only investors but also employees.
Contemporary interpretations of corporate governance demand a shift from merely
economic outcomes to a broader understanding that encompasses employee well-
being, psychological safety, and social cohesion in the workplace. In this context,
mobbing, one of the most destructive issues faced by employees, serves as a crucial
indicator of how aligned an organization is with human-centered governance
principles. Systematic psychological harassment threatens not only individual health
but also undermines organizational commitment, reduces productivity, and erodes the
ethical climate of institutions. Mobbing, which disrupts job satisfaction and
workplace peace, and may lead to legal proceedings, must be addressed as a critical
concern within corporate governance structures under the responsibility of human
resources departments. These departments are expected to develop anti-mobbing
strategies not only from an administrative but also from an ethical standpoint. This
study examines the extent to which companies listed under BIST Bursa XSBUR
incorporate the issue of mobbing into their governance practices and analyzes how
employee health policies are positioned within their governance frameworks. The
research aims to demonstrate that a human-centered corporate structure is not only
an ethical imperative but also a strategic necessity.

Keywords: Corporate Governance, Mobbing, Human Resources, Administrative
Applications.

Giris

Kiiresellesen diinya diizeninde 1980’lerde yasanan finansal ¢alkantilar
ve birbiri ardina gelen sirket temelli skandallar, kurumsal yénetim kavramini
daha da 6nemli hale getirmis hem is diinyasinda hem de devletlerin
giindeminde biiyiik 6l¢iide yer edinmistir (Ayanoglu ve Tiredi, 2022, s. 13).
Gerek ulusal gerekse uluslararasi ekonomilerin biiylimesi ve iligkilerin
gelismesi, sermaye hareketliliginin ¢ogalmasi, sirketlerdeki pay sahiplerinin
yonetimdeki etkinliklerinin giderek azalmasi, 6zel sermayenin giicliniin
artmasi, pay sahiplerinden ziyade yerine yonetim kurullart ve CEO-Genel
Midiir olarak gorev yapan sirket yoneticilerinin aldiklar1 kararlarin artan
O6nemi ve buna benzer faktorler, kurumsal yonetim anlayisinin ortaya ¢ikisini
ve sekillenmesini etkilemistir (Aktan, 2013, s. 153; Ozgelikoglu, 2021, s. 25).
Kapitalist sistemle yonetilen iilkeler arasinda, 6zellikle Amerika Birlesik
Devletleri ve Birlesik Krallik gibi 6nde gelen 6rnekler yasanan ekonomik ve
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toplumsal gelismelerin ardindan, yonetim standartlarimi = giiclendirmek
amactyla yasalar ¢ikararak isletmeler i¢in daha siki diizenlemeler getirmistir.
Bu diizenlemelerde, raporlama ve uyum gereklilikleri i¢in yeni kurallarin
belirlenmesinin yani sira, yonetim kurulu uygulamalarinda etik ilkelerin
benimsenmesi gerektigi vurgulanmistir (Ingley ve Van der Walt, 2005, s.
635).

Kurumsal yonetim kavrami son on yilda biiyiik bir 6nem kazanmis ve
giiniimiizde sirketlerin temel yapi taglarindan biri olarak kabul edilmeye
baslanmustir. Ulkeler arasindaki degisim hizi ve niteligi farklilik gosterse de
kurumsal yonetimin ortak ve belirgin 6zellikleri biiyiik oranda benzerlik arz
etmektedir (Hussain ve Mallin, 2002, s. 200). Kurumsal yonetim yaklagiminin
temel dayanaklarini; hesap verebilirlik, seffaflik, sorumluluk ve adalet gibi
ilkeler olusturmaktadir. Bu ilkeler, sirketlerin yonetim yapilarinin etkinligini
artirmak amacrtyla belirli standartlar ¢ergevesinde diizenlenmistir (Telgeken,
2021, s. 83). Bununla birlikte, kurumsal yonetim ilkelerine uygun bir orgiit
yapisinin olusturulmasi, bireylerin gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken
sergiledikleri davranislar iyilestirerek ve etik degerlere bagh kalarak, orgiit
kiiltiiriiniin gelismesine katki saglayacak onemli bir gostergedir (McNamee ve
Fleming, 2007, s. 428). Tiirkiye’de kurumsal yo6netim ilkelerinin
uygulanabilirligi, 6zellikle Borsa Istanbul'da (BIST) islem goren sirketler icin
oldukca onemlidir ve bu ilkeler sirketlerin yonetim stratejilerini, paydas
iligkilerini, seffaflik politikalarin1 ve etik kurallarini i¢ermektedir (Kartal ve
Yilmaz, 2019, s. 4).

Birgok sirket, Kurumsal Yonetim Ilkeleri Uyum Raporu sunarak,
belirlenen standartlara ne derece uyduklarini belirtmektedir. Bu raporlar,
sirketlerin kurumsal yonetim ilkelerine uyum seviyelerini gosteren ve
sirketlerin paydaslarina yonelik giiven olusturmay1 amaglayan 6nemli belgeler
olarak oOne cikmaktadir. Kurumsal yonetim ilkelerinin etkin bir sekilde
uygulanmasi, sadece sirketin yasal gereklilikleri yerine getirmesini
saglamakla kalmaz, ayni zamanda isletmenin itibarini ve siirdiiriilebilirligini
artirmaktadir. Ozellikle Kurumsal Y@&netim ilkeleri Uyum Raporu, sirketlerin
insan kaynaklar politikalari, ¢aligan giivenligi ve etik kurallar baglaminda ne
tir uygulamalar gelistirdigini gostermekte, mobbing, ayrimcilik ve koti
muameleye kars1 aldiklar1 dnlemleri ortaya koymaktadir (Kartal ve Yilmaz,
2019, s. 5).

Gilinlimiizde, sirketlerin kurumsal yonetim anlayisi igerisinde rekabet
avantaji elde etmek i¢in en degerli parametrelerden biri olarak insan
kaynaklar1 yonetimi kabul edilmektedir. insan kaynaklari, kurum hedeflerine
ulasilmasinda, ¢alisanlarin performanslarinin artirilmasinda, giivenli bir
calisma ortamimin saglanmasinda ve ¢alisanlarin biyopsikolojik sagliginin
korunmasinda kritik rol {stlenmektedir. Bu yoniiyle insan kaynaklar
yonetimi, geleneksel personel yonetiminden ayrisarak daha uzmanlasmis bir
yaklasim olarak one ¢ikmaktadir (Isik, 2015, s. 240). Ozer (2016, s. 28),
caligmasinda saglam bir kurumsal kiiltiiriin olusturulmadig1 ve belirgin bir
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misyonun bulunmadig1 yapilarda kariyer ilerlemesi, performans yonetimi ve
yetkinlik Sl¢titleri gibi siireglerin saglikli islemedigini, bunun yerine is yeri
icindeki gruplagmalarin 6ne ¢iktigini belirtmektedir. Bu durumun orgiitsel
adaletin zedelenmesine ve c¢alisma ortaminda huzursuzluklarin ortaya
¢ikmasina yol agtigim1 vurgulamaktadir. Ayrica Ozer (2016, s. 26), rekabetin
yogun oldugu ortamlarda mevcut iglerini kaybetme endisesi tagiyan ve makam
ya da mevkilerini bagkalarma kaptirma korkusu yasayan bireylerin acimasiz
bir miicadele igerisine girdigini ortaya koymaktadir. Bdyle bir rekabetin cogu
zaman adil olmayan ve zarar verici bir nitelik kazanmakta oldugunu hatta
mobbing (psikolojik taciz) olaylarinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirladigini
ifade etmektedir.

Mobbing, Alman endiistri psikologu Leymann (1990)’ a gore, psiko-
terordiir ve cesitli nedenlere dayanmaktadir. Cinsiyet ayrimi, kiskanglik,
diisiinsel farkliliklar gibi faktorler, psikolojik terériin baslica nedenleri
arasinda yer almaktadir. Mobbingin bireysel sonuclari, dzgiiven kaybinin
derinlesmesi, anksiyete, depresyon psikosomatik bozukluklar ve nihayetinde
is yasamindan ¢ekilme biciminde kendini gostermektedir (Leymann, 1996, s.
168; Davenport vd., 2003, s. 18). Orgiit icerisinde mobbing meydana
geldiginde yalnmizca bireyleri ve ailelerini degil, ayn1 zamanda toplumu da
olumsuz etkileyebilir. Bu etkiler, saglik sorunlarinin artmasi, issizlik
oranlarinin ylikselmesi, devletin issizlik sigortas1 6demeleri, tazminat davalari
ve is giicli kayb1 gibi pek ¢ok olumsuz durumu beraberinde getirmektedir
(Kahriman vd., 2021, s. 164). Huzursuz ve psikolojik olarak zarar gormiis
bireyler, mesleki yeterliliklerini sorgulayarak tiikenmislik sendromu yasayan
issiz insanlardan olusan bir topluma doniisebilmektedirler (Davenport vd.,
2003, s. 19; Eger, 2017, s. 5). Mobbingin, kurumlar ve bireyler agisindan
olusturdugu riskler ve bu risklere kars1 alinabilecek 6nlemler iizerine yapilan
caligmalar, sirketlerin bu konuda duyarli olmalarinin 6nemini ortaya
koymaktadir (Eger, 2017, s. 4). Ayrica, orgiit kiiltiirii ile mobbing arasindaki
iligkinin yonetim {izerindeki etkileri de onemli bir arastirma konusudur.
Ozellikle, mobbingin &rgiit kiiltiiriinii olumsuz yénde etkilemesi ve
isyerindeki rekabeti adil olmaktan uzaklastirmasi, sirketlerin bu soruna karsi
etkili stratejiler gelistirmesini zorunlu kilmaktadir. (Esenli ve Aktel, 2019, s.
531).

