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B Ozet

Giiniimiizde kamu ve 6zel sektorde pek ¢ok calisan mobbing, is yerinde psikolojik taciz veya yildirma olarak
farkli isimlerle adlandirilan davraniglara maruz kalmaktadir. Mobbing, orgiitte hedef olarak secilmis kisilere
yonelik, uzun siireli, kasitli ve olumsuz davranislart ifade etmektedir. Bu tiir davranislar, kurbanlarda psikolojik
ve psikosomatik sorunlara yol acabilecegi gibi orgiit icin de zararli olabilir. Bu ¢alismada havacilik sektoriinde
faaliyet gosteren bir firmada yasanan mobbing olayr incelenmis ve bu kapsamda magdurlarla goriismeler
gerceklestirilmigtir. Calismanin amact mobbinge konu olan olaymn analizinin yapilarak, orgiitsel ve yonetsel
nedenlerinin, kurbanlarin tizerindeki etkilerinin ve ¢6ziim yollarinin belirlenmesidir. Veri toplama araci olarak
goriisme yontemi kullanilmistir. Arastirma sonucunda is tecriibesi ve yonetim yetenegi bakimindan yetersiz olan
yoneticilerin, yetenekli ve bilgili ¢alisanlara mobbing uyguladiklari, bu tiir davranislarin kurbanlarda psikolojik
sorunlara ve istifaya neden oldugu bulgularina ulasilmistir.
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Causes and Results of Mobbing: A Case Study In The Aviation Sector

W Abstract

Today, many employees in the public and private sectors have been exposed to behaviors that are called with
different names as mobbing, psychological harassment or intimidation in the workplace. Mobbing refers to long-
term, deliberate and negative behaviors towards the people who have been chosen as the target in the
organization. Such behavior can lead to psychological and psychosomatic problems on victims as well as harm
to the organization. In this study, the mobbing event in a company operating in the aviation sector was examined
and within this scope, interviews were conducted with the victims. The aim of the study is to analyze the event
which is the subject of mobbing and to determine the organizational and managerial reasons, the effects on the
victims and the solutions. The interview method was used as a data collection tool. As a result of the research, it
was found that the managers who were inadequate in terms of work experience and management skills applied
mobbing to talented and knowledgeable employees and such behaviors caused psychological problems and
resignation on victims.
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GIRIS

Tirkiye’de ozellikle 2003 yilinda gergeklestirilen yasal diizenlemelerle birlikte havacilik
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin sayis1 artis gostermistir (Battal ve dig., 2006: 2). Isletme
sayilarinin ve zaman i¢inde kapasitelerinin gelisimi is giicii ihtiyacin1 beraberinde getirmis, farkli iilke,
dil, din, 1k, kiiltiir, siyasi goriise sahip olan pek cok insanin tek bir Orgiitte bir arada calismasi
sonucunu dogurmustur. Ote yandan havaciligin ileri teknoloji kullanimi nedeniyle yiiksek maliyetler
icermesi ve glivenlik kaygilart dolayisiyla titiz calisma gerektiren stresli bir sektér olmasi,
calisanlarinin bu agirhigin altinda ezilmesine neden olmaktadir. Tiim bu sOylenenlere ek olarak,
degisen ve gittikce zorlagan asiri rekabetgi pazar, is yasaminda ¢alisanlar arasinda rekabetin hizini ve
siddetini arttirmaktadir. S6z konusu etkenler ve agir ¢alisma ortamn, is gérenler tizerinde strese neden
olmakta, artan stres calisanlar arasinda cesitli catismalara yol a¢makta, catigsmalarin siireklilik
kazanmasi durumunda ise mobbing ortaya ¢ikmaktadir (Konieczny, 2018: 203; Afacan, 2015: 3; Serin
ve dig., 2014; Zia ve Syed, 2013: 304). Mobbing, genel olarak bir kisiye yonelik bir veya birkag¢ kisi
tarafindan sistematik bir bigimde yiiriitilen etik olmayan, diimanca bir iletisim bigimini ifade
etmektedir (Leymann, 1990:120). Mobbing olgusunun olduk¢a karmasik bir yapiya sahip oldugu
sOylenebilir. Olusumu magdurun ve uygulayicinin 6zelliklerinin yaninda, Orgiit yapisit ve sosyal
cevrenin dzelliklerinden de kaynaklaniyor olabilir ( Pilch ve Turska, 2015: 83). Is yerinde gerceklesen
gecici catismalar mobbing kapsaminda ele alinmaz. Mobbing bir siirectir ve belirli bir siire boyunca
gerceklesir. Leymann bu siireyi en az alt1 ay olarak belirtmistir (Leymann, 1990: 120). Uzun bir siire
boyunca baskic1 davranis altinda kalmak, magdurlar ve orgiit iizerinde bir takim olumsuz sonuglara
neden olmaktadir. Mobbing uygulamalarina maruz kalan kisilerin depresyon, anksiyete ve stres
bozuklugu, yiiksek intihar riski, uykusuzluk, psikosomatik saglik sikayetleri, kas-iskelet sistemi
rahatsizliklar1 ve fibromiyalji (yumusak doku romatizmasi) konularinda saglik sorunlar1 yasadiklar
yapilan aragtirmalarda ortaya koyulmustur. Bunun yaninda mobbing oOrgiitsel diizeyde de cesitli
maliyetler dogurmaktadir. Orgiitsel verimliligi ve itibar1 olumsuz yénde etkilemekte ve orgiitsel
kiiltiire korku ve diismanlik hakim olmaktadir. Arastirmalar, igyerinde bu tiir davraniglarin yiiksek is
memnuniyetsizligi, personel devir, ve hasta izin oranlarnin artmasina neden oldugunu gdstermistir
(Makarem ve dig., 2018: 1-2). Dolayisiyla mobbing, ciddi ekonomik sonuglari olan olduk¢a yaygin
goriilen bir olgudur. Workplace Bullying Institute (WBI) rakamlarina gére 2017 yilinda 60,4 milyon
Amerikali igyerinde zorbaliga maruz kalmigtir (WBI, 2017). Tiirkiye Mobbingle Miicadele Derneginin
aciklamasma gore Tirkiye’de Mobbingle ilgili net bir istatistik bulunmamakla birlikte, ¢alisma
niifusunun yaklasik olarak %40’ nin mobbinge maruz kaldigini, bu oranin da 9 milyon 600 bin kisiye
denk geldigini ifade etmistir (t24 Gazetesi, 15.03.2019). Birey ve gruplarin digerlerine kendi arzu ve
hegemonyasini kabul ettirmek icin baski yapmasi, dolayisiyla mobbing uygulamalarinin kigiler arasi
iligkilerin kagimilmaz bir yoniidiir (Kieffer, 2013: 71). Bu nedenle is hayatinda son derece yaygin
olarak goriilen, psikolojik ve ekonomik zararlari ulusal diizeyde oldukga yiiksek rakamlarla ifade

edilen bu olgunun, biitiin boyutlariyla agiklanmasi gerekmektedir. Her bir mobbing olayinin kendine
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0zgili karakteristiginin derinlemesine aragtirilmasi, incelenmesi ve nedensellik iligkilerinin ortaya
konulmast, s6z konusu olgunun daha iyi anlagilmasina bagli olarak, bu tiir davraniglara kars: hukuksal,
orgiitsel alanlardaki ¢6ziim odakli diizenlemelere katki saglayacaktir. Bu ¢alismanin amaci mobbinge
konu olan olayin analizinin yapilarak, oOrgiitsel ve yonetsel nedenlerinin, kurbanlarin tizerindeki

etkilerinin ve ¢dzlim yollarinin belirlenmesidir.

1. LITERATUR TARAMASI

1.1. Mobbing Kavram

Yasamlarinin biliylik bir boliimiinii gecirdikleri is yerlerinde insanlarin, kendilerini
degerli hissetmelerini ve desteklenmelerini saglayan orgiitsel unsurlarin bulunmasi son derece
onemlidir. Ancak, giindelik yasamda calisma ortamina iliskin konularin ¢ogu kez
onemsenmedigi ve goz ardi edildigi goriilmektedir. Bu durum is yerinde sorunlarin ortaya
¢tkmasina neden olmaktadir. Isyeri sorunlari, ¢alisanlarin isyerindeki sosyal iliskileri {izerinde
etkisi bulunan is sisteminin tasarim ve yonetiminin tiim yonleriyle ilgilidir. Son yillarda 6nem
kazanan is yerinde yasanan sorunlarindan birisi de mobbingtir (Feria ve dig., 2018:841).
Mobbing, magdur tarafindan istenmeyen, kasten veya bilingsiz bir sekilde yapilan, ancak
acikea asagilanma, su¢ ve sikintiya neden olan ve is performansini etkileyebilen bir veya daha
fazla calisana yonelik, tekrarlanan eylem ve uygulamalar olarak tanimlanmistir (Einarsen,
1999:17-18). Bu eylemlerin 6rnekleri arasinda "isle baglantili olarak asagilama veya alay
etme"," kisiyi gormezden gelmek veya diismanca bir tepkiyle karsilagsmak ve diger ¢alisanlar
arasinda calisana yonelik asir1 igneleyici sozler sdylenmesi sayilabilir. Bireyler bu eylemlere
ne kadar stk maruz kalirsa, o kadar ¢ok mobbing uygulamalarina maruz kaldiklar1 kabul
edilmektedir (Giorgi ve Perez, 2015:227). Dolayisiyla mobbing uygulayan kisi hedefini kiigiik
diisiirmeye ve asagilamaya ¢aligmaktadir. Bu tiir eylemler ayrica ilgili bilgileri reddetme, isi
zorlastirmay1 ve zor hedefler koymayr da igermektedir (Ashaf ve Khan, 2014:172-173).
Mobbing, ¢cogunlukla sozel karakterli (dolayli veya dogrudan, pasif veya aktif) farkli davranig
tirlerini icermekte ancak az da olsa, bazi durumlarda, fiziksel siddeti de icerebilmektedir
(Pilch ve Turska, 2015:83; Einarsen, 1999:17). Ornegin Norvecli tersane iscileri iizerinde
yapilan bir aragtirmada, iscilerin %88 ’nin is yerinde psikolojik siddete maruz kaldiklarini
ancak i¢lerinden %2,4’nilin fiziksel siddet gordiigii bulgularina ulasilmistir. 137 Norvegli
tersane is¢isi zorbalik ve taciz magdurlari, sosyal izolasyon ve dislanma, is ve c¢abalarin
degerini diislik gosterme, alay ve asagilayici yorumlar gibi davranislar icermektedir. Bunlar (
Einarsen: 1999: 17) ;

