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Önsöz 

Örgütün önemli unsurlarından biri olan çalı�anların örgütte huzurlu ve motivasyonlu 

olmaları örgütün ba�arısını ve verimini arttırmadaki önemli etkenlerdendir. Son zamanlarda 

ara�tırmalara sıkça konu olan mobbing olgusu çalı�an ve örgüt açısından olumsuz bir durumdur. 

Mobbing davranı�ı çalı�ma hayatının her alanında bilinçli ve sistemli olarak bir ki�i ya da grubu 

yıpratmaya yönelik yapılan her türlü zorbaca hareket olarak kar�ımıza çıkmaktadır. Her ne 

kadar üniversiteler, e�itim ve kültür düzeyi yüksek ki�ilerin ço�unlukta oldu�u örgütler 

oldukları için mobbing davranı�larıyla daha az kar�ıla�ılabilece�i dü�ünülse de yapılan 

ara�tırmalar incelendi�inde, üniversitelerin mobbing olaylarının en çok ya�andı�ı kurumlar 

arasında ilk sıralarda yer aldıkları görülmektedir. Üniversiteler, toplumun geli�mesinde önemli 

bir role sahip e�itim kurumlarıdır. Bu kurumlarda çalı�an ö�retim elemanlarının daha verimli 

ve istekli çalı�abilmeleri için çalı�ma ortamlarında huzurlu ve güvenli olmaları gerekir. Ancak 

mobbingin etkili oldu�u bir kurumda bu mümkün de�ildir. Mobbingin çalı�anlar üzerinde 

yarattı�ı birçok olumsuz etki olabilir. Mobbingin olumsuz yanlarından biri çalı�anların 

sessizli�i seçmesidir. Çalı�anların sessiz kalmasıyla olu�an örgütsel sessizlik, çalı�anların tepki 

vermek ya da haklarını aramak yerine çe�itli sebeplerden dolayı sessiz kalıp bir �ey olmamı� 

gibi davranması ya da örgüt yararına olacak bilgilerini payla�mayıp sessiz kalması �eklinde 

gerçekle�ebilir. Bu durum bilimin üretildi�i ve ara�tırmaların özgürce yapılması gereken 

örgütler olan üniversitelerde oldukça önemli sorunlardan biri haline gelmektedir. 

Bu nedenle bu ara�tırmada ö�retim elemanlarının mobbing ve örgütsel sessizli�e ili�kin 

görü�leri incelenmi�tir. 

Çalı�mamın her a�amasında yol gösteren, görü� ve bilgileriyle her konuda yardımcı olan 

de�erli hocam ve danı�manım Doç. Dr. Sibel GÜVEN’e sonsuz te�ekkür ederim. E�itim 

hayatım boyunca benden desteklerini esirgemeyen anneme, babama ve abilerime te�ekkür 

ederim. 
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Merve EVCEN TEMELL� 

Özet 

Mobbing ve Örgütsel Sessizli�e �li�kin Ö�retim Elemanlarının Görü�leri 

Bu ara�tırmada üniversitelerde ya�anan mobbing olayları ile örgütsel sessizli�e ili�kin 

ö�retim elemanlarının görü�lerinin alınması amaçlanmı�tır. Ara�tırmanın çalı�ma grubunu 

Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi fakültelerinde görev yapmakta olan ö�retim 

elemanlarından ula�ılan ve görü�meyi kabul eden 52 ö�retim elemanı olu�turmaktadır. 

Ara�tırmada nitel ara�tırma yöntemi kullanılmı� ve veriler yarı yapılandırılmı� görü�me 

formları ile toplanmı�tır. Görü�me formlarından elde edilen verilerin analizinde içerik analizi 

kullanılmı�tır.  Ö�retim elemanlarına uygulanan görü�me formu mobbing ve örgütsel sessizlik 

ile ilgili ö�retim elemanlarının görü�lerini almak için hazırlanmı� sorulardan olu�mu�tur. 

Ara�tırma sonucunda ö�retim elemanlarının görü�lerine göre mobbing kavramı, mobbingin 

bireysel ve örgütsel sonuçları, akademik ortamlardaki mobbing uygulamaları, mobbingle ba�a 

çıkma yolları, örgütsel sessizlik, akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konular, örgütsel 

sessizli�in nedenleri ve örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemler belirtilmi�tir. Ö�retim 

elemanları mobbing kavramını en fazla zorbalık, fiziksel �iddet, baskı, psikolojik taciz, 

yıldırma, maddi zarar ve i�siz kalma �eklinde tanımlamı�tır. Mobbingin yol açtı�ı bireysel 

sonuçlar katılımcılar tarafından en fazla psikolojik sorunlar, beden sa�lı�ının bozulması, 

mutsuzluk, verimsizlik, çalı�mak istememek, aile ya�amının olumsuz etkilenmesi �eklinde 

ifade edelirken, mobbingin yol açtı�ı örgütsel sorunlar ise en fazla verimsizlik, i�ten 

ayrılmaların artması, örgüt ikliminin bozulması, çalı�anların örgüte küsmesi �eklinde 

belirtilmi�tir. Ö�retim elemanları akademik ortamlarda en fazla ki�inin mesleki konumuna 

yönelik mobbing uygulandı�ını, bu durumun kadro sıkıntısı, adam kayırmacılık, gereksiz i� 

yükü, akademik ilerlemenin engellenmesi �eklinde gerçekle�ti�ini belirtmi�tir. Mobbingle ba�a 

çıkabilmek için katılımcılar en fazla yasal yollara ba�vurma, özlük haklarını bilme, etkili 
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ileti�im ortamı, kurum kurallarının net olması, kanunlara göre ceza verme gibi konu 

ba�lıklarında daha çok görü�lerini belirtmi�lerdir. Örgütsel sessizlik kavramı ö�retim 

elemanlarının görü�lerine göre en fazla örgüt içindeki sorunları ifade etmemek, baskı ve 

haksızlıklar kar�ısında sessiz kalmak, akademik ilerleme için sessiz kalmak �eklinde bilinçli 

sessizlik altında tanımlanmı�tır. Ö�retim elemanlarının görü�lerine göre akademik ortamlarda 

en çok sessiz kalınan konular mobbing, kayırmacılık, a�ırı i� yükü, bölüm projeleri ve ders 

da�ılımları, kadro ihlalleri �eklinde iken, örgütsel sessizli�in nedenleri en fazla i� kaybetme 

korkusu, ba�ıma i� gelirse kaygısı, mobbing, liyakat sorunu, arkada� ortamından dı�lanma 

korkusu �eklinde ifade edilmi�tir. Ö�retim elemanları en fazla demokratik örgüt ve adaletli bir 

yönetim ile örgütsel sessizli�e kar�ı önlem alınabilece�ini belirtmi�lerdir. 

Anahtar Kelimeler: Ö�retim elemanı, mobbing, örgütsel sessizlik. 
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Merve EVCEN TEMELL� 

Abstract 

Instructors' Opinions on Mobbing and Organizational Silence 

In this research, it was aimed to reveal the opinions of instructors about mobbing events 

and organizational silence in universities. The study group consisted of 52 instructors working 

at the faculties of Çanakkale Onsekiz Mart University and accepting the interview. Qualitative 

research method was used in the study and the data were collected with semi-structured 

interview forms. Content analysis was used to analyze the data obtained from interview forms. 

The interview form, which was applied to instructors, consisted of questions prepared to get the 

opinions of instructors about mobbing and organizational silence. As a result of the research, 

the concept of mobbing, individual and organizational results of mobbing, mobbing practices 

in academic environments, ways of coping with mobbing, organizational silence, the most silent 

issues in academic environments, the reasons of organizational silence and the measures that 

can be taken against organizational silence were stated according to the opinions of the 

instructors. Instructors mostly defined mobbing as bullying, physical violence, oppression, 

psychological harassment, intimidation, financial harm and unemployment. The individual 

results of mobbing were expressed by the participants as psychological problems, deterioration 

of body health, unhappiness, inefficiency, unwillingness to work, and negative effects on family 

life. The most important organizational problems caused by mobbing were inefficiency, 

increased job turnover, deterioration of organizational climate, and resentment of employees to 

the organization. The instructors stated that mobbing was applied to the professional position 

of the people in academic environments and this situation was realized as shortage of staff, 

nepotism, unnecessary work load and prevention of academic progress. In order to cope with 

mobbing, the participants expressed their opinions more on legal topics, knowing their personal 

rights, effective communication environment, clarity of corporate rules, and punishment 
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according to laws. Organizational silence according to instructors was most defined under the 

heading of conscious silence, not to express problems within the organization, to remain silent 

in the face of oppression and injustice, to remain silent for academic progress. While the most 

silent subjects in academic settings according to instructors were mobbing, nepotism, overwork, 

departmental projects and course distributions, staff violations, the reasons for organizational 

silence were the most fear of losing work, anxiety if business came to me, mobbing, merit 

problem, fear of exclusion from friend environment. Instructors stated that the most can be 

taken against democratic silence with a democratic organization and fair management. 

Keywords: Instructors, mobbing, organizational silence 
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Bölüm I: Giri� 

Bu bölümde problem durumu, ara�tırmanın amacı, alt amaçlar, ara�tırmanın önemi, 

ara�tırma ile ilgili sınırlılıklar ve varsayımlar ile ara�tırmada kullanılan bazı terimlerin 

tanımlarına yer verilmi�tir. 

Problem Durumu 

�nsanlar do�dukları andan itibaren çe�itli topluluklarda yer almaktadır. Örgüt, bireylerin 

ortak hedefler çevresinde bir araya gelerek belirli bir sistem ve i�birli�i içerisinde kendi 

eksikliklerini tamamladı�ı, belirli kurallar çerçevesinde olu�turdukları anla�ma olarak 

tanımlanabilir (Çelik, 2007). Bireyler farklı örgütlerde yer alarak ya�amlarını sürdürürler. 

Bunlardan biri de i� ortamlarıdır. Günlerinin büyük kısmını geçirdikleri i� ortamları çalı�anların 

hayatında önemli bir yer tutmaktadır. Çalı�anlar örgüt içerisindeki sosyal ili�kilerden tıpkı 

günlük hayatlarındaki gibi etkilenmektedir. Bu nedenle örgütlerde çalı�anların çalı�ma 

arkada�ları ve yöneticileriyle olan sosyal ili�kileri örgütün amaçlarını gerçekle�tirmesinde 

önemli bir yer tutmaktadır.  

Örgütlerin temelinde insan gücü kayna�ı yer almaktadır (Ba�aran, 2000). Bir ülkenin 

ise en önemli sermayesi genç nesillerdir. Nitelikli ve kaliteli nesillerin yeti�tirilmesinde önemli 

role sahip olan örgütlerin ba�ında e�itim kurumları gelmektedir.  Mevcut teknik kapasitesi ve 

insan kayna�ı ile üniversiteler e�itim kurumları içerisinde önemli bir yere sahiptir (�enerkal, 

2014). Bilgi ve teknoloji ça�ında toplumun fertlerinin sahip oldukları e�itimin niteli�i ülkenin 

geli�mi�lik düzeyini gösteren ölçütlerden biridir (Gündüz, 2017). Üniversiteler, yaptıkları 

bilimsel ara�tırmalar ı�ı�ında bilgiyi üretip, yorumlayan ve payla�an kurumlardır. Bu yüzden, 

ara�tırma ve üretim yapan bilim adamlarının yeti�me yeri olan üniversiteler ülke için önemli 

bir yere sahiptirler. Üniversiteler yaptıkları i�lerden dolayı hem maliyetli hem de kazançlı 

kurumlar olsa da asıl amaç özgürce bilim yapmaktır. Her ne kadar üniversitelere yatırım 

yapanların istediklerinin özgür bir �ekilde ara�tırma yapan bilim insanlarının yeti�tirilmesi 
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oldu�u söylense de Badley (2009) asıl amacın toplum için çalı�acak ve üretim yapacak i�çilere 

meslek kazandırmak oldu�unu belirtmektedir. Oysaki üniversitelerin asıl sahipleri finansal 

kaynak sa�layanlar de�il, özgür bir ortamda bilimsel ara�tırma yapmak isteyen 

akademisyenlerdir (Güner, 2017). Karran (2009)’a göre, bilginin ve bilimin ilerlemesinde 

akademisyenlerin önemli rolleri bulunmaktadır. (Karran, 2009), akademisyenlerin mevcut 

bilgileri geli�tirip yeni fikirler üretmesinde, ara�tırmada, yayınlamada, ö�retmede özgür 

olmaları gerekti�i ve otorite, korku, baskı altında kalmadan çalı�malarını akademik özgürlü�ün 

belirledi�i çerçevede gerçekle�tirmeleri gerekti�ini ifade etmektedir.  

“Akademisyen; üniversite ve benzeri yüksekö�renim kurumlarında ö�retimi 

gerçekle�tiren, ara�tırma yapan ve özgün ara�tırmalarıyla alanına katkıda bulunan ki�ilere 

verilen genel mesleki unvandır. 2547 sayılı Yüksekö�retim kanununda “Akademisyen” 

kavramına yer verilmezken bunun yerine “Ö�retim Elemanı” kavramı kullanılmı�tır. 

Ö�retim elemanı, yüksekö�retim kurumlarında görevli ö�retim üyeleri, ö�retim 

görevlileri ve ara�tırma görevlileridir.” (YÖK, 1981) 

Üniversitenin parçası olan ö�retim elemanları ve ö�renciler insani de�erler içerisinde 

uygun gördükleri �ekilde dü�ünme, hissetme ve konu�ma özgürlü�üne sahiptir (Badley, 2009). 

Üniversiteler toplumun geli�mi�lik düzeyinin belirlenmesinde önemli yere sahiptir. Amacı; 

bilimsel ara�tırmalar ı�ı�ında topluma yön vermek ve insan gücü yeti�tirmek olan 

üniversitelerin bu amaçlarının gerçekle�tirebilmesi için ö�retim elemanlarının akademik ve 

bireysel özgürlüklerini koruyarak, güvenli ve huzurlu bir çalı�ma ortamı olu�turmaları 

gerekmektedir (Marangoz, 2012).  

Çalı�tıkları ortamda stresten uzak, psikolojik ve fiziksel baskı ya�amayan çalı�anların 

örgüte ba�lılıkları ve verimlilikleri artmakta, güven ortamının olmadı�ı örgütlerde ise örgütsel 

ba�lılık azalarak örgütün huzurlu çalı�ma ortamını ve çalı�anlar arasındaki i�birli�ini bozabilen, 

çalı�anları strese sokan mobbing olayları ya�anabilmektedir (Köse ve Uysal, 2010). Mobbing, 
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bir bireye yönelik birden fazla ya da tek bir ki�i aracılı�ıyla sistematik olarak sürdürülen, bireyi 

yıldırmaya, sindirmeye yönelik etik dı�ı davranı�lardır (Tınaz, 2006). Mobbing,  

taciz, iftira, hakaret, haksız suçlamalar, duygusal saldırılar ve psikolojik terör gibi eylemlerle 

yapılan ve çalı�anları i�ten çıkarmayı amaçlayan bir tür kötü niyetli eylemdir (Gül, �nce ve 

Özcan, 2011).  Bu nedenle, mobbing çalı�ma hayatının gizli tehlikelerinden biri olarak kabul 

edilmektedir. Bir örgütte mobbinge ili�kin olayların ya�anması, o kurumda güven ve 

ba�lılıklarının azalmasına yol açmaktadır. Ayrıca, bu tür örgütlerde verimlilik dü�mekte, moral 

ve ahlaki yönden bu örgütler zayıflamaktadır (Tınaz, 2006). Yapılan ara�tırmalar 

göstermektedir ki, mobbinge u�rayan çalı�anlar i�ten ayrılma, sa�lı�ını kaybetme gibi 

durumlarla kar�ıla�masının yanı sıra psikolojik, fizyolojik ve ekonomik bakımdan da zarar 

görmektedir (Girardi, 2007; Gül, 2009; Tınaz, 2006; Zapf, 1999). Örgütlerde mobbing sadece 

ki�iyi de�il tüm kurumu etkileyebilmektedir. Bu durum çalı�anın örgüte güveninin ve 

ba�lılı�ının azalmasına, çalı�anların bir süre sonra sessizle�melerine yol açabilir. Örgütsel 

sessizli�in yaygın olarak görüldü�ü kurumlarda çalı�anların yeni fikirler üretememesi ve 

geli�meye açık olmaması hem bireyin kariyerine hem de örgüte zarar vermektedir (Kamer, 

2010). Örgütsel sessizlik, örgüt çalı�anların örgüt problemleri hakkında görü� ve dü�üncelerini 

saklaması olarak tanımlanmaktadır (Bildik, 2009; Çakıcı ve Çakıcı, 2007; Çakıcı, 2010; 

Morrison ve Milliken, 2000; Pinder ve Harlos, 2001).  