Bu noktada dikkate almmmasi gereken Onemli konu ise, sirketlerin
kurumsal yonetim yapilandirmalarinda insan kaynaklar1 yonetiminin, ¢alisan
giivenligi agisindan giiniimiizde giderek daha fazla giindeme gelen mobbing
konusuna ne denli yer verip vermedigidir (Ozer, 2016, s. 27; Mujtaba ve
Senathip, 2020, s. 22). Ciinkii mobbing yalnizca magdura degil, kurum
kiiltiirtine, ¢alisanlar arasinda is birligine, sirket itibarina ve dolayisiyla
karliliga kadar pek ¢ok farkli alanda olumsuz etkiler yaratmaktadir (Y1lmaz
ve Kaymaz, 2014, s. 75). Sirketlerin kurumsal yapilarinda mobbingin ¢aligan
giivenligi, orgiit kiiltlirti, etik, performans, verimlilik, kurumsal itibar, isten
ayrilma oranlari, ¢aligsan sagligi gibi bir¢ok alanda olusturdugu tehdit agiktir.
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Bu baglamda bu arastirmani amaci, BIST Bursa XSBUR sirketlerinin
Kurumsal Yonetim Ilkeleri Uyum Raporlarinda mobbing ile ilgili
diizenlemeler ve kararlarin bulunup bulunmadigi, ne 6l¢lide, hangi
bolimlerde ve ne sekilde yer verildigi arastirilmaktadir. Arastirmada su
sorulara cevap aranmustir: Sirketlerin kurumsal yonetim ilkeleri uyum
raporlarinda mobbingle ilgili aciklamalar ve kararlar yer almakta mudir?
Sirketlerin kurumsal yonetim ilkeleri uyum raporlarinda mobbing politikalari,
prosediirleri ve dnlemleri agik¢a belirtilmekte midir? Mobbingin 6nlenmesine
yonelik uygulamalar hangi boéliimde ve ne Olclide Snemsenmektedir?
Stirdiirtilebilirlik agisindan bu agiklamalar yillar bazinda gilincellenmekte
midir? Sirketlerin mobbing ile ilgili uygulanan politika ve prosediirleri
nelerdir?

Bu cercevede yapilan arastirma, ozellikle BIST Bursa XSBUR
sirketlerinin Kurumsal Y&netim ilkeleri Uyum Raporlari {izerinden, mobbing
ve kotlii muameleye karsi aldiklart dnlemleri analiz etmektedir. Bu inceleme,
sirketlerin is giicli saghg1 ve refahin1 korumak i¢in benimsedikleri yaklagimi
anlamamiza yardimcit olacak ve kurumsal ydnetim uygulamalariin
gelistirilmesine katki saglayacaktir. Ayrica, Tiirkiye’de Snemli bir sanayi
kenti olan Bursa dzelinde ve BIST endeksinde 6nemli bir yer isgal eden BIST
Bursa XSBUR sirketleri iizerinde gerceklestirilen bu aragtirma ile Kurumsal
Yonetim Ilkeleri Uyum Raporlarinda mobbingle ilgili diizenlemelerin ve
onlemlerin yer alip almadigi ayrintili bi¢imde incelenmistir. Bu yaklagim,
Tiirkiye’deki kurumsal yonetim uygulamalari ile iggiicii saglig1 konularindaki
literatiirdeki boslugu doldurmay1 hedeflemektedir. Calismanin 6zgiin katkisi,
mobbing kavraminin yalnizca bireysel ve psikososyal etkiler agisindan degil,
aynt zamanda kurumsal yonetim ilkeleriyle iligkilendirilerek analiz
edilmesidir. Ciinkii bu yoniiyle mobbing kavrami bu g¢aligmada, sirketlerin
finansal ve yonetsel siirdiiriilebilirligini etkileyen bir kurumsal risk unsuru
olarak konumlandirilmigtir (Hoel ve Salin, 2003, s. 208; Yilmaz ve Kaymaz,
2014, s. 75; Einarsen vd., 2020, s. 5; Salin, 2021, s. 334). Literatiirde
mobbingin Orgiitsel etkilerine iliskin ¢ok sayida arastirma bulunmasina
ragmen, kurumsal yapilarda ve dzellikle BIST sirketlerinin raporlamalarinda
mobbingin ne Sl¢lide goriiniir kilindigin1 dogrudan inceleyen bir ¢aligmaya
rastlanmamistir. Bu nedenle arastirma, Tiirkiye baglaminda hem kurumsal
yoOnetim hem orgiitsel davranis hem de is sagligi literatiiriine 6ncii ve 6zgiin
bir katki sunmaktadir. Ayrica, mobbingin kurumsal ydnetim politikalarina
entegrasyonunun ne Ol¢iide saglandigini gostererek, bu konuda gelecekteki
arastirmalara temel olusturacak énemli bir veri sunmaktadir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu béliimde, ¢alismanin dayandigi kuramsal arka plan ger¢evesinde
kurumsal yonetim ve mobbing kavramlar1 insana deger odakli ydnetisim
anlayis1 baglaminda ele alinmaktadir.
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1.1. Kurumsal Yonetim

Kurumsal yonetim, genel hatlariyla bir sirketin yonetim yapisina,
denetim siireglerine ve performans odakli isleyisine iligkin iligkiler agini
tammlayan bir kavramdir. Literatiirde “corporate governance” terimiyle
kargilik bulan bu yapi, ¢ogu zaman “sirketin iist diizey yoOnetiminin nasil
yonetilecegi” seklinde yorumlanmaktadir. Tiirk¢eye ¢evrilirken ise “kurumsal
yonetim”, “yonetisim” ve “kurumsal egemenlik” gibi gesitli terimlerle ifade
edilmekte, zaman zaman “kurumsallasma” kavramu ile de karistirillmaktadir.
Ancak kurumsal yonetim kavrami, yalnizca tek yonlii bir yonetim anlayigim
degil; taraflar arasinda karsilikli etkilesime dayali, ¢ok boyutlu bir iligki
sistemini ifade etmektedir (Baraz, 2004, s. 770).

Kurumsal yonetim kavramimi Diinya Bankast su sekilde
tanimlamaktadir; “bir kurumun beserl ve mali sermayeyi ¢ekmesine, etkin
caligmasina ve bdylece de ait oldugu toplumun degerlerine saygi gosterirken
uzun donemde de ortaklarina deger yaratmasina olanak taniyan her tiirlii
kanun, yonetmelik, kod ve uygulamalardir” (Oztiirk ve Demirgiines, 2008, s.
398). Ulusal literatirde Ulgen ve Mirze, (2007) kurumsal yonetimi;
sirketlerin, sirket hissedarlari, ¢alisanlar, miisteriler, tedarik¢iler ve toplumsal
yapt igerisindeki diger kurumlarla olan etkilesim bicimlerini iist diizey
yonetimin stratejik yonetimi ve yonlendirilmesi araciligi ile sorumluluklarini
yerine getirmesi olarak ifade etmektedir. Ote yandan kurumsal y&netim
kavrami kapsaminda; belirlenen hedef stratejilerin sirketin misyonu ile
ortiislip Ortiismediginin, girisimlerin dogru yonde yapilip yapilmadiginin
izlenmesi ve kontrol edilmesi, uygulamalarin pay sahiplerinin ¢ikar ve
amaglar1 dogrultusunda yapilip yapilmadigi da yer almaktadir.

Benzer olarak uluslararasi literatiirde kurum teorisi, sahiplerin ve
yoneticilerin ¢ikarlarini ayni dogrultuda diizenlemekle ilgilidir derken (Fama
ve Jensen, 1983, s. 329), kurumsal yonetimde is birliginin esas oldugu, bir
tarafin bir takim sonuglara ulagsmaya ¢alistigi ancak gerekli bir faaliyeti yerine
getirmesi i¢in bir bagkasinin yardimmi gerektirdigi durumun (tiim
organizasyonlarin yapisinda temel olan durum) kagimilmaz oldugu da ifade
edilmektedir (Scott, 1997, s. 495). Ancak bir sirketin sahiplerinin ve
yonetiminin ¢ikarlar1 arasinda da dogal bir c¢atisma oldugu Onciiliine
dayanmaktadir (Fama ve Jensen, 1983, s. 329).

Oziinde, kurumsal yonetim, dogru sorularin soruldugundan emin
olmay1 amaclayan bir yapidadir ve cevaplarin, uzun vadeli siirdiiriilebilir
deger yaratmak i¢in en uygun olani yansittigindan emin olmak igin denetimler
ve dengeler igermektedir. Sirketler, karlilik, verimlilik ve etkinlik {izerine
caligmalarim siirdiiriirken, toplumsal yap1 iizerinde de Onemli bir etki
yaratmaktadirlar. Bu baglamda, yalnizca paydaslar i¢in degil, ayn1 zamanda
paydaslar adina yapilandirilmis etik kararlar alarak, ahlaki bir sorumlulukla
hareket etmektedirler (Monks ve Minow, 2003, s. 17).

Diinyada kurumsal yonetim ilkeleri, farkli disiplinlerde pek c¢ok
arastirmaya konu olmaktadir ve bu aragtirmalar, iilkelerin ekonomik kosullari,
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sermaye piyasalarinin geligsmislik diizeyi ve sirketlerin kendilerine &zgii
uygulamalar1 gibi c¢esitli faktorler nedeniyle birbirinden farklilik
gosterebilmektedir (Aguilera ve Jackson, 2003, s. 448). Bu farkliliklar,
isletmelerin kurumsal yonetim ilkeleri agisindan diger iilkelerle tam uyum
icinde olmalarini zorlastirmaktadir. Etkili bir kurumsal ydnetim anlayisi, tek
basina ulasilacak nihai bir hedeften ziyade; piyasalarda giiven tesis eden, is
etigini destekleyen ve uzun vadeli yatirimlar i¢in 6z sermayeye erigimi
kolaylastiran bir arag niteligindedir (OECD Report, 2015). Tiirkiye a¢isindan
bakildiginda, Avrupa iilkeleriyle benzer bir kurumsal yonetim yapisina sahip
olmak onemlidir. Bu amagla, Sermaye Piyasasi Kurulu (SPK), kurumsal
yonetim ilkelerini, pay sahipleri, seffaflik ve kamuyu bilgilendirme, menfaat
sahipleri ve yonetim kurulu olmak {izere dort temel kategoride
toplanmaktadir. (SPK, 2025). Tiirkiye Kurumsal Y&netim Dernegi (TKYD)
ise, kurumsal yonetim ilkelerini adillik, seffaflik, hesap verebilirlik ve
sorumluluk temel ilkeleri iizerine insa etmektedir (TKYD, 2025). Sonug
olarak, kurumsal yonetim ilkelerinin verimli bir sekilde hayata gecirilmesi,
sirketlerin hem yerel hem de kiiresel pazarlarda siirdiiriilebilir basar1 elde
etmeleri i¢in kritik bir Gneme sahiptir.