e s gorevlerinin degistirilmesi veya gorevlerin yerine getirmelerini zorlastirict

davraniglar.
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e Sosyal izolasyon

e Alay, hakaret, dedikodu ve benzeri davranislar ile kisilige veya 6zel hayata karsi
saldirilar.

e Topluluk 6niinde kii¢iik diisiirlicii davranislar veya sozlii tehditler, bagirmalar.

o Fiziksel siddet veya tehditler olarak belirlenmistir.

Sir Cooper (2017: 459) aragtirmasinda is yerlerinde mobbing ile ilgili 20’den fazla
olumsuz davranis bigimi tespit ettiklerini ifade etmistir. Daha ¢ok yoneticiler ile ilgili olan bu
davranig bicimleri arasinda; basa c¢ikilamayacak is ylikleme, gercek¢i olmayan siireler,
performansi etkileyen bilgileri saklama, meslektaslarinin 6niinde kiiciik diisiirmeye yonelik
hareketler, yetkinlik seviyelerinin altinda islerin verilmesi, tehditler, siirekli olarak daha 6nce
yapilan hatalarin hatirlatilmast ve magdurun devamli olarak elestirilmesi, islerin asir1 olarak
izlenmesi sayilabilir. Ote yandan is yerlerinde yasanan her ¢atisma veya her anlasmazligin
mobbing olarak degerlendirilmemesi gerekir. Mobbingin varligindan s6z edebilmek i¢in, her
seyden Once bu tiir davraniglarin bir is yerinde gergeklesmesi gerekmektedir. Bunun yaninda
bir olayin mobbing olarak degerlendirilmesi i¢in davranislarin ayda birka¢ kez tekrarlanmasi,
birtakim evreler i¢ine gegmis olmasi ve bunun tekrarlama siklig1 ve uzun siire devam etmesi
ve davranis tarzlarmin kisiye kotii muamele seklinde olmasi gerekmektedir. Bir tacizin
mobbing olarak adlandirilmasi i¢in en azindan kasithlik, siireklilik ve sistemlilik niteliklerini
tasimali ve bu unsurlarin varhiinin teshisi iginse, ¢atismanin, kurum kiiltiiriinlin ve taciz
siirecinin incelenmesi gerekmektedir (Izmir ve Fazlioglu, 2011: 14 ). Dolayisiyla tekrar eden,
istenmeyen, diigmanca algilanan ve magdurun kendisini savunamadigi davraniglar mobbing
olarak adlandirilabilir. Magdurun kendisini savunamayisinda magdurun kisilik 6zellikleri,
sosyo-ekonomik kosullar ve hatta fiziksel sartlar dahi etkili olabilir (Einarsen, 1999: 18).

Mobbing giinliik is yasaminda oldukca yaygin olarak goriilmektedir (Einarsen: 1999:
18). 2017 yilinda yapilan arastirmada ABD isgiiclindeki her bes kisiden neredeyse biri
isyerinde mobbing davraniglarina maruz kalmaktadir (Workplace Bullying Institute [WBI],
2017; Cassie ve Crank, 2018: 417). Tirkiye Mobbingle Miicadele Dernegi Merkezinin
aciklamasina gore Tiirkiye’de 2011-2016 yilinda 38.262 kisi dernegin telefonunu arayip,
mobbinge ugradigmi bildirmistir (Hiirriyet, 31.08.2017). Yapilan aciklamada Tiirkiye’de
mobbingle ilgili net bir istatistik bulunmamakla birlikte, ¢calisma niifusunun yaklasik olarak
%40’ nin mobbinge maruz kaldigini1 bu oranin da 9 milyon 600 bin kisiye denk geldigini ifade
etmistir (t24 Gazetesi, 24.10.2018). Tirkiye Psikiyatri derneginin agiklamasina gore ise

Tiirkiye’de is yerinde mobbinge ugrama oran1 % 10 olarak tespit edilmistir. Bu orana gore
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Tiirkiye’de her 10 kisiden biri mobbinge ugramaktadir. En sik goriilen mobbing tiirleri,
yildirma ve yipratma, ikinci sirada kapasite lizerinde is yiikleme, {i¢iincii sirada ise alay etme,

kiiciik diisiirme, hakaret olarak belirlendigini ifade edilmistir (Milliyet, 14.10.2017).

1.2. Mobbingin Tanim

Yazinda mobbing hakkinda tanimlar incelendiginde kavram tizerinde genel anlamda bir
fikir birligine varildig1 goriilmektedir. En genis anlamda ele alindiginda mobbing igyerinde
zorbalik, birini taciz etmek, rahatsiz etmek, sosyal olarak diglamak ya da islerini olumsuz
yonde etkilemek anlamina gelir (Ashaf ve Khan, 2014:173). Ancak bu tacizin sistematik
olmasi ve belli bir siire¢ icermesi gerekmektedir. Giogi ve Perez (2015:227) ‘e gére mobbing,
bir kisinin sistematik olarak ve uzun siire boyunca psikolojik siddete dolayli ve ince
bi¢cimlerde maruz kaldig1 bir taciz ve sosyal dislanma siirecidir. Giorgi ve Perez (2015)’in
aktardigi taniminda sistematik olarak ve ince bi¢imde gergeklestirilen davranig ifadeleri
mobbing olaymin amacli ve bilingli bir siire¢ oldugunu vurgulamaktadir. Buna ek olarak
mobbing davraniglar bilingsiz olarak gerceklestirilebilir. Zira Einarsen (1999: 17-18) bu tiir
davraniglarin bilingsiz bir bicimde gerceklesebilecegini ifade etmektedir. Yazara gore
mobbing, magdur tarafindan istenmeyen, kasten veya bilingsiz bir sekilde yapilan ancak
acikeca asagilama, su¢ ve sikintiya neden olan ve is performansi iizerinde olumsuz etkisi
olabilen bir veya daha fazla isciye yonelik olarak tekrarlanan eylem ve uygulamalar olarak
tanimlamistir. Einarsen (1999) ile benzer bicimde Cassie ve Crank, (2018: 418) mobbing
tanimlarinda en az ii¢ ortak oOzellik oldugunu belirtmistir. Bunlardan ilki hedef alinan bir
kisiye psikolojik siddet de iceren, bilgi saklama, saldirgan géz temasi, alay etme, izolasyon,
jestler, ayrimeilik gibi olumsuz davranislarda bulunulmasidir. ikincisi ise belirli bir siireci
icermesi gerektigidir. Leyman (1996) bu siireyi alt1 ay olarak belirtmistir. Ugiincii ve son
ozellik ise magdur ve mobbing uygulayicist arasinda gilic asimetrisi olmasidir. Bu durum
magdurun kendisini korumasini ve intikam alma yetenegini sinirlandirmaktadir (Makarem ve
dig. 2018: 1). Bu tanmimlardan yola ¢ikarak bir tanim ortaya koyacak olursa; mobbing, is
yerinde belirli bir siire¢ boyunca devam eden, bilingli veya bilingsiz olarak, bireyi yipratict ve

kiictik diisiiriicii, tekrarli ve sistematik davranislar biitiinii olarak ifade edilebilir.

1.3. Mobbingin Nedenleri
Mobbing ¢ok nedene bagli bir fenomen olarak c¢alisanlar arasindaki bireysel

farkliliklarin, is ortamindaki eksikliklerin veya bireysel ve durumsal faktdrler” arasindaki

“Sosyal psikoloji insan davranmislarini, kisisel ve durumsal faktdrlerin birbirini etkileyen belirleyiciler olarak
isledigi iicayaklr karsiliklilik modeli ile agiklar. Bu kapsamda mobbing belirli bir durumda bulunan kisiler arasi
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etkilesimin sonucu olarak ele alinabilir. Bireysel farklilar olarak ele alindiginda bu siirecin
kisiler arasinda gerceklesen giiclii catismalardan, yetkinin kotiiye kullanilmasindan, 6fkenin
lclincii tarafa aktarilmasindan, ayrimciliktan ve baskict oOrgilitsel uygulamalardan
kaynaklanabilir (Pilch ve Turska, 2015: 83-84). Mobbing ile ilgili nedenler magdur,
uygulayan kigi, orgiit kiiltiirii ve hatta tilke kiiltiirtiyle ilgili olabilir (Henle ve Gross 2014:
463; Pilch ve Turska, 2015: 85; Lingnau ve dig., 2017:1199; Giorgi ve dig., 2015: 227-228).