Bildik (2009), örgütsel sessizlik ile ilgili yaptı�ı çalı�mada çalı�anların örgüt içerisinde 

ya�anan problemlerle ilgili konu�manın faydasız oldu�unu, farklı dü�ünceleri belirtmenin ve 

endi�elerini anlatmanın ise riskli oldu�unu, çalı�anların konu�tuklarında sorun çıkaran ba� 

belası olarak hedef olacaklarını dü�ündüklerini, terfi edememe ve i�siz kalma korkusu 

ya�adıkları sonucuna ula�mı�tır. Her ne kadar üniversiteler e�itim düzeyi yüksek bireylerin 

oldukları yeni fikirlere açık, demokratik kurumlar olarak görülse de mobbing ve örgütsel 

sessizli�e en sık rastlanan kurumlardan biri olmaktan uzakla�amamı�lardır (Akan ve Oran, 
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2017; Cayvarlı, 2013; Çögenli ve Asunakutlu, 2016; Demir ve Demir, 2012; Elkıran ve Çoruk, 

2017; Mete, 2013).  Westhues (2006) yaptı�ı ara�tırmada mobbing olaylarının en çok ya�andı�ı 

yerlerin ba�ında üniversitelerin geldi�ini belirtmi�tir. Buna paralel olarak, üniversitelerde 

yapılan çalı�malarda ö�retim elemanlarının mobbing ile birlikte pek çok sebeple sessiz kalmayı 

tercih ettikleri görülmü�tür (Akan ve Oran, 2017; Algın, 2014; Algın ve Ba�kan, 2015; Demir 

ve Demir, 2012; Yaman ve Ruçlar, 2014). 

Son yıllarda alanyazına bakıldı�ında mobbing ile ilgili birçok ara�tırmanın yapıldı�ı 

görülmektedir (Acar ve Kaya, 2012; Cemalo�lu ve Ertürk, 2008; Çelik, 2012; Einarsen, 2005; 

Elkıran, 2017; Gökçe, 2008; Gül, 2017; Gündüz ve Yılmaz, 2008; Kılıç, 2013; Kırel, 2007; 

Kök, 2006; Kutlu, 2006; Leyman, 1996; Özgan, Bulut, Bulut ve Bozbayındır, 2013; Palabıyık, 

2018; Uçan, 2018; Ural, 2009; Zapf, 1999 vd.). Bu ara�tırmaların büyük bir ço�unlu�u 

üniversitelerde ö�retim elemanlarının mobbing algılarını incelemeye dönük yapılmı�tır 

(Altunay, Oral, Yalçınkaya, 2014; Cavyarlı, 2013; Cemalo�lu ve �ahan, 2013; Orhan, 2009; 

�enerkal, 2014; Tano�lu, 2006). Bunun yanı sıra mobbing ile stres, örgütsel adalet, liderlik, i� 

doyumu, tükenmi�lik ve örgütsel sessizlik gibi kavramların birlikte incelendi�i ara�tırmaların 

da oldu�u görülmektedir. Mobbing ve örgütsel sessizlik konuları birlikte ele alınmı� olmasına 

ra�men (Da�çı, 2014; Gül, �nce ve Özcan, 2011; Kaygın ve Atay, 2014; Özkan, 2016; Sarıo�lu, 

2013) üniversitelerde mobbing ve örgütsel sessizlik kavramlarını beraber ele alan ara�tırma 

sayısının yetersiz oldu�u söylenebilir. Bu nedenle bu çalı�ma ile ö�retim elemanlarının 

üniversitelerde kar�ıla�tıkları mobbing davranı�ları ve üniversitelerde ya�anan örgütsel 

sessizli�e ili�kin görü�lerinin alınması amaçlanmı�tır.  

Ara�tırmanın Amacı 

Bu ara�tırmanın amacı, üniversitelerde ya�anan mobbing olayları ve örgütsel sessizli�e 

ili�kin ö�retim elemanlarının görü�lerinin belirlenmesidir. Bu amaca ili�kin alt amaçlar a�a�ıda 

sıralanmı�tır. 
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Alt Amaçlar  

Ö�retim elemanlarının; 

1. Mobbinge ili�kin görü�leri nelerdir? 

2. Mobbingin bireysel sonuçlarına ili�kin görü�leri nelerdir? 

3. Mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin görü�leri nelerdir? 

4. Akademik ortamlardaki mobbing uygulamalarına ili�kin görü�leri nelerdir? 

5. Mobbingle ba�a çıkma yollarına ili�kin görü�leri nelerdir? 

6. Örgütsel sessizli�e ili�kin görü�leri nelerdir? 

7. Akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konulara ili�kin görü�leri nelerdir? 

8. Örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin görü�leri nelerdir? 

9. Örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemlere ili�kin görü�leri nelerdir? 

Ara�tırmanın Önemi 

 Günümüzde çalı�anlar vakitlerinin ço�unu i� yerlerinde geçirmektedir. Dolayısıyla i� 

yerlerinde mutlu ve huzurlu olmaları hem bireyler hem de yöneticiler için önem ta�ımaktadır. 

��sizli�e ba�lı ekonomik sıkıntılar, e�itimin yetersizli�i, toplumdaki �iddet olgusu, bireylerin 

psikolojik sorunları, toplumdaki e�itsizlik, bireylerin u�radıkları haksızlık, ki�i hürriyetinin 

kısıtlanması, aile ya�amındaki olumsuzluklar gibi toplumsal sorunlar çalı�anlarda verimsizlik, 

motivasyon kaybı, i�e odaklanamama, i� doyumunun azalması, ba�arısızlık gibi sonuçlarla 

çalı�ma hayatına etki etmektedir. Toplumsal sorunların ba�ında yer alan mobbing unsuru da 

çalı�ma hayatının gizli tehlikelerinden biridir. Son yıllarda yapılan ara�tırmalar çalı�anların i� 

yerlerinden uzakla�ma nedenlerinin ba�ında mobbing olgusunun oldu�unu göstermektedir. 

Mobbing, özellikle hiyerar�ik yapıya sahip kontrol mekanizmasının zayıf oldu�u örgütlerde 

güçlü olanın alt kademede bulunanlara uyguladı�ı ya da aynı düzeyde çalı�anlar arasında 

sistemli bir �ekilde uygulanan her türlü kötü davranı�, �iddet, haksızlık, tehdit, a�a�ılama olarak 

kar�ımıza çıkmaktadır (Tutar, 2004). Bu tür uygulamalara maruz kalan çalı�anlar i� yerinden 
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uzakla�ma, içe kapanma, psikolojik sorunlar, tükenmi�lik, beden sa�lı�ının bozulması, 

ekonomik olarak zarar u�rama, aile ve i� arkada�ları ile ili�kilerin bozulması, i�ten ayrılma gibi 

sonuçlarla kar�ıla�maktadır. 

 Yapılan ara�tırmalara göre mobbingin i� ortamında çalı�anların motivasyonunu 

dü�ürerek onları i�lerinden uzakla�tırdı�ı bilinen bir gerçektir. Mobbingin çalı�anlar üzerinde 

en önemli etkilerinden biri de onları sessizli�e itmesidir. Çalı�ma ortamında güveni azalan ve 

baskı gören çalı�anlar bir süre sonra kendilerini korumak için sessiz kalmayı tercih etmektedir. 

Örgütsel sessizlik olarak adlandırılan bu durum hem çalı�anın hem de örgütün performansını 

olumsuz etkilemektedir. Morrison ve Milliken (2000) örgütsel sessizli�i, örgütsel de�i�im ve 

geli�imin önünde tehlikeli bir engel olarak görmektedir. Sessiz kalma davranı�ı ile örgütte yeni 

fikirlerin ortaya çıkması engellenmektedir. �� yerinde mutsuz olan çalı�anların zamanla 

çalı�tıkları örgütten ayrılması ile örgüt güç kaybetmektedir. 

 Üniversitelerde de tüm örgütlerde oldu�u gibi bu tür uygulamalar son yıllarda 

görülmeye ba�lanmı�tır. Üniversiteler özerk yapıları olan ve kendi içerisinde hiyerar�ik yapıya 

sahip örgütlerdir. Üniversitelerin görevi sadece e�itim de�il, bununla birlikte ara�tırmalar 

yaparak akademik yapıya ve bilime katkıda bulunmaktır. Bu yüzden üniversitelerin 

akademisyenlerin dü�üncelerini özgürce ifade edecekleri kurumlar olmaları gerekmektedir.  

 Üniversitelerde ya�anan mobbing olgusu ö�retim elemanlarının kuruma olan ba�lılı�ını 

azaltmaktadır. Akademik ilerlemesi engellenen, yaptıkları takdir edilmeyen, haksızlı�a u�rayan 

ö�retim elemanları örgütün amaçlarını gerçekle�tirmek için çalı�mak istememekte, özgüvenleri 

azalmaktadır. Bu süreçte kendini savunmasız hisseden ö�retim elemanlarının zamanla 

yalnızla�arak sessizli�i tercih ettikleri söylenebilir.  

 Alanyazın tarandı�ında mobbing ve örgütsel sessizlik ile ilgili yapılan çalı�malar olsa 

da üniversitelerde yapılan az sayıda ara�tırmaya ula�ılmı�tır. Üniversitelerde ya�anan mobbing 

ve mobbingin bir sonucu olarak ortaya çıkan örgütsel sessizlik davranı�larının tanımlanması 
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önemli bir sorundur. Üniversitelerin kurumsal niteli�ine uygun olarak varlı�ını sürdürmesi ve 

bilimsel faaliyetlerin özgürce gerçekle�tirilip, fikirlerin rahatça ifade edilebilece�i üniversite 

ortamının sa�lanması açısından üniversitelerin asıl sahipleri olan ö�retim elemanlarının 

görü�lerinin alınması önemlidir. Bu ara�tırmanın ilgili alanyazına katkı sa�layaca�ı ve farklı 

önerilerde bulunarak di�er ara�tırmalara ı�ık tutaca�ı dü�ünülmektedir. 

Sınırlılıklar 

1. Ara�tırmanın verileri ö�retim elemanlarına uygulanan görü�me formu ile sınırlıdır. 

2. Ara�tırma grubu Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesinde görev yapmakta olan ve 

görü�me formunu gönüllü olarak doldurmayı kabul eden ö�retim elemanları ile 

sınırlıdır. 

Varsayımlar  

1. Ara�tırmaya katılmayı kabul eden ö�retim elemanları görü�me formundaki sorulara 

içtenlikle cevap vermi�tir. 

2. Ara�tırma için geli�tirilmi� olan veri toplama aracı, ara�tırmanın amacını 

gerçekle�tirecek verilerin alınmasını sa�layacak �ekilde düzenlenmi�tir. 

Tanımlar 

 Örgüt: Belirlenen hedeflere ula�mak amacıyla, yapılacak faaliyetler önceden bilinçli 

bir �ekilde yapılandırılmı� ve koordine edilmi�, çevreleri ile ba�lantılı sosyal varlıklardır (Daft, 

2015). 

Mobbing: Bir veya daha fazla ki�inin çe�itli sebeplerle bir veya daha fazla ki�iye 

yönelik sistemli bir biçimde sürdürdü�ü dü�manca ve etik dı�ı davranı�lardır (Leymann, 2005). 

Örgütsel Sessizlik: Örgüt çalı�anlarının bilinçli bir �ekilde, örgüt ile ilgili konular ve 

sorunlar hakkında çe�itli sebeplerle kendi görü� ve dü�üncelerini ifade etmemesidir (Erdost 

Çolak, 2015). 
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Ö�retim Elemanı: Yüksekö�retim kurumlarında görev yapan ö�retim üyeleri, ö�retim 

görevlileri, okutmanlar ile ö�retim yardımcılarıdır (YÖK, 1981).  

�lgili Alanyazın 

Mobbing konusunun yaygınlık kazanması ve bunun sonuçlarından biri olan örgütsel 

sessizlik kavramının hayatımıza girmesiyle yurt içinde ve yurt dı�ında bu konularla ilgili 

ara�tırmalar yapılmaya ba�lanmı�tır. Alanyazın incelenerek bu bölümde yurt içi ve yurt dı�ında 

mobbing ve örgütsel sessizlik ile ilgili yapılan ara�tırma örneklerine yer verilmi�tir.  

Yurt içinde yapılmı� olan ara�tırmalar. Türkiye’de son yıllarda mobbing ve örgütsel 

sessizlik üzerine akademik olarak yapılan çalı�malar artmaktadır. Yapılan ara�tırmalar 

incelendi�inde en fazla sa�lık ve e�itim sektöründe mobbing davranı�larının oldu�u 

görülmü�tür. Yapılmı� olan çalı�malar incelenirken öncelikle ö�retim elemanları üzerinde 

yapılan çalı�malar ele alınacak, daha sonra farklı kurumlardaki benzer çalı�malara yer 

verilecektir. 

Orhan(2009), “Akademisyenlere Uygulanan Psikolojik Tacizin (Mobbing) Etkileri: 

Mustafa Kemal Üniversitesi Örne�i” adlı mobbingin nedenleri ve etkileri üzerine yaptı�ı 

yüksek lisans tezinde ö�retim elemanları ile çalı�mı�, 31-35 ya� arasında olan ve bo�anan 

ki�ilerin, mobbingden etkilenmesinin di�er bireylerden fazla oldu�unu belirtmi�tir. Bununla 

birlikte su ürünleri fakültesi ve bazı meslek yüksekokullarındaki ö�retim elemanlarının 

mobbingden etkilenmelerinin di�er birimlerden daha az oldu�u görülmü�tür. 

�enerkal (2014), “Üniversitelerde Akademik Personele Yönelik Mobbing Süreci: 

Mobbing Davranı�ları ile Akademisyenlerin Sa�lı�ı ve Bireysel Performansı �li�kisi” adlı 

yüksek lisans tezinde üniversitelerde yöneticiler tarafından akademisyenlere uygulanan 

mobbing davranı�larını ve bu davranı�ların akademik personele etkilerini incelemi�tir.  

Ara�tırmada mobbing davranı�ları ile ma�durların demografik özellikleri arasındaki ili�kinin 

anlamlı olmadı�ı belirlenmi�tir. Mobbing davranı�larının ma�durları fiziksel, psikolojik ve 
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performans etkileri ba�lamlarında anlamlı olarak etkiledi�i; fakat aynı çalı�ma ortamında 

mobbing u�rayan biriyle temas halinde olan ba�ka bir ma�dura yönelik, mobbing davranı�ları 

ile ma�durun fiziksel sa�lı�ı ve bireysel i� performansı arasındaki ili�kinin anlamlı olmadı�ı, 

psikolojik etkisi açısından ise ili�kinin anlamlı oldu�u belirlenmi�tir. 