1.2. Mobbing Kavrami

Makalede Mobbing, is yasaminda siklikla karsilagilan ve calisanlarin
psikolojik biitiinliigiinii tehdit eden ciddi bir sorundur. Etimolojik olarak
Latince mobile vulgus (kararsiz kalabalik) ifadesinden tiireyen “mob”
kelimesi, zamanla “siddete egilimli kalabalik” anlamini kazanmustir
(Davenport vd., 2003, s. 8; Eliot vd., 2005, s. 480). Bu kavramdan tiireyen
“mobbing” ise oOzellikle igyerlerinde bireylere karsi sistematik bigimde
uygulanan duygusal taciz ve yildirma davraniglarimi tanimlar. Tiirk Dil
Kurumu, mobbingi “bezdiri” olarak adlandirmakta; arastirmacilar ise
genellikle “psikolojik teror”, “duygusal taciz”, “isyerinde zorbalik” gibi
terimlerle ifade etmektedir (Cobanoglu, 2005, s. 8; Izmir ve Fazlioglu, 2010,
S. 4).

Mobbing, ilk olarak Leymann (1984) tarafindan sistematik bir sekilde
yiriitiilen, etik dis1 ve diismanca iletisim bigimleriyle bireyin savunmasiz
birakilmasi olarak tanimlanmigtir. Bu siirecte magdur, uzun siireli baski,
dislama ve psikolojik siddete maruz kalir (Leymann, 1990, s. 121; Leymann,
1996, s. 167). Mobbingin oOrgilitsel ¢atigmalardan temel farki; rastlantisal
olmamasi, siireklilik arz etmesi ve taraflar arasinda gii¢ esitsizligi
bulunmasidir (Zapf ve Gross, 2001, s. 499). Ayrica bu olgunun bir defaya
mahsus degil, diizenli olarak en az haftada bir tekrar eden ve alt1 aydan uzun
stiren davraniglar biitiinii olmasi1 gerekmektedir (Flannery, 1996, s. 60).

Ozkul ve Carik¢1 (2010), mobbingin hukuki baglamda {i¢ temel
unsurunu vurgular: eylemin siiregiden bir nitelikte olmasi, magdur iizerinde
olumsuz etkiler yaratmasi ve taciz davranisinin siirekliligidir (Cicerali, 2011,
S. 22). Bu davranislar bireyin ig yasamindan diglanmasi, benlik saygisinin
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zedelenmesi, duygusal olarak yipratilmasi ve sonunda isten ayrilmasina kadar

gidebilecek sonuglar dogurabilir (Martino, 2002, s. 5; Davenport vd., 2003, s.

15). Mobbing her sektérde goriilebilmekle birlikte, 6zellikle saglik ve egitim

gibi insan odakl sektorlerde daha yaygindir (Chappell ve Di Martino, 2006,
S. 2).

1.2.1. Mobbing Sendromu

Mobbing siireci yalnizca isyerinde meydana gelen sistematik psikolojik
siddet davraniglarini degil, ayn1 zamanda bu siirecin magdur tizerinde biraktig
psikolojik ve fizyolojik etkileri de kapsamaktadir. Isyerinde maruz kalinan
yildirma davraniglari, bireyin uzun vadede ruh saglhiginda ciddi bozulmalara
yol agabilir. Bu durum, literatiirde “mobbing sendromu” olarak da
adlandirilmakta; bireyin kendine giliveninde azalma, kaygi bozukluklari,
depresyon, psikosomatik rahatsizliklar ve is yasamindan kopma gibi
sonuglarla kendini gostermektedir (Leymann, 1996, s. 168; Davenport vd.,
2003, s. 20).

Mobbing davraniglarinin temel amaci, magduru psikolojik olarak
yildirmak, onu tehdit ve korku ortaminda yalnizlastirmak ve sonunda
isyerinden ayrilmasina zemin hazirlamaktir (Martino, 2002, s. 5). Bu
baglamda kullanilan en yaygin arag ise “taciz’dir. Taciz, magdurun
verimliligini diisiirmek ve psikolojik dengesini sarsmak amaciyla siirdiiriilen,
kasitl ve siirekli bir psikolojik saldirganlik bi¢imidir (Leymann, 1990, s. 120;
Davenport vd., 2003, s. 21). Siire¢ boyunca magdur asagilanir, diglanir,
rencide edilir ve toplumsal itibar1 zedelenir. Bu durum bireyin benlik
saygisinin azalmasina, i¢ce kapanmasina ve tilkkenmisglik hissine yol agabilir.

Ozkul ve Carik¢i'nm (2010) da belirttigi iizere, mobbingin magdur
iizerindeki etkileri, failin niyeti gozetilmeksizin degerlendirilmelidir. Onemli
olan, eylemlerin kigide birakti§i hasar ve bu eylemlerin siirekliligidir
(Cicerali, 2011, s. 28). Bu agidan bakildiginda, mobbing yalnizca bir isyeri
sorunu degil, ayn1 zamanda bireyin sagligini dogrudan tehdit eden psikososyal
bir risk faktoriidiir. Yapilan arastirmalar, mobbing magdurlarinin sayismin
diger siddet veya taciz tiirlerine kiyasla daha fazla oldugunu ve bu durumun
kiiltiirel farkliliklardan bagimsiz sekilde tiim isyerlerinde goriilebildigini
gostermektedir (Chappell ve Di Martino, 2006, s. 3). Dolayisiyla mobbing,
bireysel diizeyde travmatik bir sendrom yarattig1 kadar, kurumsal diizeyde de
verimlilik ve is barigini tehdit eden énemli bir sorundur.

1.2.2. Mobbingin Etkileri Ve Sonuclari

Bu baslik altinda anlasilabilirligi arttirabilmek maksadiyla mobbingin
etkileri ve sonuglari hem bireysel hem de oOrgiitsel acidan ayri ayr ele
alinmaktadir.
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1.2.2.1. Mobbingin Bireyler Uzerine Etkisi

Mobbing ile ilgili yapilan ¢aligmalarda, igyerlerinde psikolojik
zorbaliga veya saldirgan tutumlara maruz kalmanin, c¢alisanlarda
biyopsikososyal saglik sorunlarina yol actigin1 ortaya koymustur. Bu sorunlar,
kurbanin fiziksel, duygusal ve sistemik anlamda cesitli hasarlar yasamasina
neden olmaktadir (Bjorkqvist vd., 1994, s. 175; Aydin ve Ozkul, 2007, s. 25;
Cemaloglu, 2007, s. 79). Mobbing'in dayanilmaz hale geldigi durumlarda,
magdurda intihar etme istegi dahi gelisebilmektedir (Tinaz, 2008, s. 14).

Yasanan siddet, stres, depresyon ve kaygi seviyelerinin artmasina yol
acarken (Hegney vd., 2010, s. 192; Dursun ve Aytag, 2010, s. 9; Aytag vd.,
2011, s. 389), ayn1 zamanda aile problemleri, diisiik Ozgiiven, sosyal
izolasyon, alkol problemleri, isine odaklanamama (Kaukiainen vd., 2001, s.
365) ve korku gibi psikolojik problemlerin gelismesine neden olmaktadir
(Schat, ve Kelloway, 2003, s. 118). Ayrica, mobbing magdurlarinda, is
tatmininin diismesi ve isten ayrilma egilimlerinin giiclenmesi (Hershcovis ve
Barling, 2009, s. 26) ve bunun yani sira, is kazalarinin meydana gelmesi gibi
olumsuz sonuglar da gozlemlenmistir (Hintikka ve Saarela, 2010, s. 520).

Caligma hayatinda yasanan siddet olaylari, dnemli 6l¢iide tiikkenmislige
yol agmaktadir. Bu olgu, sadece is yasamimi degil, bireyin tim yasamini
olumsuz etkileyerek ruhsal ve fiziksel enerjinin tiikenisine (Budak ve
Siirgevil, 2005, s. 98) neden olmakta ve bireyi hem fiziksel hem de ruhsal
anlamda duyarsizlagtirmaktadir.

1.2.2.2. Mobbingin Orgiitler Uzerindeki Etkileri

Orgiitler, varliklarim siirdiirebilmek, pazar paylarmi koruyabilmek ve
daha da genigletmek i¢in en 6nemli faktorlerinden biri olan isgiiciine, orgiitiin
etik degerlerine onem vermelidirler. Etik standartlarin yiiksek oldugu, giiven
ve diristliik temelli bir 6rgiit ortami, is gorenlerin is tatminini artirmakta ve
bireysel ile orgilitsel basarilart yiikseltmektedir (Sahin ve Diindar, 2011, s.
135). Orgiit icerisinde etik olmayan davramslarin yasanmasi, etik iklimin
olusumunu ve uygunlugunu olumsuz etkileyebilir. Ayrica, bu tir
davranmiglarin  gérmezden gelinmesi veya ddiillendirilmesi, davraniglarm
tekrarina neden olabilecegi gibi, ig gérenler arasindaki rekabetin artmasina ve
huzursuzlugun yayilmasina yol agmaktadir. Bu tiir olumsuz davranislar,
calisan performansim diisiirerek Orgiit i¢in énemli maliyetler yaratmaktadir
(Cullen vd., 1993, s. 670).

Mobbing, yiiksek issizlik oranlar1 ve ¢alisanlarin degersizlestirilmesi
gibi sebeplerle hemen her tiir kurumda goriilebilmektedir. Ancak, 6zellikle kar
amac1 giitmeyen kuruluslar, egitim kurumlari ve saglik sektorii gibi alanlarda
daha yaygin oldugu bilinmektedir. Organizasyon bozuklugunun fazla oldugu
isyerlerinde, disiplinin saglanmasi, verimliligin artirilmasi ve reflekslerin
kosullandirilmasi gibi gerekgelerle mobbing mesrulastirilabilmektedir (Tinaz,
2008, s. 15). Mobbing, orgiit kiiltiiriiniin yeterince olgunlagsmadig1 ve patron
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odakli yonetim anlayisinin hakim oldugu isyerlerinde sikca karsilagilan bir

olgudur. Bu tiir organizasyonlarda, yalnizca yoneticiler degil, her diizeyde

calisanlar birbirlerine psikolojik siddet uygulayabilmektedir. Hem dikey hem

de yatay diizeyde yasanan bu tir davranmiglar, koti bir orgiit ikliminin
olusmasina neden olabilmektedir (Hirigoyen, 2000, s. 18).