Bu nedenler asagida agiklanmistir.

Mobbing Magduru: Henle ve Gross (2014: 463) ve Aquino ve Bradfield, (2000: 526-527)
mobbing uygulamalarina maruz kalan kurbanlarin kisilik 6zelliklerinin onlarin hedef olarak
secilmelerinde Onemli bir faktér oldugunu belirtmektedir. Yazarlar herkesin bu tiir
davraniglara esit bir hedef teskil etmedigini, baz1 magdurlarin kimi duygusal davraniglarinin
(6rnegin Ofke, sosyal normlarin ihlali, uysal veya yumusak davranis Ozellikleri) onlarin
isteyerek veya istemeden bu tiir davraniglarin hedefi haline getirebilecegini belirtmektedirler.
Henle ve Gross (2014:463), 222 calisan iizerinde gerceklestirdikleri caligmada, duygusal
istikrar ve sorumluluk duygu diizeyi diisiik olan calisanlarin, mobbing ile iligkili olumsuz
duygu yasama olasiliklarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasmislardir.

Mobbing Uygulayan Kisi: Mobbing uygulayan kisi ile ilgili 6zelliklere bakildiginda genel
olarak kiskanclik ve yetersiz yonetim yetenegi olarak iki ortak unsurun bulundugu
goriilmektedir. Finlandiya Universitesi galisanlariarasinda yapilan bir ankette de mobbing
konusunda algilanan {i¢ ana neden statii ve is pozisyonlari, kiskanglik ve rekabet olarak
belirlenmistir. Belediye Yetkilileri Birligi'ne liye olan 95 magdur arasinda yapilan bir baska
calismada mobbing uygulamalar1 i¢in 6nemli iki neden olarak kiskan¢lik ve yonetim
yeteneginin yetersizligi oldugu bulgularia ulagilmistir (Einarsen: 1999: 20 ). Bunun yaninda
uygulayicinin psikopati gibi kisilik bozukluguna sahip olmast da mobbing uygulamasinin bir
nedeni olabilir. Lingnau (2017) orgiitte gérev yapan bu kisileri kurumsal psikopatlar olarak
adlandirmaktadir. Kurumsal psikopatlar orgiitlerde basarili bir sekilde ¢alisan ancak bencil,
manipiilatif hareketlere sahip ve empati, pismanlik ve vicdan azlig1 sergileyen bireylerdir
(Lingnau ve dig., 2017:1193). Boddy (2011) s6z konusu kisilik 6zelliklerinin mobbing
uygulayicilarinin kisilik 6zellikleri ile oOrtiistiigiinii ifade etmekte ve bu nedenle orgiitler igin

birer risk faktorii olusturduklarimi belirtmektedir. Ayrica yazar gergeklestirmis oldugu

iligkilerin bir iriiniidiir ve uygulayici, hedef ve sosyal sartlar arasindaki karmasik etkilesim yoluyla gelisir.
Kisisel faktorler negatif etki, yas, cinsiyet, kadro ve hedefin davramislar gibi pek ¢ok degiskeni icermektedir.
Durumsal faktorler ise orgiit kiiltiirii, hiyerarsik ve informal aglardaki pozisyon, kontrol eksikligi gibi orgiitsel ve
yonetsel yonleri kapsamaktadir (Mathisen ve Qgaard, 2012: 541).
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aragtirmada kurumsal psikopatlik ile mobbing arasindaki iligkiyi ortaya koymaktadir (Boddy,
2011: 368).

Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii bireylerin farkl drgiitlerdeki davranislarini etkileyen en énemli
faktdrlerden biridir (Zayada, 2018: 419). Orgiit kiiltiirii norm ve degerler araciligiyla gizli ve
fakat giiclii bir bigimde o6rgiit ¢alisanlarmin davramslarini etkiler. Orgiit kiiltiirii mobbing
davramslarini normal olarak kabul edebilir veya hos gorebilir. Ote yandan &rgiit kiiltiiriiniin
bir unsuru olarak gii¢ asimetrisi ve liderlik bi¢imleri, birbiriyle uyusmayan istekler, belirsiz ve
haksizliklar mobbing i¢eren davranislarin meydana gelmesine yol agabilir (Tambur ve Vadi,
2012: 755-758; Mizrahi, 2013: 446). Tambur ve Vadi (2012) ¢alismalarinda orgiit kiiltiiriiniin
alt boyutlar1 olarak gorev ve iligki oryantasyonu ile mobbing arasinda negatif bir iligki
bulmuslardir (Tambur ve Vadi, 2012: 755-758).

Ulke Kiiltiivii: Insan sosyal bir varliktir ve toplum iginde yasar. Sosyal bir varlik olarak
insanin i¢inde yasadigi toplum, tarihsel siire¢ igerisinde ortaya ¢ikardigi deger ve normlar
araciligiyla dogdugu andan Olimiine dek ister istemez onun algilarini ve davraniglarin
sekillendirmektedir. Her toplum, insan ihtiyaclarini karsilamak i¢in tarihsel bir birikim sonucu
olusturmus oldugu bu deger ve normlari iginde yasanilan toplumun 6zelliklerini biinyesinde
toplayarak o toplumun kiiltiirel mirasini olusturur. S6z konusu miras, onu diger toplumlardan
ayirir. Dolayisiyla her toplumun kiiltiirii birbirinden farklidir (Nisanci, 2012:1279). Farkli
toplumsal kiiltiirler insanlarin mobbing algilarinda farkliliklara yol agabilir. OrneginGiorgi ve
Perez (2015: 227-228) mobbing davraniginin is tatmini {izerinde olumsuz etkisi bulunmakla
birlikte bu etkinin iilkeden iilkeye degistigini belirtmektedir. Yazarlar eril kiiltiirel 6zelliklere
sahip olan toplumlarda zorbalik davranigina maruz kalan calisanlarin is tatmini diizeyinin,
disil kiiltiire sahip olan toplumlarda ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugunu belirtmektedir.
Ozellikle, zorbalik davranigmin ince ve belirsiz dogasi goz dniine alindiginda galisanlar kimi
zaman maruz kaldiklar1 olumsuz davraniglar1 fark etmeyebilir veya bu tiir davraniglart dogal
ve performans artis1 i¢in yapildigr bigiminde algilayabilirler. Béyle bir durum paradoksal
olarak calisanda performans artisina neden olabilmektedir. Ote yandan Jacobson ve dig.
(2013) galismalarinda ulusal kiiltiiriin ii¢ alt boyutu olarak giriskenlik, grup i¢i kollektivizm
ve glic mesafesi boyutlar1 ile mobbing arasinda iligkileri tartismis ve her bir kiiltlirde test
edilmesi i¢in dokuz 6nerme ortaya koymuslardir (Jacobson ve dig., 2013: 9-15). Sonug olarak

tilke kiiltiirii 6rgilitlerde mobbing algis1 ve davranisi lizerinde etkili olmaktadir.
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1.4. Mobbing Siirecleri

Mobbing ¢ogunlukla sozel karakterli (dolayli veya dogrudan, pasif veya aktif) farkl
davranig tlirlerini igermektedir. Ancak cok nadir durumlarda fiziksel siddet olaylar1 da
goriilmektedir. Mobbing yavas yavas, zaman igerisinde gelisen bir siiregtir (Pilch ve Turska,
2015: 83). Bu tiir davranislar hemen her giin ve uzun bir siire boyunca gerceklesmekle beraber
en az alt1 ay devam etmesi gerekmektedir. Gegici ¢atismalar mobbing olarak ele alinmaz
(Leymann, 1990: 120). Dolayistyla mobbing ge¢ici bir ¢atisma degil isleyen bir siiregtir.

Einarsen ve dig. (1994)’e gore mobbing siireci en az dort asama icermektedir. Bunlar;
saldirgan davranis, mobbing, damgalanma ve agir travma asamalaridir. {lk asamada is yerinde
bir veya daha fazla insana kars1 olduk¢a saldirgan ¢ikislarin yonlendirilmeye baslandigi bir
durum s6z konusudur. Ancak bu asama mobbing olarak adlandirilmaz. Mobbing, saldirgan
cikislarin daha acik, dogrudan ve sik oldugu sonraki asamada séz konusu olmaktadir. Bu
asamada, magdurun kendisi, psikolojik ya da sosyal faktorlerin bir sonucu olarak is ¢evresi
tarafindan damgalanirve artik kendisini savunmakta zorlanmaktadir. Bu durum daha sonra
magdurun zihinsel ve fiziksel saghigini biiyiik Olclide etkilemektedir (Einarsen: 1999: 19).
Tiim bu siireglerin sonunda magdur, ya kendi istegi ile istifa eder, ya isten c¢ikarilir, ya da
erken emeklilige zorlanir (Mizrahi, 2013: 445). Bu trajik kaderden sorumlu olanlar, is

arkadaslar1 veya yonetim olabilir (Leymann, 1990:120).

