T.C.
TURKIYE CUMHURIYETI
ANKARA UNIVERSITESI SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
INSAN ILISKIiLERI ANABILIM DALI

BANKACILIK SEKTORUNDE MOBBING

Tezsiz Yiiksek Lisans Donem Projesi

MEHMET YILMAZ

22943926

Ankara, 2024



T.C.

TURKIYE CUMHURIYETI
ANKARA UNIVERSITESI SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
INSAN ILISKILERI ANABILIM DALI

BANKACILIK SEKTORUNDE MOBBING

Tezsiz Yiiksek Lisans Donem Projesi

MEHMET YILMAZ

22943926

Danisman

Prof. Dr. METIN PISKIN

Ankara, 2024



T.C
ANKARA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU ANKARA

SOSYAL BILIMLER

DONEM PROJESIi DEGERLENDIRME FORMU ENSTITUSU

Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii’ne,

Enstitiiniiz Insan iliskileri Anabilim Dah 22943926 numarah tezsiz yiiksek
lisans 6grencisi Mehmet Yilmaz’in “BANKACILIK SEKTORUNDE MOBBING” adl
(ingilizce Bashg “MOBBING IN THE BANKING SECTOR?”) tezsiz yiiksek lisans

donem projesi tarafimca degerlendirilmis olup,

BASARILI @
BASARISIZ []

bulunmustur.

Donem projesi damismam olarak, adi gecen 6grencinin notunun, déonem projesinin
Enstitiiniiz Miidiirliigii’ne tesliminden once Ogrenci Isleri Bilgi Sistemi’ne (OIBS) tarafimdan
islendigini beyan ederim.

DONEM PROJESIi DANISMANI ONAYI
Prof. Dr. Metin PISKIN
Tarih 31.01.2024

Imza



T.C.
ANKARA UNIVERSITESI
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii’ne,

Prof. Dr. Metin PISKIN damsmanhgnda hazirladiZim “Bankaciik Sektoriinde
Mobbing (Ankara, 2024) ¢ adh donem projesindeki biitiin bilgilerin akademik
kurallara ve etik davramis ilkelerine uygun olarak toplanip sunuldugunu, baska
kaynaklardan aldigim bilgileri metinde ve kaynakcada eksiksiz olarak gosterdigimi,
calisma siirecinde bilimsel arastirma ve etik kurallarina uygun olarak davrandigimi ve
aksinin ortaya ¢ikmasi durumunda her tiirlii yasal sonucu kabul edecegimi beyan

ederim.

Tarih: 31.01.2024
Mehmet YILMAZ

Imza

ii



TESEKKUR

Bankacilik sektoriinde gegirdigim 11 yillik birikim ve yasadigim tecriibenin yani sira isim
geregi her giin insanlarla birebir iliski iginde olmam nedeniyle insan Iliskileri programinin

bana katkis1 olacagini diisiinerek 13 sene sonra tekrar egitim hayatima basladim.

On miilakat i¢in tekrar iiniversite siralarinda sinava girmek ve sonrasinda bu programa dahil
olmak beni ¢ok heyecanlandirdi. Yiiksek lisansa kabul edilmek ¢ok gurur verici ve beni ¢ok

onurlandirdi.

Bitirme projemde benim kadar sansh insan ¢ok azdir, ¢linkii kendimi bitirme projesini
danigsman hocasiyla birebir yapabilen nadir kisilerden biri olarak gérmekteyim. Bitirme
projemin her asamasinda anlayish ve sabirli kafama takilan sorulari sordugumda beni
ozverili bir sekilde yonlendiren, bilgilendiren, bana rehberlik eden ve desteklerini
esirgemeyen degerli hocam Prof. Dr. Metin PISKiN’e destekleri igin tesekkiirlerimi ve

saygilarimi sunarim.

Yapmis oldugum anketlerde bana destek saglayan bankacilik sektoriinde tiim calisma
arkadaglarima ayrica Yiiksek Lisansa girdigim gilinden bu yana her konunda destegini
esirgemeyen esim, yol arkadasim, kizlarimin gilizel annesi Azize Yilmaz’a kiymetli

destekleri i¢in ¢ok tesekkiir ederim.
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OZET

Bankacilik sektoriinde mobbingin tanimi, tarihsel gelisimi, hukuktaki yeri ve is
performansina etkileri ilizerine yapilan bu arastirma, mobbingin isyerinde psikolojik siddet
olarak karsimiza c¢ikan, calisanlarin yasam kalitesini ve i performansini ciddi Olclide
diistiren bir olgu oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirma, 6zel bir bankanin subelerinde
calisan 85 banka personeli lizerinde gerceklestirilmistir. Mobbingin, kisilerin kendilerini
ifade etme kapasitelerini zayiflatmakta ve sosyal iletisimlerini bozmakta oldugu; bunun da
isten ayrilma, performans diisiikligli ve genel tatminsizlik gibi sonuglar dogurdugu
belirlenmistir. Bulgular mobbinge maruz kalan bireylerin mutsuzluk, yorgunluk, kilo
sorunlar1 gibi fiziksel ve duygusal zorluklar yasadiklarini, ayrica mobbingin intihar riskini
bile arttirdigini ortaya koymaktadir. Ankara'daki banka ¢aligsanlar tizerinde gergeklestirilen
bu saha arastirmasinin verileri betimsel istatistik yontemleri kullanilarak analiz edilmis ve
bu siiregte SPSS 26 istatistik programi kullanilmistir. Arastirmanin bulgulari, bankacilik
sektoriinde mobbingin yiiksek stres, rekabet ve ekonomik risk faktorleri ile iligkili oldugunu,
ayrica bireylerin is performansini negatif etkiledigini gostermistir. Bu c¢aligmada ayrica,
calisanlarin mobbinge kars1 korunmasinda yasal gercevelerin ve etik politikalarin 6nemine
deginilmekte ve bankalarin bu sorunlar1 ele almak igin etkili stratejiler gelistirmesi
gerektigine dikkat ¢ekilmektedir. Oneriler kisminda, bankacilik sektdriiniin mobbing karsit1
politikalar1 giiclendirme, calisan destek sistemleri kurma ve etik davraniglart tesvik etme
gerekliligi lizerinde durulmustur. Arastirma sonucunda, bankacilik sektdriinde mobbingin
olumsuz etkilerinin bilincinde olan ve bu durumu proaktif bir sekilde ele alan bir yonetisim

anlayisinin gerekliligi vurgulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Isyerinde Mobbing, Bankacilik Sektorii
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ABSTRACT

The research on mobbing in the banking sector, its definition, historical development, its
place in law, and its effects on job performance reveals that mobbing is a phenomenon that
emerges as psychological violence in the workplace, significantly deteriorating the quality
of life and job performance of employees. The study was conducted on 85 bank employees
working at the branches of a private bank. It has been determined that mobbing weakens
individuals' ability to express themselves and disrupts their social interactions; this leads to
consequences such as job resignation, performance decline, and overall dissatisfaction. The
study emphasizes that individuals exposed to mobbing experience physical and emotional
difficulties such as unhappiness, fatigue, weight issues, and even an increased risk of suicide.
The field research conducted with bank employees in Ankara followed a methodology that
involved the analysis of data using descriptive statistical methods and the SPSS 26 statistical
software. The findings indicate that mobbing is particularly prevalent in the banking sector
due to the presence of high stress, competition, and economic risk factors, and it negatively
affects the job performance of individuals. Additionally, the importance of legal frameworks
and ethical policies in protecting employees against mobbing is discussed, highlighting that
banks must develop effective strategies to address these issues. The recommendations
section focuses on the need for the banking sector to strengthen anti-mobbing policies,
establish employee support systems, and promote ethical behaviors. The research concludes
by emphasizing the necessity for a governance approach in the banking sector that is aware

of the adverse effects of mobbing and proactively addresses this issue.

Keywords: Mobbing, Mobbing in Work Place, Banking Sector
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GIRiS

Giliniimiliz is yasaminda, Ozellikle yogun rekabet ve yiiksek performans beklentileri
nedeniyle, mobbing kavrami giderek daha fazla O6nem kazanmaktadir. Bu ¢alisma,
bankacilik sektoriinde mobbingin dinamiklerini, etkilerini ve bu soruna karsi miicadele
yontemlerini detayli bir sekilde ele almak amaciyla hazirlanmistir. Mobbing, is yerinde bir
veya birden fazla kisi tarafindan sistematik bir sekilde uygulanan psikolojik siddet olarak
tanimlanabilir. Bu siddet bigimi, ¢alisanlarin hem profesyonel hem de kisisel hayatlarinda
ciddi olumsuzluklara yol agabilmektedir. Bu arastirmanin amaci, bankacilik sektoriinde
mobbingin yayginligini, etkilerini ve bu konuda alinabilecek 6nlemleri saha arastirmasi

verileriyle destekleyerek ortaya koymaktir.

Arastirma {i¢ ana bolimden olusmaktadir. Birinci boliim, mobbing kavraminin tanimini,
tarihgesini ve cesitli tiirlerini igermektedir. Ikinci boliim, bankacilik sektdriine 6zgii mobbing
durumlarma ve bu durumlarla miicadele stratejilerine odaklanmaktadir. Ugiincii boliimde ise
Ankara'da faaliyet gosteren bir 6zel bankanin subelerinde gorev yapan c¢alisanlar iizerinde
gerceklestirilen detayli bir saha arastirmasi sunulmaktadir. Bu arastirmada kullanilan
metodoloji ve anket caligmalari, mobbingin bankacilik sektoriindeki boyutlarini ve ¢alisanlar
tizerindeki etkilerini derinlemesine incelemektedir. Son boliimde ise, aragtirmanin bulgular:
degerlendirilerek, mobbing ile miicadelede etkili olabilecek ¢6ziim Onerileri ve stratejiler

sunulmaktadir.

Bu caligma, bankacilik sektoriindeki mobbing sorununu ¢ok yonlii bir perspektifle ele
almakta ve bu alandaki literatiire katkida bulunmay1 hedeflemektedir. Mobbingin neden
oldugu psikolojik, sosyolojik, ekonomik ve saglik sorunlarina dikkat ¢ekerek, bu alandaki
farkindalig1 artirmay1 ve etkili miidahale yontemlerinin gelistirilmesine katki saglamay1
amaglamaktadir. Bankacilik sektdriindeki calisanlarin yasadigi zorluklar1 ve mobbingin
mesleki performans tizerindeki etkilerini ortaya koyarak, hem sektor profesyonellerine hem
de akademik cevreye 6nemli bir kaynak sunmay1 hedefliyoruz. Bu caligma ile mobbinge

kars1 alinabilecek dnlemler ve stratejiler konusunda da yol gosterici olmay1 umuyoruz.