Yildirma siireci, oOrgiit iginde en tepeden en asagiya kadar tiim
calisanlar1 etkileyerek huzursuzluk, catisma ve karisikliga yol acar. Bu durum,
calisanlarin performansini ve dolayisiyla is kalitesini ve miktarini olumsuz
yonde etkiler, verimliligi diisiiriir. Orgiitsel baglilik ve aidiyet duygusunun
azalmasina neden olan bu karmaga, Orgiitsel hedeflere ulasmada ciddi
aksakliklar yaratir. Zamanla, tecriibeli bireylerin orgiitten ayrilmasi, kazanilan
deneyimlerin kaybolmasina yol acar ve bu da Orgiitiin maliyetlerini artirir
(Vural, 2024a, s. 1008). Yildirma siirecinin yol agtigi saglik sorunlar
nedeniyle izin kullamminda bir artis gdzlemlenebilmektedir. Izin alan kisiler,
yalnizca bu siirecin magdurlar1 degil, ayn1 zamanda 6rgiit iginde olumsuz bir
atmosferden kagmak isteyen diger calisanlar da bu durumu yagamaktadirlar.
Dolayisiyla bu durum, orgiitiin genel verimliligini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Yildirma siirecinin bir bagka zararli etkisi ise is¢ilerin
tazminat talepleridir. Ulkemizde bu siire¢ yasal olarak tanimlanmamus olsa da
bazi iilkelerde is yerinde yasanan stres nedeniyle ortaya c¢ikan fiziksel ve
psikolojik hastaliklar i¢in tazminat talepleri kabul edilmektedir. Bu tiir hukuki
stirecler ve yapilacak 6demeler, orgiitlerin maliyetlerini artirma potansiyeline
sahiptir (Nielsen vd., 2016, s. 362; Sabbath vd., 2018, s. 740; Kahriman vd.,
2021, s. 164).

Italya Yildirmaya Karsi Dayanisma Dernegi Baskani tarafindan
internet iizerinden yayimlanan bir arastirmaya gore, bir igyerinde yildirma
terériine maruz kalan iki magdurun, alt1 ay i¢inde is verimliliklerinin %50
oraninda distiigii  belirlenmigtir. Bu  diisiis, saglik harcamalarini
kapsamamaktadir. Magdurlardan biri sekiz, digeri ise on hafta boyunca isten
uzak kalmis ve bu siire zarfinda isyerinin iiretim kapasitesi %5 oraninda
azalmistir. Ayrica, magdurlarin firma ile ilgili olumsuz izlenimlerini disariyla
paylasmas1 sonucunda, kurumun itibar1 ve imaji olumsuz etkilenmistir
(Cobanoglu, 2005, s. 12). Mobbingin o&rgiitlere olan etkileri iki grupta
incelenebilir (Tinaz, 2008, s. 21):

Mobbingin Orgiitlere Psikolojik Maliyetleri:
eBireyler aras1 anlagmazlik ve ¢atigsmalar
eOlumsuz 6rgiit iklimi

o Orgiit kiiltiirii degerlerinde ¢okiis
eGiivensizlik ortami

oGenel saygi duygularinda azalma

eCalisanlarda isteksizlik nedeniyle yaraticiligin kisitlanmasi
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Mobbingin Orgiitlere Ekonomik Maliyetleri:

eHastalik izinlerinin artmasi

e Yetismis uzman ¢alisanlarin isten ayrilmasi

elsten ayrilmalarin artmasiyla yeni ¢alisan aliminin getirdigi maliyet
eisten ayrilmalarin artmasiyla egitim etkinliklerinin maliyeti
oGenel performans disiikligi

o5 kalitesinde diisiis

e(Calisanlara 6denen tazminatlar

eissizlik maliyetleri

e Yasal islem ve/veya mahkeme masraflari

eErken emeklilik 6demeleri

Mobbing ile miicadelede Orgiitlerin yapacagi en Onemli sey
farkindaligin artirllmasidir. Biitiin ¢alisanlarin birbirlerine saygili davrandigi
bir igyeri kiiltiirii olugturulmasi, mobbing davranisinin ortaya ¢ikisini en aza
indirgemeye yardimci olacaktir.

1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Mobbinge iliskin Sorumlulugu

Insan kaynaklar1 (IK) kavrami, orgiitlerin kurumsal hedeflere
ulasmasinda, rekabet {stiinliigli saglamasinda ve g¢evresel unsurlarin
beklentilerini karsilamada kritik bir 6neme sahiptir. Bu kavram, orgiitiin her
kademedeki calisanlarim1 kapsayarak, genel organizasyonel basariya katki
saglamaktadir (DeNisi ve Griffin, 2001, s. 8). Insan kaynaklar1 y&netimi
(IKY), iki temel amaca y&nelik olarak islev gérmektedir. Bunlardan birincisi;
orgiit ¢alisanlarinin yetenek ve becerilerinden en iyi sekilde faydalanarak
isletmeye olan katkilar1 en iist seviyeye ¢ikarmaktir. Digeri ise ¢alisanlarin
isten doyum saglamalarina yardimei olmaktir (Ozgen vd., 2005, s. 16).

Bu hedeflerin gerceklestirilebilmesi igin etik kodlar cercevesinde
yapilmasi gerekmektedir. Ayrica, c¢alisanlarin biyopsikososyal giivenligini
saglamaya yonelik tedbirler alarak, oOrgiit i¢inde barisgil bir iklimin
olusturulmasi da IK'Y ’nin énemli sorumluluklar1 arasinda yer almaktadir.

Etkili bir insan kaynaklari planlamasinin yoklugu, orgiiti tim
yonleriyle olumsuz etkileyebilir. Ozellikle uygunluk 6lgiitlerine sahip
olmayan personel se¢imi ve ise alim siiregleri, orgiitte yikici bir rekabet ortami
yaratabilir ve bu da mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Bu baglamda,
IKY’nin ¢aliganlarin saghigmi ve giivenligini saglamak, haklarini korumak
amactyla gerekli tedbirleri almasi 6nemlidir. Orgiitin  hedeflerine
ulasabilmesi, kurumsal kazang ve itibarin1 koruyabilmesi, misyonuna paralel
hareket edebilmesi i¢in, en degerli yatirimin insana yapilan yatirim oldugunu
unutmadan pozitif bir orgiit kiiltiirii olusturulmasi1 gerekmektedir (Vural,
2024b, s. 1369).
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2. YONTEM

Bu arastirma, ¢aligan sagligina yonelik bir tehdit ve ¢alisan giivenligine
yonelik bir zorunluluk olan mobbing olgusunu, BIST Bursa XSBUR
sirketlerinin Kurumsal Y&netim Ilkeleri Uyum Raporlar1 iizerinden analiz
etmeyi amaglamaktadir. Diger bir ifadeyle bu ¢aligmanin amaci, sirketlerin
Kurumsal Yonetim Ilkeleri Uyum Raporlarinda mobbing ile iliskili
diizenlemeler ve kararlarin bulunup bulunmadiginin, ne olciide, hangi
boliimlerde ve ne sekilde yer verildiginin incelenmesidir.

Arastirma sorulart su sekilde belirlenmistir: Sirketlerin Kurumsal
Yonetim ilkeleri Uyum Raporlarinda mobbingle ilgili agiklamalar ve kararlar
yer almakta midir? Sirketlerin Kurumsal Yonetim Ilkeleri Uyum
Raporlarinda mobbing ile ilgili politika, prosediir ve oOnlemleri acik¢a
belirtilmekte midir? Mobbingin 6nlenmesine yonelik uygulamalar hangi
boliimde belirtilmekte ve ne Olgiide 6nemsenmektedir? Siirdiiriilebilirlik
acisindan bu agiklamalar yillar bazinda giincellenmekte midir?

Bu arastirmanin evreni, Borsa Istanbul'da faaliyet gosteren BIST Bursa
XSBUR endeksinde yer alan sirketlerden olusmaktadir (N:18). BIST Bursa
XSBUR endeksinde yer alan tiim sirketler 6rnekleme dahil edilmistir.
Aragtirma Ocak-Mart 2025 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Veri
kaynagi olarak, Kurumsal Aydinlatma Platformu (KAP) resmi web sitesinde
yayimlanan 2018-2024 yillarina ait Kurumsal Y&netim flkeleri Uyum
Raporlart ve varsa Etik Kurul raporlart kullanilmigtir. Bu raporlarda daha
sonra yapilan giincelleme bildirimleri ise analiz disinda birakilmistir.