1.5. Mobbingin Sonuclari

Isyerinde mobbinge maruz kalmak, magdur, is arkadaslar1 ve tiim organizasyon igin
onemli sonuclari olan ciddi bir sosyal stres unsurudur (Pilch ve Turska, 2015: 83). Calwell ve
Canuto-Carranco, 2010) calismalarinda “6rgiitsel terdrizm” kavrami iizerine odaklanmislar,
orgilitsel terorizmi, “herhangi bir 6rgiit liyesinin, uzun vadeli refahin1 ve orgiitiin biiylimesini
baltalayan ve orgiit liyelerinin haklarini reddeden, eylemler” olarak tanimlamislardir. Yazarlar
orglitsel teror yaratan yoneticilerin orgiitsel zenginlik yaratma, ¢alisanin is tatmini ve is
yasam kalitesini onemli ol¢iide bozdugunu belirtmektedir (Calwell ve Canuto-Carranco,
2010: 159-160). Tiim bu sdylenenlerden hareket edilirse, mobbing uygulayicilarini, 6rgiite ve
tiyelerine zarar veren bir Orgiitsel terOrist olarak adlandirmak yanlis olmayacaktir. Gergekten
de bu kisiler, hedef aldiklar1 magdur iizerinde yikici etkiler meydana getirirler. Magdura
zihinsel ve psikolojik zararlar vererek onlarin ¢alisma yeteneklerinin azalmasina ve
Ozgiivenlerini kaybetmelerine neden olurlar (Feria ve dig., 2018: 842).  Mobbing
magdurlarinda depresyon, anksiyete bozuklugu, travma sonrasi stres bozuklugu, yiiksek

intihar riski, uyku sorunlari, yanma, psikosomatik saglik sikayetleri, kas-iskelet sistemi
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sikayetleri saptanmustir. Orgiitsel diizeyde mobbing maliyetler dogurur, verimliligi ve itibari
etkiler, mesleki iliskilerin bozulmasina, iletisim kalitesinin zarar gérmesine, g¢alisanlarin
orglite olan bagliliklarinin azalmasina, devamsizligin artmasina ve sirket imajinda catlaklara
neden olur. Orgiitsel kiiltiire korku ve diismanlik hakim olur. Calismalar, isyerinde mobbing
davraniglarinin  yiiksek is memnuniyetsizligi, personel devir ve hasta izin oranlarinin
artmasina neden oldugunu gostermistir (Makarem ve dig., 2018: 1-2; Feria ve dig., 2018: 842;
Ashaf ve Khan, 2014: 172-174; Einarsen: 1999: 18). Ayrica, mobbing davraniglarina
dogrudan maruz Dbirakilmayan, ancak c¢alisma grubunda tanik olan ¢alisanlarin
devamsizliklarinin arttigt ve daha diisiik is tatminlerinin azaldigi belirtilmektedir. Bu etki

“ikincil mobbing” olarak adlandirilmaktadir (Sir Cooper, 2017: 459).

1.6. Mobbinge Kars1 Alinacak Onlemler

Mobbing ile miicadelede ilk yapilmasi gereken toplumun bilinglendirilmesidir. Bu
kapsamda mobbing ile toplumsal miicadele yontemleri ii¢ ana baslik altinda ele alinabilir
(Mizrai, 2013: 448); iletisim Araclar:: Giiniimiiziin en etkin iletisim araclar1 konumunda
olan sosyal medya araglar1 yardimiyla toplum mobbing konusunda bilin¢lendirilebilir.
Telefon Yardim Hatlari: Giiniimiizde diinyanin birgok iilkesinde mobbing magdurlarina
yardime1 olan destek hatlar1 mevcuttur. Tiirkiye’de ise Calisma ve Sosyal Giivenlik iletisim
Merkezi Alo 170 hatt1 kurulmustur. Bu hatta psikologlar araciligiyla mobbing magdurlarina
psikolojik destek saglanmaktadir. Sendikalar: Birer kurumsal yapi olarak sendikalar,
tiyelerinin is yasamindaki sorunlariyla ilgilenir. Sendika temsilcileri isyerlerinde ortaya ¢ikan
mobbing saldirilarin1 arastirabilmekte, is s6zlesmesine mobbing’e karst yaptirim igeren
maddeler ekletebilmektedirler.

Ote yandan Tiirkiye’de “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi” konulu
ve 2011/2 sayilh 8 maddelik bir bagbakanlik genelgesi 19 Mart 2011 tarih ve 27879 sayili
Resmi Gazete’de yayinlanmasina ragmen, genelge yiikiimliiliklere aykir1 hareket edenler
hakkinda uygulanacak yaptirimlar konusunda diizenleme getirmemistir (Sayan ve Ozacit,
2018: 288). Dolayistyla mobbing uygulayicilarina yonelik yaptirimlar konusunda hukuki bir
diizenlemeye ihtiya¢ bulunmaktadir.

Tiim bu sdylenenlere ek olarak, mobbing uygulamalarina neden olan farkli dini
inanglar, siyasi goriisler, cinsellik gibi konularla ilgili toplumsal 6nyargilar mobbingin ortaya
¢ikmasina yol agan unsurlardan bazilaridir. Bu kapsamda toplumun bir pargasit olarak
orgiitlerin gorevlerinden biri de bu gibi olumsuzluklar1 kendi biinyelerinde ger¢eklestirdikleri

farkindalik calismalar1 sayesinde minimize etmek, Orgiit iiyelerinin bu gibi Onyargilardan
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kurtulmasina yardimci olarak, onlarin empati yetenegi kazanmasini saglamaktir (Majidli ve
Budak, 2018: 153-154).

Bunun yaninda yoneticileri secerken, sosyal ve kisilerarast becerilerinin ise alim
siirecinde daha onemli bir rol oynamasi saglanmalidir. insanlar1 6vgii ile odiillendirmek,
onlarin degerli hissettirmek, 6zerklik saglama ve islerini kontrol etme giiven ve refah kiiltiirii
yaratma konusundaki yumusak beceriler, isyerinde zorbalik kiiltiiriinii dnlemenin temelini
olusturur. Tiim bu sdylenenlere ek olarak, bildiren kisinin kariyerine zarar vermeden,
mobbing davraniglarinin rapor edilebilecegi ve sikayetin bagimsiz olarak sorusturulmasina
olanak veren bir prosediiriin gelistirilmesi ve c¢alisanlarin yillik olarak denetlenmesi
gerekmektedir. ingiliz sosyal reformcusu John Ruskin'in 1871'de yazdig1 gibi; “insanlarin
islerinde mutlu olabilmeleri i¢in bu ii¢ seye ihtiyag vardir: buna uygun olmali, ¢ok fazla sey

vapmamali ve i¢inde basari duygusuna sahip olmasi gerekir” (Sir Cooper, 2017: 459).

2. YONTEM

Arastirmada nitel arastirma tekniklerinden 6rnek olay yontemi seg¢ilmis olup, veri
toplama teknigi olarak da yar1 yapilandirilmis goriisme yontemi kullanilmistir. Arastirma
konusunun kendine has 6zelligi ve daha detayl olarak, derinlemesine incelenmesi gerekliligi,
s0z konusu nitel aragtirma tekniklerinden 6rnek olay yonteminin tercih edilmesinin nedenini
olusturmaktadir. Nicel arastirma yonteminde Ol¢limler, aragtirmaciya ka¢ kisinin nasil
davrandigi konusunda bilgi vermesine ragmen davranislarinin nedenleri konusunda bilgi
vermemektedir. Psikoloji, sosyoloji, antropoloji, egitim ve sosyal bilimler insana ve topluma
ait davraniglar1 incelemektedir. Bu tir davranislarin nedenlerinin nicel arastirma
yontemleriyle (sayilarla) agiklanmasi olduk¢a zordur. Nitel aragtirma; insan ve grup
davraniglarinin nedenlerini anlamay1 ve aciklamay1 amaglamaktadir (Yazicioglu ve Erdogan,
2011: 24). Yorumlayici paradigmaya gore bilim insanin gorevi, nesnel olarak disimizda olan
gerceklik anlayist yerine, gercekligin toplumsal olarak insa edildigi anlayisindan hareketle,
insanlarin  kendi deneyimlerine atfettikleri anlamlari yorumlamak ve c¢oziimlemeye
calismaktadir (Altunisik ve dig., 2004: 9). Dolayisiyla 6rnek olay yontemi, orgiit icinde
gerceklesen sosyal iligkileri agiklayabilmek gibi diger yontemlerle agiklanamayan durumlar
icin en uygun arastirma yontemidir (Altunisik ve dig., 2004: 223). Bu caligmanin konusu da
orgiit ici sosyal iligkileri incelemek ve ¢oziimlemek oldugu i¢in, nitel arastirma tekniklerinden

ornek olay yontemi se¢ilmistir.
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2.1. Arastirmanin Amaci
Calismanin amaci1 mobbinge konu olan olayin analizinin yapilarak, érgiitsel ve yonetsel
nedenlerinin, magdurlar tizerindeki etkilerinin incelenmesi ve sorunun ¢6ziim yollarinin

belirlenmesidir.