Cayvarlı ve �ahin (2015), “Akademisyen Algılarına Göre Üniversitelerde Psikolojik 

Yıldırma: Dokuz Eylül Üniversitesi Örne�i” adlı makalelerinde akademisyenlerin mobbing ile 

çok dü�ük düzeyde kar�ıla�tıkları sonucuna ula�mı�tır. Cinsiyete göre kadın, medeni durumuna 

göre bekar, ya� durumuna göre genç olanlar ile unvanlarına göre ara�tırma görevlisi ve uzman 

kadrolarındaki akademisyenlerin di�erlerinden daha fazla mobbing davranı�ına maruz 

kaldıkları görülmü�tür. Mobbingle en fazla hem�irelik, denizcilik ve ilahiyat fakültelerinde 

çalı�an akademisyenler kar�ıla�mı�tır. Ara�tırma sonucunda daha az akademisyenin bulundu�u 

fakültelerde mobbing davranı�ıyla daha fazla kar�ıla�ıldı�ı görülmü�tür. 

Yaman (2009), “Psiko�iddete (Mobbinge) Maruz Kalan Ö�retim Elemanlarının Örgüt 

Kültürüne ve �klimine �li�kin Algıları” adlı makalesinde, Türkiye’de ö�retim elemanlarının 

maruz kaldı�ı mobbing olgusunu ara�tırmak amacıyla toplam 15 ö�retim elemanı ile 

görü�mü�tür. Çalı�manın sonucunda ö�retim elemanları genel olarak baskıcı bir yönetim 

oldu�undan bahsetmi�, bu baskıların akademik verimi olumsuz etkileyece�ini ve yapılan 

çalı�maların göstermelik olaca�ını belirtmi�lerdir.  

�enerkal ve Çorbacıo�lu (2015), “Akademik Personelin Algıladı�ı Psikolojik Taciz 

Davranı�ları ile �� Performansı, Psikolojik ve Fizyolojik Sa�lık �li�kisi Üzerine Bir Ara�tırma” 

adlı makalelerinde, birey olarak mobbinge maruz kalan akademisyenlerin, algıladıkları 

mobbing ile i� performansı, psikolojik ve fizyolojik sa�lıktaki bozulma arasında anlamlı bir 

ili�ki tespit etmi�tir. En az bir ki�iyle beraber mobbing uygulanan akademisyenler açısından ise 

sadece psikolojik sorunlar ya�anması açısından benzer bir ili�ki ortaya konmu�tur. Ara�tırmada 
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yer alan akademisyenler arasında demografik de�i�kenler açısından herhangi bir farklılık 

bulunamamı�tır. 

Cemalo�lu ve �ahan (2013), “Akademisyenlerin Üniversitelerde Kar�ıla�tıkları 

Mobbing ve Ba�a Çıkma Yolları” adlı ara�tırmalarında üniversitelerde akademisyenlere 

mobbing uygulandı�ı, mobbinge maruz kalan akademisyenlerin bu durumu ya�amalarında 

etkili olan sebeplerin ba�ında alanlarında yetkin olmalarının geldi�i, mobbing ya�ayan 

akademisyenlerin özlük hakları, bilimsel çalı�ma ve ders verme gibi haklarının ellerinden 

alınmak suretiyle mobbinge maruz kaldıkları, akademisyenlerin mobbing sonucunda 

psikololojik olarak etkilendikleri, psikosomatik rahatsızlık ya�adıkları ve bu durumun 

akademisyenlerin verimlerini dü�ürdü�ünü, mobbingle ba�a çıkma ile ilgili bilgi sahibi 

olmadıkları, bu yüzden de mobbingle ba�a çıkamadıkları sonuçlarına ula�ılmı�tır. 

Kayacı (2014), “Akademik Ortamlarda Psikolojik �iddet (Mobbing) ve Yılmazlık” adlı 

makalesinde üniversitede görev yapan ö�retim elemanları ile yaptı�ı ara�tırma sonucunda, 

ö�retim elemanları en fazla hakaret, tehdit ve i� yükünün arttırılması davranı�ları �eklinde 

mobbinge u�radıklarını ifade etmi�lerdir. Mobbing ma�duru olduklarını belirtenler; depresif, 

bıkkın, isteksiz olduklarını ifade etmi�lerdir. Ö�retim elemanları mobbingle ba�a çıkmak için 

kar�ı çıkmayı ve sessiz kalmayı tercih ettiklerini belirtmi�lerdir. Katılımcılar bir daha mobbinge 

maruz kalmaları durumunda, mobbingle ba�a çıkabileceklerini ve kendilerini daha güçlü ve 

yılmaz hissedebileceklerini belirtmi�lerdir. 

Akpınar (2015), “Üniversitede Ara�tırma Görevlilerinin Duygusal Tacize (Mobbing) 

Yönelik Algılarının Demografik Özeliklere Göre Analizi” adlı makalesinde üniversitelerde 

ara�tırma görevlisi olarak çalı�an akademisyenlerin mobbing algılarının, demografik 

de�i�kenlere göre de�i�ip de�i�medi�ini incelemi�tir. Ara�tırmada, ara�tırma görevlisi olan 

akademisyenlerin mobbing algılarının, cinsiyet ve bran�a göre farklılık göstermedi�i; e�itim 

durumu, medeni durum ve ya�a göre ise anlamlı farklılık gösterdi�i görülmü�tür. 
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Yelo�lu ve Karahan’ın (2016) “Mobbing Probleminin Akademik Çalı�anlar ve Sosyal 

Hayatları Üzerindeki Etkileri: Sözle�me Sorunu” adlı Türkiye’nin farklı üniversitelerinde 33.a 

ve 50.d sözle�me türlerine ba�lı olarak çalı�an 197 ara�tırma görevlisi ile yaptı�ı ara�tırmada 

cinsiyet ve medeni duruma göre mobbing algısı anlamlı farklılıklar gösterirken, ya� ve gelir 

durumuna göre bir farklılık tespit edilememi�tir. Katılımcıların; kendini ifade etmeyi 

engelleyici ve ileti�ime yönelik mobbing türü olan 1. grup içerisinde en çok kar�ıla�tıkları 

davranı�ın, çevrelerindekiler tarafından sözlerinin kesilmesi oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

Sosyal ili�kilere yönelik mobbing türünden 2. grup içerisinde ise katılımcıların en çok, kurumla 

ilgili olan toplantı ve aktivitelere ça�ırılmama davranı�ı ile kar�ıla�tıkları sonucuna ula�ılmı�tır. 

Özel ya�ama, sosyal konuma ve itibara yönelik 3. grup içerisinde ise en çok kar�ıla�tıkları 

davranı�ın, arkalarından kötü konu�malar yapılması oldu�u sonucu bulunmu�tur. 4. grup 

içerisinde en çok kar�ıla�tıkları davranı�ın, kendi bran�larının dı�ında i�ler yapmalarının 

istenmesi oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 5. grup içerisinde; katılımcıların en çok psikolo�a 

ba�vurmaları gerekti�i hakkında sürekli baskılardan etkilendi�i görülmü�tür. 

Çögenli ve Asanakutlu (2016), “Akademide Mobbing: Adım Üniversiteleri Örne�i” adlı 

ara�tırmalarında ADIM üniversiteleri konsorsiyumunda yer alan 10 devlet üniversitesinden 400 

akademisyene ula�mı�tır. Ara�tırma sonuçlarına göre ara�tırmaya katılan akademisyenlerin 

ço�u akademik kariyerlerinde mobbinge u�radıklarını söylemi�lerdir. Ayrıca cinsiyet, medeni 

durum, ya�, unvan, kıdem ve akademisyenlerin görev yaptıkları üniversitelerin ya�anan 

mobbing davranı�larını etkiledi�i, kadın akademisyenlerin erkek akademisyenlerden, 

Ö�r.Gör./Okutman/Uzman unvanlarındaki akademisyenlerin de Prof. Dr. unvanındakilerden 

daha fazla mobbinge maruz kalma olasılı�ının oldu�u görülmü�tür. 

Kurtba� (2011), “Akademisyenlerin Maruz Kaldıkları Psikolojik �iddet ile Örgütsel 

Ba�lılık Arasındaki �li�ki Kamu ve Vakıf Üniversitelerinde Bir Ara�tırma”  adlı 

akademisyenlerin maruz kaldıkları mobbingin, örgütsel ba�lılıkları üzerindeki etkisinin ne 
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düzeyde oldu�unu ortaya çıkarmak amacıyla yaptı�ı yüksek lisans tezinde Türkiye’deki kamu 

ve vakıf üniversitelerinde çalı�an 408 akademisyene ula�mı�tır. Ara�tırmanın sonucunda vakıf 

üniversitelerinde görev yapan akademisyenlerin kamu üniversitelerindekilere göre mobbinge 

daha çok u�radı�ı ve hem kamu hem de vakıf üniversitelerinde duygusal ba�lılık boyutunun en 

yüksek oldu�u ortaya çıkmı�tır.  

Elkıran ve Çoruk (2017) “Akademisyenlerin Algıladıkları Yıldırma (Mobbing) 

Davranı�ları ile Yöneticilerin Liderlik Davranı�ları Arasındaki �li�ki” adlı makalelerinde 

akademisyenlerin algıladıkları mobbing davranı�ları ve yöneticilerin liderlik davranı�ları 

arasındaki ili�ki ile akademisyenlerin algıladıkları mobbing davranı�ları ve yöneticilerin 

liderlik davranı�larının çe�itli de�i�kenlerine göre farklılık gösterip göstermedi�inin 

belirlenmesini amaçlamı�tır. Ara�tırma sonucunda akademisyenlerin mobbing davranı�ları 

algısının dü�ük düzeyde oldu�unu belirlemi�lerdir. Akademisyenlerin yöneticilerin liderlik 

davranı�larıyla ilgili verdikleri cevaplarda ise liderlik davranı�larını orta düzeyde algıladıkları 

belirlenmi�tir. Ara�tırma sonucunda akademisyenlerin algıladıkları mobbing davranı�ları ile 

yöneticilerin liderlik davranı�ları arasında zayıf düzeyde negatif anlamlı ili�ki oldu�u 

görülmü�tür. 

Fırat, Ceyhan, Çiçek ve �anlı (2018), “Üniversite Personelinin Mobbinge Yönelik 

Algılarının Bazı Demografik De�i�kenler Açısından De�erlendirilmesi” adlı makalede cinsiyet, 

ya� ve çalı�ma süresi (yıl) de�i�kenlerin çalı�anların mobbing algıları açısından bir farklılık 

olu�turmadı�ını ancak buna kar�ılık medeni durum, kadro durumu, ö�renim durumu ve çalı�ma 

saati (haftalık) de�i�kenlerinin mobbing algısı açısından anlamlı �ekilde farklıla�tı�ını 

belirlemi�tir. Ara�tırma sonucunda, lisans mezunlarının di�er mezunlardan, haftalık çalı�ma 

süresi en yüksek olan bireylerin di�er çalı�anlardan, bekâr bireylerin evli olanlardan, idari 

personelin de akademik personele göre daha fazla mobbinge maruz kaldıkları saptanmı�tır. 
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Balkan Akan ve Oran (2017) “Akademisyenlerin Örgütsel Sessizlik Algıları: Konuya 

�li�kin Bir Uygulama” isimli ara�tırmalarında Kahveci ve Demirta�’ın (2013) ö�retmenler için 

geli�tirdi�i örgütsel sessizlik ölçe�inin, akademisyenler için geçerlilik ve güvenilirlik 

çalı�malarını yapmayı ve devlet ile vakıf üniversitelerinde çalı�an akademisyenlerin örgütsel 

sessizlik algılarının sosyo-demografik de�i�kenler açısından farklılık gösterip göstermedi�ini 

incelemeyi amaçlamı�lardır. Ara�tırma sonucunda örgütsel sessizlik ölçe�inin akademisyenler 

içinde uygulanabilece�i; ayrıca, akademisyenlerin e�itim düzeyleri ile dı� çevre kaynaklı 

sessizlik ve korunma amaçlı sessizlik; görev yaptıkları birim ile dı� çevre kaynaklı sessizlik; 

unvanları ile korunma amaçlı sessizlik açısından sessiz kalma nedenlerinin farklıla�tı�ı 

sonucuna ula�ılmı�tır. 

Algın (2014), “Üniversitelerde Örgütsel Sessizlik” adlı yüksek lisans tezinde 

ara�tırmaya katılan ö�retim elemanlarının, sessizli�in nedenleri ve sonuçlarına ili�kin 

görü�lerini almayı amaçlamı�tır. Yaptı�ı ara�tırmada ö�retim elemanlarının sessizlik algılarını 

cinsiyet, unvan, idari görev, fakülte ve görev süresi de�i�kenlerine göre incelemi�tir. Ara�tırma 

sonucunda ö�retim elemanlarının sadece belirli konularda ve ki�ilerle konu�mayı tercih 

ettiklerini genellikle sessiz kaldıklarını belirlemi�tir. Ara�tırmaya katılan ö�retim elemanlarının 

örgütsel sessizlik nedenleri ve sonuçlarına yönelik algılarında cinsiyet, unvan, idari görev, 

çalı�ma süresi ve fakülte de�i�kenlerine göre istatistiki anlamda farklılıklar tespit edilmi�tir. 

Dönmez (2016), “Örgütsel Sosyalle�me ile Örgütsel Sessizlik Arasındaki �li�ki” adlı 

yüksek lisans tezinde, ö�retmenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik ve örgütsel sosyalle�me 

düzeylerini belirlemek ve aralarındaki ili�kiyi ortaya koymayı amaçlamı�tır. Ara�tırma 

sonucunda, ö�retmenlerin sessizlik düzeylerinin toplamda ve alt boyutlarında orta düzeyde 

oldu�u, örgütsel sosyalle�melerinin ise toplamda ve alt boyutlarında yüksek oldu�u 

belirlenmi�tir. Ayrıca örgütte örgütsel sessizlik azalırken örgütsel sosyalle�menin arttı�ı 

belirlenmi�tir. 
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Üçok ve Torun (2015) “Örgütsel Sessizli�in Nedenleri Üzerine Nitel Bir Ara�tırma” 

adlı, örgütlerdeki sessizli�e neden olabilecek bireysel ve örgütsel nedenleri belirlemek amacıyla 

yaptıkları nitel ara�tırmada katılımcılarla görü�me gerçekle�tirmi�tir. Yapılan görü�meler 

sonucunda kabullenici, korunmacı, korumacı ve faydacı sessizlik olarak adlandırılan sessizlik 

türleri ortaya çıkmı�tır. Çalı�anlar; ço�unlukla, yöneticilerin fikirlerini önemsemeyece�ini 

dü�ünerek kendi istekleri ile sessiz kalmı� (Kabullenici Sessizlik); açıkça konu�maları 

durumunda ba�larına i� gelir kaygısıyla kasıtlı olarak sessiz kalmaya yönelmi� (Korunmacı 

Sessizlik); kurumun ve di�er çalı�anların çıkarlarını gözetmek amacıyla sessiz kalmayı seçmi� 

(Korumacı Sessizlik) ve sessiz kalmanın ilerleyen zamanlarda kendileri için yararlı olabilece�i 

inancıyla ba�kalarına zarar vereceklerini bilmelerine ra�men stratejik olarak sessiz kalmayı 

tercih etmi�tir. (Faydacı Sessizlik). 