Arastirma, dokiiman analizi yontemiyle yiiriitiilmiis olup, analizde
icerik ¢oziimlemesi yaklagimi benimsenmistir. Kodlama islemi, nitel veri
analizi ilkelerine uygun bi¢cimde yapilandirilmistir. Anahtar kelimeler,
literatiirde mobbing olgusu ile iliskilendirilmis temel kavramlardan ve ilgili
kuramsal c¢ergeveden hareketle belirlenmistir (Leymann, 1996, s. 165;
Einarsen vd., 2020, s. 5). Bu kapsamda incelenen kavramlar arasinda “taciz,
psikolojik taciz, siddet, mobbing, psikolojik baski, psikolojik yildirma,
dislama, ayrimcilik” gibi anahtar kelimeler arastirilmistir. Arastirmada, bu
anahtar kelimelerin BIST Bursa XSBUR sirketlerinin Kurumsal Y&netim
flkeleri Uyum Raporlarmin “insan Kaynaklar1 ve Etik Kurallar” boliimlerinde
yer alip almadig1, bu konularla ilgili agiklamalarin yapilip yapilmadigi, calisan
saghign ve gilivenligini korumaya yonelik Onleyici ifadelerin bulunup
bulunmadigi, ayrica yaptirim giiciine iliskin bilgilerin varlig1 aragtirilmistir.
Kodlama siireci ikili kodlama (var/yok) seklinde gergeklestirilmistir. Ancak
yalnizca kavramin gecip gegmedigi degil, baglam i¢inde nasil kullanildigi da
dikkate alinmistir. Ornegin, “mobbing” kavraminin sadece anilmasi degil, bu
kavramla iligkili politika ve yaptinmlarin agiklanmasi da niteliksel anlamda
analiz edilmistir. Diger bir 6rnek ‘psikolojik taciz’ ifadesi yalnizca kavramsal
diizeyde gectiginde “var” kodu verilmis, fakat bu kavramin ¢aligan sagligini
korumaya yonelik somut politikalarla iliskilendirildigi durumlarda ek nitel
kodlama yapilmistir. Nitekim Bursa Cimento Fabrikasi A.S.’nin raporunda,
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“Calisanlar arasinda ayrimcilik yapilmasini onlemek ve ¢calisanlar sirket ici
fiziksel, ruhsal ve duygusal agidan kétii muamelelere karsi korumaya yonelik
prosediirler, egitimler, farkindaligi artirma, hedefler, izleme, sikdyet
mekanizmalar: gibi 6nlemler alinnmigtir” ifadesi bu tiir somut bir uygulamaya
ornek teskil etmektedir. Benzer sekilde CEMTAS i raporunda “Herhangi bir
calisamin ayrimcilik, diglama, yildirma vb. psikolojik tacizlere maruz kalmasi
ya da benzer rahatsizliklar: vermesi kabul edilemez” ifadesi yer almakta olup,
bu durum sirketin mobbinge karsi acik bir tavir ortaya koydugunu
gostermektedir. Ancak, diger bir¢ok sirkette kullanilan ifadeler genellikle
“Calisanlar arasinda ayrimcilik yapimasim onlemek ve ¢alisanlar sirket ici
fiziksel, ruhsal ve duygusal acidan kétii muamelelere karsi korumaya yonelik
prosediirler, egitimler, farkindaligi artirma, hedefler, izleme, sikdyet
mekanizmalar: gibi onlemler alimmigtr” biciminde olup, bu tiir genel
tanimlamalar mobbingin dogrudan ifade edilmesini sinirh kilmaktadir.

Bu c¢alismada kodlama iglemi, arastirmaci tarafindan tek basina
yirlitilmistiir. Dolayisiyla birden fazla kodlayiciya dayali arastirmacilar arasi
giivenirlik degerlendirmesi yapilmamistir. Ancak bu durum, tekil arastirmaci
caligmalarinda oOnerilen sistematiklik ilkesi dogrultusunda telafi edilmistir.
Kodlama siirecinde yukarida bahsedilen mobbing literatiiriinde sik¢a
kullanilan kavramlar ve kurumsal yonetim raporlarinin yapisal boliimleri
dikkate alinarak, arastirma Oncesinde tematik odakli bir kodlama gergevesi
gelistirilmistir. Belirlenen anahtar kavramlar, Kurumsal Yonetim Ilkeleri
Uyum Raporlarinda yer aldiklar1 boliimlere gére gruplandirilmis ve tematik
basliklar altinda siniflandirilmustir.

Kodlama kararlarinin tutarhiligini saglamak amaciyla ayni belgeler
belirli araliklarla yeniden analiz edilmistir. Bu yinelenen kodlamalar yoluyla
i¢ tutarlilik gozetilmis ve kodlamalarin rastlantisal hatalardan arindirilmasina
0zen gosterilmistir. Tek arastirmact ile yiriitiilen nitel i¢erik analizlerinde
yinelenen kodlama uygulamasi, ¢alismanin tutarlihigini saglamak agisindan
gegerli bir strateji olarak kabul edilmektedir (Lincoln ve Guba, 1985, s. 18;
Elo ve Kyngis, 2008, s. 110). Kodlama siirecine iligkin aciklik ve
sistematiklik, calismanin i¢sel giivenirligini artirmay1 amaglamaktadir. Ayrica
raporlarin yillar bazinda giincellenip giincellenmedigi de incelenmistir.
Caligma kapsaminda elde edilen verilerde say1 ve yiizdelik analizi
kullanilmigtir. Calisma yalnizca agik kaynakli kamusal belgeler {izerinden
yiiriitiildigiinden, herhangi bir etik kurul izni gerektirmemektedir.

3. BULGULAR

Tablo 1’de BIST Bursa XSBUR endeksinde yer alan sirketler, sirket
kodlar1 ve sektdrel dagilimlart yer almaktadir. BIST Bursa XSBUR
endeksinde yer alan 18 sirketin farkli sektorlerde faaliyet gosterdigi, endeksin
sanayi, gida ve enerji gibi alanlarda ¢esitlilik sundugu goriilmektedir.
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Tablo 1. BiST Bursa XSBUR Sirketleri, Sirket Kodlar1 ve Sektorel Dagilim

Kod Firma Adi Sektor

BFREN Bosch Fren Sistemleri Sanayi ve Ticaret A.S. Otomotiv

BURCE Burgelik Bursa Celik Dokiim Sanayii A.S. Celik ve Metal Sektorii
BURVA  Burgelik Vana Sanayi ve Ticaret A.S. Celik ve Metal Sektorii
BUCIM Bursa Cimento Fabrikas1 A.S. Cimento ve Madencilik

CVKMD  Cvk Maden Isletmeleri Sanayi ve Ticaret A.S.  Cimento ve Madencilik
CEMTS Cemtas Celik Makina Sanayi ve Ticaret A.S. Celik ve Metal Sektorii

DOKTA  Doktas Dokiimeiiliik Ticaret ve Sanayi A.S. Celik ve Metal Sektorii
FRIGO Frigo-Pak Gida Maddeleri Sanayi ve Ticaret Gida
AS.
KARSN Karsan Otomotiv Sanayii ve Ticaret A.S. Otomotiv
KERVT Kerevitas Gida Sanayi ve Ticaret A.S. Gida

TCKRC Kirag Galvaniz Telekominikasyon Metal —Telekomiinikasyon, Elektrik, Insaat ve
Makine Ingaat Elektrik Sanayi ve Ticaret A.S.  Metal Uriinleri

MERKO  Merko Gida Sanayi ve Ticaret A.S. Gida
PENGD  Penguen Gida Sanayi A.S. Gida
SONME  Sénmez Filament Sentetik Iplik ve Elyaf Tekstil
Sanayi A.S.
TATGD  Tat Gida Sanayi A.S. Gida
TOASO Tofas Tiirk Otomobil Fabrikas: A.S. Otomotiv
PRKAB  Tiirk Prysmian Kablo ve Sistemleri A.S. Enerji ve Elektrik
ZOREN Zorlu Enerji Elektrik Uretim A.S. Enerji ve Elektrik

Tablo 2°de BIST Bursa XSBUR endeksinde yer alan sirketlerin sektérel
dagilimlart say1 ve yiizde olarak gosterilmistir. Tabloda yer alan sirketlerin
cogunlugu Gida (%27,8) ve Celik-Metal (%22,2) sektorlerinde
yogunlagmaktadir. Otomotiv ve ¢imento-madencilik orta diizeyde, diger
sektorler ise daha sinirli temsil edilmektedir. Bu bulgu, Bursa endeksinde
geleneksel iiretim sektdrlerinin belirgin agirligini ortaya koymaktadir.

Tablo 2. BIST Bursa XSBUR Sirketleri Sektorel Dagilhimi Say ve Yiizdeleri

Sektor Sirket Sayis1 Yiizde (%)
Gida 5 27,78
Celik ve Metal 4 22,22
Otomotiv 3 16,67
Cimento ve Madencilik 2 11.11
Tekstil 1 5,56
Telekomiinikasyon ve Elektrik 1 5,56
Elektrik ve Elektronik 1 5,56
Enerji 1 5,56

Tablo 3’e gore, BIST Bursa XSBUR sirketlerinin tamami Kurumsal
Yénetim Ilkeleri Uyum Raporlarmi kamuya acik sekilde yayimlamis ve bu
raporlarda calisan giivenligine iligkin agiklamalara yer vermistir. Mobbingle
ilgili kavramlar ise gogunlukla Insan Kaynaklar1 Politikasi ve Etik Kurallar
bolimlerinde ele alinmis, yalnizca sinirli sayida sirkette dogrudan web
sitesinde ayr1 basliklar (6rnegin “mobbing”, “psikolojik taciz/siddet”,
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“psikolojik y1ldirma”) altinda sunulmustur. Dolayistyla, mobbingin kurumsal
yonetim belgelerinde goriiniirliigiine gogunlukla dolayl olarak yer verilmistir.

Tablo 3. BIST BURSA XSBUR Sirketlerinin Kurumsal Yénetim ilkeleri Uyum
Raporlarimmn Bulundugu Béliimlere iliskin A¢iklamalarin Say: ve Yiizdeleri

Sirketlerin Kurumsal Yonetim flkeleri Analiz BIST BURSA Yiizde (%)
ile Ilgili Agiklamalar Kapsamindaki XSBUR Sirket

Sirket Sayis1 Sayist
“Kurumsal Yénetim Ilkeleri Uyum 18 18 100

Raporu” web sitesinde yayinlanmis ve

erisilebilen sirket

“Kurumsal Yonetim Ilkeleri Uyum 18 18 100
Raporu” olup “Insan  Kaynaklar

Politikas1”  bolimiinde mobbinge

yonelik agiklamas1 olan sirket

“Kurumsal Yonetim Ilkeleri Uyum 3 18 16,7
Raporu” mevcut ve “Etik Kurallar”

bolimiinde mobbinge yonelik

aciklamast olan sirket

Web sitesinde “Calisan Giivenligine

iliskin aciklamalari” yayinlanmis sirket 18 18 100
Web sitesinde “MOBBING” ad1 altinda