2.2. Arastirmanin Onemi

Insanlar yasamlarinin biiyiikk bir béliimiinii is yerinde gegirmektedir. Dolayisiyla
yasamlarinin biiyilk bir kesimini gecirdikleri isyerlerinde insanlar, rahat ve huzurlu bir
calisma ortami istemektedirler. Ancak ne var ki mobbing olaylar1 diinyada ve Tiirkiye’de
oldukca yaygin olarak goriilmektedir. Hemen her calisan hayatinin belli bir déneminde
mobbinge maruz kalmaktadir. S6z konusu olgunun gergeklesmesinde drgiitsel yapi, kurban ve
failin kisilik 6zellikleri, toplumun kiiltiirel yapisi gibi pek ¢ok unsur etkili olabilmektedir.
Ayrica mobbing olaylar1 kisiler icin kimi psikolojik rahatsizliklarla sonuglanirken, oOrgiit
acisindan da verimlilik kayiplarina neden olmaktadir. Fenomenin bu kadar yaygin olarak
goriilmesi diisiiniildiigiinde makro diizeyde yasanan kayiplarin boyutu oldukca yiiksek
diizeylere ulagsmaktadir. Dolayisiyla yazinda yasanan her bir olayin neden ve sonuglarinin
ortaya konulmasi, kendine 6zgii niteliklerinin belirlenmesi, kavramin daha net olarak ortaya
konulmasi, bu konudaki hukuksal, Orgiitsel ve psikolojik alanlardaki gelisme ve
diizenlemeleri sekillendirecektir. Bu kapsamda bu c¢alismanin 6nemi, her sosyal olayin
kendine 6zgii dinamikleri oldugu ilkesi kapsaminda, olayin orgiitsel ve yonetsel nedenlerinin
ve kurbanlar iizerindeki etkilerinin incelenmesi ve ¢oziim Onerilerinin ortaya koyulmasi

yoluyla yazina katki saglamay1 hedeflemesidir.

2.3. Orneklem

Niteliksel aragtirma yontemi genel olarak olasiliksiz ornekleme tekniklerini
kullanmaktadir. Bu belirli bir aragtirma bulgularinin genellestirilemeyecegi ancak belirli bir
popiilasyon i¢in gegerli olacagi anlamina gelir. Dolayisiyla 6rneklem biiyiikliigii genellestirme
amaciyla degil, konuyu derinlemesine arastirmak ve zengin bilgi toplamak amaciyla
belirlenmektedir. Bu nedenle, nicel arastirmada kullanilan olasilikli  ornekleme ile
karsilastirildiginda olasiliksiz 6rnekleme tekniginde ¢ok daha kiigiikk sayilar s6z konusu
olabilir (Higginbottom, 2004:14). Bu noktada arastirmada amaglanan derinlemesine bilgi elde
etmekse ve drneklem birimlerinden bilgi gelmiyorsa, doyum noktasina ulasilmistir. Doyum
noktasina ulasildiginda 6rneklemeye dahil etmeler durdurulur. Nitel arastirmalarda 6rneklem
sayist ister bir (N=1), ister elli (N=50) veya yiiz (N=100) olsun, ideal bir 6rneklem biiyiikligii

icin temel kural, bilgilerin doyuma ulasmasiyla olusan tekrarlanma dongiisiidiir (Baltaci,
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2018: 262; Malterud ve dig., 2015: 1758). Se¢im yontemi olarak amacgli érnekleme yontemi
(olasiliksiz yontem) kullanilmistir. Bu kapsamda olay magduru dort is goren ile goriismeler
gerceklesmistir. Gorlismelerde katilimcilar sirkette yedi is gérenin mobbing uygulamasina
maruz kaldigimi belirtmislerdir, ilk ii¢ is gorenle ilgili elde edilen bilgilerle konu ile ilgili
gerekli ve yeterli bilgilerin alindigi, konunun 6ziinlin anlasildigi ve dordiincii is gérenin
sOylemis olduklar1 bilgilerin konunun 6ziiyle ilgili yeni bir boyut getirmedigi gozlemlenmis

ve Orneklem artirimi1 durdurulmustur.

2.4. Arastirmanin Kisitlari

Orneklem birimlerinden alman bilgi ve yazarin yorumlama yetenegi ve bilgi smir1 bu
aragtirma igin baslica kisitlardan biridir. Ote yandan nitel arastirmalar tiimden gelim
yontemini kullandig i¢in (Kinsiz, 2017: 244) mobbing ile ilgili bulgular bu olaya 6zgii olmas1

aragtirmanin diger bir kisitin1 olugturmaktadir.

2.5. Veri Toplama Araci

Veri toplama araci olarak goriisme yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda kisilerle bir
yapilandirilmamis, yar1 yapilandirilmis ve yapilandirilmis olmak tizere konuyla ilgili ti¢ farkli
miilakat gerceklestirilmistir. Bu goriismelerin birincisi sohbet havasinda ge¢mis, sorun ana
hatlariyla belirlenmistir. Ikinci yari yapilandirilmis goriismede olay, kurbanlara tekrar
anlattirllmis, bu sirada olayin teoriyle ilgili 6nemli noktalarina ulagabilmek i¢in goriismecilere
sorular yoneltilmis ve olaylarla ilgili notlar alinmustir. Ugiincii goriismede ise ikinci
goriismede not alinmis olan ve iizerinde durulacak 6nemli noktalar hakkinda olusturulan
sorular gorlismecilere yoOneltilmistir. Daha sonra olay yaziya dokiilerek, yanlis anlasilmaya
yer vermemek amaciyla gorlismecilere tekrarlar okutulmus ve olaymn dogru aktarildig:

konusunda onaylar1 alinmistir.

2.6. Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismalar

Nitelikli bir arastirma yapmak, calismanin bilimsel olarak kabul edilmesi ve
kullanilabilirligi bakimindan 6nemlidir. Fakat gegerlilik ve giivenilirlik konusunda bir 6lgiit
gelistirmek sosyal bilimlerin kars1 karsiya kaldig1 en biiyiik sorunlardan birisidir (Arastaman
ve dig., 2018: 40). Ozellikle nitel arastirmalarda bu sorun kendini daha gii¢lii bir bicimde
hissettirmektedir. Nitel arastirmada gegerlik ve gilivenilirlik konularina yonelik iki farkli goriis
bulunmaktadir; Bu goriislerden ilki nicel arastirmada kullanilan gegerlik ve giivenilirlik
Olciitlerinin aynen nitel arastirmaya dahil edilmesidir ki bu pozitivist paradigmanin kabuliinii
gerektirmektedir. Diger goriis ise doga bilimlerinin yontemlerinin sosyal bilimler i¢in gegersiz

oldugunu ileri siirerken, nitel arastirmayla daha uyumlu terimler olusturmustur. Burada ele
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aliacak terimlerden ilki gecerliliktir. Angen (2000), tarafindan bir arastirmanin kalitesinin ve
giivenilirliginin muhakemesi olarak ifade edilen gegerlilik, dis gegerlilik ve i¢ gegerlilik
olarak ikiye ayrilir (Yasar, 2018:58-59; Sener ve dig., 2017: 8). Dis gegerlilik arastirmaci
tarafindan tanimlanan 6zel bir durumun veya popililasyonun diger kisilere veya g¢evrelere
genisletilebilmesini ifade etmektedir (Yildirim, 2010: 83). Daha farkl1 bir bigimde sdylenecek
olunursa dis gegerlilik arastirma sonucunun benzer ortam ve olaylara genellenebilmesidir
(Karatas, 2015: 77). I¢ gecerlik ise arastirmadan elde edilen bulgularin ve sonuglarin ve
bunlardan yola ¢ikilarak yapilan yorumlamalarin ger¢ek durumu ne 6l¢giide dogru yansittigiyla
ilgilidir (Yildirim, 2010: 83). Giivenililirlik ise bir calismanin sonuglarinin benzer bir
metodoloji altinda yeniden iiretilebilinirligidir. Kisaca belirtmek gerekirse glivenirlilik,
O0lcmede basit olarak tutarlilik anlamina gelmektedir (Yagar ve Dokme, 2018: 8). Nitel
arastirmalarda Lincoln ve Guba (1985) tarafindan “i¢ gilivenililirlik” yerine “tutarlilik”; dis
giivenirlilik yerine “teyit edilebilirlik” kavramlart kullanilmistir (Kiiglikgayir, 2016: 61).

Bu kapsamda ele alinacak olunursa arastirmanin i¢ gegerliligi (inandirilabilirlik) uzman
incelemesi, katilimcilarin teyidi ve uzun stireli, derinlemesine (her bir katilimciyla en az ii¢
kez) gerceklestirilen goriismeler aracilifiyla saglanmaya calisilmistir. Arastirmanin dis
gecerliligini (genellenebilirlik) giiclendirmek i¢in veri toplama siireci ve drnek olay ayrintili
bicimde aktarilmistir. Arastirmanin tutarliligini arttirmak icin katilimcilarla zaman kisitlamasi
olmadan, uzun stireli etkilesim kurulmustur. Tiim bu sdylenenlere ek olarak, kendileriyle yar1
yapilandirilmis ikinci ve yapilandirilmig tiglincii goriismeler gercgeklestirilip, konuyla ilgili
daha detayli bilgiler alinmis, alinan bilgiler dogrultusunda olay yorumsuz olarak aktarilmis en

son olarak da ornek olay ve yorumlari kendilerine okutularak kendilerinden teyit alinmastir.