BOLUM 1

KAVRAMSAL CERCEVE VE ILGILI LITERATUR
1. Mobing Kavramimin Tanimi, Tarihsel Gelisimi ve Hukuktaki Yeri

Mobbing, 6ziinde, bir isyeri ortaminda bir veya daha fazla kisiye yonelik 1srarli ve kasith
olumsuz davranislarla karakterize edilen ¢ok yonlii bir olgudur. Ara sira yasanan ¢atigmalar
veya anlagsmazliklardan daha fazlasidir; sistematik bir yikici davranis modelidir. "Mobbing'
terimi, karigik bir kalabalig1 ifade eden orijinal Latince kokiinden, isyeri baglamindaki
cagdas kullanimma dogru evrilmistir. Duygusal ve zihinsel tacize odaklanarak fiziksel

saldirganliktan psikolojik saldirganliga gecisi simgelemektedir (Glirbiiz, 2019, s. 11).

Mobbing aslinda bir tiir psikolojik siddettir. Hedef alinan kisileri zihinsel olarak
dengesizlestirmeyi, korkutmayi veya kiigiik diistirmeyi amaglayan ve genellikle ciddi
duygusal sikintilara yol agan eylemlerle isaretlenir (Yaman, 2009, s. 21). Mobbing alay,
iftira, tecrit ve yersiz elestiri gibi ¢esitli sekillerde kendini gosterir. Bu eylemler miinferit
olmayip, magdura kars1 yiiriitiilen tutarli ve hedefli bir kampanyanin parcasidir (Noa

Davenport, 2008, s. 20).

Mobbingin bireyler lizerindeki etkileri derin ve sarsicidir. Benlik saygisinin azalmasina,
stresin artmasina ve ciddi vakalarda depresyon ve anksiyete gibi ruh saglig1 sorunlarina yol
acabilir. Mobbing genellikle dengesiz gii¢ iliskilerine ve yetersiz catisma giderme
mekanizmalarina sahip is yerlerinde gelisir. Hiyerarsik yapilar ve rekabetgi ortamlar,

istemeden de olsa mobbinge elverisli kosullar1 tegvik edebilir (Bozbel, 2007, s. 71).

Mobbingin goriilme siklig1 ve kaynagi, ¢atigma, giic ve otoriteye yonelik toplumsal tavir gibi
daha genis sosyal ve kiiltiirel faktorlerden de etkilenebilir. Buna toplumsal cinsiyet iligkileri
ve kurum kiiltlirii gibi unsurlar da dahildir. Hukuki agidan bakildiginda mobbing, isyeri
haklar1 ve etik davramiglar konusunda ciddi endiselere yol a¢maktadir. Kurumlari,
calisanlarin zihinsel ve duygusal refahini koruyan politika ve uygulamalar olusturmaya

zorlamaktadir (Bozbel, 2007, s. 74).

Mobbingin ele alinmasi, farkindaligin artirilmasi, destekleyici bir ¢aligma kiiltiiriiniin tesvik
edilmesi, gii¢lii taciz karsit1 politikalarin uygulanmasi ve bu tiir sorunlarin bildirilmesi ve

¢ozlilmesi i¢in kanallar saglanmasi dahil olmak {izere ¢ok yonlii bir yaklasim gerektirir.
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Gelecekteki aragtirma ve politika ¢gabalari, mobbingin niianslarini, uzun vadeli etkilerini ve
onleme ve miidahale i¢in etkili stratejileri daha iyi anlamaya odaklanmali ve boylece daha

saglikli, daha saygili calisma ortamlarini tesvik etmelidir.
1.2 Bireysel Kimlik ve Bireylerarasi Iletisime Yonelik Zorluklar

Bu bdliim, bireysel kimlik ve iletisimin profesyonel ortamlarda nasil ¢ok énemli oldugunu
tartisarak, saghkli isyeri iliskileri ve kisisel ifadenin temelini olusturacaktir. isyerinde
kimlik, bireylerin kendilerini nasil algiladiklar1 ve profesyonel bir ortamda baskalari
tarafindan nasil algilandiklarinin temel tasini olusturur. Etkili iletisim, kiginin kimligini ifade
etmesi i¢in hayati bir aractir ve meslektaslar arasinda fikir, duygu ve niyet aligverigini

kolaylagtirir (Altuntas, 2010, s. 3000).

Bir bireyin isyeri kimligi genellikle kisisel 6zelliklerin, mesleki becerilerin ve kurumsal yap1
icinde yerine getirdikleri rollerin bir karisimudir. Isyerinde iletisim yalnizca sozlii alisverisi
asar; beden dilini, yazili yazismalar1 ve dijital etkilesimleri de kapsar. Giiglii bir profesyonel
kimligin gelistirilmesi, 6zgiiven, karar verme ve liderlik yeteneklerini etkiledigi i¢in kariyer
ilerlemesi agisindan ¢ok 6nemlidir (Melewar, 2003, s. 52-53). Farkli ¢alisma ortamlarinda
iletisim, kiiltlirel farkliliklar arasinda koprii kurulmasinda ve karsilikli anlayisin

gelistirilmesinde ¢ok énemli bir rol oynar.

Isyerinde siiregelen psikolojik stres, bireyin benlik kavraminin derinlemesine yeniden
sekillenmesine yol acabilir ve genellikle mesleki yeterlilik ve 6z-deger duygusunu azaltir.
Olumsuz ortamlara siirekli maruz kalmak, bireylerin kendi benlik algilari ile is arkadagslar
tarafindan nasil algilandiklarin1 uzlagtirmak icin miicadele ettikleri kimlik krizlerini

tetikleyebilir (Giirbiiz, 2019, s. 17).

Anksiyete ve depresyon gibi psikolojik etkiler, profesyonel ortamlarda kisinin kimligini ve
sesini ortaya koymas1 igin gereken giiveni asindrabilir. Is yerinde siirekli elestiri veya
oOtekilestirmenin igsellestirilmesi, bireylerin yeteneklerinden ve degerlerinden giderek daha
fazla siiphe duyduklar1 carpik bir benlik imajina yol agabilir (Altuntas, 2010, s. 3012).
Kimlik duragan degildir; gelisir ve uzun siireli psikolojik stres bireyin kimligini giicliiliikkten

kurbanliga dontistiirebilir.



Isyerinde mobbing baglaminda, sosyal dinamikler siklikla degismekte ve hedef alman
bireyin is arkadaslarindan ve destek aglarindan izole edilmesine yol agmaktadir. Isyerinde
sosyal dislanmanin ince ama yaygin dogasi, bireyin aidiyet ve topluluk duygusunu derinden
etkileyebilir (Ozcan, 2022, s. 233). Izolasyon sadece fiziksel degil, aym zamanda
duygusaldir, ¢linkli mobbing magdurlar1 gruptan kopmus hissedebilir, bu da ekip caligmasi
ve isbirligi duygularini asindirir. Sosyal dinamiklerdeki degisiklikler, etkilenen bireyle
iletisimin azalmasi, toplantilara veya sosyal etkinliklere daha az davet ve genel bir 'disarida
birakilma' hissi olarak ortaya ¢ikabilir. (Williams, 1997, s. 68-69). Mobbing durumlarinda
yasanan izolasyon, isyerinin Otesine gecerek kisisel iliskileri ve is disindaki sosyal
etkilesimleri etkileyebilir. Izolasyon yogunlastikca, etkilenen birey endiselerini dile
getirmede veya yardim aramada zorluklarla karsilasabilir ve yalmizlik duygusunu daha da

pekistirebilir (Wu, Wei ve Hui, 2011, s. 26).
1.3 Sosyal Tliskilere Yonelik Saldiri

Isyerindeki sosyal iliskilere yonelik saldirilar, genellikle is arkadaslari arasindaki uyumlu
etkilesimleri ve baglar1 bozmay1 amaclayan kasith eylemler olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu
saldirilar sdylenti yayma, grup faaliyetlerinden kasitli olarak dislama veya boliiciiliigii tesvik
etme seklinde olabilir ve bunlarin hepsi igyeri dostlugunun yapisini yipratir (Noa Davenport,
2008, s. 19). Bu tiir taktikler sadece bireysel iligkileri zorlamakla kalmaz, ayn1 zamanda tiim

ekip veya kurulus genelinde bir giivensizlik ve siiphe ortami yaratir.

Bu saldirilarin magdurlart siklikla kendilerini diglanmis bulurlar, ¢iinkii meslektaglar
kendileri de hedef haline gelmemek i¢in aralarina mesafe koyabilirler. Zedelenen sosyal
iligkilerin etkisi is hayatinin 6tesine uzanir ve genellikle ilgili bireylerin psikolojik sagligini

ve 6z saygisini etkiler (Oztiirk, 2015, s. 28-29).

Bozulan sosyal iliskilerin dalgalanma etkisi, genel ekip moralinde, liretkenliginde ve isbirligi
ruhunda diisiise yol acabilir. Bu tiir saldirilarin ardindan sosyal iligkilerin yeniden kurulmasi,
ekip tiyeleri arasinda giiven, empati ve karsilikli sayginin yeniden insa edilmesi i¢in yogun
caba sarf edilmesini gerektirir. Liderlik, bu tiir saldirilarin tespit edilmesi, ele alinmasi ve
etkilerinin azaltilmasinda, kapsayicilik ve destek kiiltiiriiniin tesvik edilmesinde ¢ok 6nemli

bir rol oynar (Oztiirk, 2015).



1.4 Mobing’in Asamalar1

Mobbingin asamalarini anlamak, igyerindeki bireyler iizerindeki kademeli ancak yikici
etkisini anlamak i¢in ¢cok dnemlidir. Karmasik ve ¢ok katmanli bir siire¢ olan mobbing,
genellikle kiigiik, zor fark edilen olumsuz davramislarla baslar ve siddeti giderek artar. Ilk
asama tipik olarak magdurun mesleki giivenilirliginin ve kisisel karakterinin zayiflatilmasini

icerir ve daha sonraki tacizler i¢in zemin hazirlar (Giirbiiz, 2019; Noa Davenport, 2008).

Mobbing siireci ilerledikce, eylemlerin yogunlugu artar ve hedefi izole etmeyi ve kiiciik
diisirmeyi amaclayan daha agik ve agresif taktikler igerir. Bu tirmanis, sadece magdur
tizerindeki duygusal ve psikolojik tahribati siddetlendirmekle kalmaz, ayn1 zamanda sosyal
konumlarin1 ve profesyonel iliskilerini de yavas yavas yipratir (Noa Davenport, 2008).
Mobbingi anlamanin anahtari, durum ilerledikce gizli, psikolojik taktiklerden daha bariz

taciz bi¢imlerine gecisin farkina varmaktir.

Mobbingin ileri agamalart genellikle magdurun isyerinde etkili bir sekilde islev gorme
yeteneginin ciddi sekilde tehlikeye girdigi kritik bir noktaya yol acar (Bozbel, 2007, s. 76).
Son olarak, mobbingin doruk noktasi, magdurun isyerinden zorla veya goniillii olarak

ayrilmasiyla sonuclanabilir, kisisel ve mesleki yasamlar1 {izerinde kalici etkiler birakabilir.
1.4.1 Ik Zayiflatmalar

Mobbingde ilk zayiflatma asamasi, genellikle hedefin mesleki konumunu sessizce zayiflatan
ince eylemlerle belirginlesir. Toplantilar sirasinda siirekli s6z kesilmesi veya bireyin
fikirlerinin incelikle reddedilmesi gibi goriiniiste onemsiz olaylarla baslar (Siiregevil, 2009,
S. 40). Bu asamada, magdur sorumluluklarinda kademeli bir azalma yagsamaya veya 6nemli

iletisim ve kararlarin disinda birakilmaya baglayabilir.