Yurt dı�ında yapılmı� olan ara�tırmalar. Ö�retim elemanlarının ya�adı�ı mobbing ve 

örgütsel sessizlik davranı�ları ile ilgili yurt dı�ında yapılmı� olan çalı�maların sınırlı olması 

nedeniyle mobbing ve örgütsel sessizlik ile ilgili benzer çalı�malardan da örneklere yer 

verilmi�tir.  

TBMM (2011) i�yerinde kar�ıla�ılan psikolojik taciz (mobbing) ve çözüm önerileri 

komisyon raporuna göre yurt dı�ında yapılan ara�tırmalarda üniversite personelinin mobbingle 

kar�ıla�ma oranı yüksektir. A.B.D.’de binden fazla akademisyen ile yapılan bir ara�tırmada 

akademisyenlerin %55’inin mobbinge maruz kaldı�ı ve %2’sinin ma�duriyet ya�adı�ı 

belirlenmi�tir. Yine Avrupa’ da yapılan bir ara�tırmaya göre kadınların %6’sının, erkeklerin ise 

%4’ünün mobbing ma�duru oldu�u tespit edilmi�tir. Üniversitelerin genelinde kadın 

çalı�anların erkeklere oranla daha fazla mobbingle kar�ıla�tıkları görülmü�tür. 

McKay, Arnold, Fratzl ve Thomas (2008), “Workplace bullying in academia: A 

Canadian study” (Üniversitelerde i�yerinde zorbalık) adlı ara�tırmalarında Kanada 

üniversitesinde mobbing davranı�larını uygulayabilecek meslekta�lar, yöneticiler ve ö�renciler 
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ile çalı�ma yapmı� ara�tırmanın sonucunda, mobbing kavramının i�e yeni ba�layanlar için 

endi�e verici oldu�u sonucuna ula�mı�lardır. Ara�tırma sonucuna göre mobbing olaylarının 

çalı�anların performansına etki ederek üniversiteye çe�itli maliyetleri oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. Üniversitede bulunan akademik kadrolara ba�vuru yapanların sayısında azalma 

olurken, üniversitede çalı�an akademik personelde farklı üniversitelere geçme arayı�ına 

girmi�lerdir. 

Lewis’in (2004) “Bullying At Work: The Impact of Shame Among University and 

College Lecturers” adlı mobbing ma�duru 15 akademisyenle yaptı�ı ara�tırmada 

akademisyenlerin u�radıkları mobbingden olumsuz etkilendiklerini ancak ya�adıkları 

kar�ısında sessiz kaldıklarını belirtmi�tir.  Ayrıca, mobbing ma�duru olan akademisyenler 

kar�ıla�tıkları mobbing olaylarını resmi yetkililere iletmek yerine daha çok di�er 

akademisyenlerle konu�mayı tercih ettiklerini söylemi�lerdir. 

Leymann (1996), “The Contend and Development of Mobbing at Work” adlı yaptı�ı 

ara�tırmada mobbinge maruz kalanların 21-40 ya�ları arasında oldu�unu ifade etmi�tir. 

Leymann yaptı�ı ara�tırmaların sonucuna göre mobbingin çatı�madan sonra dönü�üme 

u�rayarak ortaya çıktı�ını savunmaktadır. Leymann, mobbingin ki�ilerin psikolojik ve fiziksel 

sa�lı�ını bozdu�unu belirtmi�tir. 

Hubert ve Veldhoven (2001), “Risk Sectors for Undesirable Behaviour and Mobbing” 

adlı Hollanda’da bulunan 14 sektörden 11 sektörü temsil eden çalı�anlar ile yaptı�ı ara�tırma 

sonucunda çalı�manın temel sonucu olarak istenmeyen davranı�ların ortaya çıkmasında 

sektörler arasında fark oldu�unu ifade etmi�lerdir. �� arkada�ları tarafından ara sıra, bazen 

saldırıya u�radı�ını belirten çalı�anların görülme sıklı�ı finansal kurulu�lar ile endüstri 

kurulu�ları arasında farklılık göstermi�tir. Finansal kurulu�larda çalı�anların patronları 

tarafından mobbinge maruz kalma oranları en dü�ük iken, en fazla mobbinge maruz kalanlar 

endüstri i�çileridir.  
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Duffy (2009), “Preventing Workplace Mobbing and Bullying with Effective 

Organizational Consultation, Policies, and Legislation” ara�tırması sonucunda mobbing ve 

zorbalı�ın bireylerin sa�lı�ını olumsuz etkilemesinin yanı sıra örgütler için de verimlilik kaybı, 

devamsızlık, ciro, yasal maliyetler ve olumsuz izlenim gibi etkileri oldu�unu; mevzuat ve 

politika geli�tirmenin akıllıca kullanılmasının mobbing ve zorbalı�ın önlenmesine yardımcı 

olabilecek iki temel giri�im olaca�ını belirtmi�tir. Ara�tırmada mobbing ve zorbalık kar�ıtı 

politikalar geli�tirmek için bir �ablon sunulmu�tur. 

Donaghey, Cullinane, Dundon ve Wilkinson (2011), “Reconceptualising Employee 

Silence: Problems and Prognosis” adlı ara�tırmalarında çalı�anların ne zaman ve nasıl ses 

çıkarıp, ne zaman ve nasıl sessizli�i seçeceklerini ve örgütlerin çalı�an sessizli�i ile nasıl ba�a 

çıkabileceklerini ara�tırmı�lardır. Ara�tırmanın sonucunda sessizli�in çalı�anların bir tercihi 

oldu�u ve çalı�an sessizli�inde yönetimin kritik bir rolü oldu�unu belirlemi�lerdir. 

Björkqvist, Österman ve Hjelt-Bäck (1994), “Agression Among University Employees” 

adlı üniversite çalı�anları ile yaptı�ı ara�tırmada kadınların erkeklerden, astların üstlerden daha 

fazla mobbinge u�radı�ını belirtmi�tir. Ara�tırma görevlileri ve ö�retim elemanlarının, yönetim 

ve hizmet bölümünde görev yapanlardan daha az ma�dur oldukları görülmü�tür. Mobbingin 

nedenleri olarak birbirine imrenme, i� ve statü konularındaki yarı� gösterilmi�tir. Mobbing 

olaylarının %25’inde ma�durlar sorunun kayna�ının cinsiyetleri olabilece�ini dü�ünmektedir. 

Mobbing ma�durlarının di�er çalı�anlara göre daha fazla depresyon, kaygı ve saldırganlık 

gösterdi�i belirlenmi�tir. Ara�tırma bulguları ma�durlarda travma sonrası stres bozuklu�una 

benzer belirtiler oldu�unu göstermi�tir. 

Panahi, Veiseh, Divkhar ve Kamari (2012), “An Empirical Analysis on Influencing 

Factors on Organizational Silence and its Relationship with Employee’s Organizational 

Commitment” adlı ara�tırmalarında örgütsel sessizlik iklimi boyutları ve örgütsel ba�lılık 

ili�kisini tespit etmeyi amaçlamı�lardır. Çalı�ma Do�u Azerbaycan Bölgesindeki Payame Noor 
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Üniversitesindeki 260 çalı�an ile gerçekle�tirilmi�tir. Ara�tırma sonucunda sessizlik davranı�ı 

sergileyen çalı�anlarda sessizlik iklimi boyutları ve örgütsel ba�lılık arasında anlamlı bir ili�ki 

oldu�u belirlenmi�tir. Ayrıca ara�tırmada yönetici davranı�ları ve yönetim tutumu ile 

çalı�anların sessizlik davranı�ı arasında pozitif, ileti�im imkânları ile örgütsel sessizlik arasında 

negatif ili�ki tespit edilmi�tir. 

Akbarian, Ansari, Shaemi ve Keshtiaray (2015), “Review Organizational Silence 

Factors” adlı makalelerinde, örgütsel sessizli�i ortaya çıkaran faktörleri ve çalı�anların neden 

sessiz kaldıklarını ara�tırmı�lardır. Ara�tırmanın sonucunda örgütsel sessizli�i ortaya çıkaran 

faktörlerin örgüt kültürü, korku, yöneticilerden olumsuz geribildirim, güven eksikli�i, 

geçmi�teki kötü tecrübeler, karakter farklılıkları oldu�u belirlenmi�tir. Çalı�mada ayrıca 

örgütsel sessizlik ile ba�a çıkabilmek için önerilerde bulunmu�lardır. 

Morrison ve Milliken’in (2000) “Organizational Silence: A Barrier to Change and  

Development in a Pluralistic World” ara�tırmaları, örgütsel sessizlik konusunda ilk temel 

kavramsal ara�tırma olması açısından alanyazında önemli bir yere sahiptir. Ara�tırmacılar 

örgütsel sessizlik kavramının en önemli tanımını yapmı� ve çalı�maları kapsamında, örgütsel 

sessizli�i ortaya çıkaran faktörler ile örgütlerdeki örgütsel sessizli�in etkileri konusunda model 

geli�tirmi�lerdir. 

Pinder ve Harlos (2001), “Employee Silence: Quiescence and Acquiescence As 

Responses to Perceived Injustice” adlı ara�tırmalarında sessizlik kavramını, haksızlı�a kar�ı bir 

tepki olarak incelenmi� ve “i�gören sessizli�i” kavramı yönetim alanyazına kazandırılmı�tır. 

Ara�tırmacılar, çalı�anların sessizli�inin bireysel boyutta oldu�unu, çalı�anların örgütte 

hissettikleri adaletsizlik yüzünden sessiz kalmayı seçtiklerini belirtmi�lerdir.  

Milliken, Morrison ve Hewlin (2003), yaptıkları “Shades of Silence: Emerging Themes 

and Future Directions for Research on Silence in Organizations” adlı ara�tırmada çalı�anların 

kariyerlerinde ilerleme konusunda neden isteksiz olduklarını ve endi�elerini ifade etmek yerine 



18 
 

 
 

neden sessizli�i seçtiklerini belirlemek amacıyla bir model geli�tirmi�lerdir. Bu modele göre 

çalı�anlar sessiz kalmalarının nedeni olarak, örgüt içerisinde sürekli sorun çıkaran ki�i olarak 

görülmek istemediklerini ve bu durumun i� arkada�ları ile arasını bozabilece�i belirtilmi�lerdir. 

Fatima ve di�. (2015) tarafından yapılan ''Örgütsel Sessizli�in Örgütsel Vatanda�lık 

Davranı�ı Üzerindeki Etkisi: ��lemsel Adaletin Rolünü De�i�tirmek'' adlı ara�tırmada örgütsel 

sessizli�in örgütsel vatanda�lık davranı�ına olan etkisi ile örgütsel sessizlik ve örgütsel 

vatanda�lık davranı�ı arasındaki ili�kide moderatör olarak i�lemsel adaleti incelemek 

amaçlanmı�tır. Ara�tırma sonucunda örgütsel sessizli�in örgütsel vatanda�lık davranı�ına 

olumsuz etkisinin oldu�u, i�lemsel adaletin bu ili�kiyi modelledi�i sonucuna ula�ılmı�tır. 

Brinsfield (2013), “Employee Silence Motives: Investigation of Dimensionality and 

Development of Measures” adlı ara�tırmasında dört çalı�mada çalı�an sessizli�inin nedenlerini 

incelemi�tir. Ara�tırma sonucunda çalı�an sessizli�i güdülerini etkisiz, ili�kisel, koruyucu, 

çekingen, ba�lantısız/serbest ve sapkın olarak altı boyutta saptamı�tır. 

Pope (2019), �ngiltere Ulusal Sa�lık Servisi (NHS) üzerinde yaptı�ı “Organizational 

Silence in the NHS: ‘Hear no, See no, Speak no” adlı ara�tırmada örgütsel sessizli�in ulusal 

sa�lık servisinde i�levsel bozuklu�u modelinin bir yönünü olu�turdu�unu belirtmi�tir. Bu 

modeli test etmek için kırk üç görü�me altı odak grubu yapılmı�tır. Genel bulguya göre 

NHS’nin sistematik ve kurumsal olarak sa�ır, zorba, savunmacı ve dürüst olmayan bir kurum 

oldu�u sonucuna ula�mı�tır. Ara�tırmada NHS’de bir korku kültürü ve sessizlik oldu�undan 

bahsetmi�tir. Bu korku kültürünü yok etmek için NHS’nin personelin ve hastaların yararına 

duymayı, görmeyi ve konu�mayı seçmesi gerekmektedir. 
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Bölüm II: Kavramsal Çerçeve 

Örgüt Kavramı  

Bireyler do�du�u andan itibaren önce aile sonra okul ve çalı�ma hayatında da bir 

örgütün parçası olurlar (Okur, 2016). Yapılan ara�tırmalar incelendi�inde örgüt kavramının, 

birçok ara�tırmacı tarafından farklı �ekillerde tanımlandı�ı görülmektedir. Örgütler, belirli bir 

amaca ula�mak amacıyla, çalı�malarını planlayan ve yapılandıran, çevreleri ile ba�lantılı sosyal 

varlıklardır (Daft, 2015). Örgüt, önceden belirlenmi� amaçlar do�rultusunda farklı ki�ili�e 

sahip bireylerin bir araya gelerek i�birli�i içerisinde çalı�tı�ı ve sürekli geli�en, dinamik bir 

yapıdır (Dilek, 2014). Bir ba�ka tanıma göre örgüt, toplumsal gereksinmelerin bir kısmını 

kar�ılamak için önceden belirlenen amaçlara ula�mak amacıyla güçlerini gönüllü ve düzenli 

olarak bir araya getiren bireylerin olu�turdu�u toplumsal açık bir sistemdir (Ba�aran, 2000). 

Örgütle ilgili tanımlar incelendi�inde toplumsal ya�amın her alanında örgüt olu�turulmasının 

temelinde ortak amaçlara ula�mak için bir tek ki�inin çabasının yetmedi�i ve bu yüzden birden 

fazla ki�inin güç ve eylemlerinin birle�tirilmesi gerekti�i vurgulanmaktadır (Güney, 2000). 

Barnard’a göre, bir örgütün varlı�ını sürdürebilmesi için üç unsur gereklidir. Bunlar; birbiriyle 

ileti�im kurabilecek bireyler, örgütün belirledi�i amaca ula�ılabilmesine bireylerin katkıda 

bulunma iste�i ve gerçekle�tirilmesi gereken ortak bir amaçtır (Aydın, 1984). Birlikte ortak bir 

amaç için hareket etmeyen örgütler devamlılık gösterememektedir. Örgüt için önemli olan, 

sadece belirlenen kurallara uymak de�ildir. Hedeflere ula�mak için örgüt üyelerinin uyum 

içerisinde çalı�ması örgütün devamlılı�ı için önemli bir faktördür (Uluta�, 2011). Örgütler 

birbirinin tamamlayıcısı ve devamlılı�ı olan toplumsal yapılardır (Ya�murlu 2004). 

Özetle örgüt, daha önceden belirlenmi� amaçları yerine getirmek için yapılandırılmı�, 

uyum içinde çalı�an insanların i�birli�i yaparak bilgi ve becerilerini payla�tıkları sürekli geli�en 

dinamik bir yapı olarak tanımlanabilir.  
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Hicks (1975), yukarıdaki tanımlamalardan hareketle örgüt özelliklerini; “bir örgütün 

de�i�mez elemanı bireylerdir ve birbirleri ile ili�ki içindedirler, bu ili�kiler bir yapı içerisinde 

düzenlenir ve ifade edilir, örgüt üyesi olan bireylerin, davranı�larının nedenlerini olu�turan 

bireysel amaçları vardır, davranı�lar, bireylerin amaçlarından farklı olabilse de yine de onlarla 

ilgili ve paralel birle�ik amaçların sa�lanmasında yardımcı olurlar” olarak be� maddede 

toplamı�tır (Öge, 2001).  

Örgüt Boyutları 

Örgütün amaç, yapı, süreç ve iklim olmak üzere dört boyutu bulunmaktadır 

(Bursalıo�lu, 2008). 