3. BULGULAR

Aragtirma Tiirk ¢alisanlardan olusan ancak Tirkiye disinda havalimani isletmeciligi
konusunda hizmet veren bir firmada orta diizey yonetici pozisyonunda c¢aligmig olan dort is
goren ile miilakatla veri toplama teknigi kullanilarak yiirtitiilmiistiir. Gergeklestirilen
miilakatlar sonucunda c¢alisanlar1 istifa ettirmeye yonelik, mobbing igeren, bulgulara

ulasilmistir.

3.1. Ornek Olay
Olay Tirkiye disinda yasanmasma ragmen, tamamen Tiirk ¢alisanlar arasinda
gecmektedir. Bu nedenle irksal veya kiiltlirel ayrimciliga dayali bir baski s6z konusu degildir.

Olayda gegen isimler degistirilmis olup ve olay kisaca su bicimde gerceklesmistir;
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Séz konusu firmada calismakta olan Isletme Miidiirii Ali Bey, sirketi diizene sokmak
amactyla havacilik konusunda deneyimli olan ve daha once birlikte ¢alistig1 kisilerden olusan
bir ekibi Tiirkiye’den getirtmistir. Isletme Miidiirii Ali Bey, uzun yillar havacilik sektdriinde
calisan deneyimli bir yoneticidir ve baglantilar1 sayesinde Zeki Beyin Genel Miidiir
pozisyonunda ise alinmasini saglamistir. Sirketin Genel Miidiir yardimcisinin ise isten
ayrilmast sonucu, bosalan bu pozisyona ise sirket patronunun akrabasi olan ve havacilik
operasyonlar1 konusunda tecriibesi olmayan Yener Bey getirilmistir. Bu nedenle Yener Bey,
isletme miidiirii Ali Beyin ekibiyle birlikte gelen kisilerden olan Burak ve irfan Bey ile yakin
iliskiler kurar ve ilerlettigi iliskiler sayesinde zaman icerisinde Isletme Miidiirii Ali Bey
aleyhinde onlardan bilgi toplar. Bu siire¢ icerisinde Isletme Miidiirii Ali Bey’e yonelik
mobbing uygulamalar1 baslar. Genel Miidiir Yardimcis1 Yener Bey, Isletme Miidiirii Ali
Beyin Tiirkiye’den getirttigi ekipten Ali Bey’in karsisinda olmalar1 yoniinde imada bulunur.
Bu siire¢ igerisinde Tiirkiye’den gelen ekipten olan Irfan ve Burak Bey, Genel Miidiir
Yardimcist Yener Beyin tarafinda yer alirlar. Ote yandan Tiirkiye’den gelen havacilik
konusunda deneyimli ekip, tist yonetimin aldig1 hatali kararlar nedeniyle sik sik Genel Miidiir
Zeki Bey ve Genel Miidiir Yardimcist Yener Bey ile catisma yasarlar. Zaman icinde Isletme
Miidiirii Ali Beyin ekibinde yer alan g¢alisanlara (Irfan ve Burak Bey hari¢) mobbing
uygulamalari baglar. Bu uygulamalar arasinda ¢alisanlardan yapmis olduklari isler dolayisiyla
ard1 ardina yazili savunmalarinin istenmesi, kendileri i¢gmelerine ragmen, ofiste sigara
igmesinin yasaklanmasi, ise ge¢ kalindiginda oda kapisina olumsuz anlamlar igeren notlar
birakilmasi, sozlii hakaret, izin kullandirtmama, toplantilarda konusturmama ve is ile ilgili
onerileri kabul etmemek, gizlice ses kayitlarinin alinmasi gibi psikolojik baskilar saptanmugtir.

Sonug olarak belirli bir siire sonra 6zel hayatiyla ilgili bir takim sebepler gosterilerek
Isletme Miidiirii Ali Beyin isine son verilir. Ali Bey’den bosalan pozisyona, yine Ali Beyin
Tiirkiye’den getirttigi ekipten olan Irfan Bey getirilir. Bir siire daha mobbing uygulamalarina
maruz kalan ekip ¢alisanlari, kaygi bozuklugu ve depresif bozuklular gibi psikolojik sorunlar

yasamaya baglarlar ve baskilara dayanamayip, hepsi farkli zamanlarda istifa ederler.

3.2. Olayin Mobbing Acisindan Degerlendirilmesi

Bu béliimde s6z konusu olayda mobbinge neden olan unsurlarin neler oldugu ve
mobbingin bireyler ve Orgiit izerindeki etkileri lizerine tartisilacaktir.

3.2.1. Mobbing Uygulamasina Neden Olan Etkenler: Olay incelendiginde on iki

unsurun mobbing uygulamasina yol agtig1 saptanmistir.
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Hukuki Eksiklik: Bunlardan ilki olaymn gerceklestigi iilkede mobbing ile ilgili yasal
diizenlemelerin bulunmamasidir. Hukuk, stirekli birbirleri ve toplumla miicadele halinde olan
insanlar arasinda hukuksuz — haksiz davraniglarda kullanilan bir miicadele orgiitlenmesi, bir
teminat ve himaye aracidir (Dilberoglu, 2016: 1519). insanlarin dogal bir i¢giidiiyle birlikte
yasamak istedigini savunan klasik zoon politikon felsefesinin aksine Thomas Hobbes, insan
dogasinin bencil, giivensiz ve korkak bir yapiya sahip oldugundan hareketle “Insan insanin
kurdudur (homo homini lopus)” soziinii soylemistir (Yesilcayir, 2014: 63). Bu kapsamda
mobbingi tanimlamayan ve bunu sug-ceza iliskisi igerisinde heniiz ele almamis bir hukuksal
altyapi, mobbing uygulayicilari i¢in daha serbest bir hareket imkani1 vermekte ve psikolojik
taciz igeren davranislart daha rahat uygulayabilmeleri i¢in uygun bir zemin yaratmaktadir.

Ote yandan magdurlarla gergeklestirilen miilakatta calisanlarin higbir sendikaya iiye
olmadiklar1 tespit edilmistir. Bu durum ¢alisanlarin haklarin1 savunmalari konusunda
kendilerine destek olacak bir orgiitten yoksun olmalar1 anlamina gelmektedir.

Kendi ekibiyle calisma istegi: Yoneticiler kendi ekibiyle calismak istemektedir. Bunun
altinda insanlarin giivendikleri insanlarla calisma istegi yatmaktadir. Bu sayede belirsizlikleri
azaltarak iktidarlarimi giiglendireceklerdir (Ekinci, 2017: 74). Ciinkii kisiler arasi giliven
isbirligini kolaylastiracak ve {iglincii taraflara karsi ittifaklar kurmayi kolaylastiracaktir
(Ellwardt ve dig., 2012: 526). Inceledigimiz 6rnek olayda isletme miidiirii Ali Beyin isten
atilmas1 sonucu Tirkiye’den getirdigi ekibinin yonetim tarafindan istifaya yonelik mobbing
baskilarinin maruz kalmasinin altinda yatan ana nedenlerden birisini bu unsur
olusturmaktadir. Yonetim, Ali Beye kars1 kendisiyle isbirligi yapmayan ekibi istifaya zorlayip
yerine daha ¢ok giivendikleri kisileri getirmek istemektedir. Bu nedenle magdurlar istifaya
zorlamak i¢in mobbing uygulanmstir.

Uygulayici ve magdurlar arasindaki gii¢c asimetrisi: Leyman (1996) magdur ve mobbing
uygulayicis1 arasinda giic asimetrisini mobbing ile ilgili 6zelliklerden birisi olarak ele
almaktadir. Bu durum magdurun kendisini korumasini ve intikam alma yetenegini
sinirlandirmaktadir (Makarem ve dig. 2018:1). Ornek olayda iist yonetimin orta yonetim
lizerine baskist s6z konusu olup, bu durum magdur ve uygulayicilar arasinda gii¢
asimetrisinin varliina isaret etmektedir.

Kayirmacilik: Kisisel iligkiler bakimindan ele alindiginda akraba kayirmaciligini ifade eden
nepotizm, pratikte nesnel Olciitleri bulunan profesyonellik yetenegi yerine nesnel bir Slgiisii
bulunmayan akrabalarin istthdam edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Baska bir ifadeyle
bireyin sahip oldugu beseri kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi unsurlar dikkate

alinmaksizin veya isin gerektirdigi ozellikleri tasimayan kimselerin yalnizca akrabalik



Ekinci

iliskileri esas alinarak istihdam edilmeleridir (Ekinci, 48-49; Ozler ve Biiyiikarslan,
2011:278). Kayirmaci uygulamalar da mobbing nedenleri arasinda yer alabilmektedir. Bunun
nedeni yoneticilerin yeterli bilgi ve donanima sahip olmamasidir (Cogenli ve Asunakutlu,
2016: 19-29). Ornek olayda daha once is ile ilgili higbir tecriibesi bulunmamasina ragmen
patronun akrabasi olmasi1 nedeniyle miidiir yardimciligi konumuna getirilen Yener Beyin ve
eski isletme miidiirii Ali Bey tarafindan ise alinmasi saglanan Genel Miidiir Zeki Beyin
durumu bu kapsamda ele alinabilir. Miilakattan elde edilen bilgiler kapsaminda Yener Beyin
havacilik hakkinda higbir tecriibesi olmamasi verdigi kararlar konusunda Ali Bey ve ekibiyle
catigsmalar yagamasina neden olmaktadir. Siire¢ icerisinde s6z konusu ¢atigmalar siireklilik ve
siddet kazanarak mobbing niteligi tasimaya baslamistir. Ote yandan miilakat sonucu elde
edilen bulgulardan Ali Bey tarafindan ise alinmasi saglanan Zeki Beyin de zaman igerisinde
Ali Beye karst mobbing uygulamalarina sessiz kaldigi ancak Ali Beyin ekibine mobbing
uyguladig bilgisi elde edilmistir.