Is arkadaslar1 magdurun yetkinligini sorgulamaya baslayabilir ve ekip icinde siiphe
tohumlar1 ekebilir. Zayiflatma, magdurun itibarin1 incelikle lekeleyen sdylentilerin veya
imalarin yayilmasi seklinde ortaya cikabilir. Bu agsamadaki geri bildirim giderek daha
elestirel hale gelir, genellikle kiiciik veya tahmini hatalara odaklanir ve siirekli bir inceleme

ortami yaratir (Yilmaz, 2014, s. 83).

Magdur, bu eylemlerin inceligi nedeniyle tam olarak nedenini belirleyemedigi bir

huzursuzluk hissetmeye baslayabilir. Is gorevlerinde agiklanamayan degisiklikler veya net



bir gerekce olmaksizin projelerden dislanma yaygin taktiklerdir (Yilmaz, 2014). Bu asama

ilerledikce, sonraki agamalarda daha agik ve saldirgan mobbing tiirleri i¢in zemin hazirlanir.
1.4.2 Diismanhgin Tirmanmasi

'Diismanligin Tirmanmasi' asamasinda, magdura yonelik olumsuz davranislar daha belirgin
ve sik hale gelir. Bu asama, gizli baltalamadan daha dogrudan ve agresif diismanlik
bicimlerine dogru gozle goriiliir bir kayma ile karakterize edilir. Magdurlar sadece is
performanslar1 hakkinda degil, kisilikleri veya aliskanliklar1 hakkinda da acimasiz

elestirilere maruz kalabilirler (Coyne, 2000, s. 340).

Diismanlik, magdurun is arkadaslarinin oniinde agik¢a asagilandigi veya utandirildig
toplantilar gibi kamuya ag¢ik ortamlarda ortaya ¢ikabilir. Bu asamada, saldirganlar bir birlik
olusturmaya baslayabilir ve digerlerini de olumsuz davraniga katilmaya ya da desteklemeye
tesvik edebilirler (Coyne, 2000, s. 342). Siirekli diismanca ortam, magdurun ruh sagligina
zarar vermeye baslar ve artan stres, endise ve caresizlik hissine yol agar. Magdurla iletigim
daha catigsmaci veya asagilayici bir hal alir ve magdur is yerinde daha da yalnizlasir. Bu
tirmanma agamasi, mobbing siirecini saglamlastirdigi ve magdurun destek bulmasini veya

kendini etkili bir sekilde savunmasini zorlastirdigi i¢in ¢ok dnemlidir.
1.4.3 Acik izolasyon ve Saldirganhk

"A¢ik Izolasyon ve Saldirganlik" asamasinda, mobbing taktikleri bariz bir sekilde
belirginlesir ve daha saldirgan hale gelir. Magdur, dogrudan yiizlesmelerde belirgin bir artig
yasar ve saldirganlar artik diigmanliklarini gizlemeye ¢aligmazlar. Magdur sistematik olarak
onemli toplantilardan, sosyal etkinliklerden ve isbirligi firsatlarindan diglandig icin

izolasyon kilit bir strateji haline gelir (Coyne, 2000, s. 344).

Saldirganlar, kurban1 meslektaglarinin 6niinde agikca elestirerek ya da alay ederek herkesin
onilinde utandirma yontemleri kullanabilir. Saldirganlik genellikle magdurun ilerlemesini
engelleyerek ya da cabalarini diipediiz baltalayarak igini sabote etmeye kadar varir
(Cobanoglu, 2005, s. 58-59). Magdurla kurulan iletisim belirgin bir sekilde diismanca veya

kiiciimseyici olup, kalan mesleki saygi veya nezaketi de asindirmaktadir.

Magdurun kendine giiveni ve morali ciddi sekilde etkilenir, bu da genellikle tiretkenligin ve

ise baghiligin azalmasina yol agar. Bu asama Ozellikle zarar verici olabilir, ¢linkii agik



saldirganlik ve izolasyon magdurun yardim aramasini veya basvurmasini giderek zorlastirir.
Bu asamanin birikimli etkisi sadece mesleki yabancilasma degil, ayn1 zamanda derin kisisel

sikint1 ve terk edilmislik duygusu olabilir (Altuntas, 2010).
1.4.4. Kritik Catisma Noktasi

"Kritik Catigma Noktas1", mobbingde gerilimin zirveye ulastigi ve durumun magdur igin
savunulamaz hale geldigi ¢cok dnemli bir agamay1 temsil eder. Bu asama genellikle catismay1
isyerinde 6n plana ¢ikaran belirleyici bir olay veya bir dizi olayla isaretlenir. Iste bu noktada,
siirekli saldirganlik ve izolasyon taktikleri onemli bir kriz veya c¢atismayla sonuglanir.
Magdur, resmi bir sikayette bulunmak, disaridan yardim istemek veya istifay1 diisiinmek gibi

kritik bir kararla kars1 karsiya kalabilir (Tutar, 2008).
1.4.5 isten Ayrilma, istifa

Mobbingin son asamasi olan "Istifa", hedef alman calisanin kendisini istifa etmek zorunda
hissettigi kritik bir asamay1 temsil eder. Bu asama genellikle uzun siireli isyeri zorbaligi,
taciz ve sistemik psikolojik baskinin doruk noktasidir. Yiiksek stres seviyelerinin ve
rekabetci ortamlarin yaygin oldugu bankacilik sektdriinde, bu baski 6zellikle yogun olabilir
ve etkilenen birey igin caresizlik ve izolasyon hissine yol acabilir. Istifa karar1 genellikle
yonetimden veya IK'dan destek gédrmemekten ve kétiilesen zihinsel ve duygusal durumdan
kaynaklanir. Bu son asama, mobbingin bireyler lizerindeki ciddi etkisinin altin1 ¢izmekte ve
kurumlarda saglam mobbing karsit1 politikalara ve destek sistemlerine duyulan ihtiyaci

vurgulamaktadir (Y1lmaz, 2014, s. 78).
1.5 Mobbinge Kars1 Yasal Cerceve ve Politika Onerileri

Mobbinge kars1 saglam bir yasal ¢erceve, mobbingi normal igyeri ¢atismalarindan ayiran ve
mobbing teskil eden belirli davranislar1 6zetleyen agik tanimlarla baslamasi gerekir.
Sirketler, onleme stratejilerini, raporlama mekanizmalarini ve sorumlular i¢in sonuglari
detaylandiran kapsamli mobbing karsit1 politikalar uygulamali ve ¢alisanlarin haklarini ve
sorumluluklarini anlamalarini saglamalidir (Mercanlioglu, 2010, s. 40). Etkili yasal
cergeveler, magdurlarin misilleme veya damgalanma korkusu olmadan olaylar

bildirmelerine olanak taniyan gizli ve erisilebilir raporlama kanallar1 gerektirir. Bir sikayet



lizerine, adil, tarafsiz ve zamaninda bir sorusturma siireci baslatilmali, ilgili tiim taraflarin

dinlenmesi ve gerekli siirecin takip edilmesi saglanmalidir.

Sorusturmalar devam ederken, daha fazla zarar gérmesini onlemek i¢in magdurun veya
suclunun gorev yerinin degistirilmesi gibi acil koruyucu 6nlemler ¢ok 6nemli goriilmektedir
(Akgeyik, 2009, s. 98-99). Mobbing faillerine kars1 uyaridan isten ¢ikarmaya kadar uzanan
disiplin cezalan icin agik kurallar belirlenmeli ve etkilenen calisanlar icin iyilestirici
tedbirler alinmas1 6n goriilmektedir. Bununla beraber, Yonetim de dahil olmak {izere tiim
caligsanlar i¢in mobbing, etkileri ve dnleme stratejileri hakkinda diizenli egitim oturumlari,
saygilt bir igyeri kiiltiiriinii tesvik etmek icin ¢ok Onemlidir. Danigmanlik hizmetleri ve
hukuki yardim gibi destek sistemlerinin sunulmasi, magdurlarin mobbingin duygusal ve

psikolojik etkileriyle basa ¢ikmalarina yardimer olabilir.

Sirketler, yeni arastirma bulgularina ve gelisen yasal standartlara uyum saglamak i¢in
mobbing karsit1 politikalarin1 diizenli olarak gézden gecirmeli ve giincellemelidir. Hatta
gerekiyorsa, bununla alakali bir departman kurulmasi bile uygun olabilir (Mizrahi, 2013, s.
448). Gergek hayattan vaka galigmalarinin egitime entegre edilmesi, mobbing sonuglarina
ilisgkin carpict Ornekler sunarak calisanlarin konuya iliskin anlayisim1 ve empatisini

artirabilir.
1.5.1 Diinya’da Mobbing’e Karsi Yasal Cerceve Ornekleri

Isyerinde mobbingi taniyan ilk iilkelerden biri olan Isveg, 1993 yilinda Calisma Ortami
Yasasi'na mobbing karsit1 6zel yasalar ekleyerek ¢alisanlarin ruh sagligi ve refahina yonelik
Onleyici bir yaklagim sergilemistir (Helge Hoel, 2010, s. 230). Bu 6ncii mevzuat, isverenleri
sadece mobbingi 6nlemekle yiikiimlii kilmakla kalmamis, ayn1 zamanda saglikli bir calisma
ortamin1 aktif olarak tesvik etmelerini gerektirmis ve bdylece isyeri davranislari igin
kapsamli bir standart belirlemistir. Almanya, mobbingi calisan haklarinin ihlali olarak
kategorize ederek ve igverenlere bunu Onleme yilikiimliiliigii getirerek, ¢alisanlar1 yasal
diizeyde koruma kararliligini gostermistir (Wolmareth, 2017, s. 82). Bu entegrasyon,
calisanlar1 mobbing i¢in yasal yollara bagvurma konusunda giiclendirerek potansiyel olarak

tazminat taleplerine yol agmakta ve igverenleri dnleyici tedbirler almaya tesvik etmektedir.