Amaç. Örgütün ula�maya çalı�tı�ı durum örgütün amacını belirler (Rainey, 2003).  

Örgütle ilgili yapılan ara�tırmalar incelendi�inde bir örgütün var oldu�unu söyleyebilmek için 

belirli bir amaç için çalı�an insanların bir araya gelmesi gerekti�i söylenebilir. Örgütler tek bir 

amaca sahip gibi görünseler de aslında birden çok amaçları bulunmaktadır. Örgütlerin ba�arısı 

tek bir amaca göre belirlenemez (Gülmez, 2016). Örgütler ortak amaçları gerçekle�tirmekte bir 

araçtırlar. Bir örgüt için amaç belirlenirken örgüt içindeki ve dı�ındaki de�erler dikkate alınır. 

Bu sayede örgüt içindeki ve dı�ındaki bireylerin de hak ve görevleri belirlenmi� olur. Belirlenen 

amaçlar birbiriyle ne kadar uyumluysa, örgütteki görevler de o derece uyumlu olur 

(Bursalıo�lu, 2008).  Amaçlar yönetimin yaptıklarına ve kararlarına rehberlik eder ve gerçek 

ba�arının ölçülmesinde kriterleri olu�turur. Bu sayede örgüt üyeleri amaçların 

gerçekle�tirilmesi için yönlendirilebilir (Tolay, 2013). Örgütlerin sahip oldukları amaçlar 

hiyerar�iye uygun olarak belirlenir. Örgütün her kademesindeki birey için amaçlar bellidir 

(Rainey, 2003). Bir örgütteki kurallar, düzenlemeler, hiyerar�i ve i�bölümü gibi yapısal 

özellikler örgütün amaçlarına ula�ması için düzenlenmi�tir (Turan, 2012). E�itim örgütlerinin 

amacı yönetim sürecine yardımcı olarak örgüt i�levlerinin gerçekle�mesini sa�layacak bir 

yapıyla de�i�en teknolojiye ve toplum gereksinimlerine göre yenilenmektir (Ba�aran, 2000). 
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E�itim sisteminde en üst basamakta yer alan yüksekö�retim kurumlarının topluma liderlik 

etmesi gerekmektedir. Temel amacı bilgiyi ara�tırmak, aktarmak ve yenilemek olan 

yüksekö�retim kurumlarının bu amaçla yeni dü�ünce normları geli�tirerek, toplumu etkileyip, 

topluma yön veren e�itim örgütleri olmaları gerekmektedir (Köksal, 2007). Örgütün amaçları, 

örgütteki yapının belirlenmesinde etkilidir.  

Yapı. Örgüt yapısı, bir örgüt içinde var olan temel ili�kileri ifade eder (Genç,2004). 

Örgütsel yapı, örgütte bulunan görevlere ili�kin rollerin belirlenip,  da�ıtılması ve 

denetlenmesinde yönetimsel bir araç �eklinde tanımlanabilir (Demir ve Okan, 2009). Örgütün 

formal ve informal olmak üzere iki yanı vardır. Formal yanı örgütün yapısını gösterir ve formal 

ileti�im yolunu kullanır. Örgütün informal yanı ise; bireyler arası ili�kilerden meydana gelir ve 

informal ileti�im yolunu kullanır. Formal örgütün çalı�abilmesi, informal örgütün varlı�ı ile 

mümkündür. Hiyerar�i örgütün amaçlarını gerçekle�tirirken amaç ve yapı boyutları arasında bir 

köprü görevi üstlenmektedir. E�itim örgütlerinde informal yan daha önemlidir (Bursalıo�lu, 

2008).  

Süreç. Örgütün amaç ve yapısının belirlenmesinden sonra örgütün verimlilik ve 

ba�arısında etkin rol oynayan yönetim süreçleri kar�ımıza çıkmaktadır. Yönetim süreci, örgütün 

belirlenen amaçlara ula�ma veya çalı�anlara i� gördürme faaliyetlerinin toplamıdır (Efil, 2010). 

Yönetim süreçlerini ilk kez bilimsel olarak ele alan yönetim bilimci Henry Fayol’dur. Fayol, 

yönetim süreçlerini planlama, örgütleme, emir verme, e�güdümleme ve kontrol etme olarak 

gruplamı�tır. Daha sonra yönetim bilimcilerden Luter Gulick ve Lyndall Urwick i� için gerekli 

olan i�levleri; planlama, örgütleme, kadrolama, yöneltme, koordinasyon, raporlama ve bütçe 

yapmak olarak gruplanan POSDCORB formülünde toplamı�lardır (Bursalıo�lu, 2003). 

 Örgütlerde yöneticiler süreç içerisinde önemli role sahiptir. Yöneticiler örgüt 

yönetiminde yer alan çalı�anlarla birlikte sürekli olarak bu süreçler içinde bulunmakta, örgütün 

gereksinimlerine göre hareket etmekte, gerekli önlemleri alıp uygulamakta, sonuçlarını 
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denetleyip yeniden planlama yapmaktadır. Karar verme süreci, bir sorunun çözümü için olası 

yollardan en uygununun seçilmesidir (Ilgar, 2005). Karar verme süreci yöneticilerin en temel 

sorumluluklarından biridir. Di�er tüm süreçler, karar verme süreci ile yakından ili�kilidir. Karar 

verirken örgütün amaçlarına en az harcama ve çabayla ula�mak ön planda tutulmalıdır. Do�ru 

karar vermenin ilk adımı ula�ılmak istenen amacın önceden belirlenmesidir. Verilen kararlar 

çözüme yönelik olmalıdır (Erdo�an, 2004). Yönetim süreçlerinin ikincisi olan planlama, 

yönetimde verilen kararların uygulanması için yapılacak çalı�maların belirlenmesidir 

(Taymaz,2003). �yi bir planlama ile gelece�e ili�kin kararsızlıklar ortadan kaldırılarak, i�lerin 

kontrolü kolayla�ır. Planlama sayesinde yönetici neler yapaca�ını önceden dü�ünüp analiz etme 

fırsatı bulur. Yapılan planlar ortaya çıkabilecek de�i�ikliklere uyum sa�layacak �ekilde 

gerekti�inde düzeltilebilmelidir (Ilgar, 2005). Yapılan planların etkili ve verimli bir �ekilde 

uygulanmasının sa�lanması bir di�er yönetim süreci olan örgütleme ile sa�lanır. Örgütleme, 

örgüt çalı�anları arasında i� bölümü yapılması, görevlerin nasıl gruplandırılaca�ı, kimin kime 

rapor verece�i ve kararları kimin alaca�ı konularının belirlenmesini içerir (Çetin, 2013). Kısaca 

örgütleme, örgüt amacının gerçekle�tirilebilmesi için düzenli ve sürekli i�leyen bir yapının 

kurulmasıdır. Etkili bir örgütleme örgütün amaçları konusunda örgüt çalı�anları arasında ortak 

bir bilincin olu�ması ile gerçekle�ir (Erdo�an, 2004). Yöneticiler örgütleme sayesinde örgütün 

planlarını ve amaçlarını yerine getirmekte zorlanmaz. Örgütleme do�ru karar verme ve iyi bir 

plan yapmanın yanında örgüt çalı�anları ile iyi bir ileti�im kurmayı da gerektirir (Ilgar, 2005). 

�leti�im olmadan örgütlerin varlı�ından söz etmek mümkün de�ildir (Keyton, 2005). �leti�im 

sayesinde planlama, örgütleme, kontrol etme gibi temel yönetim fonksiyonları gerçekle�ir 

(Demir, 2003). �leti�im bir süreçtir. �leti�imin olabilmesi için amaca yönelik verilmek istenen 

mesajın ifade edilmesi gerekir. Bu ifade, kaynak ve alıcı diye adlandırılan iki ö�e arasında 

geçer. (Akdo�an, 2013) ileti�im sürecini altı unsurla açıklamı�tır.  
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�ekil 1. �leti�im süreci (Akdo�an, 2013). 

Bu ö�elerden biri eksik olursa ileti�im aksar. Etkili örgütler için ileti�im vazgeçilmez 

yönetim süreçlerinden biridir. Yöneticinin bir di�er görevi çalı�anların eylemlerine örgüt 

amaçları ve verilen kararlar do�rultusunda yön verebilmek için emir ve talimatlar vermektir 

(Taymaz, 2003). Etkileme, yöneticinin çalı�anlara i� yaptırmak için uyguladı�ı davranı� stilidir 

(Balcı, 2010). Bir di�er yönetim süreci koordinasyondur. Koordinasyon, örgüt çalı�anlarının 

bir bütünlük içerisinde görev, yetki ve sorumlulukları ile yaptıkları çalı�malardan haberdar 

olmalarının sa�lanmasıdır (Taymaz, 2003). Örgütte kimse kendi ba�ına hareket edemez. 

Çalı�anların i�birli�i içerisinde uyumlu bir �ekilde çalı�arak birbirlerinin yaptıklarından 

haberdar olması gerekir. Koordinasyon bunu sa�layan süreçtir (Balcı, 2010). Yönetim 

süreçlerinin sonuncusu de�erlendirmedir. Örgütün belirlenen amaçlara ne derece ula�tı�ı, ne 

kadar iyi gerçekle�tirdiklerinin saptanmasıdır (Erdo�an, 2004). Yönetimde de�erlendirme 

yapılmasının amacı; yapılanla yapılması gerekenin, olanla olması gerekenin arasındaki farkı 

ortaya çıkarmaktır (Ilgar, 2005). De�erlendirme, örgüt amaçlarının ciddiye alındı�ını, 

çalı�anların performansına dikkat edildi�ini ve önceli�in geli�me oldu�unu gösterir (Bolman 

ve Deal, 2013). Örgüt açısından yetersizliklerin ortadan kaldırılması, çalı�anlar açısından ise, 

çalı�anlara daha iyi olmaları için yardım etme yoludur (Erdo�an, 2004). De�erlendirme örgüt 

için fikir üretmek, geni�letmek ya da düzeltmek için gerekli bilgiyi sa�lar (Harvey ve Kou, 

2013). 

Gönderen 
(Kaynak) 

Kodlama �leti�im 
Kanalı 

Alıcı  Kod 
çözme 

Geri 
bildirim 
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 �klim. Günümüz toplumlarında insan ihtiyaçlarının artı�ı ve bu ihtiyaçların giderilmesi 

zorunlulu�u, bireylerin i�birli�i içerisinde çalı�masını gerektirmi�, bunun sonucunda ortak 

amaçları gerçekle�tirmek için örgütler ortaya çıkmı�tır (Can, 2005). Örgütün temel unsuru 

insandır. Örgüt yönetimine dü�en esas görev, örgütteki bireyleri ortak amaçlar çerçevesinde bir 

araya getirerek, ortak de�erler ve ortak algılar çerçevesinde örgütsel bütünle�meyi sa�lamaktır 

(�i�man, 2011).  

�klim Yunanca e�ilim anlamına gelen bir kavramdır. Kavram olarak ısı, sıcaklık, basınç 

gibi hava olaylarını ifade eden anlamlarının dı�ında bireylerin mensubu oldukları örgütü ve 

örgütün çevresini, örgütteki etkile�imi, ili�kileri nasıl algıladıklarını içermektedir. Bu durum 

örgütün psikolojik yanına i�aret etmektedir (Ertekin, 1978). 

Örgüt �klimi 

Çalı�anların örgüt içerisindeki atmosferi ne �ekilde hissettikleri örgüt iklimi ile açıklanır 

(Çekiç, 2018). Örgütün psikolojik yapısını tanımlamak için örgüt iklimi tanımı ilk olarak 

Argyris tarafından yapılmı�tır (Tutar ve Altınöz, 2010). Yapılan ara�tırmalar incelendi�inde 

örgütsel iklimin, birey üzerine odaklanan, bireyin davranı�larını ön planda tutan psikolojik bir 

yakla�ım olarak ele alındı�ı görülmektedir. Bu do�rultudaki çalı�malar, örgütteki bireylerin 

yakın tecrübeleri yerine bireysel kavramlara odaklanmaktadır (Özden, 2013). Ancak, örgüt 

iklimini sadece bireysel algılarla sınırlı tutmak yerine, örgütün çevresinin de örgüt ikliminin 

olu�masında önemli oldu�unu kabul etmek, kavramın anla�ılmasındaki zorlukları giderecektir 

(Solmaz, 2016). Örgütü olu�turan bireyler, örgütün yapı ve amaçları, örgütü ilgilendiren tüm 

süreçler ve örgütü olu�turan bireylerin algıları örgüt iklimini olu�turur (Dönmez ve Korkmaz, 

2011; Kuyumcu, 2011).  

Örgütsel ve yönetsel tüm faaliyetler gerçekle�irken örgütteki bireyler örgütteki çe�itli 

uyaranları algılamakta ve bu algılamalar sonucunda sahip oldukları kanaatler örgüt iklimini 

olu�turmaktadır. Örgütteki bireylerin örgüt iklimini algılama biçimleri bireylerin performansını 
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olumlu ya da olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Bu konuda yapılan çalı�malar Hawthorne 

ara�tırmalarına kadar dayanmaktadır. Hawthorne ara�tırmaları sonucunda, bireylerin örgüt 

iklimini algılama biçimleri pozitif oldu�unda bu durumun bireylerin performansı üzerinde 

olumlu etkisinin oldu�u anla�ılmı�tır (Tutar ve Altınöz, 2010).  Tam tersi durumda çalı�anların 

motivasyonları dü�mekte, örgüte kar�ı güvenleri azalmakta, i� tatmini dü�mekte, kendini örgüte 

ait hissetmemekte ve sessiz kalmayı tercih etme durumu ortaya çıkabilmektedir (Tüzün ve 

Ça�lar, 2008).  

Örgüt iklimi örgütün ve bireylerin kar�ılıklı olarak psikolojik yönden birbirinden 

etkilendi�i bir örgüt boyutudur. Dolayısıyla her örgütün ikliminin aynı olması beklenemez. Bir 

kurumda örgüt ikliminin olması için yönetici çalı�an i�birli�i, çift yönlü ileti�im, destekleme-

desteklenme, astların i� ile ilgili önerilerinin dikkate alınması, kendi önerilerini rahatça üstlerine 

ifade edebilmesi, i� hakkında alınan kararlara çalı�anların dahil edilmesi gerekmektedir 

(Özkanan, 2009). Örgütlerin bireysel, çevresel ve örgütsel nitelikleri örgüt ikliminin 

olu�masında önem rol oynamaktadır. Örgüt iklimini olumsuz etkileyen unsurlardan biri de 

mobbing olgusudur. Yapılan ara�tırmalar incelendi�inde, mobbing olgusunun hakim oldu�u 

örgütlerde çalı�anların sessizli�i seçmeleri sık kar�ıla�ılan sonuçlardan biri olarak kar�ımıza 

çıkmaktadır.  

Örgüt Olarak Yüksekö�retim Kurumları 

2547 sayılı Yüksekö�retim Kanunu’nda yüksekö�retim; “Milli E�itim sistemi içinde, 

ortaö�retime dayalı, en az dört yarıyılı kapsayan her kademedeki e�itim-ö�retimin tümü” 

�eklinde tanımlanırken, yüksekö�retim kurumları ise; “üniversite ile yüksek teknoloji 

enstitüleri ve bunların bünyesinde yer alan fakülteler, enstitüler, yüksekokullar, 

konservatuvarlar, ara�tırma ve uygulama merkezleri ile bir üniversite veya yüksek teknoloji 

enstitüsüne ba�lı meslek yüksekokulları ile bir üniversite veya yüksek teknoloji enstitüsüne 

ba�lı olmaksızın ve kazanç amacına yönelik olmamak �artı ile vakıflar tarafından kurulan 
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meslek yüksekokullarıdır”�eklinde tanımlanmı�tır. Yüksekö�retim kurumlarının ö�retim 

faaliyetlerinin yanında ara�tırma yapma, ülke ekonomisine katkıda bulunacak insan gücü 

yeti�tirme, e�itim teknolojisi üretme ve yayma gibi görevleri vardır (YÖK, 1981). 