Firsatcilik: Williamson (1985) tarafindan kendi ¢ikarlarii kurnaz yaklasimlar ile One
cikarmast olarak tanimlanan firsatcilik, 6zellikle aldatmak, carpitmak, gizlemek ve ayrica
sasirtmak i¢in harcanan hesapli bir cabay: ifade etmektedir (Williamson, 1985:47; Ekinci,
2016:16-17; Ekinci, 2016:67). Gergeklestirilen goriismelerde, Isletme Miidiirii Ali Beyin
ekibinden olan irfan Beyin, kendi ¢ikarlar1 i¢in, Genel miidiir yardimcis1 Yener Beye, Ali
Bey hakkinda bilgiler vererek, Ali Beye yonelik mobbing uygulamasina destek vermis ve Ali
Bey isten atildiktan belli bir siire sonra onun yerine igletme miidiirii olarak geg¢mistir.
Emir-Komuta yapisinda  hiyerarsiyi  dikkate almama: Magdurlarla gerceklestirilen
goriismelerde, Genel Miidiiriin ¢alisanlara yardimcisinin haberi olmadan direk gorevler
verdigi bilgisine ulasilmistir. Ancak Genel Miidiir Yardimcist Yener Bey bu noktada
calisanlara Genel Miidiiriin tarafindan calisanlardan dogrudan istenen her tiirli gérevin
kendisine bildirilmesini istemistir. Bu noktada magdurlardan biri, genel miidiir tarafindan
kendisine dogrudan verilen gérevi miidiir yardimcisina bildirmis, bu bilgilendirmeden dolay1
terfi verilmedigi daha sonra kendisine bildirilmistir. Ust yoneticilerin arasindaki iletisim
eksiklikleri ve anlasmazliklar, altta calisanlara yonelik baskilarin olugsmasinda ve alt-iist
arasinda catigmalarin yaganmasi bakimindan bir mobbing tetikleyicisi olabilir.

Orgiit Kiiltiirii: Magdurlarla gerceklestirilen goriismelerde, isletmede korku kiiltiiriiniin
hakim oldugu bilgisine ulagilmistir. Bu noktada Genel Miidiir Zeki Beyin, Genel Miidiir
Yardimcis1 Yener Bey de dahil olmak iizere, ¢alisanlara oldukga sert ve kimi zaman hakarete
varan ithamlarda bulundugu belirtilmistir. Genel olarak baskinin yukaridan asagiya

hiyerarsiler araciligiyla tagindig: bulgusuna ulagilmistir. Korku kiiltiiriiniin bir sonucu olarak
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isletmenin personel devir hizinin olduk¢a yiiksek oldugunu ifade eden magdurlar, diger
calisanlarin mutlu olmadiklarint ancak aldiklar1 yiiksek {iicret yiiziinden kalmaya
katlandiklarin1 belirtmislerdir.

Mobbing Uygulayicilarimin  Kisilik Ozellikleri: Gergeklestirilen goriismelerde mobbing
uygulamacilarin pozisyonlara kayirmacilik ile gelmis, is icin yeterli bilgiye sahip olmayan,
yonetsel kabiliyetleri zayif, saldirgan ve firsatgr kisilik yapilarina sahip olduklar
anlasilmaktadir. Einarsen (1999:2) mobbinge yol agan etkenler olarak, statii ve is pozisyonu
elde etmek, kiskanglik ve rekabetin etkisini ifade etmektedir. S6z konusu olayda mobbing
uygulayicilarin gerekli yeteneklere ve bilgiye sahip olmamalari, ancak mobbing uyguladiklar
kisilerin sektorde deneyimli ve bilgili kisiler olmalari, zaman zaman magdurlarla
uygulayicilarin arasinda is ile ilgili ¢atismalarin yasanmasina yol actigi belirtilmistir. Bu
noktada kiskanglik hissi ve rekabet, saldirgan kisilik ozellikleriyle birlikte ele alindiginda
mobbing uygulama sebeplerinden birisi olabilir.

Magdurlarin Kisilik Ozellikleri: Yapilan goriismelerde magdurlarin biri hari¢ diger {iciiniin
saldirgan karaktere sahip olduklar1 belirlenmistir. Eger bir kisinin bir olaya baskin miidahale
egilimi saldirgan ise, baska birinin bu davranisi tehdit algilama olasilig1 daha yiiksektir. Bu
duruma kars1 cevap, tehdit kaynaklarina saldirgan eylemlerin yonlendirilmesidir.Bu tepki
egilimi oldukc¢a saldirgan kisiler arasinda daha da belirginlesebilir. Bunun nedeni uzlagmaci
veya Onleyici davranis tarzindan ziyade yilizlesmeyi benimsemelerine neden olan saldirgan
biligsel senaryolarinin varligidir. Potansiyel bir tehdide kars1 koyma egilimi, ¢ok saldirgan
kisilerin, daha az saldirgan olan insanlardan daha fazla sayida kisilerarasi c¢atigmalara
karismasina neden olabilir (Aquino ve Bradfield, 2000: 526-527). Dolayisiyla magdurlarin
uzlagmaci bir yapidan ziyade saldirgan davranigsal egilimlerinin yiliksek olmasi da mobbing
davraniglarina maruz kalmalarinda 6nemli bir etken olabilir. Saldirgan olmayan diger karakter
ise, saldirgan karakterin esi oldugu i¢cin mobbinge maruz kalmstir.

Kendi pozisyonunu koruma istegi: Gergeklestirilen miilakattan elde edilen bilgiler, Genel
Miidiir Zeki Beyin, patronun yegeni Yener Beyin, Ali Beye uyguladigi mobbing’e kendi
pozisyonunu korumak amaciyla sessiz kaldigini, Ali Beyin ekibine yapilan baskiya ise aym
nedenden otlirii dahil oldugu yoniindedir. Ayni sekilde firmadaki diger ¢alisanlarin bir kismi
Ali Beyin ekibine yapilan uygulamalar1 benimsemediklerini ancak islerini kaybetmemek icin
sessiz kaldiklarimi veya ses kaydi almak gibi mobbing uygulamalarina dahil olduklar
konusunda bilgi edinilmistir.

Magdurlarin  herhangi bir sendikaya iiye olmamasi: Caliganlarin i3 nedeniyle

giivenliklerinin ve sagliklarmin her tiirlii riskten korunmasi yani ¢alisanlarin yasal olarak



Ekinci

giivence altina alinmasi sendikalarin amagclar1 arasinda bulunur. Bu kapsamda sendikalar
tiyelerinin haklar1 konusunda onlara destek saglayan birliklerdir. Sendikalarin is yagamindaki
giiclii pozisyonu onlar1 mobbing gibi olumsuz davraniglarin engellenmesi konusunda 6nemli
birer aktér durumuna getirmektedir (Oksiizoglu ve Sesen, 2018: 140-142). Ancak
gerceklestirilen miilakat sonunda magdurlarin higbir sendikaya iiye olmadiklarini ifade
etmiglerdir. Bu durum onlarin mobbing karsisinda ellerinde zaten az olan savunma

araclarindan birine daha sahip olmadiklarini géstermektedir.

Sikayet ve denetim mekanizmasinin olmamasi: Firmada mobbing veya daha farkli konularda

calisanlarin sorunlarini iletebilecekleri yonetimi denetleyen herhangi bir birim yoktur.