Fransa, 2002 yilinda mobbingi tanimlayan (harcélement moral) ve cezai bir su¢ haline

getiren 0zel bir yasa ¢ikararak bir adim daha ileri gitmis ve konunun ciddiyetinin altini



¢izmistir (Marc Loriol, 2020, s. 24). Fransa'nin bu adimi, Avrupa iilkelerinin igyerinde tacizi
sadece bir ig meselesi olarak degil, ayn1 zamanda cezai bir mesele olarak ele alma ve bdylece
magdurlara daha gii¢lii koruma saglama egilimini vurgulamaktadir. Buna karsilik, Amerika
Birlesik Devletleri'nde mobbingi 6zel olarak ele alan federal yasalar bulunmamakta, bu tiir
vakalarin iistesinden gelmek i¢in ayrimcilik karsiti yasalara ve eyalete 6zgii mevzuata
giivenilmektedir (Hebert, 2018, s. 183-184). ABD'deki bu merkezi olmayan yaklasim,
mobbing karsit1 tedbirlerin farkli yorumlanmasina ve uygulanmasina yol agarak federal bir
sistemde yasal miidahalelerin karmasikligini vurgulamaktadir. Japonya, 2006 yilinda ruh
sagligin1 da igverenlerin sorumluluklari kapsamina alacak sekilde revize ettigi Endiistriyel
Giivenlik ve Saglik Yasasi ile mobbingi ele alarak, isyerindeki psikolojik tehlikelere iliskin
farkindaligin arttigin1 gostermistir. Japonya'nin bu katilimi, fiziksel risklerin 6tesine gecerek
duygusal ve psikolojik refah1 da kapsayacak sekilde gelisen bir isyeri giivenligi anlayisina
isaret etmektedir (Owada, 2018, s. 168). Japonya'nin bu katilimi, fiziksel risklerin Gtesine
gecerek duygusal ve psikolojik refahi da kapsayacak sekilde gelisen bir isyeri giivenligi

anlayisina isaret etmektedir.

Sonug olarak, isyerinde mobbingin yasal olarak taninmasi ve buna verilen tepki iilkeler
arasinda onemli farkliliklar gostermekte ve isyerinde refahin saglanmasina yonelik farkli
kiiltiirel, yasal ve sosyal tutumlar1 yansitmaktadir. Isve¢ ve Fransa gibi iilkeler mobbing
karsit1 6zel yasalar ¢ikarma ve bunlar1 ¢alisan haklar1 ve hatta ceza hukukunun daha genis
yasal ¢ercevesine entegre etme konusunda onciiliik ederken, Amerika Birlesik Devletleri
gibi diger tilkeler ayrimcilik karsit1 yasalara ve eyalet diizeyindeki mevzuata dayanarak daha
ademi merkeziyet¢i bir yaklasim benimsemektedir. Yasal yaklasimlardaki bu ¢esitlilik,
mobbing konusunda kiiresel bir farkindaliga isaret etmekte, ancak ayn1 zamanda boylesine
cok yonlii bir soruna birlesik bir yasal yanit olusturmanin karmagsikligimin da altini
cizmektedir. Japonya'min ruh saghigini is giivenligi kapsamina almaya odaklanmasi,
igyerindeki psikolojik tehlikelerin taninmasina yonelik oOnemli bir de§isime isaret
etmektedir. Genel olarak, bu ¢esitli yasal ¢erceveler mobbingin evrim gegiren bir anlayisini
yansitmakta ve iilkelerin ¢alisanlar i¢in etkili yasal koruma ile ¢esitli calisma ortamlarinda

uygulama pratiklerini dengeleme konusunda siiregelen zorluklar1 vurgulamaktadir.



BOLUM 2

BANKACILIKTA MOBBING ANLAYISI
2.1 Bankacilik Sektoriinde Mobbing

Bankacilik sektoriinde mobbing, bir c¢alisanin is arkadaslar1 veya iistleri tarafindan
sistematik olarak zorbaliga maruz birakilmasi veya taciz edilmesi anlamima gelir ve
genellikle agresif iletisim, mesleki performansin baltalanmasi ve sosyal izolasyon ile
karakterize edilir. Bankacilikta mobbingin ele alinmasi, bu tiir davraniglarin calisanlarin
refah1 ve tretkenligi {lizerindeki etkilerini siddetlendirebilecek yiiksek stres ortami ve
sektoriin rekabetci dogasi nedeniyle cok dnemlidir. Bankacilikta mobbingin etkili bir sekilde
ele alinmasi, gii¢lii kurumsal politikalar, ¢alisan destek sistemleri ve agik iletisim ve saygi

kiiltiriiniin bir kombinasyonunu gerektirir ( Kartal, 2019, s. 188).

Performans odakli kiiltiirii ve yliksek gizlilik talepleriyle bankacilik sektorii, daha az
rekabetci sektorlere kiyasla mobbingin etkilerini siddetlendirebilecek benzersiz baskilar
yaratabilir. Mobbing, bir ¢alisanin is islevlerini yerine getirme kabiliyetini 6nemli dlgiide
bozarak iiretkenligin azalmasina, hatalara ve ozellikle bankacilikta kritik olan potansiyel
olarak yiiksek finansal risklere yol agabilir (Kesebir, 2018). Bankacilikta, calisanlarin
konusmak ve yardim istemek icin kendilerini giivende hissettikleri destekleyici bir ¢caligma
ortami yaratmak, mobbingi dnlemenin ve ele almanin anahtaridir. Bankalardaki diizenli
egitim ve farkindalik programlari, ¢alisanlarin mobbingi fark etmelerine ve nasil karsilik
vereceklerini anlamalarina yardimci olarak daha empatik bir isyerini tesvik edebilir. Etkili
liderlik, mobbinge kars1 tavrin belirlenmesinde ¢ok dnemlidir ve banka liderlerinin zorbalik
davraniglarina sifir tolerans gostermesi gerekir (Oztaban, 2012, s. 24-25). Bankalar
mobbingin yasal ve etik sonug¢larin1 anlamali, is kanunlarina ve etik bankacilik standartlarina
uyulmasinmi saglamalidir. Ele alinmayan mobbing, ¢alisanlara uzun vadeli psikolojik zarar
verebilir ve bankanin itibarin1 zedeleyerek miisteri glivenini ve ¢alisanlarin elde tutulmasini

etkileyebilir.
2.2 Bankacilikta Etik Anlayisin ve Mobbing Tanimlamasinin Hukuktaki Yeri

Bankacilikta etik, dogruyu yanlistan ve iyiy1 kotiiden ayiran bir dizi deger, norm ve kurali

iceren bireysel ve toplumsal iliskilerin temel tasini olusturur. Bu temel rol, bankacilik
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etiginin sadece diizenleyici gereklilikler degil, bankacilik meslegine rehberlik eden kokli
ahlaki ilkeler oldugunu gdstermektedir. Meslek etigi, bir meslek i¢indeki bireyler arasindaki
iliskileri diizenlerken, kurumsal etigin kurum i¢i ve dis1 sorunlari ele almak i¢in kurallar
koydugunu ve kurum iginde bir davranis kiiltiirii tanimladigin1 vurgulamaktadir (isgiiden,
2012). Bu ikili 6zellik, bankacilikta etigin hem kisisel davranig hem de kurumsal yonetisim

acisindan dneminin altin1 ¢izmektedir.

Fon arz edenler ve talep edenler arasindaki aracilar olarak bankalar, 6zellikle yatirnm ve
tasarruf fonksiyonlarindaki rolleri ve karlilik ve verimlilik arayislar1 g6z oniine alindiginda,
mesleki ve orgiitsel davraniglarinda etik ilkelere baghdirlar. Bu rol, bankalarin sadece
finansal islemlerin Gtesine gecerek faaliyetlerinde etik hususlar1 da kapsayan daha genis
sosyal sorumluluklarini yansitmaktadir. Bankacilik sisteminin genislemesi, hizmet
kalitesinin artirilmasi, kaynaklarin etkin kullanimi ve adil rekabetin tesvik edilmesi,
bankalarin miisteriler, hissedarlar ve ¢alisanlar gibi paydaslarla olan iligkilerini etik ilkelere
uygun olarak yapilandirmalarint gerektirmektedir (Yazici, 2017, s. 131). Bu kapsamli
yaklagim, etik bankaciligin bir bankanin faaliyetlerinin ve etkilesimlerinin tiim yonlerinin

ayrilmaz bir parcasi oldugunu vurgulamaktadir.

Mobbing, anlayisi, bankacilikta iki farkli asamada dikkat ¢ekmektedir. ilk olarak finansal
islemlerde olusabilecek kisisel hatalarin daha biiylik sorunlar olusturabilmesi, ikincisi ise
calisanlarin refahin1 ve adil muamele anlayisinda yasayacagi bir takim sorunlari
kapsamaktadir. Bankalarin mobbing de dahil olmak {izere her tiirlii tacizi 6nleme ihtiyacinm
oldugu anlasilmaktadir ve saygili ve psikolojik olarak giivenli bir ¢aligma ortamin tesvik
etme taahhiidiiniin gereksinimi vardir (Kesebir, 2018). Bu taahhiit, ¢alisanlarin onurunu ve

ruh sagliginin korunmasini sagladigi icin etik bankaciligin temel bir bilesenidir.

Bankalara mobbinge kars1 gerekli dnlemleri alma ve ilgili iddialar1 kapsamli bir sekilde
sorusturma etik bir yiikiimliiliik getirmektedir. Bu ytikiimliiliik, bankalarin igyerinde tacizle
aktif bir sekilde miicadele etme ve etik standartlar1 koruma sorumlulugunu ortaya koyuyor.
Mobbingin etik kurallara dahil edilmesi yasal gerekliliklerle uyumludur ve mobbingle
miicadelenin sadece etik bir karar degil ayni zamanda yasal bir uyum sorunu oldugunu
gostermektedir. Bu uyum, uyumlu bir ¢alisma ortaminin yaratilmasinda etik degerler ile
yasal zorunluluklarin kesistigini gostermektedir (Bilge, 2016, s. 1247). Mobbing,

bankalarda, calisanlar arasindaki etkilesimler de dahil olmak iizere tiim etkilesimlerde saygi,
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adalet ve diirtistliigiin her seyden 6nemli oldugu daha genis bir etik kiiltiirii tegvik etmektedir.
Etik kiiltiirlin tesvik edilmesi, bankacilik sektoriiniin hem kurum iginde hem de kamuoyu

nezdinde giiven ve itibarinin korunmasi agisindan hayati 6nem tagimaktadir.

Mobbing genellikle yasal olarak, bir ¢calisanin is arkadaglar1 veya amirleri tarafindan tekrar
tekrar ve kasitli olarak korkutuldugu, asagilandigi veya kiigiik diistirildiigii sistematik bir
davranig bicimi olarak yorumlanir. Tiirkiye’de yasal tanim, genellikle mobbingin psikolojik
yoOniine vurgu yapar; stres, kaygi veya depresyon gibi calisana psikolojik zarar veren
davraniglar1 igerir. Davranisin yasal olarak mobbing olarak kabul edilebilmesi igin,
genellikle zaman iginde tekrarlanmasi gerekir; bu da onu isyerindeki miinferit ¢atisma veya
suistimal olaylarindan ayirir (Bilge, 2016, s. 1251-52). Mobbing genellikle sdylentiler
yaymak, siirekli elestirmek veya gercek¢i olmayan is hedefleri belirlemek gibi magdurun is

performansini olumsuz etkileyen davranislar icerir.