. . 1 18 55
ayr1 bilgi veren sirket
Web sitesinde “Psikolojik Yildirma” adi

o . 2 18 11,1

altinda ayr bilgi veren sirket
Web sitesinde “Psikolojik Taciz/Siddet 2 18 11

ad1 altinda ayrn bilgi veren sirket

Tablo 4’te, mobbingle ilgili aciklamalar, sirket raporlarindan elde
edilen verilere dayali olarak kategorize edilmistir ve sirketlerin Kurumsal
Yonetim ilkeleri Uyum Raporlarinda mobbingle ilgili hangi terimlerle
aciklama yaptiklar1 analiz edilmistir. Her bir sirketin Kurumsal Ydnetim
Ilkeleri Uyum Raporlarinda hangi ifadeler ile mobbinge yénelik agiklama
bilgisi yayinladigi, belirlenen kategorilerdeki “Evet” ve “Hayir” yanitlariyla
ifade edilmistir. Yapilan incelemede, sirket raporlarinda mobbing ve
psikolojik siddet farkli terminolojilerle vurgulanmaktadir. Calisanlarin
fiziksel, ruhsal ve duygusal agidan korunmasina iligkin ifadeler ile ayrimcilik
ve kotli muameleye yonelik vurgulara tiim raporlarda yer verilmektedir. Bu
durum, s6z konusu konularda bir farkindalik ve duyarliligin bulundugunu
gostermektedir. Buna karsin, dogrudan “mobbing” ifadesini kullanan sirket
sayist son derece smirli kalmaktadir. Bu tercih, sirketlerin dogrudan
sorumluluk iistlenmek yerine daha yumusak kavramlarla kurumsal
yukimliiliiklerini ifade ettiklerini gostermektedir (Salin, 2021, s. 335).
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Tablo 4. BIST Bursa XSBUR Sirketlerinin Kurumsal Yonetim ilkeleri Uyum
Raporlarinda Mobbing ve Psikolojik Siddet Tiirlerine Iliskin Aciklamalar

B =) B
%, %y %I % 3of 3l 3t
Sirket Adi 2 28 S8 S= TE X=E 2:E =g
<) Zr ZH == Ew N353 283 3IE3
= & & g > g L 5= >2 Q5=
>~ < < <
BOSCH FREN Hayrr Haywr Haywr Hayrr Evet  Evet Evet Evet
SISTEMLERI SANAYT
VE TICARET A.S.
(BFREN)
BURCELIK BURSA Haywr Hayr Hayrr Haywr Evet  Evet Evet Evet
CELIK DOKUM
SANAYII AS.
(BURCE)
BURCELIK VANA Hayrr Hayr Haywr Hayir Evet  Evet Evet Evet
SANAYT VE TICARET
A.S. (BURVA)
BURSA CIMENTO Haywr Haywr Hayir Evet Evet  Evet Evet Evet
FABRIKASI A.S.
(BUCIM)
CVK MADEN Haywr Hayr Hayrr Haywr Evet  Evet Evet Evet
ISLETMELERI
SANAYI VE TICARET
A.S. (CVKMD)
CEMTAS CELIK Hayir Evet  Hayrr Evet Evet  Evet Evet Evet
MAKINA SANAYI VE
TICARET A.S.
(CEMTS)
DOKTAS Hayrr Hayir Hayr Hayrr Evet  Evet Evet Evet
DOKUMCULUK
TICARET VE SANAYT
A.S. (DOKTA)
FRIGO-PAK GIDA Hayrr Hayir Hayr Hayrr Evet  Evet Evet Evet
MADDELERT SANAYT
VE TICARET A.S.
(FRIGO)

KARSAN OTOMOTIV Hayrr Hayrr Hayrr Hayir Evet  Evet Evet Evet
SANAYIi VE TICARET

A.S. (KARSN)

KEREVITAS GIDA Evet Evet Evet Evet Evet  Evet Evet Evet
SANAYI VE TICARET

A.S. (KERVT)

KIRAC GALVANIZ Hayrr Hayrr Hayir Hayir Evet  Evet Evet Evet
TELEKOMINIKASYON

METAL MAKINE

INSAAT ELEKTRIK

SANAYI VE TICARET

A.S. (TCKRC)

MERKO GIDA Hayrr Hayrr Hayir Hayir Evet  Evet Evet Evet
SANAYI VE TICARET

A.S. (MERKO)

PENGUEN GIDA Hayir Hayrr Haywr Haywr Evet  Evet Evet Evet
SANAYI A.S. (PENGD)

SONMEZ FILAMENT Hayir Hayrr Hayr Hayir Evet  Evet Evet Evet
SENTETIK IPLIK VE

ELYAF SANAYIAS.

(SONME)
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TAT GIDA SANAYI Hayr Hayrr Hayrr Haywr Evet  Evet Evet Evet
A.S. (TATGD)

TOFAS TURK Hayrr Hayrr Hayr Hayir Evet  Evet Evet Evet
OTOMOBIL

FABRIKASI AS.

(TOASO)

TURK PRYSMIAN Hayir Hayrr Hayrr Hayrr Evet  Evet Evet Evet
KABLO VE

SISTEMLERI A S.

(PRKAB)

ZORLU ENERIJI Hayir  Evet Evet Evet Evet  Evet Evet Evet
ELEKTRIK URETIM

A.S. (ZOREN)

Kaynak: KAP, 2025.

Tablo 5, BIST BURSA XSBUR sirketlerinin Kurumsal Yonetim
Ilkeleri Uyum Raporlarinda mobbinge iliskin ifadelerin bulunma durumu ile
ilgili yiizdelik tablosu bilgilerini kapsamaktadir. Yapilan incelemede, BIST
Bursa ~ XSBUR  sirketlerinin  tamammin  (%100)  raporlarinda
“Ayrimcilik/Diglama”, “Fiziksel Agidan Kotii Muamele”, “Ruhsal Agidan
Koti Muamele” ve “Duygusal Agidan Kot Muamele” ifadeleriyle
aciklamalar yapildig: tespit edilmistir. Bu durum, s6z konusu konularda bir
farkindaligin mevcut oldugunu ve sirketlerin bu hususlara dikkat ettiklerini
gostermektedir. Bununla birlikte, diger agiklamalarda “Mobbing” ifadesi
yalnizca %5,5 oraninda yer alirken, “Psikolojik Taciz” ve “Psikolojik
Yildirma” ifadeleri %11,1 ve Psikolojik Siddet ifadesi 5,56 oraninda
kullanilmistir. Mobbing ve psikolojik siddet gibi daha spesifik ifadeler
oldukea sinirlidir.

Tablo 5. BIST BURSA XSBUR Sirketlerinin Kurumsal Yonetim Raporlarinda
Mobbinge Iliskin Ifadelerin Bulunma Durumu Yiizdelik Tablosu

Kategori Yiizde (%)
Mobbing 55
Psikolojik Taciz 11,11
Psikolojik Siddet 5,56
Psikolojik Yildirma 11,11
Ayrimcilik/Diglama 100
Fiziksel A¢idan Kotii Muamele 100
Ruhsal Agidan K6t Muamele 100
Duygusal Agidan Kotii Muamele 100

Tablo 6 da BIST Bursa XSBUR sirketlerinin Kurumsal Yonetim
Ilkeleri Uyum Raporlarmi mobbinge iliskin agiklamalarini hangi yillarda
beyan ettikleri ve raporlama yapma egilimleri gosterilmektedir. Bu verilere
gore sirketlerin %72,22’si 2018 yilinda, %11,11°1 2019 ve 2021 yillarinda
raporlama yapmaya baslamislardir. %5,56 oranindaki sirketler ise 2023, 2024
ve 2020 yillarinda raporlamaya dahil olduklar1 belirlenmistir. Sirketlerin
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raporlama egilimleri 2018 yilindan itibaren yogunlagsmis ve sonraki yillarda
diizenli olarak siirdiiriilmiistiir. Bu bulgu, mobbing kavraminin son yillarda
kurumsal ydnetim raporlamasinda daha sistematik bi¢cimde yer almaya
bagladiginm1 gostermektedir. Bunun temel nedenleri arasinda, Tiirk Ticaret
Kanunu’nun kurumsal yonetim ilkelerine uyumu zorunlu hale getirmesi, SPK
ve Borsa Istanbul diizenlemeleriyle raporlama standartlarmin giiclendirilmesi
ve kiiresel dlgekte cevresel, sosyal ve yonetisim (ESG) kriterlerinin dnem
kazanmas1 yer almaktadir. Bu gelismeler, sirketleri ¢aligan haklar1 ve etik
sorunlar gibi hassas konularda daha seffaf ve hesap verebilir olmaya
yoneltmistir.

Tablo 6. BIST Bursa XSBUR Sirketlerinin Kurumsal Yonetim flkeleri Uyum
Raporlarim Yillara Gore Beyan Etme Durumlari (2018-2024)

Sirket Ad1 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024
BOSCH FREN SISTEMLERI v v v V4 4 V4 4
SANAYI VE TICARET A.S.
(BFREN)
BURCELIK BURSA CELIK - v V4 V4 4 V4 4
DOKUM SANAYII A.S.
(BURCE)
BURCELIK VANA SANAYI VE - J v V4 V4 V4 N4

TICARET A.S. (BURVA)

BURSA CIMENTO FABRIKASI v V4 v v V4 V4 N4
A.S. (BUCIM)

CVK MADEN ISLETMELERI - - - - - N v
SANAYI VE TICARET A.S.
(CVKMD)

CEMTAS CELIK MAKINA v v v v v v v
SANAYI VE TICARET A.S.
(CEMTS)

DOKTAS DOKUMCULUK v v v v v v v
TICARET VE SANAYI A.S.
(DOKTA)

FRIGO-PAK GIDA - - - V4 V4 V4 V4
MADDELERI SANAYi VE
TICARET A.S. (FRIGO)

KARSAN OTOMOTIV SANAY i v V4 v v v v v
VE TICARET A.S. (KARSN)

KEREVITAS GIDA SANAYI VE v v v N v N v
TICARET A.S. (KERVT)
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KIRAG GALVANIZ - - - - - - N
TELEKOMINIKASYON METAL

MAKINE INSAAT ELEKTRIK

SANAYI VE TICARET A S.

(TCKRC)

MERKO GIDA SANAY| VE v v v v v v v
TICARET A.S. (MERKO)

PENGUEN GIDA SANAYI A S. v v v v v v v
(PENGD)

SONMEZ FILAMENT - v v v v v v
SENTETIK IPLIK VE ELYAF

SANAYI A.S. (SONME)

TAT GIDA SANAYI A.S. v v v v v v v
(TATGD)
TOFAS TURK OTOMOBIL v v v v v v v

FABRIKASI A.S. (TOASO)

TURK PRYSMIAN KABLO VE J N4 v v v v Vi
SISTEMLERI A.S. (PRKAB)

ZORLU ENERJI ELEKTRIK - v v V4 V4 V4 V4
URETIM A.S. (ZOREN)

Tablo 7°de BIST Bursa XSBUR sirketlerinin Kurumsal Y&netim
Ilkeleri Uyum Raporlarinda, tiim sirketlerin (%100) mobbinge kars1 egitim
verme, etkin sikdyet mekanizmalari olusturma, izleme sistemleri kurma,
farkindalik artirma faaliyetleri yiiriitme ve prosediirler gelistirme konusunda
aciklamalara yer verdikleri tespit edilmistir. Bu verilere gore, her bir sirketin
bu bes alanda da “Evet” yanmit1 verdigi ve bu konuda uygulama yaptigi
gbzlemlenmektedir. Bu da tiim sirketlerin bu alanlarda giiclii bir politika ve
uygulama benimsedigini ortaya koymaktadir.