3.2.2.0rnek Olayda Mobbing Uygulamasinin Sonuclari: Magdurlarla gergeklestirilen
goriismelerde, isletmede gergeklestirilen mobbing uygulamalarinin kendileri, diger ¢alisanlar
ve Orgiit tizerine etkilerinin neler olduguna yonelik sorular yonlendirilmis ve mobbing
uygulamalarinin kisiler ve Orgiit iizerine olumsuz bazi etkileri oldugu yoniinde bulgulara
ulasgilmistir. Bir ¢ok c¢alismada (Pilch ve Tulska: 2015; Calwell ve Conuto-Carranco, 2010:
160; Feria ve dig., 2018; Makarem ve dig. 2018; Ashaf ve Khan, 2014; Einarsen, 1999;
Lingnau ve dig., 2017; Sir Cooper, 2017) mobbing uygulamalarinin kisiler ve drgiitler lizerine
etkilerinin neler oldugu konusuna deginilmis ve yiriitillen aragtirma sonucu elde edilen
bulgularin yazinla uyumlu oldugu goriilmiistiir. Buna gére mobbing uygulanan magdurlardan
ikisi, c¢aligmis olduklar1 bes yi1l boyunca maruz kaldiklar1 baskinin kendi psikolojik
sagliklarii bozdugunu ve bu yiizden ila¢ kullanmaya bagladiklarini belirtmiglerdir. Buna gore
magdurlardan birisine kaygi bozuklugu, digerine ise depresif bozukluk teshisi koyulmustur.
Kisiler yasamis olduklar1 baskilar nedeniyle ise gitmek istemediklerini, caligma saatlerinde ise
miimkiin oldugu kadar is disinda baska ugraslar ile zamanlarin1 doldurarak veya isin kalitesini
diisiirerek mobbing uygulamalarina cevap verdiklerini belirtmislerdir. Dolayisiyla mobbing
uygulanan kisiler iizerinde ciddi bir verimlilik kayb1 s6z konusudur. Ote yandan Sir Cooper
(2017: 459), mobbing uygulamalarina maruz birakilmayan, ancak calisma arkadaglarina
mobbing uygulandigina tanik olan calisanlarin da verimlilik ve is tatmini diizeylerinin
diistiigli, ise devamsizliklarinda ise artis goriildigiinii belirtmektedir. Gergeklestirdigimiz
goriismelerde de magdurlar, diger ¢alisanlarin ¢alisma ortamindan, memnun olmadiklarini
ancak aldiklar1 yiiksek maas yliziinden isten ayrilmadiklarini, i¢lerinde psikolojik
rahatsizliklar nedeniyle ilag kullananlarin oldugunu belirtmislerdir. Goriisme gerceklestirilen
bireyler ayrica, isletmenin personel devir oraninin yiiksek oldugunu belirtmislerdir.

Dolayistyla orgiit acisindan ele alacak olursak, bulgular isletmede korkuya dayali bir 6rgiit
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kiiltiiriiniin oldugu sonucuna bizi gétiirmektedir. Korkuya dayali orgiit kiiltiirii ise kurum igi
catismalarin kronik bir hale doniiserek mobbing uygulamalarina doniistiigiinii, bunun ise
calisan verimliligini ve is tatminini diisiirerek, yiiksek personel devir hizi ile isletme icin

ekonomik kayiplara yol agtig1 goriilmektedir.
4. SONUC

Sanayi devrimi ve sonrasinda yasanan gelismeler, isletme say1 ve kapasitelerinin
artmasina neden olmus, farkli yapidaki pek ¢ok insanin, uzun saatler boyunca ayni1 ortamda
birlikte caligmasi sonucunu dogurmustur. Birlikte uzun saatler ayni ortamda ¢alismak zorunda
kalan farkli kisilik ve oOzelliklere sahip olan insanlarin birbirleri arasindaki etkilesimleri
sonucu ¢esitli sorunlar olusmus ve s6z konusu sorunlarin farkli yonleri ¢esitli disiplinler
tarafindan incelenerek bir ¢oziime ulagilmaya calisilmistir. Bu kapsamda son yillar insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda iizerinde en ¢ok tartigilan isletme sorunlardan bir tanesi de
mobbing olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Mobbing en engel anlamda is yerinde bir kisi veya bir
grubu yildirmaya, bezdirmeye ve istifa ettirmeye yonelik olarak sistemli ve uzun siireli olarak
uygulanan baskilardir. Magdurun iizerinde ¢esitli psikolojik saglik sorunlarinin goriilmesine
neden olurken, onun is tatmininin ve verimliliginin diigmesine yol agarak orgiitsel anlamda da
zararlara yol acan mobbing, ¢alisma yasaminda oldukca sik goriilen ve bu ylizden yiiksek
ekonomik kayiplara neden olan 6rgiitsel bir hastaliktir. Bu yiizden mobbing, lizerinde daha sik
durulmasi gereken sosyal bir hastaliktir.

Bu c¢aligmada mobbing uygulamalarina yol agan unsurlarin daha derinlemesine
incelenebilmesi i¢in yurt diginda havacilik isletmeciligi alaninda faaliyet gosteren bir
isletmede mobbing uygulamalarma maruz kalmis dort calisan ile  goOriismeler
gerceklestirilmistir. Sektor olarak havacilik isletmesinin se¢ilmesinin nedeni; bu alanda
faaliyet gosteren isletme sayisinin artis gostermesi, farkli tlke, dil, din, irk, kiiltiir, siyasi
goriise sahip olan pek cok insanin tek bir oOrgiitte bir arada ¢alismasi, havaciligin ileri
teknoloji kullanim1 nedeniyle yiiksek maliyetler igermesi ve giivenlik kaygilar1 dolaysiyla titiz
caligma gerektiren stresli bir sektdr olmasi, tiim bu sdylenenlere ek olarak, degisen ve gittikce
zorlagan asir1 rekabet¢i pazar nedeniyle sektdr calisanlar1 arasinda rekabetin hiz ve siddetinin
yiiksek olmasidir. S6z konusu etkenler ve agir ¢alisma ortami, is gorenler {lizerinde strese
neden olmakta, artan stres calisanlar arasinda gesitli catismalara yol agmakta, s6z konusu
catismalarin siireklilik kazanmasi durumunda ise mobbing ortaya ¢ikmaktadir.

Ornek olay incelemesinde magdurlarla gerceklestirilen goriismeler sonucunda mobbing

uygulamasinin neden ve sonuglarina yonelik bir takim bulgulara ulagilmistir. Buna gore 6rnek
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olay kisaca bir iist diizey yoOnetici ve onun ise aldigi ekibini istifa ettirmeye yonelik
baskilardan olugmaktadir. Mobbing uygulayicilari magdurlara yonelik baskilarin1 oldukga
rahat bir bicimde uygulayabilmektedirler. Bunun nedeni s6z konusu iilkede mobbing ile ilgili
yasal diizenleme bulunmayisidir. Ote yandan magdurlarin herhangi bir sendikaya iiye
olmamalar1 ve isletmenin herhangi bagimsiz bir sikayet biriminin bulunmayis1 magdurlari
tamamen savunmasiz birakmaktadir. Buna ek olarak mobbing uygulayicilarin kayirmacilik ve
firsatgilik sonucu bulunduklar1 pozisyonlara gelmeleri, isin gerekleriyle ilgili yeterli bilgi ve
deneyime sahip olmamalari, onlarin aldiklar1 kararlarin is ile ilgili deneyimleri yiiksek
magdurlar tarafindan isin mevzuatina aykiri olmasi gerekcesiyle uygulanmamasina neden
olmaktadir. Bu durum ¢atigmalarin yaganmasina yol agmaktadir. Bunun yaninda olaya bir de
iki taraflarin saldirgan kisilik 6zellikleri eklenince mobbing uygulamalari i¢in olduk¢a uygun
bir i ortami1 olugsmaktadir.

Bu kapsamda her bir magdur i¢in is yerinde ortalama bes yil siiren baski ortamu,
magdurlarin psikolojilerinin bozulmasina yol agmis, onlarin verimliliklerini diisirmiis ve en
sonunda istifa etmelerine neden olmustur. Bu durum orgiitsel iklimi de etkileyip “ikincil
magdur” olarak adlandirilan diger c¢alisanlarin da is verimliklerinin diismesine yol agmis ve
orgiitte korku kiiltiirii kurumsallagsmistir. Bu noktada orgiitiin is giicii devir hiz1 artmis ve
orgiitsel verimlilik diiserek, orgiit i¢in biiylik kayiplara neden olmustur.

Bu 6rnek olaydan yola ¢ikarak mobbing uygulamalarinin azaltilmasi i¢in gerekli olan
onlemlerin alinmasi konusunda bir takim Onerilerde bulunulabilir. Bunlardan ilk yapilmasi
gereken toplumun mobbing konusunda bilinglendirilmesidir. Bu konuda sosyal medya,
yardim hatlar1 ve sendikalar kullanilabilir. Ote yandan 6rnek olay gdstermistir ki mobbing
uygulamalarinda yasal diizenlemeler magdurlarin haklarini korumalar1 bakimindan oldukca
onemlidir. Bu bakimdan gerekli yasal diizenlemelerin yapilmasi ve mobbing uygulayanlara
yonelik ¢esitli yaptirimlarin bu yasalar kapsaminda belirlenmesi gerekmektedir.

Orgiitler kapsaminda ele alinacak olunursa; galisanlarin sahip oldugu ve mobbingin
ortaya ¢ikmasina yol acan Onyargilarin, orgiitlerin kendi biinyelerinde gergeklestirecekleri
farkindalik caligmalar1 ile en aza indirilmesi, Orgiitlerin yapmasi1 gereken uygulamalardan
birisidir. Ote yandan ydnetici seciminde sosyal ve kisilerarasi becerilerin ise alim siirecinde
daha Onemli bir rol oynanmasinin saglanmasi gereklidir. Bunun yaninda mobbing
uygulamalarin en 6nemli nedenlerinden birisi de ise uygun olmayan kisilerin akraba veya
tanidik olmalar1 nedeniyle ise alinip, kollanmasidir. isletmelerin kurumsallagma diizeylerinin
yiikselmesi kayirmact uygulamalarin azaltilmasi konusunda 6énemli bir etken olabilir. Ayrica,

bildiren kisiye zarar verilmesinin 6nlenmesi, mobbing davranislarinin rapor edilebilecegi ve
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sikayetin bagimsiz olarak sorusturulmasmna olanak veren bir prosediiriin gelistirilmesi

gerekmektedir.
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