T.C Anayasasinda, her ne kadar 4857 say1l1 Is Kanunu'nda mobbingden acik¢a bahsedilmese
de, calisan haklar1 ve igyeri glivenligine iliskin hiikiimleri ile mobbingin ele alinmasi i¢in bir
temel olusturmaktadir (Celebi, 2015, s. 333). Is Saghg ve Giivenligi Kanunu, 6331 sayil
Kanun, mobbing durumlarina uygulanabilecek hiikiimler icermekte ve igverenin psikolojik
refah1 da kapsayan giivenli ve saglikli bir calisma ortami saglama sorumlulugunu
vurgulamaktadir (Alphagut, 2014). Ayrica, Tiirk mahkemeleri, mobbing vakalarinda
calisanlar lehine karar vererek emsal teskil etmis, mobbingi kisilik haklarinin ve giivenli bir
calisma ortami1 hakkinin ihlali olarak kabul etmistir (Celebi, 2015, s. 335). Tirkiye'de
bankacilik sektoriinii denetleyen BDDK'nin 6zel diizenlemeleri de bankacilik sektdriinde
etik davranis ve adil muameleyi zorunlu kilarak mobbingin ele alinisim1 dolayli da olsa
etkilemektedir (Canbaz, 2019, s. 136). BDDK’nin belirledigi, Bankacilik Etik Kurallari,
yasal olarak baglayici olmamakla birlikte, mobbingi Onlemek ve ele almak igin
uygulanabilecek ilkeler de dahil olmak iizere bankacilik sektoriinde profesyonel davranig

standartlarini belirler (Canbaz, 2019).

Bankacilik sektoriinde mobbinge maruz kalan calisanlar, is mahkemelerine sikayette
bulunmak ve psikolojik zarar i¢in tazminat talep etmek de dahil olmak iizere yasal yollara
bagvurma hakkina sahiptir. Tiirkiye'deki bankalarin mobbinge kars1 kendi i¢ politikalarin
gelistirmeleri, bu tiir davraniglari aktif bir sekilde caydiran ve sikayetlerin bildirilmesi ve ele

alinmasi i¢in agik kanallar saglayan bir isyeri kiiltiirii olusturmalar1 da tesvik edilmektedir
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(Kartal, 2019, s. 188). Tiirkiye'de bankacilik sektdriinde mobbing konusu, 4857 sayili Is
Kanunu ve Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu gibi genel is kanunlari ile Bankacilik Diizenleme
ve Denetleme Kurumu'nun yonetmelikleri ve Bankacilik Etik Kurallar1 gibi sektore 6zgi
kilavuzlarin bir kombinasyonu araciligiyla ele alinmaktadir. Mobbing i¢in 6zel bir mevzuat
bulunmamakla birlikte, Tiirk mahkemeleri bunu c¢alisan haklar1 ve isyeri gilivenligi
baglaminda kabul etmis ve yasal emsaller olusturmustur. Ayrica bankalar, giivenli ve saygili
bir igyeri kiiltlirline duyulan ihtiyac1 vurgulayarak, mobbinge karsi i¢ politikalar uygulamaya

tesvik edilmektedir.
2.3 Bankacilikta Mobbingin Is Yeri Performansina Etkileri

Isyerinde mobbingin magdurlari, bireysel tutum ve davranislara bagh olarak yogunlugu
degisebilen 6nemli fizyolojik, psikolojik, sosyal ve ekonomik etkilere maruz kalmaktadir.
Mobbing, magdurun saglik kosullarinin ve bagisiklik sisteminin bozulmasina yol acarak,
genellikle baska isleri tercih etmelerine ve uzun siireli sosyal dislanma ve hatta intihar
egilimleriyle karsi karsiya kalmalarina neden olur. Mobbing magdurlar1 genellikle is
performanslarinda 6nemli bir diisiis yasarlar. Siirekli taciz ve zorbaligin neden oldugu stres
ve kaygi, konsantrasyon giigliigii, motivasyon azalmasi ve is ¢iktilarin kalitesi ve

verimliliginde genel bir diisiis gibi sorunlara yol agmaktadir (Yazimci, 2016, s. 45).

Isyerinde mobbingin is performans: iizerindeki etkileri anlamlidir ve 6zel ve kamu
bankacilign sektorleri arasinda farklilik gostermektedir. Ozel bankalarda mobbing, is
performansindaki varyansin %14,4'linii agiklamaktadir. 2018’de yapilan bir ¢alisma, 06zel
bankacilik sektoriinde mobbinge maruz kalan ¢alisanlarin, mobbing-is yeri performansi
iliskinin istatistiksel anlamlilig1 gostermektedir (t = 3.999; p < 0.05). Bu is performanslari
tizerinde kayda deger bir etki gormelerinin muhtemel oldugu anlamina gelmektedir (Kesebir,
2018). 2016 y1linda, benzer bir ¢alismada, kamu bankalarinda mobbing is performansindaki
varyansin %8,2'sini olusturmaktadir. Bu oran 6zel bankalardan daha diisiik olmakla birlikte,
yine de bu sektorde mobbingin is performans: lizerinde anlamli bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Mobbingin kamu bankalarinda is performansini olumsuz etkiledigi hipotezi

veriler tarafindan desteklenmektedir (t = 2,559; p < 0,05). (Yazimci, 2016).

2020 yilinda yapilan bir ¢calismada ise, mobbingin bankacilik ¢alisanlarin is performansina
yonelik hipotezler degerlendirilmistir. Calisma, hedef odiillendirme, calisma saatlerine

uyum, uzun c¢aligma saatleri ve mesleki giiven gibi faktorlerin is performansin etkiledigine

-13-



dair bir hipotezi test etmistir. Hedef ddiillendirme harig, diger tiim degiskenler performans
ile istatistiksel olarak anlamli bir iliski gdstermistir. ilging bir sekilde, ¢alismada uzun
caligma saatlerinin telafisi ile mobbing arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Bu
da uzun c¢aligma saatlerinin ddiillendirilme veya telafi edilme seklinin isyerinde mobbingin

ortaya ¢ikmasi iizerinde kayda deger bir etkisi oldugunu gostermektedir (Bakan, 2020).

2022 yilinda, 6zel sektordeki banka ¢alisanlarindan ayrica anne roliinde olanlarina yonelik
mobbingin ig performansina etkisini tespit etmek amaciyla bir calisma yapilmistir. Calisma,
i3 performansi ile mobbingin ¢esitli yOnleri arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in Pearson
korelasyon analizini kullanmustir. Is performansi ile tehdit, taciz, is-yasam dengesi
midahalesi ve is arkadaslariyla iligkiler gibi faktorler arasinda anlamli negatif korelasyonlar
bulunmustur. Is performansi ile 'Is ve Kariyerle Ilgili Engellemeler' arasinda ézellikle giiclii
ve negatif bir korelasyon gozlenmistir. Bu durum, is ve kariyerle ilgili engeller arttikca is
performansinda onemli bir diisiis oldugunu gostermektedir. Bankalarda calisan annelere
odaklanan bir vaka calismasinda, en yaygin mobbing bi¢iminin is arkadaslariyla iligkilerle
ilgili oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu durum, isyerindeki kisilerarast dinamiklerin mobbing
baglamindaki 6nemli roliinii vurgulamaktadir (Sentiirk, 2022). 2019 yilinda baska bir
calismada, mobbing olaylarinin hamilelik ve dogum izni dénemlerinde zirve yaptigini ve is

hayatinda 6nemli kesintilere neden oldugunu vurgulamistir (Beyenal, 2019).

2011 yilindaki bir bagka calismada ise, mobbingin bankacilik sektoriinde ne kadar yaygin
oldugunu ve bu dogrultuda is yeri performansina etkisine odaklanilmaktadir. Calisma,
katilimcilarin yarisindan fazlasinin (%56,2), basta orgiitsel faktorler olmak iizere, agirlikl
olarak meslektaslar1 ve tistleri tarafindan mobbinge maruz birakildigini ortaya koymaktadir.
Bu yaygin mobbing vakasi, magdurlar arasinda i memnuniyetinin azalmasma ve
birgogunun isten ayrilmaya niyetlenmesine yol agmustir. Bulgular, kiiltiirel ve orgiitsel
baglamlarin mobbing ve bunun is tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi sonuglari iizerindeki
onemli etkisinin altim ¢izmektedir. Ozellikle, kisiler aras1 iletisimi ve sosyal iliskileri
engellemeyi amacglayan ve ¢ogunlukla {istler ve akranlar tarafindan uygulanan mobbing
davraniglari, is tatmini lizerinde en zararli etkiye sahiptir. Bu oOriintli, sosyal aidiyet
ithtiyacinin  vurgulandigr Tiirk kiiltiiriiniin - kolektivist yonleri ve astlarin saldirgan
davraniglarint kisitlarken istlerin otoriter davramislarini tesvik eden Tiirk is hayatinin
ataerkil, yiliksek giic mesafeli dogasi ile uyumludur. Failler tarafindan is kayb1 veya giiclin

azaltilmasi korkusu, yonetimdeki zayifliklar, asir1 is yiikii ve iletisim bosluklar1 gibi orgiitsel
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faktorlerin, 6zellikle kiiciik ve orta 6lgekli isletmelerde mobbingin tiim boyutlarin1 6nemli
oOlgiide etkiledigi bulunmustur (Yapici Akar, 2011). Bu orgiitsel dinamikler mobbinge
elverisli ortamlar yaratarak hem is tatminini hem de isten ayrilma niyetlerini etkilemekte

oldugu anlagilmaktadir.

2020’deki bir baska calismada, mobbingin, bankacilik sektoriinde is performansina,
psikolojik sorunlar (kaygi,depresyon vb.) dogrultusunda nasil sorunlar olusturduguna
odaklanmaktadir. Calisma, isyerinde mobbingin ¢alisanlar arasinda artan strese yol agtigini
ve bunun da depresyon, motivasyon kaybi ve kaygi gibi olumsuz duygusal sonuglara neden
oldugunu gostermektedir. Bu duygusal durumlar calisanlarin is performansinit olumsuz
yonde etkilemekte ve mobbingin varligi ile isyeri verimliliginin azalmas1 arasinda dogrudan
bir iliski oldugunu gdstermektedir. Arastirma ayni zamanda mobbing ve is performansi
arasindaki iliskide is stresinin araci roliinii vurgulamakta, mobbingin performans tizerindeki
etkisinin 6nemli 6l¢iide yarattigi stres araciligiyla yonlendirildigini 6ne siirmektedir. Buna
ek olarak, ¢alisma, isyerindeki yemek hizmetinin algilanan kalitesi gibi faktorlerin bu iliski
lizerinde dnemli bir ilimlastiric1 etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle,
mobbingin is stresi araciligtyla is performansi {izerindeki olumsuz etkisi, yemek hizmetinin
kalitesi diisiik veya orta diizeyde algilandiginda daha belirgin hale gelmektedir. (Kambur,
2020)Bu bulgu, ¢alisan performansini etkileyen hem dogrudan hem de dolayli faktorleri ele

alan biitiinciil igyeri politikalarinin 6neminin altin1 ¢izmektedir.