21. yüzyılda küreselle�me, ya�am boyu ö�renme, ileti�im, bili�im teknolojilerindeki 

geli�meler yüksekö�retim kurumlarının �ekillenmesinde önemli rol oynamı�tır. Ya�am boyu 

e�itime artan gereksinim sonucunda yüksekö�retimde e�itim türleri örgün e�itim, açık e�itim, 

dı�arıdan e�itim ve yaygın e�itim olmak üzere dört �ekilde gerçekle�mektedir (YÖK, 1981). 

Her örgüt gibi yüksekö�retim kurumları da önceden belirlenmi� amaçları gerçekle�tirmeye 

çalı�ır. Yüksekö�retim kurumlarının temel amaçları bilgiyi ara�tırıp, aktarmak ve 

güncellemektir (Gülmez, 2016).  

Türkiye’de yüksekö�retimin amaçları  

a) Ö�rencilerini;  

(1) Atatürk �nkılapları ve ilkeleri do�rultusunda Atatürk milliyetçili�ine ba�lı,  

(2) Türk milletinin milli, ahlaki, insani, manevi ve kültürel de�erlerini ta�ıyan, Türk 

olmanın �eref ve mutlulu�unu duyan,  

(3) Toplum yararını ki�isel çıkarının üstünde tutan, aile, ülke ve millet sevgisi ile dolu,  

(4) Türkiye Cumhuriyeti Devletine kar�ı görev ve sorumluluklarını bilen ve bunları 

davranı� haline getiren, 

(5) Hür ve bilimsel dü�ünce gücüne, geni� bir dünya görü�üne sahip, insan haklarına 

saygılı,  

(6) Beden, zihin, ruh, ahlak ve duygu bakımından dengeli ve sa�lıklı �ekil de geli�mi�, 

(7) �lgi ve yetenekleri yönünde yurt kalkınmasına ve ihtiyaçlarına cevap verecek, aynı 

zamanda kendi geçim ve mutlulu�unu sa�layacak bir mesle�in bilgi, beceri, davranı� ve 

genel kültürüne sahip vatanda�lar olarak yeti�tirmek,  
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b) Türk Devletinin ülkesi ve milletiyle bölünmez bir bütün olarak, refah ve mutlulu�unu 

artırmak amacıyla; ekonomik, sosyal ve kültürel kalkınmasına katkıda bulunacak ve 

hızlandıracak programlar uygulayarak, ça�da� uygarlı�ın yapıcı, yaratıcı ve seçkin bir 

orta�ı haline gelmesini sa�lamak,  

c) Yüksekö�retim kurumları olarak yüksek düzeyde bilimsel çalı�ma ve ara�tırma 

yapmak, bilgi ve teknoloji üretmek, bilim verilerini yaymak, ulusal alanda geli�me ve 

kalkınmaya destek olmak, yurt içi ve yurt dı�ı kurumlarla i�birli�i yapmak suretiyle bilim 

dünyasının seçkin bir üyesi haline gelmek, evrensel ve ça�da� geli�meye katkıda 

bulunmaktır. (YÖK, 1981) 

Her örgütün bir amacı oldu�u gibi, kendine özgü bir yapısı vardır. Yapı örgütün bir 

�eması �eklinde olup, örgütteki bireyler bu yapının bir parçası olarak belirli amaçlar etrafında 

toplanırlar (Gülmez, 2016). 
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Türkiye’de Yüksekö�retimin Yapısı 

 

�ekil 2. Üniversite örgüt �eması 

Yüksekö�retim sisteminin 2547 sayılı yasaya göre biçimlenen organizasyon �eması 

�ekil 2’de verilmi�tir.  

Bu �emada görüldü�ü gibi, yüksekö�retim sisteminin üst kurulu�ları Yüksekö�retim 

Kurulu ve Üniversitelerarası Kurul’dur. Bu iki kurula ek olarak, üniversitelerin 

denetlenmesi ‘Yüksekö�retim Denetleme Kurulu’ sorumlulu�una verilmi�tir. Bir 

üniversitede ne tür kurum ve organların bulunaca�ı, bunların görevlerinin neler oldu�u 

ve nasıl olu�turulacakları 2547 sayılı yasada tanımlanmı�tır. Akademik yöneticilerin 

göreve getirilme �ekilleri devlet ve vakıf üniversitelerinde farklılık göstermektedir. 

Devlet üniversitelerinde rektörler, ö�retim üyelerinin oyları ile belirlenen altı adaydan, 

Yüksekö�retim Genel Kurulu’nun gizli oyla belirleyece�i ve sunaca�ı üç aday arasından 
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Cumhurba�kanı’nca atanmaktadır. Vakıf üniversitelerinde ise Rektör, Yüksekö�retim 

Kurulu’nca onaylanan bir adayın mütevelli heyeti tarafından atanması ile göreve 

getirilmektedir. Üniversite, fakülte, yüksekokul ve enstitülerin açılması 2547 sayılı 

yasaya, meslek yüksekokulu ve bölümlerin açılması ise Yüksekö�retim Kurulu kararına 

tabidir. (YÖK, 2007) 

 Tüm örgütlerde oldu�u gibi yüksekö�retim kurumlarında da amaçların belirlenmesi ve 

yapının olu�turulmasından sonra örgütsel süreç devreye girmektedir. Örgütsel süreçte karar 

verme, planlama, örgütleme, ileti�im, etki, koordinasyon ve de�erlendirme (Bursalıo�lu, 2008) 

basamaklarında örgütün verimli ve etkili olabilmesi için örgütteki bireylerin aktif bir �ekilde 

sürece katılımı gerekmektedir. Yüksekö�retim kurumlarında kararlar tek ba�ına, grup olarak ve 

formal bölümlerde alınabilir (Bess ve Dee, 2008). Karar verme sürecine katılım 

yüksekö�retimde yönetime katılma açısından karar organlarının olu�turulmasında etkilidir 

(Gülmez, 2016). Planlama yüksekö�retimde kısa dönemde fiziki ko�ulların iyile�tirilmesi, 

ö�rencilere sunulan hizmetler iken uzun dönemde yüksekö�retim kurumlarının ilerisi için 

olu�turaca�ı stratejileri içerir. Tüm bu süreçte örgüt çalı�anlarının örgütü nasıl algıladıkları ise 

örgüt iklimini olu�turur. Olumlu örgüt iklimi morali ve performansı yüksek çalı�anlar, verimli 

bir örgüt demektir (Varol, 1989’dan akt. Özden, 2013).  

Örgüt iklimi; örgütlerde çalı�anların dü�üncelerini rahatça ifade etmelerini sa�layarak 

örgütlerde yeni alternatif fikirlerin açı�a çıkmasını sa�lar. Bu sayede örgüt çalı�anlarının 

dü�üncelerini ifade ederken cesaretlendirir ve örgüt çalı�anları arasında sosyal etkile�imi ve 

ileti�imi arttırır (Chen ve Huang, 2007). Bu da pozitif örgüt ikliminin olu�masını sa�lar. 

Yüksekö�retim kurumlarında çalı�anlar tarafından algılanan örgüt iklimi çalı�anların örgüte 

katkı düzeyini ve belirlenen hedeflere ve örgütün amaçlarına ula�ma derecesi belirler (Gülmez, 

2016). Pozitif bir örgüt iklimi amacı bilgi üretmek ve yaymak olan, i�birli�i ile çalı�mayı 
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gerektiren yüksekö�retim kurumlarında çalı�anların birbirleriyle etkile�imini arttırıp, 

yaratıcılıklarına katkı sa�layacaktır.  

Mobbing Kavramının Tanımı ve Tarihçesi 

“Mobile vulgus” sözcüklerinden türeyen “mob” sözcü�ü latince “kararsız kalabalık”, 

ingilizce olarak yasa dı�ı �iddet uygulayan düzensiz kalabalık veya “çete” anlamına 

gelmektedir. �ngilizcede “mob” sözcü�ünün uygulama biçimi olan “mobbing” ise; psikolojik 

�iddet, örgütsel baskı, ku�atma, taciz, rahatsız etme veya sıkıntı verme anlamlarına gelmektedir 

(Oxford Advanced Learner’s Dictionary’den akt. Tınaz, Bayram ve Ergin, 2008).  

Mobbing kavramı, ilk defa 19.yüzyılda �ngiliz biyologlar tarafından kendi yuvalarını 

korumak için tehdit olu�turan hayvanın etrafında uçan ku�ların davranı�larını betimlemek 

amacıyla kullanılmı�tır (Tınaz, 2006). Daha sonra 1960’larda hayvan davranı�larını inceleyen 

sosyal psikolog Konrad Lorenz tarafından, gruplar halindeki küçük hayvanların daha büyük bir 

hayvanın tehdidini uzakla�tırmak veya sürüdeki hayvanların yabancı bir hayvana kar�ı 

gösterdikleri tepki davranı�ını tanımlamak için kullanılmı�tır. Mobbing kavramı, örne�in; bir 

grup kazın bir araya gelerek kendilerinden daha güçlü olan tilkiye saldıracakmı� gibi davranı� 

göstermeleri ve onu kaçırmaları gibi yırtıcı bir hayvana ya da aynı cinse kar�ı, grupça yapılan 

saldırı olarak tanımlanmı�tır. (Davenport, Schwartz, Elliott, 2003; Leymann, 1996).    

�nsanlar arasındaki etkile�imi betimlemek amacıyla mobbing kavramını ilk kez kullanan 

�sveçli hekim Peter Paul Heinemann, çocukların olu�turdu�u küçük grupların, yalnız ve güçsüz 

bir çocu�a kar�ı gösterdikleri zarar verici saldırgan davranı�ları betimlemek amacıyla 

kullanmı�tır (Tınaz, 2013). �� hayatında mobbing kavramı ise; ilk defa 1980’li yıllarda �sveç’te 

ya�ayan Alman çalı�ma psikologu Heinz Leymann tarafından, örgütteki çalı�anlar ya da 

yöneticiler tarafından belli bir ki�iye yönelik sistemli ve sürekli olarak yönelttikleri, etik dı�ı 

dü�manca ve saldırgan davranı�lar konusunda yaptı�ı tespitlerin sonucunda kullanılmı�tır 

(Leymann, 1996). Bir di�er çalı�ma da Brodsky tarafından yapılan i� yerinde kötü muamele 
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(harassment) çalı�masıdır. Bu çalı�mada Brodsky; lakap takma, günah keçisi ilan etme, fiziksel 

taciz ve i� baskısını i� yerinde en az cinsel taciz kadar sık kar�ıla�ılan ve bir o kadar da önemli 

olan taciz �ekilleri oldu�unu söylemi�tir (Einarsen, 1999). Mobbing, bir ki�inin di�er ki�ileri 

kendi istekleriyle veya zorla ba�ka bir ki�iye kar�ı yanına alarak, sürekli kötü niyetli 

davranı�larda bulunup, ima, alay ve kar�ısındakini küçük dü�ürme gibi yollarla, saldırgan bir 

ortam olu�turarak, bireyin çalı�ma hayatı dı�ına itilmesi olarak tanımlanabilir (Davenport vd., 

2003). Yalnızca i�ten ayrılmakla sınırlı olmayan bu olgu, çalı�anlara üstleri, astları veya aynı 

düzeydeki i� arkada�ları tarafından sistemli bir �ekilde uygulanan her türlü kötü muamele, 

tehdit, a�a�ılama, �iddet gibi davranı�ları da kapsamaktadır (Tutar, 2004). 

Mobbing, birinin hedef seçilmesiyle ba�lar. Önceleri bir ki�inin veya bazı ki�ilerin, bir 

ki�iye veya birkaç ki�iye dü�manlı�ı �eklinde görülen mobbing sonucunda ma�dur, kendisine 

ve çevresine kar�ı yabancıla�maya, daha sonra ise; i�e kar�ı ilgisizlik, bıkkınlık, performans 

dü�üklü�ü sonucu i�ten ayrılmaya kadar varır. Örgüte ba�lılı�ı azalan bireylerin örgütü terk 

etmesiyle i�gücü kaybı olu�ur (Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper, 2003). Mobbing; çalı�anlara 

manevi baskı uygulayarak veya onların hata yapmasına sebep olup örgütteki yerini sa�lama 

almak, i� yerindeki rakiplerini etkisiz bırakmaktır (Baykal, 2005).  

Bu tanımların ı�ı�ı altında mobbing; i� yerinde bir ki�i ya da grup tarafından, bir veya 

daha fazla ki�iye kar�ı, sistemli bir �ekilde ki�iyi sindirmek amacıyla, sürekli olarak ki�inin öz 

güvenine kar�ı yapılan psikolojik saldırgan davranı�ları ifade etmektedir (Kılıç, 2006). 

Alan yazına bakıldı�ında “mobbing” kavramını kar�ılayan tek bir sözcük bulmak 

zordur. “Mobbing” ifadesi genelde �sveç, Norveç, Finlandiya gibi �skandinav ülkelerinde 

kullanılırken, �ngiltere, Kanada, Amerika ise “bullying” ifadesini kullanmaktadır (Einarsen, 

2000). “Mobbing” kelimesi yerine Türkçe kar�ılık olarak  “i�yerinde psikolojik linç”, 

“i�yerinde psikolojik taciz”, “i�yerinde psikolojik terör”, “yıldırma”, “i�yerinde duygusal 
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saldırı”, “i�yeri travması”, “yıldırma”, “duygusal taciz”, “zorbalık” gibi kelimeler 

kullanılmaktadır (Çobano�lu, 2005). 

Mobbinge ili�kin çe�itli ara�tırmacılar tarafından geli�tirilmi� ve konuyla ilgili 

literatürde yer alan sözcükler ve tanımlar Tablo 1’de gösterilmi�tir. 

Tablo 1 

Mobbing Tanımları (Einarsen, 2000’den akt:Gökçe, 2008; Karatuna, I., Tınaz, P., 2010). 

Yazar Kullandı�ı Terim Tanım 

Brodsky 

1976 

 

Taciz  

(Harassment)  

Bir ki�inin ba�ka birine eziyet etmek ve 

yıpratmak amacıyla sürekli olarak 

uyguladı�ı ısrarcı davranı�lardır.  

Thylefors 

1987 

 

Günah Keçisi �lan Etme  

(Scapegoating)  

Bir veya daha fazla ki�inin, belirli bir 

süre boyunca bir veya birden fazla ki�i 

tarafından olumsuz davranı�lara 

u�ramasıdır. 

Wilson  

1991 

 

�� Yeri Travması (WorkplaceTrauma)  

 

Çalı�anın, i� arkada�ları ya da yönetici 

tarafından sürekli olarak kasıtlı ve kötü 

niyetli davranı�lara maruz kalması  

sonucunda ki�ili�inin yıpranmasıdır.  

Adams  

1992 

 

Zorbalık  

(Bullying)  

Çalı�ma ortamında belirlenen bir ki�iye 

kar�ı alçaltıcı, a�a�ılayıcı ele�tiri ve 

ki�isel suiistimal davranı�larının 

bütünüdür.  

Vartia 

1993 

 

Taciz  

(Harassment)  

�� yerinde belirlenen bir ki�inin, bir veya 

birden fazla ki�i tarafından belirli bir süre 

içinde sürekli olumsuz davranı�larla 

kar�ıla�masıdır.  