Tablo 7. BIST Bursa XSBUR Sirketlerinin Mobbing ile ilgili Uygulanan
Politika ve Prosediirleri

Sirket Ad1 Egitim  Sikayet izleme Farkindalik  Prosediirler
Mekanizmalari Artirma

BFREN (BOSCH FREN Evet Evet Evet Evet Evet

SISTEMLERI SANAYI VE

TICARET A.S.)

BURCE (BURCELIK BURSA Evet Evet Evet Evet Evet
CELIK DOKUM SANAYIi
AS)
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BURVA (BURCELIK VANA
SANAYI VE TICARET A.S.)

BUCIM (BURSA CIMENTO
FABRIKASIAS.)

CVKMD (CVK MADEN
ISLETMELERI SANAYI VE
TICARET A.S.)

CEMTS (CEMTAS CELIK
MAKINA SANAYI VE
TICARET A.S.)

DOKTA (DOKTAS
DOKUMCULUK TICARET VE
SANAYI A.S.)

FRIGO (FRIGO-PAK GIDA
MADDELERI SANAYi VE
TICARET A.S.)

KARSN (KARSAN OTOMOTIV
SANAYII VE TICARET A.S.)

KERVT (KEREVITAS GIDA
SANAYI VE TICARET A.S.)

TCKRC (KIRAC GALVANIZ
TELEKOMINIKASYON
METAL MAKINE INSAAT
ELEKTRIK SANAYI VE
TICARET A.S.)

MERKO (MERKO GIDA
SANAYI VE TICARET A.S.)

PENGD (PENGUEN GIDA
SANAYI A.S)

SONME (SONMEZ FILAMENT
SENTETIK IPLIK VE ELYAF
SANAYIAS.)

TATGD (TAT GIDA SANAYI
AS)

TOASO (TOFAS TURK
OTOMOBIL FABRIKASI A.S.)

PRKAB (TURK PRYSMIAN
KABLO VE SISTEMLERI A.S.)

ZOREN (ZORLU ENERIJI
ELEKTRIK URETIM A.S.)

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet

Evet
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Sonug¢

Bu arastirmada, sirketlerin kurumsal yonetim yapilandirmalarinda
calisan ve orgiit sagligim tehdit eden mobbing olgusu ele alinmis ve BIST
Bursa XSBUR endeksinde yer alan sirketlerin 2018-2024 yillar1 arasinda
yayinladiklart Kurumsal Yonetim Ilkeleri Uyum Raporlar1 KAP resmi web
sitesi iizerinden incelenmistir. Elde edilen verilere gére, BIST Bursa XSBUR
sirketlerinin  biiyiik ¢ogunlugu, Kurumsal Y&netim Ilkeleri Uyum
Raporlarinda mobbing ve psikolojik siddetle ilgili agiklamalara yer vermekte,
ancak bu acgiklamalar genel ifadelerle sinirli kalmakta ve ayrintili
diizenlemelere yer verilmemektedir. Mobbing, cogu zaman daha genis etik
kurallar ve insan kaynaklar1 politikalar1 cercevesinde ele alinmakta ve
psikolojik siddet tiirleri arasinda nadiren de olsa mobbing, psikolojik siddet
ve psikolojik yildirma terimleri kullanilmaktadir. Sirketlerin tamamu
raporlarinin insan kaynaklar1 politikalar1 boliimiinde “Ayrimcilik/Dislama”,
“Fiziksel Agidan Kot Muamele”, “Ruhsal Ac¢idan Koti Muamele” ve
“Duygusal  Acidan Kotk  Muamele”  ifadeleriyle  agiklamalarda
bulunmuslardir. Yalnizca ii¢ sirketin raporlarinda mobbing olgusuna yonelik
spesifik ve derinlemesine ifadelerle yer verdigi bulunmustur.

Bu durum, kurumsal raporlarda mobbingin agik¢a adlandirilmamasinin,
sirketlerin konuyu goriiniir kilmak yerine genel etik ilkelerle sinirli birakma
egilimini yansittigim1  gostermektedir. Literatiirde de benzer bigimde,
orgiitlerin mobbingi dogrudan tanimlamak yerine “calisan giivenligi” veya
“etik iklim” bagliklar1 altinda dolayli olarak ele aldigr goriilmektedir
(Leymann, 1996, s. 168; Einarsen vd., 2020, s. 9).

Ote yandan, BIST Bursa XSBUR sirketlerinin Kurumsal Y&netim
flikeleri Uyum Raporlarinda, tiim sirketlerin mobbinge kars1 egitim verme,
etkin sikdyet mekanizmalari olusturma, izleme sistemleri kurma, farkindalik
artirma faaliyetleri yiiriitme ve prosediirler gelistirme konusunda agiklamalara
yer verdikleri tespit edilmistir. Bu verilere gore, tiim sirketlerin bu alanlarda
giiclli bir politika ve uygulama benimsedigini ortaya koymaktadir. Bununla
birlikte sirketlerin BIST Bursa XSBUR sirketlerinin Kurumsal Y®6netim
Ilkeleri Uyum Raporlarmi hangi yillarda beyan ettikleri ve raporlama
egilimleri incelenmistir. Sirketlerin biiyiikk bir kismu 2018, 2019 ve 2020
yillarinda raporlama yapmaya baslamis, daha az bir kismi 2023, 2024
yillarinda raporlama gergeklestirmistir.

Endeks i¢indeki sektorlerin dagilimi incelendiginde, en fazla firmaya
sahip sektorlerin Gida ve Celik-Metal oldugu, bunun yani sira otomotiv,
¢imento, madencilik, tekstil, telekomiinikasyon, elektrik, elektronik ve enerji
sektorlerinin de temsil edildigi goriilmektedir. Bu durum, BIST Bursa
XSBUR sirketlerinin ¢ogunlukla Gida ve Celik-Metal sektorlerinde
yogunlastigini gdstermektedir. Ote yandan elde edilen literatiirdeki bulgular,
sektorel farkliliklarin mobbing raporlamasinda belirleyici olabilecegine isaret
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etmektedir. Ozellikle hizmet sektdriinde (6r. saglik, egitim) mobbingin daha
sik raporlandigi bilinirken (Chappell ve Di Martino, 2006, s. 8), sanayi ve
iretim odakli sektorlerde mobbingin goriiniirliigiiniin azaldigi, bunun da
biliylik oOlg¢lide hiyerarsik isleyisin normallestirilmesiyle iliskili oldugu
diistiniilmektedir (Hoel ve Salin, 2003, s. 208). Dolayisiyla sektorel
farkliliklar, mobbinge yonelik alinacak onlemlerde de cesitlilik yaratmakta,
hizmet sektoriinde daha ¢ok iletisim ve farkindalik temelli stratejiler 6n plana
cikarken, sanayi sektorlinde ise oOrgiitsel hiyerarsiyi dengeleyici yapisal
diizenlemeler ve politika gelistirme siiregleri 6nem kazanmaktadir (Einarsen
vd., 2020, s. 6). Nitekim orgiit kiiltiiriiniin, mobbing davraniglarinin ortaya
cikmasinda kritik bir rol oynadigi, otoriter ve kapali kiiltiirlerde mobbingin
daha sik goriildiigii, agik ve katilimci kiiltiirlerde ise bu riskin azaldig:
belirtilmektedir (Esenli ve Aktel, 2019, s. 528).

Bu baglamda BIST Bursa XSBUR sirketlerinin, mobbingi &nlemeye
yonelik daha somut ve kapsamli politikalar gelistirmeleri Onem arz
etmektedir. Buna yonelik olarak kurumsal yonetim raporlarinda mobbingle
ilgili 6zel basliklar olusturulmali ve bu konudaki agiklamalar daha spesifik ve
ayrintili hale getirilmelidir. Nitekim uluslararasi literatiirde, 6zellikle Avrupa
Birligi iilkelerinde mobbingin kurumsal yonetim raporlarinda daha goriiniir
bi¢imde ele alindig1 (Einarsen vd., 2020, s. 5; Salin, 202, s. 334), Tirkiye’de
ise bu konunun hala genel etik ilkeler altinda dolayl olarak ifade edildigi
goriilmektedir. Ayrica, sirketlerin ¢alisan giivenligi ve etik ilkeler iizerine
gelistirecekleri politikalar, sadece raporlarla sinirli kalmamali, ¢aliganlar igin
egitimler ve etkin sikdyet mekanizmalar1 gibi somut uygulamalara da
yansitilmalidir. Mobbingle miicadelede farkindalik olusturulmas: ve
stirdiiriilebilir politikalar gelistirilmesi, sirketlerin uzun vadeli basarilar i¢in
kritik 6neme sahiptir. Literatiirde de vurgulandig1 gibi, mobbingi énlemede
en etkili stratejilerden biri, kurumsal politika ve prosediirlerin ¢alisanlarin
katilimiyla tasarlanmasidir. Bu sayede politikalarin yalnizca ydnetim
belgelerinde kalmayip, 6rgiit iginde benimsenmesi saglanmaktadir (Einarsen
vd., 2020, s. 6).