Isyerinde, &zellikle de bankacilik sektdriinde mobbing {izerine yapilan kapsamli
aragtirmalar, mobbingin ¢alisanlarin fizyolojik, psikolojik, sosyal ve ekonomik refahi
tizerindeki derin etkisini ortaya koymaktadir. Mobbing onemli saglik sorunlarina, is
memnuniyetinde diisiise ve isten ayrilma niyetlerinde artisa yol agmakta, magdurlar
genellikle bagka isleri tercih etmeye veya uzun siireli sosyal dislanma ve hatta intihar
egilimleriyle ylizlesmeye itmektedir. Cesitli c¢aligmalarda, mobbingin stres, kaygi,
konsantrasyon ve motivasyonda azalma nedeniyle is performansinda onemli bir diislise
neden oldugu ve hem 6zel hem de kamu bankacilig1 sektorlerini farkli sekilde etkiledigi
gosterilmigtir. Arastirma ayrica, yonetim zafiyetleri, asir1 is yiikii ve Tirk kiltiiriindeki
yiiksek gilic mesafesi gibi faktorlerin 6nemli bir rol oynadigi mobbingin etkilerini
siddetlendirmede orgiitsel ve kiiltiirel baglamlarin 6nemini vurgulamaktadir. Buna ek olarak,
calismalar i stresinin mobbing ve is performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigini ve

yemek hizmet kalitesi gibi isyeri faktorlerinin bu etkiyi onemli Olclide hafiflettigini
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gostermektedir. Bu arastirma, mobbingin ¢alisan performanst ve refahi ilizerindeki hem
dogrudan hem de dolayl etkilerini ele alan biitiinciil igyeri politikalarina duyulan ihtiyacin

altim1 ¢cizmektedir.
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BOLUM 3

YONTEM

Bu boliimde aragtirmanin modeli, ¢alisma grubu, aragtirmada kullanilan veri toplama araci

ve siireci, verilerin analizi hakkinda bilgi verilmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Ankara’daki bir bankada mobbingin yayginligini belirlemeyi amaglayan bu ¢aligma tarama

modelinde betimsel bir ¢alismadir.
3.2. Arastirmanin Calisma Grubu

Aragtirmanin Orneklemi 6zel bir bankanin subelerinde ¢alisan personellerinin arasindan
secilmistir. Anketin uygulandigi 6rneklem grubu Google form kullanilarak ¢evrimigi

uygulanma iizerinden yapilan ankete yanit veren 85 kisiden olusmaktadir.

Ankete katilan bireylerin demografik 6zellikleri Cinsiyet Tablo 1, Medeni durumu Tablo 2,

Yas aralig1 Tablo 3, Egitim durumu Tablo 4 ve Meslekteki siireleri Tablo 5’de sunulmustur.
3.2.1. Cinsiyet Dagilimm

Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyetlerine gére dagilimi tablo 1°de sunulmustur. Bulgular

incelendiginde arastirmaya katilan bankacilarin %60’ min kadin, %40’ min erkek oldugu

goriilmektedir.
Tablo 1. Cinsiyete Gore Dagilimlar
N % Toplam %
Erkek 34 40,0 40,0
Kadin 51 60,0 100,0
Toplam 85 100,0
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3.2.2. Medeni Durumu

Arastirmaya katilan bireylerin medeni durumlarina gore dagilimi Tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2 incelendiginde arastirmaya katilan bankacilarin %80’inin evli, %20’sinin ise bekar

oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Medeni Duruma Goére Dagilimlar

N % Toplam %
Bekar 17 20,0 20,0
Evli 68 80,0 100,0
Toplam 85 100,0

3.2.3. Yas Araligi

Arastirmaya katilan bireylerin yas araliklarina gére dagilimi Tablo 3’de sunulmustur. Tablo
2 incelendiginde aragtirmaya katilan bankacilarin %55’inin 30-39 yas araliginda oldugu,

%41’inin 40-49 yas araliginda oldugu ve %3’lniin 20-29 yas araliginda oldugu

goriilmektedir.
Tablo 3. Yas Araligina Gore Dagilimlar
N % Toplam %
20-29 3 35 3,5
30-39 47 55,3 58,8
40-49 35 41,2 100,0
Toplam 85 100,0
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3.2.4. Egitim Durumlan

Arastirmaya katilan bireylerin egitim durumlarina gore dagilimi Tablo 4’de sunulmustur.
Tablo 4 incelendiginde arastirmaya katilan bankacilarin %74’tniin lisans mezunu,

%22’sinin yliksek lisans mezunu ve %3 iiniin lise mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Egitim Durumlarina Gore Dagilimlar

N % Toplam %
Lise 3 3,5 3,5
Lisans 63 74,1 77,6
Yiksek Lisans 19 22,4 100,0
Toplam 85 100,0

3.2.5. Meslekteki siire

Arastirmaya katilan bireylerin meslekteki siirelerine gore dagilimi Tablo 5’te sunulmustur.
Tablo 5 incelendiginde arastirmaya katilan bankacilarin %38’inin mesleki siiresinin 16-25
yil arasinda oldugu, %30’unun 11-15 y1l arasinda oldugu, %25’inin 6-10 y1l arasinda oldugu

ve %4’ iniin ise 0-5 y1l arasinda oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. Meslekteki Siirelerine Gore Dagilimlar

N % Toplam %
0-5 4 4,7 4,7
6-10 22 25,9 30,6
11-15 26 30,6 61,2
16-25 33 38,8 100,0
Toplam 85 100,0
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3.3. Veri Toplama Araci

Arastirma i¢in gerekli olan veriler anket metodu uygulanarak toplanmistir. Arastirmada veri
toplamak amaciyla toplam 20 sorundan olusan mobbing anketi kullanilmistir. Anketin ilk 5
maddesi demografik sorulardan olusmaktadir. Bu sorular ile katilimcilarin cinsiyeti, medeni
durumu, yas araligi, egitim durumu ve mesleki kidemleri hakkindaki bilgilere ulagilmasi

amaglanmistir.

Anketin geriye kalan 15 maddesinde ise katilimcilarin hangi tiir mobbinge ugradiklari,
mobbinge ugrama sikliklari, mobbinge maruz kalma sebebleri ve ne tiir mobbinge

ugradiklarina iligskin sorular yer almaktadir.

Anket verileri Google form kullanilarak ¢evrimi¢i uygulanma {izerinden toplanmistir.
Anketler 01/09/2022 ile 30/09/2022 tarihleri arasinda iki ay siire ile Ankara ilinde ¢alisan

banka personelleri tarafindan cevaplandirilmistir.
3.4. Verilerin Analizi

Bu aragtirmanin analizleri SPSS 26 istatistik uygulamasi kullanilarak yapilmistir. Verilerin

analizinde yiizdelik degerler gibi betimsel istatistiksel teknikler kullanilmistir .
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BOLUM 4
BULGULAR

Bu boliimde arastirmada elde edilen bulgulara yer verilecektir.
4.1. Cahsma Grubunun Genel Ozellikleri

Bu boliimde anket formundan elde edilen verilerin analize tabi tutulmasiyla ulasilan

istatistiki bulgulara ve ¢ikan sonuglara yer verilecektir.
4.1.1. Kadin ve Erkeklerin Mobbing Tiirleri Ugrama Dagilim

Arastirmaya katilan bireylerin mobbinge ugrama oranlarinin cinsiyete gore dagilimi sekil

7°de sunulmustur. Arastirmaya katilan kadinlarin sayisi 51, erkeklerin sayisi ise 34’ djir.

Sekil 7 incelendiginde arastirmaya katilan bankaci kadinlarin s6z1ii mobbinge ugrama orani
%74,50, erkeklerin orant ise %67,64’dir. Yazili mobbinge ugrayan kadinlarin orani %47,05
erkeklerin orani ise %32,35’dir. Hem s6zlii hem de yazili mobbinge ugrayan kadinlarin orani
%¢43,13 erkeklerin orani ise %29,41°dir. Hi¢ bir mobbing tiirline ugramayan kadinlarin oran
%21,56 erkeklerin orant ise %29,41°dir. Bu bulgulara gore kadinlar mobbinge, 6zellikle de

s0zlii mobbinge erkeklerden daha fazla maruz kalmaktadirlar.
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Sekil 7. Cinsiyet Ile Mobbing Tiirii Arasindaki Analiz Dagilim1
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4.1.2. Medeni Duruma Gore Mobbinge Ugrama Dagilimi

Arastirmaya katilan bireylerin mobbinge ugrama oranlarinin evli ve bekarlara gére dagilimi
sekil 8’de sunulmustur. Bulgulara gore arastirmaya katilan evli bireylerin sayist 68,

bekarlarin say1si ise 17°dir.

Sekil 8 incelendiginde arastirmaya katilan evli bankacilarin s6zlii mobbinge ugrama orani
%69,11, bekarlarin orani ise %82,35’dir. Yazili mobbinge ugrayan evlilerin oran1 %44,11
iken bekarlar arasinda yazili mobbinge ugrayan kimsenin olmadigi goriilmektedir. Hem
sOzli hem de yazili mobbinge ugrayan evlilerin orant %39,70 bekarlarin orani ise
%29,41°dir. Hig bir mobbing tiirline ugramayan evlilerin oranin %26,47; bekarlarin oraninin
ise %17,64 oldugu goriilmektedir. Medeni durumlar arasinda yapilan analizde bekarlarin

mobbinge daha fazla ugradiklari, 6zellikle s6zlii mobbinge daha fazla maruz kaldiklar
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Sekil 8. Medeni Durumu ile Mobbing Tiirii Arasindaki Dagilimi
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4.1.3. Katimcilarin Mobbinge Ugrama Oranlarimin Yas Dagilimi

Arastirmaya katilan bireylerin mobbinge ugrama oranlarinin yas degiskenine gore dagilimi
sekil 9°da sunulmustur. Bulgulara gore arastirmaya katilan 20-29 yas araliginda 3 kisi, 30-
39 yag araliginda 47 kisi, 40-49 yas araliginda ise 35 kisi vardir. Bu bulgular arastirma
grubunda yer alan bankacilarin ¢ok biiyiik bir boliimiiniin, bir diger anlatimla %96’sinin 30

yasin iizerinde oldugunu gostermektedir.

Sekil 9 incelendiginde arastirmaya katilan bankacilardan 20-29 yas araliginda olanlarin
tamaminin, bir diger ifadeyle %100’iliniin s6zlii mobbinge ugradiklari; bu oranlarin 30-39
yas araliginda %80,85; 40-49 yas araliginda ise %57,14 oldugu goriilmektedir. 30 yasindan
olan gen¢ bankacilarin tamaminin mobbinge ugradiklarini belirtmeleri bu aragtirmanin en

dikkat ¢eken bulgularindan biri oldugu sdylenebilir.

Yazili mobbinge ugrayan 20-29 araliginda kimse olmadigi goriilmektedir. 30-39 yas
araliginda olanlarin yazili mobbinge ugrama orant %44,68 iken 40-49 yas aralifinda

olanlarin oran1 %34,28dir.

Hem sozli hem de yazili mobbinge ugrayan 20-29 yas araliginda olanlarin her iki mobbinge
ugrama orani % 66,66; 30-39 yas araliginda olanlarin oran1 %42,55; 40-49 yas araliginda

olanlarin ugrama orani ise %28,57 dir.