Björkqvist, 

Österman&Hjelt-Bäck 

1994 

Taciz  

(Harassment)  

Savunmasız olan birine kar�ı psikolojik 

(bazen fiziksel) zarar vermeyi amaçlayan 

tekrar eden davranı�lardır.  
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Tablo 1’in devamı 

Yazar Kullandı�ı Terim Tanım 

Leymann 

1996 

 

Yıldırma  

(Mobbing),  

Psikolojik Terör  

(PsychologicalTerror)  

Bir veya birkaç ki�inin genellikle bir 

ki�iyi hedef alan sistematik olarak devam 

eden etik dı�ı ileti�im kurması ve 

ma�durun duygusal yönden yaralayıcı 

davranı�lara maruz bırakılmasıdır  

Zapf 

1999 

 

    Yıldırma 

    (Mobbing) 

 

                       Savunmasız durumdaki çalı�anın örgüt 

          içerisindeki di�er   çalı�anlar tarafından 

          sistematik olarak dü�manca ve etik dı�ı

          davranı�lara maruz bırakılmasıdır 

Hoel&Cooper     

2000 

 

  �� yeri zorbalı�ı 

  (Bullying) 

 

         Bir veya birden fazla ki�inin uzunca bir              

         süre bir veya birden fazla ki�i                                    

         tarafından hak etmedikleri negatif    

         davranı�lara maruz bırakılmasıdır. 

Namie ve 

Namie 

2000 

  ��yeri Zorbalı�ı 

  (WorkplaceBullying) 

        Bir çalı�anın ba�ka çalı�an veya çalı�anlar 

        tarafından sürekli olrak sa�lı�ını tehlikeye 

        sokacak olumsuz davranı�lara maruz      

        kalmasıdır. 

Einarsen, 

Hoel, Zapf ve 

Cooper, 2003 

  ��yerinde zorbalık 

  (Bullying at Work) 

        Tarafların e�it güçte olmadı�ı, süreklilik 

         arz  eden birini taciz etmek, rahatsız    

         etmek, sosyal ili�kiler açısından dı�lamak 

         ve birinin görevini, i�ini yapmasını   

         olumsuz etkilemek gibi durum ve   

         davranı�ları içermektedir. 
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Tablo 1’in devamı 

Yazar Kullandı�ı Terim Tanım 

Davenport, 

Schwartz ve Elliott 

2003 

      ��yerinde psikolojik taciz  

      (Mobbing) 

      Duygusal Taciz 

      (EmotionalAbuse) 

    Bir ki�inin, di�er çalı�anları kendi 

    istekleri yada istekleri dı�ında ba�ka bir 

    çalı�ana kar�ı    etrafında toplaması ve 

    sürekli kötü niyetli hareketlerde    

    bulunma, ima, alay ve kar�ısındakinin  

    toplumsal itibarını dü�ürme gibi yollarla 

    saldırgan bir ortam yaratarak    

   ma�duru i�ten çıkmaya zorlamasıdır. 

Tınaz 

(2006,2008) 

      ��yerinde Psikolojik Taciz /                         

      Yıldır kaçır 

   ��yerinde di�er çalı�anlar veya i�verenler 

   tarafından tekrarlanan saldırılar �eklinde 

   uygulanan bir çe�it psikolojik terördür ve 

   çalı�anlara üstleri, astları veya e�it 

   düzeydeki çalı�anlar tarafından    

   sistematik biçimde uygulanan her tür 

   kötü muamele, tehdit, �iddet, a�a�ılama 

   gibi davranı�ları ifade eden anlamlar 

   içermektedir. 

Tabloda da görüldü�ü gibi, mobbing farklı isimlerle belirtilmi�, fakat vurgulanmaya 

çalı�ılan davranı�lar ve durumlar benzer olmu�tur. Terimin birebir bir kar�ılı�ının 

bulunamamasından dolayı yapılan bu çalı�mada “mobbing” kelimesi kullanılacaktır. 

Mobbing Süreci 

Mobbing bir kereye mahsus uygulanan ve anında sonuçlanan bir durum de�ildir. 

Mobbing bir süreç �eklinde olup, a�ama a�ama ilerlemekte ve ma�dur olan ki�iye yönelik zarar 

vermek amaçlı, gizlice ve dü�manca yürütülen davranı�ları içeren ve ma�dur olan ki�ilerin i�ten 

ayrılmasına kadar geçen bir süreci kapsamaktadır (Kurtba�, 2011). Bu süreç içerisinde 

mobbinge yol açan belirtilerin fark edilmesi büyük önem ta�ır (Tınaz, 2006). Gates’e göre 
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mobbing, ki�isel bir çatı�mayla ba�lar. Bir ki�i hedef olarak seçilir ve di�er çalı�anlar da 

durumun içine çekilerek büyür. Buradaki amaç, hedef olarak belirlenen ki�iyi sindirmek, 

a�a�ılamak, zarar vermek ve onun örgütle ili�kisinin kesilmesini sa�lamaktır (Onba�, 2007). 

Mobbingin sıklı�ı, tekrarı ve süresi mobbing sürecinde ma�duru etkileyen önemli unsurlardır. 

Mobbinge u�rayanlar, sözle a�a�ılanmanın yanı sıra fiziksel etkisi olabilecek pek çok 

sistematik ve kasıtlı duygusal davranı�a maruz kalmaktadırlar. Mobbingin derecesi arttıkça ve 

süre uzadıkça etkisi de artar. Mobbinge u�rayanların bir kısmı ba�langıçta bunu kabul etmek 

istemeseler de tekrarlanan saldırılar sonucunda psikolojik ve fiziksel sa�lıkları bozulmaktadır 

(Çobano�lu, 2005; Davenport vd., 2003). Mobbing tanımında üç unsur önemlidir. Bunlar 

“sıklık”, “süreklilik” ve “güç farkı”dır. �� yerinde ya�anan olumsuz davranı�ların mobbing 

olarak de�erlendirilmesi için en az altı ay süreyle ve haftada bir kez tekrar edilmesi gerekir 

(Leymann, 1996). Ba�langıç a�amasında herkes e�it güce sahipken, süreç içerisinde ma�dur 

olan ki�i ima, alayedilme, azarlanma gibi davranı�lar sonucunda mobbing uygulayan ki�i 

kar�ısında daha güçsüz duruma dü�mektedir (Tengilimo�lu ve Akdemir Mansur, 2009). 

Mobbing sürecinin be� temel özelli�i bulunmaktadır (Einarsen, 2000; Vartia, 2003; 

akt.Tetik, 2010):  

•  Mobbing dü�manca davranı�ların ma�dura belli bir zaman diliminde sistematik olarak 

uygulanmasıyla olu�ur.  

•  Mobbingi uygulayan ile ma�dur arasında güç farkı vardır.  

•  �ki ki�i ya da gruplar arasında bir ki�iyle veya gruplar tarafından ki�ilere uygulanır.  

• Mobbing saldırgan davranı�ların belli bir stratejiyle bilinçli olarak uygulanmasıdır.  

• Mobbing sürecinde fiziksel saldırılar yoktur. 

Leymann kuzey avrupa modeli. Mobbing süreci ülkelerin kültürel farklılıkları göz 

önüne alınarak çe�itli ara�tırmacılar tarafından belirlenmi�tir. Bunlardan ilki Leymann 

tarafından geli�tirilen Kuzey Avrupa modelidir.  
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�ekil 3. Mobbing süreci- Kuzey Avrupa modeli. (Leymann, 1993’den akt. Güneri, 2010). 

Leymann’ın be� a�amadan olu�an süreci �u �ekildedir (Çobano�lu, 2005; Davenport vd., 

2003; Gökçe, 2006; Tınaz, 2008): 

1.Çatı�ma A�aması: Bu a�amada mobbing henüz tam ba�lamı� de�ildir. Çatı�ma olarak 

tanımlanan sebep olan bir olay söz konusudur. Bu durum devamında kısa sürede 

mobbinge dönü�ebilir. 

2. Saldırgan Davranı�lar: Bu a�amada ma�duru cezalandırıcı, rencide edici saldırgan 

davranı�lar sergilenmeye ba�lanır. Ki�i ya da ki�iler ma�dura kar�ı sistematik olarak 
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mobbing davranı�larını uygular. Amaç ki�iyi sürekli baskı altında tutarak zarar vermek, 

i� ya�amından so�utup i�ten ayrılmasını sa�lamaktır. Ma�durun yaptı�ı i� be�enilmez, 

eksik yönleri dile getirilir, alay edilir. Psikolojisinin iyi olmadı�ı ileri sürülür, özel 

ya�antısıyla ilgili dedikodular çıkarılarak yıpratılır. 

3. Yönetimin Tutumu: Bu a�amada yöneticiler ma�dur hakkında söylenenlere inanarak 

sürece dahil olurlar. Olaylar hakkında yanlı� hükümler vererek suçu mobbing 

ma�durunda bulma, problemi ve tacizi görmezden gelme ya da ma�duru i�ten çıkarma 

yolunu seçebilirler. Yönetim tarafından da dı�lanan, yetkileri kısıtlanan ve yaptıkları 

de�er görmeyen ma�dur kendini savunmasız bularak yenilgiyi kabul edecektir.  

4. Damgalama: Bu a�amada ma�dur ya�adı�ı problemler kar�ısında profesyonel yardım 

alma yoluna gidebilir. Bu durum mobbing uygulayanları haklı göstermek için iyi bir 

sebeptir. Ma�dur problemli, zor, asi ki�i olarak damgalanır. Damgalama sürecinin 

sonunda ço�u zaman ma�durların i�lerini kaybetmeleri söz konusudur. 

5. ��ine Son Verme: Bu a�amada psikolojik ve fiziksel olarak yıpranmı� ve yönetim 

tarafından sahip çıkılmamı� olan ma�dur kendi iste�iyle i�ten ayrılır, istifa ettirilir, 

kovulur veya erken emeklili�e zorlanır.  

�talyan-Ege modeli. Ege kültürler arasındaki farktan dolayı altı a�amadan olu�an 

�talyan-Ege Modelini geli�tirmi� ve bu altı a�amaya ek “Sıfır Durumu” olarak tanımladı�ı ek 

ön evre ve “Çift Mobbing” olgusunu tanımlamı�tır (Tınaz, Bayram ve Ergin, 2008). 

Sıfır durumu. Bu a�amada herkes herkesin kar�ısındadır. Rekabet ortamı hakimdir ve 

belirli bir ki�inin ruhsal ve psikolojik yapısını bozmaktan çok herkesin kendini kanıtlama, üstün 

görünme çabası hakimdir. Belirli bir ki�i hedef olarak seçilmi� de�ildir. Bu noktada henüz 

mobbing niteli�i kazanmı� olmasa da i� yerinde mobbing olu�masına zemin hazırlayan çatı�ma 

söz konusudur. Küçük görü� ayrılıkları, tartı�malar, hafif suçlamalar vardır. (Çobano�lu, 2005; 

Tınaz, Bayram ve Ergin, 2008). 
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Türk ve �talyan toplum yapısı ile dü�üncesinin birbirine benzer oldu�u dü�ünüldü�ünde 

bu ön a�amanın olmasının yerinde oldu�u daha iyi anla�ılır. Sıfır durumu örgütlerde çalı�anlar 

arasında varmı� gibi gözüken fakat gerçekte olmayan samimiyet, ba�arıların takdiri veya so�uk 

davranı�larla sergilenen ili�kiler �eklinde kar�ımıza çıkmaktadır (Ekinci, 2012). 

1.A�ama: Niyetlenmi� Çatı�ma Durumu: Mobbing ma�durunun belirlendi�i ve 

çatı�maların yönlendirildi�i bu a�amada amaç üstün gelmek de�il, rakibi etkisiz bırakıp 

ve yıldırmaktır. �� boyutu dı�ında özel konular tartı�ılmaya ba�lanmı�tır. 

2.A�ama: Mobbingin Ba�lama A�aması: Bu a�ama psikosomatik rahatsızlıklar 

görülmez ancak ma�durun çalı�ma ortamında ya�anan bir takım gerginlikleri ve bilinçli 

suskunlukları fark etti�i a�amadır. Ma�dur çalı�ma ortamında ya�anan durumları ve i� 

arkada�larının de�i�en davranı�larının nedenlerini merak etmeye ba�lar.   

3.A�ama: �lk Psikosomatik Rahatsızlıkların Görülmesi: Mobbing ma�durunda çe�itli 

sa�lık sorunlarının görülmeye ba�landı�ı bu a�amada ma�dur olan ki�i çalı�ma 

ortamında hem kendisine hem de arkada�larına olan güvenini yava� yava� kaybetmeye 

ba�lar. ��tahsızlık, a�ırı i�tah, uyku bozuklu�u, sindirim sistemi hastalıkları, yarım ba� 

a�rısı, gerginlik, güvensizlik gibi psikosomatik rahatsızlıklar hissedilir. Bu a�amada 

ma�dur i�e ayaklarını sürüyerek gelmektedir.  

4.A�ama: Yönetimin Hatalı Tutumu ve Mobbingi Görmezden Gelmesi: Bu a�ama 

mobbingin rahatça uygulndı�ı ve yönetimin ma�durun kar�ısında yer aldı�ı a�amadır. 

Çalı�anların emekleri adaletli de�erlendirilmemektedir. Ya�ananlar ma�duru hasta 

etmi�tir. Ma�durun hastalık nedeniyle i�e gelmemesi farklı anla�ılır ve �üpheye yol açar. 

5.A�ama: Kurbanın Psikolojik ve Fiziksel Sa�lı�ının Kötüle�mesi: Bu a�amada ma�dur 

umutsuzluk içerisindedir, depresyon ya�anmaktadır ve terapist e�li�inde ilaçla tedaviye 

ba�lanmı�tır. Ancak bu tedaviler i�e yaramadı�ı gibi i� yerindeki sorunlar daha da 

büyümektedir. Yönetimin ma�dur bireye yaptı�ı uyarılar onun durumunu daha da kötü 
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hale getirir. Tüm olan bitenin suçunu kendinde aramaya ba�lar. Bu durum tacizcilerin 

oyununu daha da kolayla�tırır. 

6.A�ama: ��ten Ayrılma: Bu a�ama mobbingin en son noktasıdır. A�ırı baskıcı i� ortamı 

mobbing ma�durunu bir çıkı� yolu bulmaya zorlamaktadır. Son a�ama olarak ma�durun 

i�ten ayrılması, zorla istifa ettirilmesi, erken emeklili�e zorlanması ya da ma�durun 

bozulan psikolojisiyle kendisine ve mobbing uygulayanlara zarar vermesi �eklinde 

travmatik olaylar görülebilir. Bu evre psikolojik ve fiziksel sa�lı�ı bozulan ma�dur için 

kaçınılmaz sondur. Ya�anan depresyonun boyutu ortaya çıkan sonucu etkiler 

(Çobano�lu, 2005; Tınaz, Bayram ve Ergin, 2008). 

Çift mobbing. Mobbing ma�duru i� yerinde kar�ıla�tı�ı psikolojik taciz olaylarını ev 

ortamında ta�ıdı�ında aile içerisinde de belli dinamikler harekete geçer. Aile bireye destek 

olmaya çalı�ır fakat ailenin de çabaları i�e yaramadı�ında ma�durla birlikte aile de çaresizlik, 

ümitsizlik hissederek yardımcı olamaz duruma gelir. Ailesinden de istedi�i deste�i alamayan 

ma�dur tam anlamıyla dı�lanmı�lık ve çaresizlik ya�amaya ba�lar.  Bu �ekilde hem i� ortamında 

hem de ailede sorun ya�anması “Çift Mobbing”i olu�turur (Çobano�lu, 2005; Tınaz, Bayram 

ve Ergin, 2008). 