Mobbing, yalnizca c¢alisanlarin sagligini degil, aym1 zamanda sirketin
verimliligini ve itibar lizerinde de ciddi olumsuz etkiler yaratmaktadir. Bu
sonug, Orgiitsel davranig literatlirlinde mobbingin, orgiit iklimi ve c¢alisan
bagliligr iizerindeki yikici etkileriyle tutarlidir. Nitekim arastirmalar,
mobbingin isten ayrilma niyetini artirdigini, is tatminini diislirdiiglinii ve
tilkenmisligi besledigini ortaya koymaktadir (Zapf ve Einarsen, 2005, s. 240;
Hershcovis, 2011, s. 500). Buna ek olarak mobbinge maruz kalan ¢alisanlarda
tikenmislik, is tatmininde azalma ve psikolojik saglikta bozulmalarin uzun
vadede oOrgiit performansini zayiflattigi saptanmistir (Budak ve Siirgevil,
2005, s. 99; Aytag vd., 2011, s. 390). Yogun mobbing olaylar1, ¢alisanlar
arasinda giiven kaybina, zay1f takim ¢alismasina ve gerilen is iliskilerine yol
acarak, sirketin hedeflerine ulagmasini engellemekte ve isyeri ortamini
bozmaktadir (Zapf ve Einarsen, 2005, s. 241). Ayrica, mobbing vakalar1 yasal
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sorunlara neden olabilmekte ve sirketin itibarin1 zedeleyebilmektedir
(Hershcovis ve Barling, 2009, s. 502; Yilmaz ve Kaymaz, 2014, s. 80). Bu
baglamda, mobbingi 6nlemek i¢in etkili politikalarin gelistirilmesi, sirketlerin
stirdiiriilebilir basaris1 i¢in kritik bir 6neme sahiptir. Kurumsal yonetim
ilkeleri, etik ve seffaf bir sirket yonetimi icin temel olusturmaktadir (Salin,
2021, s. 336). Mobbing, isyerinde etik dis1 davranislarin baginda gelir ve etkili
bir kurumsal yonetim politikasiyla dnlenmesi gerekmektedir (Aktan, 2013, s.
155; Salin, 2021, s. 338). Kurumsal yonetim anlayisinin temelinde seffaflik
ve hesap verebilirlik yer almakta olup, mobbingin 6nlenmesi bu ilkelerin bir
geregi olarak goriilmektedir (Aktan, 2013, s. 155; OECD, 2015). Sirketlerin
mobbinge karsit duyarli olmalari, agik ve net politikalar gelistirerek hem
calisan haklarmi korumakta hem de sirketin itibar1 ve verimliligini
artirmaktadir (Esenli ve Aktel, 2019, s. 530; Einarsen vd., 2020, s. 9). Etkili
mobbing karsit1 politikalar, giiclii bir is kiiltiirii olusturarak sirketin toplum
nezdindeki giivenilirligini pekistirmekte ve galisanlarin sagligina yonelik
sorumluluklar1 yerine getirildigini gostermektedir (Einarsen vd., 2020, s. 10).

Mobbinge kars1 duyarlilik ve 6nlemler, yalnizca calisanlara kars1 degil,
tiim orgilite yonelik bir sorumluluktur. Mobbing, her 6rgiitte ortaya ¢ikabilecek
bir olgu olup, bireyler hem mobbing uygulayicist hem de bir giin mobbing
magduru olabilirler. Bu nedenle, mobbingi 6nlemek, yonetmek ve bu konuda
etkin miicadele yontemleri gelistirmek hem orgiitsel hem de bireysel diizeyde
bir zorunluluktur. Catisma yonetimi, is tasariminda yapilan degisiklikler,
liderlik davranislarinin gelistirilmesi, egitimle mobbingin 6nlenmesi, kisisel
ahlakin giiclendirilmesi, mobbing magdurlariyla etkili iletisim kurulmasi,
mesleki rehabilitasyon ve hukuksal onlemler almak, orgiit yoneticilerinin
oncelikli sorumluluklarindandir.

Orgiitlerde mobbingi 6nlemeye yonelik kurumsal politikalar
olusturulmali, giivenli ve huzurlu bir ¢aligma ortami saglanabilmesi i¢in tiim
calisanlara esitlik, adalet ve hakkaniyet ilkeleri uygulanmalidir. Mobbing
magdurlarinin rehabilitasyon siireglerinin ardindan ise geri almmalarini
saglayacak diizenlemeler yapilmalidir. Ayrica, ¢alisanlarin kurumsal aidiyet
duygusu ve giivenini artirabilmek i¢in drgiit i¢indeki iletisim kanallarinin her
birimde a¢ik ve ulagilabilir olmasi saglanmali, agik kap1 politikasi
benimsenmelidir. Etik a¢idan da duyarlilik artirllmali, mobbinge karsi etik
kurallar olusturulmali ve gerektiginde uygulamaya konulmalidir. Tiirkiye’de
de 6098 sayili Tiirk Bor¢lar Kanunu’nun 417. maddesi ile isverenlere,
calisanlarin1 psikolojik taciz ve benzeri olumsuz davraniglardan koruma
yilikiimliligi getirilmistir. Bu diizenleme, mobbingin yalnizca etik bir sorun
degil, ayn1 zamanda igveren agisindan hukuki bir sorumluluk oldugunu agikca
ortaya koymaktadir (TBMM, 2011). Kisacasi, birey ve orgiit odakli, etik
degerler iizerine insa edilmis bir kurum kiltiirli yaratilmalidir. Bu siiregte,
mobbingle miicadele konusunda egitim almis endiistriyel psikologlarin ig
yerlerinde yer almasi, daha verimli bir ¢aligma ortami i¢in Onemli bir
unsurdur.
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Ayrica hem kamu hem de ozel sektordeki igverenlerin, calisanlar

arasindaki mobbing eylemlerini Onleyici diizenlemeler getirmeleri, Yeni

Borglar Kanunu'nda da zorunlu kilinmistir (Borglar Kanunu, 2011). Orgiitler,

kurumsal yonetim cergevesinde mobbingle ilgili konular1 etik kurallar

dahilinde ve insan kaynaklar1 departmaninin sorumlulugunda ele almalidir.

Isyerlerinde yapilacak egitimler ve toplantilarla hem g¢alisanlarin hem de
igverenlerin mobbing konusunda bilinglenmesi saglanmalidir.
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Extended Abstract

Today, in a rapidly transforming global landscape, companies are
significantly influenced by a wide spectrum of changes, including cultural,
legal, economic, technological, and social dynamics. In order to survive,
maintain a competitive edge, and ensure long-term sustainability, businesses
must demonstrate agility and adaptability to these multifaceted
transformations. Within this context, corporate governance emerges as a
critical and indispensable assurance mechanism that facilitates organizational
continuity, resilience, and performance enhancement. However, for a
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corporate governance structure to be considered effective, it must operate in

accordance with the fundamental principles of transparency, accountability,

fairness, responsibility, and reliability, which are globally acknowledged
governance standards.

One of the core components that enables an organization to distinguish
itself from its competitors and achieve long-term success is the recognition
that people, and the investment made in human capital, are the key drivers of
organizational transformation and innovation. Thus, the human resources
(HR) function assumes increasing importance in modern corporate
governance frameworks. Human Resources Management (HRM) is
responsible for a broad range of strategic and operational functions designed
to enhance organizational efficiency and the overall quality of work life. These
responsibilities span from recruitment and onboarding to performance
evaluation, career development, employee training, occupational safety, and
workplace well-being.

To foster high employee performance, organizations must minimize or
eliminate workplace factors that pose risks to the biopsychosocial health of
employees. In this regard, mobbing—often referred to as workplace bullying
or psychological harassment—has become a prevalent and destructive
organizational issue. Mobbing significantly deteriorates organizational health,
undermines job satisfaction, disrupts workplace harmony, and inflicts damage
not only on victims but also on the institution’s reputation, operational
efficiency, and internal culture (Leymann, 1996; Davenport vd., 2003). The
integration of anti-mobbing strategies into corporate governance practices
under the purview of HR departments is now regarded as both urgent and
essential.

This study aims to investigate whether companies listed on the BIST
Bursa XSBUR index incorporate the issue of mobbing within their corporate
governance structures, particularly as it relates to employee safety. To achieve
this, the research focuses on the content analysis of Corporate Governhance
Compliance Reports (CGCRs) published between 2018 and 2024 on the
Public Disclosure Platform (KAP). These documents are scrutinized to
determine the extent to which they include terminologies such as
“harassment,” “psychological violence,” “mobbing,” “exclusion,” and
“discrimination,” especially in the “Human Resources Policies” and “Ethical
Codes” sections.

Findings indicate that all examined companies (100%) have CGCRs
available on the platform. Moreover, every company provides general
statements regarding employee safety and well-being in their HR policies.
However, only one company (5.5%) explicitly uses the term "mobbing," while
terms such as “psychological harassment” or “bullying” appear in only 11.1%
of the reports. Additionally, only 16.7% of the companies mention mobbing-
related concerns under ethical conduct guidelines. These results reveal a
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tendency to address psychological violence within broad HR policy
frameworks rather than under specific ethical or administrative action plans.

On a more positive note, all companies appear to adopt basic
organizational procedures aimed at preventing mobbing. These include
training initiatives, the establishment of complaint and grievance mechanisms,
monitoring systems, awareness campaigns, and the formulation of internal
procedures—all of which reflect institutional acknowledgment of the issue
and a proactive approach to mitigation.

The study also analyzes the sectoral distribution of the BIST Bursa
XSBUR companies, which are mainly concentrated in the Food (27.78%) and
Steel-Metal (22.22%) sectors. Other sectors include automotive, cement and
mining, textile, telecommunication, electronics, and energy. In terms of
timeline, most companies began publishing their CGCRs between 2018 and
2020, suggesting an increasing alignment with corporate governance
standards over time.

While the companies demonstrate awareness of general concepts such
as “discrimination,” “physical abuse,” and “emotional mistreatment,” the
usage of more specific terms such as “mobbing,” “psychological violence,”
and “bullying” remains limited. This suggests that while companies are
conceptually sensitive to employee well-being, they may still lack the formal
language, institutional definitions, or detailed strategic frameworks necessary
for fully addressing workplace bullying.

In conclusion, although BIST Bursa XSBUR companies appear
committed to employee safety and report related issues through their HR and
governance documentation, there is room for improvement in the explicit
articulation of mobbing-related measures. More detailed and specific policies
should be included in governance reports, not only to meet regulatory
expectations but also to cultivate a healthier, more ethical, and more
productive work environment.

Furthermore, organizations should go beyond declarations and ensure
the implementation of practical actions, such as employee trainings, clearly
defined reporting mechanisms, and ongoing monitoring to combat
psychological violence at work. Ethical management of mobbing within
corporate governance contributes directly to employee satisfaction,
organizational reputation, and long-term sustainability. As such, the
institutionalization of anti-mobbing measures should be seen as an essential
element of good governance and corporate social responsibility.
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