Higbir mobbinge ugramayan katilimcilarin oranlar1 yas degiskenine gore ayri ayri
incelendiginde, 20-29 yas araliginda olup mobbinge ugramayan higbir katilimcinin
olmadig, bir diger anlatimla bu yas kusagindaki geng¢ bankacilarin tamaminin mobbinge
ugradiklar1 anlasilmaktadir. 30-39 yas araliginda %17,02 iken; 40-49 yas araligindaki oran
%37,14 dir.

Yas araliklar1 arasinda yapilan analizde 20-29 yas araliginda olan bireylerin mobbinge daha
fazla ugradiklar 6zellikle sozlii mobbinge daha fazla maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Bu
bulgular ayrica yas ilerledikce mobbinge ugrayan bankacilarin oraninin azaldigim

gostermektedir.
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4.1.4.Katilhmcilarin Mobbinge Ugrama Oranlarinin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimi

Mobbinge ugrayanlarin egitim durumuna gore analizleri sekil 10°da sunulmustur. Bulgulara

gore lise mezunu 3, kisi lisans mezunu 63 kisi, yiiksek lisans mezunu 19 kisi vardir.

Sekil 10 incelendiginde arastirmaya katilan lise mezunu olanlarin s6zIlii mobbinge ugrama
orani %66,66; lisans mezunu olanlarin oran1 %71,42; yiiksek lisans mezunu olanlarin orani
%73,68’dir. Yazili mobbinge ugrayan lisans mezunlarin orani %46,03, bu karsin lise ve
yluksek lisans mezunu olanlarin hic¢biri yazili mobbinge ugramamislardir. Hem sozlii hem de
yazili mobbinge ugrayan lise mezunlart orant %33,33; lisans mezunlarinin oram1 %44,26
yiiksek lisans mezunlarinin orani ise %?26,31°dir. Hi¢ bir mobbing tiiriine ugramayan lise
mezunlarimin oranin %33,33 lisans mezunlarinin oranin %23,80 yiiksek lisans mezunlarinin
oraninin ise %26,31 oldugu goriilmektedir. Bu bulgular lisans mezunu olanlarin mobbinge
daha fazla ugradiklari, ancak s6zlii mobbinge yiiksek lisans mezunlarinin daha fazla maruz

kaldiklar1 anlamina gelmektedir.
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Sekil 10. Egitim durumu ile Mobbing tiirli arasindaki dagilim
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4.1.5. Mobbinge Ugrama Oranlarinin Mesleki Kideme Gore Dagilimi

Arastirmaya katilan bireylerden mobbinge ugrayanlarin mesleki kideme gore analizleri sekil

11°de sunulmustur.

Bulgulara gore arastirmaya katilan bankacilardan 0-5 yil ¢alisma siiresi olanlar 4 kisi, 6-10
yil ¢aligma siiresi olanlar 22 kisi, 11-15 yi1l ¢aligsma siiresi olanlar 26 kisi, 16-25 yil ¢alisma

stiresi olanlar ise 33 kisidir.

Sekil 11 incelendiginde arastirmaya katilan bankacilarin 0-5 yil ¢alisma siiresi olanlarin
tamaminin, bir diger ifadeyle %100’iiniin s6zlii mobbinge ugradiklar1 anlagilmaktadir. Bu
oranlarin ¢aligma siiresi 6-10 yil olanlarda %90,90; c¢alisma siiresi 11-15 yil arasinda
olanlarda %76,92; calisma siiresi 16-25 yil arasinda olanlarda ise %51,51 oldugu

goriilmektedir.

Bulgular ayrica ¢alisma siiresi 6-10 yil arasinda olanlardan yazili mobbinge ugrayanlarin
oraninin %45,45; calisma siiresi 11-15 yil arasinda olanlardan yazili mobbinge ugrayanlarin
oraninin %50; calisma siiresi 16-25 yil arasinda olanlardan yazili mobbinge ugrayanlarin

oraninin ise %30,30 oldugunu géstermektedir.

Hem s6zlii hem de yazili mobbinge ugrayan 0-5 yil ¢aligma siiresi olanlarin oraninin %50;
6-10 calisma siiresi olanlarin oranin %40,90; 11-15 ¢alisma siiresi olanlarin oraninin

%46,15; 16-25 calisma siiresi olanlarin oraninin %27,27 oldugu goriilmektedir.

Higbir tiir mobbinge ugramayanlarin orani1 6-10 yil ¢aligma siiresi olanlar arasinda %4,54;
11-15 yi1l calisma siiresi olanlar arasinda %19,23; 16-25 yil ¢alisama siiresi olanlar arasinda

ise %45,45 dir.

Mesleki kideme gore yapilan analizde galisma kidemi 0-5 yil arasinda olan bireylerin
mobbinge daha fazla ugradiklari, 6zellikle de s6zlii mobbinge daha fazla maruz kaldiklari
goriilmektedir. Bu bulgulari bankada ¢alisma kidemleri artan personelin genel olarak
mobbinge daha az ugradiklari, buna karsin kidemi az olan ¢alisanlarin mobbinge daha fazla

ugradiklar1 bigiminde yorumlamak miimkiindiir.
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Sekil 11. Meslekteki Kidem Siire Ile Mobbing Tiirii Arasindaki Dagilim
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4.1.6. Hedef Baskisi, Isten Cikarilma, Yer Degisikligi vd. Sebeplerle Tehdit Edilme

Mobbinge maruz kalma sebebi ile yas analizleri sekil 12’de sunulmustur. Bulgulara gore 20-

29 yag araliginda 3 kisi, 30-39 yas aralifinda 47 kisi, 40-49 yas araliginda 35 kisi vardir.

Sekil 12 incelendiginde arastirmaya katilan bankacilardan 20-29 yas araliginda olanlarin
hedef baskist nedeniyle mobbinge ugrama orant %33,33; 30-39 yas araliginda olanlarin
oran1 %68,08; 40-49 yas araliginda olanlarm oran1 %62,85°dir. isten cikarilma ile tehdit
edilen 30-39 yas araliginda olanlarin oram1 %4,25; 40-49 yas araliginda olanlarin orani
%8,52’dir. Yer degisikligi nedeniyle tehdit edilenlerin oran1 30-39 yas araliginda %4,25,
40-49 yas araliginda ise %2,85’dir. Diger sebeplerden dolay1r mobbinge ugrayanlarin orani
20-29 yag araliginda %66,66; 30-39 yas araliginda %23,40; 40-49 yas araliginda %25,71 dir.

Yas bakimindan yapilan analizde 30-39 yas araliginda olanlarin mobbinge daha fazla

ugradiklar 6zellikle hedef baskisiyla daha fazla kars1 karsiya kaldiklar1 anlagilmaktadir.
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Sekil 12. Mobbinge Maruz Kalma Sebebi ile Mobbing Tiirii Arasindaki Dagilim
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4.1.7. Katilmcilarin Dijital Ortamda Mobbinge Maruz Kalma Dagilimi

Dijital ortamda mobbinge ugrayanlarin egitim diizeyine gore analizleri sekil 13’°de
sunulmustur. Bulgulara gore lise mezunu 3 kisi, lisans mezunu 63, kisi yiiksek lisans mezunu

19 kisi vardir.

Sekil 13 incelendiginde arastirmaya katilan bankacilardan WhatsApp ile mobbinge
ugrayanlarin orani lise mezunlar1 arasinda %33,33; lisans mezunlar1 arasinda %36,50;
yiiksek lisans mezunlar1 arasinda ise %31,57°dir. E-mail ile mobbinge ugrayan lisans
mezunlart oran %49,20 yiiksek lisans mezunlarinin orani ise %31,57’dir. Hem WhatsApp
hem de E-mail yoluyla mobinge ugrayanlarin orani lisans mezunlari arasinda %30, 15 yiiksek
lisans mezunlar1 arasinda %26,31’°dir. Hi¢ bir mobbing tiirline ugramayan lise mezunu
olanlarin oran %66,66; lisans mezunlarinin orani1 %44,44; yiiksek lisans mezunlarinin orani
ise %63,15°dir. Bu bulgular, lisans mezunlarinin mobbinge, 6zellikle de E-mail ile yapilan

mobbinge daha fazla ugradiklarin1 gostermektedir.
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Sekil 13. Dijital ortamda maruz kalma ile egitim durumu arasindaki dagilim
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4.1.8. Kadin ve Erkek Katilmcilarin Mobbinge Maruz Kalma Sebepleri

Mobbinge maruz kalan kadin ve erkeklerin dagilimi sekil 14’de sunulmustur. Bulgulara gore

arastirmaya katilan kadinlarin sayis1 51, erkeklerin sayisi ise 34’ diir.

Sekil 14 incelendiginde arastirmaya katilan bankaci kadinlarin hedef baskisi nedeniyle
mobbinge ugrama oran1 %62,74; erkeklerin oran1 %67,64°dir. Isten ¢ikarilma ile tehdit
edilen kadinlarin orant %3,92; erkeklerin oran1 %8,82 dir. Yer degisikligi ile mobbinge
ugrayan kadinlarin oram1 %5,88’dir. Bulgular ayrica, diger sebeplerden dolayr mobbinge
ugrayan kadinlarin oraninin ~ %27,45; erkeklerin oraninin ise %23,52 oldugunu
gostermektedir. Cinsiyet bakimindan yapilan analizde erkeklerin hedef baskisi nedeniyle

kadinlardan daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 anlagilmaktadir.
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Sekil 14. Cinsiyet ile Mobbing Maruz Kalma Sebepleri Arasindaki Dagilim
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4.1.9. Dijital Ortamda Mobbinge Ugrayanlarin Mesleki Kideme Gore Dagilimi

Dijital ortamda mobbinge ugrayanlarin mesleki kideme gore analizleri sekil 15°de
sunulmustur. Bulgulara gére arastirmaya katilan 0-5 yi1l kidemi olan 4 kisi, 6-10 y1l kidemi
olan 22 kisi, 11-15 yi1l kidemi olan 26 kisi ve 16-25 yil kidemi olan 33 kisi vardir. Sekil 15
incelendiginde kidemi 6-10 y1l olanlarin %54,54°1; kidemi 11-15 yil olanlarin %34,61°1 ve
kidemi 16-25 y1l olanlarin %27,27’si WhatsApp ile mobbinge ugradiklarini belirtmislerdir.
Bulgular ayrica kidemi 0-5 yil olanlarin %50’sinin, kidemi 6-10 yil olanlarin %50’sinin,
kidemi 11-15 yi1l olanlarin %57,69’unun ve kidemi 16-25 y1l olanlarin %27,27’sinin E-mail
ile mobbinge ugradiklari belirttiklerini gostermektedir. Bulgulara gore katilimcilarin bir
bolimii hem WhatsApp hem de E-mail gibi mobbingin her iki tiiriine de ugramislardir. Buna
gore kidemi 6-10 y1l olanlarin %36,36°s1, kidemi 11-15 y1l olanlarin %30,76°s1 ve kidemi
16-25 y1l olanlarin %24,24°1 her iki tiir mobbinge de ugramislardir. Hi¢ bir mobbing tiiriine
ugramayanlarmn orani ise 0-5 yil kidemi olanlarda %50; 6-10 y1l kidemi olanlarda %31,81;
11-15 y1l kidemi olanlarda %38,46 ve 16-25 yil kidemi olanlarda %69,69°dur.
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Sekil 15. Dijital Ortamda Maruz Kalma Ile Meslekteki Kideme Gére Dagilim
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4.1.10. Egitim Diizeyi Farkh Olanlarim Mobbinge Ugrama Sebepleri

Arastirmaya katilan bireylerden mobbinge maruz kalma sebepleri ile egitim durumuna gore
analizleri sekil 16’da sunulmustur. Bulgulara gore aragtirmaya katilan lise mezunu 3 kisi,

lisans mezunu 63 kisi, yiiksek lisans mezunu 19 kisi vardir.

Bulgulara gore hedef baskisi nedeniyle mobbinge ugrama orani lise mezunlari arasinda
%66,66; lisans mezunlari arasinda %65,07; yiiksek lisans mezunlari arasinda ise %63,15°dir.
Isten ¢ikarilma ile tehdit edilen lisans mezunlarmin oranm1 %7,93’diir. Yer degisikligi
nedeniyle tehdit edilen lisans mezunlarinin oran1 %1,58 yiiksek lisans mezunlarinin orani
iIse %10,52°dir. Diger sebeplerden dolayr mobbinge ugrayan lise mezunlarinin orani
%33,33; lisans mezunlarinin orani %25,39; yiiksek lisans mezunlarinin orant ise %26,31 dir.
Bu bulgular lise mezunlarinin hedef baskisi nedeniyle mobbinge daha fazla maruz

kaldiklarin1 ortaya koymaktadir.
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Sekil 16. Egitim durumu Cinsiyet ile Mobbing maruz kalma sebepleri arasindaki dagilim
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4.1.11. Erkek ve Kadinlarin Dijital Ortamda Mobbinge Ugrama Durumlari

Dijital ortamda mobbinge ugrayanlarin cinsiyete gore dagilimi sekil 17°de sunulmustur.

Arastirmaya katilan kadinlarin sayis1 51, erkeklerin sayisi ise 34 kisidir.

Sekil 17 incelendiginde arastirmaya katilan bankacilardan WhatsApp ile mobbinge ugrayan
kadinlarin oran1 %31,37 iken erkeklerin oran1 %41,17’dir. E-mail ile mobbinge ugrayan
kadinlarin oran1 %47,05 erkeklerin oran1 %38,23°diir. Hem WhatsApp hem de E-mail ile
mobbinge ugrayan kadinlarin oran1 %25,49 erkeklerin orani ise %32,35’dir. Bulgular ayrica,
hi¢ bir mobbing tiiriine ugramayan kadinlarin oraninin %47,05 erkeklerin oraninin ise

%52,94 oldugunu ortaya koymaktadir.
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4.1.12. Evli ve Bekarlarin Dijital Ortamda Mobbinge Maruz Kalma Dagilimi

Dijital ortamda mobbinge ugrayan bankacilarin cinsiyete gore dagilimi sekil 18

sunulmustur. Arastirmaya katilan evli bireylerin sayis1 68 iken, bekarlarin sayis1 17°dir.

Sekil 18 incelendiginde WhatsApp ile mobbinge ugrayan evlilerin orant %38,23 bekarlarin
oran1 %23,52’dir. E-mail ile mobbinge ugrayan evlilerin orant %45,58 bekarlarin orani
%35,29’diir. WhatsApp ve E-mail gibi mobbingin her iki tiirinde de mobbinge ugrayan
evlilerin orant %30,88 bekarlarin oran1 %17,64diir. Hi¢ bir mobbing tiirline ugramayan
evlilerin oran1 %47,05 bekarlarin oran1 %52,63 tiir. Medeni duruma gore yapilan analizde
dijital ortamda mobbinge ugrayan evlilerin oraninin bekarlarin oranindan daha yiiksek

oldugu dikkati ¢gekmektedir.
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Sekil 18. Dijital Ortamda Maruz Kalma ile Medeni Duruma Gore Dagilimi
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BOLUM 5

SONUC VE ONERILER

Bu arastirmanin amaci, Ankara’da faaliyet gésteren bankalarda ¢alisan bireylerin mobbinge

ugrama oranlarini ¢esitli degiskenlere gore incelemektir. Arastirmadan elde edilen sonuglara

ve bu sonuglara dayali 6nerilere asagidan yer verilmistir.

Sonuclar

v

Cinsiyet bakimindan yapilan analizlerde kadinlarin mobbinge daha fazla ugradiklari,

ozellikle sozlii mobbinge erkeklerden daha fazla maruz kaldiklar1 bulunmustur.

Katilimeilarin - medeni durumlar1 bakimindan yapilan analizlerde bekarlarin
mobbinge daha fazla ugradiklari, 6zellikle sozlii mobbinge daha fazla maruz

kaldiklar1 saptanmistir.

Yas degiskeni bakimindan yapilan analizlerde 20-29 yas araliginda olan bireylerin
mobbinge daha fazla ugradiklari, 6zellikle sozlii mobbinge daha fazla maruz
kaldiklar1 belirlenmistir. Bu bulgulara gore yas ilerledikce mobbinge ugrayan

bankacilarin orani azalmaktadir.

Katilimcilarin  egitim durumlart dikkate alindiginda, lisans mezunu olanlarin
mobbinge daha fazla ugradiklari, ancak yiiksek lisans mezunlarinin s6zlii mobbinge

daha fazla ugradiklar1 goriilmiistiir.

Mesleki kideme gore yapilan analizde 0-5 yil kidemi olan ¢alisanlarin 6zellikle s6zli
mobbinge daha fazla maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Bankada ¢alisma kidemleri
arttikga genel olarak mobbingin azaldigi sdylenebilir. Bir diger ifadeyle kidem

arttikca mobbinge ugrama orani diigmektedir.

Katilimeilarin mobbinge ugrama sebepleri yas degiskeni ile birlikte incelendiginde
30-39 yas araliginda olan bireylerin mobbinge daha fazla ugradiklari, 6zellikle hedef

baskisindan dolay1 mobbinge daha fazla maruz kaldiklar1 goriilmektedir.
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v’ Katilimcilarin mobbinge ugrama sekli ile egitim durumlari birlikte degerlendiginde
lisans mezunu olan bireylerin mobbinge daha fazla ugradiklari, 6zellikle E-mail ile

yapilan mobbinge daha fazla maruz kaldiklar1 goriilmektedir.

v/ Katilmcilarin  mobbinge ugrama sebepleri cinsiyet degiskeni ile birlikte
incelendiginde, hedef baskisi nedeniyle mobbinge ugrayan erkeklerin oraninin

kadinlarin oranindan daha fazla oldugu goriilmektedir.

v Katilimcilarin mobbinge ugrama oranlar1 mesleki kideme gore incelendiginde, 10-5

yil kidemi olanlarin mobbinge daha fazla ugradiklar1 dikkati ¢ekmektedir.

v Katilimcilarin egitim durumlar dikkate alindiginda, lise mezunlarinin hedef baskisi

nedeniyle mobbinge daha fazla maruz kaldiklar1 goriilmektedir.

v Cinsiyet bakimindan yapilan analizlerde kadinlarin E-mail yoluyla daha fazla

mobbinge maruz kaldiklar1 goriilmektedir.

v Katilimcilarin medeni durumlart bakimindan yapilan analizlerde evlilerin E-mail

yoluyla daha fazla mobbinge maruz kaldiklari, anlagilmaktadir.

Oneriler

v Mobbinge herkesin maruz kalabilecegi unutulmamali, mobbingin zararlarinin ve

korunma yollarinin herkes tarafindan iyi anlasilmasina gayret edilmelidir.

v Mobbing ile ilgili banka sektoriinde ¢alismalar yapilmali, 6zellikle kadinlar 6zelinde

detayli incelemeler yapilmalidir.

v Mobbing ile ilgili kurum i¢i egitimler verilmeli, kurum igi risk gruplarina daha fazla

0zen gosterilmelidir.
v E-mail tizerinden yapilan mobbinglere tedbir alinmalidir.

v" Mobbing ile ilgili miicadele edilmeli ve kurum personeline gerekli egitimler

verilmelidir.
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

EKLER

ANKET SORULARI

Cinsiyetiniz nedir?*
® Kadin
® FErkek

Medeni durumunuz nedir?

® Bekar
® Evli

Ait oldugunuz yas kategorisi nedir?*
® 20-29
® 30-39
® 40-49

Egitim durumunuz nedir?*
® Lise

® Lisans

® Yiiksek Lisans

Mesleginizde calistiginiz siire nedir 7*
® 0-5

® 6-10

e 11-15

® 16 ve listii

Hangi tiir mobbing ile karsilasiyorsunuz?*
® Sozli

® Yazili

® Her ikisi de

® Higbiri

Mobbinge maruz kaldiginiz platform nedir?*
® \WhatsApp

® E-Mail

® Her ikisi de

® Higbiri

Mobbinge maruz kalma sebebiniz nedir?*
® Hedef baskisi

® isten cikarilma ile tehdit

® Yer degisikligi

® Diger sebepler
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9) Is yerinde goreviniz disinda isler isteniyor mu ?*
® F[Evet
® Hayir
® Arasira
® Hicbiri
10) Is yerinde ¢alismalarmiz ve ¢abalarimiz siirekli elestiriliyor mu ?*
® Evet
® Hayir
® Arasira
® Hicbiri
11) Is yerinde kiigiik diisiiriicii saygisiz davraniliyor mu ?*
® FEvet
® Hayir
® Arasira
® Higbiri
12) Is yerinde gerceklesmesi imkansiz hedefler veriliyor mu ?*
® FEvet
® Hayir
® Arasira
® Higbiri
13) Is yerinde mesleki yetenekleriniz elestiriliyor mu?*
® FEvet
® Hayir
® Arasira
® Higbiri
14) Kisiliginize yonelik elestirilere maruz kaliyor musunuz ?*
® FEvet
® Hayir
® Arasira
® Higbiri
15) Is yerinde kapasitenizin altinda gorevleri yapmaya zorlaniyor musunuz ?*
® FEvet
® Hayir
® Arasira
® Higbiri
16) Yaptiginiz igler abartili sekilde kontrol ediliyor mu ?*
® FEvet
® Hayir
® Arasira
® Higbiri
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17) Is yerinde meslegi birakmaniz ima ediliyor mu ?*
® FEvet
® Hayir
® Arasira
® Hicbiri
18) Is yerinde yiiksek sesle azarlaniyor musunuz ?*
® FEvet
® Hayir
® Arasira
® Hicbiri
19) Sozlii olarak tehdit ediliyor musunuz ?*
® FEvet
® Hayir
® Arasira
® Higbiri
20) Gortis ve onerileriniz dikkate alintyor mu ?*
® FEvet
® Hayir
® Arasira
® Higbiri
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