Mobbing Türleri 

Mobbingi uygulayan ki�i ile mobbing uygulanan ma�dur arasındaki ili�ki mobbingin 

yönünü belirlemektedir. Mobbing, örgütün hiyerar�ik yapısına ve örgüt iklimine göre dikey ya 

da yatay �ekilde olabilir. Örgüt içerisinde ya�anan mobbing, üstlerin ve astların birbirine 

uyguladı�ı yada örgüt içerisinde aynı statüde bulunan çalı�ma arkada�larının birbirlerine 

sistematik ve sürekli olarak uyguladıkları olumsuz davranı�larla ma�dur olan ki�iye kar�ı cephe 

olu�turmasıdır (Davenport ve ark., 2003). Dikey yönlü mobbingde, üst kademedekiler alt 

kademedekilere (yukarıdan a�a�ıya do�ru) veya alt kademedekiler üst kademedekilere 
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(a�a�ıdan yukarıya do�ru) mobbing uygular. Yatay yönlü mobbing ise aynı statüdeki çalı�ma 

arkada�larının birbirlerine mobbing uygulaması �eklindedir (Tutar, 2004). 

Dikey (Hiyerar�ik Mobbing). Bu mobbing türü hiyerar�ik basamakların çok oldu�u 

örgütlerde üstlerin astlara ya da astların bir araya gelerek üstlere uyguladıkları mobbingi ifade 

etmektedir (Bingöl, 2007). Yöneticinin sahip oldu�u bili�sel zekâsının yanında duygusal zekâsı 

da günümüz ça�da� yönetim anlayı�ında önem kazanmaktadır. Duygusal zekâsı yetersiz 

yöneticilerin yönetti�i kurumlarda dikey mobbingin görülme olasılı�ı artmaktadır (Tutar, 

2004). Dikey mobbing, yukarıdan a�a�ıya do�ru ve a�a�ıdan yukarıya do�ru olmak üzere ikiye 

ayrılmaktadır. 

Yukarıdan a�a�ıya do�ru mobbing. Yukarıdan a�a�ıya mobbing, çe�itli sebeplerle üst 

kademedeki yöneticilerin astlarına yönelik, sürekli saldırgan ve cezalandırıcı davranı�lar 

uygulamasıdır. Bu mobbing türü, bir yöneticinin konumundan yararlanarak a�ırı güç 

kullanması yoluyla astlarına uyguladı�ı mobbingi tanımlar (Tınaz, 2008). Namie (2000) 

tarafından Amerika Birle�ik Devletlerinde yapılan ara�tırmada yukarıdan a�a�ıya do�ru 

mobbing olaylarının tüm mobbing olaylarının %81’ini kapsadı�ı belirlenmi�tir. Avrupa’da 

yapılan ara�tırmalarda bu oran daha dü�üktür. Quine (1999) tarafından %57, Kistner (1997) 

tarafından ise %47 olarak belirtilmi�tir. �ngiltere’de yapılan bir ara�tırmada ise olayların 

%63’ünde sadece bir saldırgan bulundu�u ve bunların %83’ünün bir yönetici oldu�u 

belirtilmi�tir (Karya�dı, 2007). 

Tınaz (2008) yukarıdan a�a�ıya do�ru mobbingin nedenlerini �u �ekilde özetlemi�tir: 

• Sosyal �majın Tehdit Edilmesi: Yöneticiden daha çok çalı�an ve daha ba�arılı ast 

bulundu�u örgütlerde yönetici astın geli�mesini engellemeye ve etkinli�ini azaltmaya 

çalı�ır. 

• Ya� Farkı: Yöneticiden daha genç ve kariyerini geli�tirmek için güce sahip olan astın 

varlı�ı söz konusudur. Bunu kendisi için tehdit olarak gören yönetici mobbing 
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uygulayabilir. Tam tersi genç bir yönetici ise kendinden ya�ça büyük tecrübeli astlarına 

deneyim eksikli�ini ve kendi açı�ını maskelemek için mobbing uygulayabilir. 

• Kayırma: Ast veya üstler kayırılabilir. E�er yönetici kayırılıyorsa istedi�i her�eyi yapma 

gücünü kendinde görür. Kayırılan ki�i ast ise, yönetici bu ki�inin eksik ve ba�arısız 

oldu�u durumları ortaya çıkarmak için mobbing uygulamanın do�ru oldu�unu dü�ünür. 

• Politik Nedenler: Astın politik görü�ünün yönetici ile aynı olmadı�ı durumlarda ortaya 

çıkar.  

Bu mobbing türünde ma�dur genellikle hiçbir yerden destek alamaz. Ma�dura yardım 

etmek isteyen i� arkada�ları da amirlerinden çekindiklerinden dolayı uzak durmayı ve göz 

yummayı tercih ederler. Bazı durumlarda ise, ma�dur çalı�ma arkada�larının deste�iyle bu 

durumu daha az zararla atlatabilir veya kısa sürede kurtulabilir. (Mikkelsen ve Einarsen, 

2002’den akt. Ertürk, 2005). 

Üst kademe tarafından gerçekle�tirilen bu mobbingi tanımlarken kullanılan bir di�er 

kavram “patronaj” (bossing) dır. Patronaj, üst yönetimdekilerin tek bir çalı�ana de�il, belirli bir 

çalı�an grubuna kar�ı uyguladıkları mobbing davranı�ıdır. Patronaj uygulayan kurumlarda 

fiziksel ve ruhsal sa�lı�ı bozulan çalı�anlar i�e gelmez ve i� yeri ekonomik zarara u�rar 

(Riguzzi, 2001’den akt.Akgeyik, Güngör ve U�en,2013). Bu durum kurumların imajını 

zedeleyerek yeni çalı�anlar için kurumun çekicili�ini azaltmaktadır.  

A�a�ıdan yukarıya do�ru mobbing. A�a�ıdan yukarıya uygulanan mobbing türünde 

saldırgan, ma�durdan daha alt konumda çalı�an ve genelde birden fazla ki�inin olu�turdu�u 

gruptur (Tınaz, 2006). Bu mobbing türünün çalı�ma ortamında uygulanıyor olması üstün 

yetkilerinin astlar tarafından tartı�ılır hale geldi�ini gösterir (Tutar, 2000). Bu mobbing türü 

genellikle; dedikodu yapılması, yapılan iyi çalı�maları üst birimlere iletmeme, sürekli olumsuz 

geri bildirimler, i� yava�latma ve i�i sabote etme �eklinde gerçekle�mektedir (Tutar, 2004). Bazı 

durumlarda ise çalı�anlar amirlerinin emirlerine bilerek uymayarak, amirlerini üst yönetime 
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�ikayet etmek için bilinçli olarak yanlı�lar yapmakta, amirin arkasından aslı olmayan �eyler 

söyleyerek söylentiler çıkarmakta, i�in yapılması için gerekli olan bilgilerini amirlerinden 

saklamakta, örgüt hiyerar�isine uymayarak amirleri atlayarak, örgüt içerisinde gereksizliklerini 

hissettirmek için bir üst kademedeki yöneticilere ula�maktadır. (Tınaz, 2006). 

Çalı�anların i�siz kalma korkusundan dolayı, amirlerine bu �ekilde mobbing uygulaması 

kolay de�ildir. Bu yüzden A�a�ıdan yukarıya do�ru mobbing davranı�ına istisna olabilecek 

kadar az rastlanmaktadır (Güngör, 2008). A�a�ıdan yukarıya do�ru mobbing türünde ma�dur 

kendini korumakta zorlanır. Çünkü üstlerine bu durumu bildirdi�i takdirde görevinde ba�arısız 

oldu�unu kabul etmekte ya da görevi için uygun olmadı�ı anlamına gelebilmektedir (Sava�, 

2007). 

Yatay mobbing. Yatay mobbingin ortaya çıkmasında kültürel farklılık, ırk ve politik 

nedenler ile ma�durun örgütteki di�er ki�ilerden farklı özelliklere sahip olmasıyla ortaya çıkan 

kıskançlık, ho�lanmama, rekabet gibi nedenler etkili olmaktadır (Tınaz, 2008). 

Yatay mobbing, örgütlerde çalı�an birbirleri ile fonksiyonel ili�kileri bulunan aynı 

statüdeki bireylerin birbirlerine uyguladı�ı mobbing türüdür. Bir örgütte i�e yeni ba�layan, 

atanan veya terfi ederek gelen ki�i, sahip oldu�u nitelikleriyle örgütte dikkatleri üzerine çekerek 

iç dengeleri bozarsa, aynı statüdeki çalı�ma arkada�larının mobbingiyle kar�ıla�abilir. (Tınaz, 

2006). 

Yatay mobbing, dikey mobbing kadar belirgin biçimde hissedilemez. Mobbing 

uygulayanlar davranı�larını haklı göstermek için rekabet, çeki�me olarak göstermekte mobbing 

uyguladıklarını asla kabul etmemektedirler (Tutar, 2004). 

 Leymann (1996) tarafından yapılan ara�tırmada, örgütlerde ya�anan mobbing 

olaylarının %44’ünün aynı statüde çalı�an bireyler arasında ya�andı�ını ve yatay do�rultuda 

mobbingin yaygın oldu�u sonucunu ortaya koymu�tur. Yukarıdan a�a�ıya do�ru yapılan 

mobbing %37 oranında gerçekle�irken, a�a�ıdan yukarı do�ru yapılan mobbing ise %9 
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oranında gerçekle�mi�tir. Olguların %10’unda ise yatay ve dikey mobbing birlikte 

görülmektedir. (Aydın ve Özkul, 2007). 

Zarar vermek amacıyla zorbaca gerçekle�tirilen mobbing uygulamalarının örgüt 

içerisinde hangi yönde olursa olsun sonuç olarak örgüt çalı�anlarını mutsuz etmekte i�ten 

ayrılmalarına ve sa�lıklarının bozulmasına sebep olmaktadır (Demirci, Özler ve Girgin, 2009). 

Mobbingin Nedenleri 

Örgütler, örgüte ve çalı�anlarına zarar verecek her türlü davranı�ı kendi çabasıyla yok  

etmeye çalı�sa da mobbing eylemlerini engellemekte güçlük çekmektedirler. Mobbingi ortaya 

çıkaran birden çok faktör bulunmaktadır. Çalı�anlar arasındaki çekememezlik, çalı�anın yaptı�ı 

i�in ba�kaları tarafından kıskanılması, örgüt çalı�anlarının ileti�iminin zayıf olması, i� ile ilgili 

konularda çalı�ana söz hakkı verilmemesi, çıkan sorunların zamanında çözülmemesi, i� yükü, 

zayıf yönetim ve liderlik anlayı�ı, statü elde etme ya da ödül kazanmak için rekabet, yöneticinin 

gözüne girmek istenmesi mobbingi ortaya çıkaran etmenler arasındadır (Einarsen, 2000). 

Çabuk (2010) ara�tırmasında Mobbing Bilgilendirme, Ara�tırma ve Destek Projesi’ne ba�vuran 

ki�ilerin söylediklerine göre mobbingin nedenlerini; örgütte görev tanımının net olarak 

yapılmaması, yönetim anlayı�ının ku�aklar arasında farklıla�ması, çalı�anların kendi görev 

tanımlarını net olarak bilmemesi, yanlı� ve çarpık örgüt kültürü �eklinde sıralamı�tır.  

Mobbingin nedenlerini tek bir yöntemle ortaya koymak mümkün de�ildir. Çünkü 

mobbing birden fazla nedenin aynı anda etkile�ime geçmesi ile ortaya çıkabilir. Çalı�ma 

ortamında mobbing örgütsel nedenlerden, mobbing uygulanan ya da mobbingi uygulayan 

ki�inin bireysel özelliklerinden ve sosyal etkile�im sürecinin özelliklerinden etkilenmektedir 

(Gökçe, 2008). Zapf (1999). Mobbingin nedenleri ve sonuçları arasındaki ili�kiyi �ekildeki gibi 

göstermektedir. 
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Nedenler    Mobbing    Sonuç 

�ekil 4. Mobbingin nedenleri ve sonuçları arasındaki ili�ki. (Zapf, 1999’dan Akt.Gökçe, A.T., 

2008) 

Örgütsel nedenler. Örgütün sahip oldu�u özellikler, örgütte mobbingin ortaya 

çıkmasında önemli rol oynamaktadır. Örgütte çalı�anların her birinin sahip oldu�u roller 

bulunmaktadır. Örgüt çalı�anlarının i� ya�antısı dı�ında aile, arkada� ve ilgi alanları gibi 

ba�lantıları bu rollerde ba�arılı olmalarında etkili olmaktadır Katı hiyerar�ik yapıya sahip olan 

örgütler de mobbing için uygun ortam hazırlamaktadır (Gökçe, 2008). Çünkü hiyarar�i 

mobbing uygulayanın saklanmasına zemin hazırlamaktadır (Crawford, 1997). Örgüt 

yöneticilerinin otoritelerini, astlarının denetlenmesi gereken bir durum varsa kullanmaları 

gerekti�ini bilmesi gerekir. Otorite kullanımındaki özensizlik mobbinge yol açabilir (Katz ve 

Kahn, 1966’dan akt. Gökçe, 2008). Rekabetin fazla oldu�u, bireysel ba�arılara önem verilen ve 

örgüt çalı�anlarının saldırgan tavırlarının ho� kar�ılandı�ı örgüt kültürüne sahip olan i� yerleri 
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de mobbingin uygulanmasını arttırmaktadır (Yıldız ve Kılkı�, 2010). Örgütlerde kurumsal 

kültürün olu�maması, etkin ileti�imin sa�lanmaması, takım çalı�ması yerine bireyselli�e önem 

verilmesi, çatı�ma sebeplerinin görmezden gelinmesi, insan odaklı olmaktan çok i� odaklı örgüt 

kültürü gibi sebepler de mobbingin sebepleri arasındadır (Mercanlıo�lu, 2010). Örgüt içerisinde 

sebepsiz yere ya�anan dü�manlıklar ileti�imi zayıflatmakta ve grupla�malara sebep olmaktadır. 

Gruplar arasında ‘günah keçisi’ seçme gelene�i ise mobbingin ortaya çıkmasını 

kolayla�tırmaktadır (Zapf, 1999). Einarsen (2000) yaptı�ı ara�tırmada yöneticilerin sahip 

oldukları liderlik davranı�ları, örgütte çatı�ma düzeyi yüksekli�i, çalı�anların örgütün sosyal 

ortamından tatmin olmaması ve denetim gibi örgütsel ko�ulların mobbing olaylarının daha fazla 

görülmesine sebep oldu�unu ortaya koymaktadır. Çam (2013) yaptı�ı çalı�mada ekonomik 

sıkıntılarında örgütlerde mobbing eylemlerinin artmasına yol açtı�ını belirtmi�tir. Kriz ya�ayan 

ve çalı�anlara ödeme yapmakta zorlanan örgütler çalı�anlara mobbing uygulayarak i�ten 

ayrılmaya zorlamakta bu �ekilde tazminat yükünden kurtulmaktadır. Ara�tırmaların ço�unda 

mobbing uygulanmasından ma�durlar sorumlu tutulsa da i�görenler de bir o kadar sorumludur. 

Ancak, mobbing sonucunda örgütü terk etmeye zorlananlar mobbing uygulayanlar de�il 

ma�durlar olmaktadır (Leymann, 1996’dan akt. Cemalo�lu, 2007). 

Yapılan ara�tırmalar incelendi�inde mobbingin ortaya çıkmasına neden olarak sadece 

örgütsel nedenlerden bahsetmek do�ru olmayacaktır. Her örgütte ya�anan mobbingin nedenleri 

de farklılık gösterebilir. 

Bireysel nedenler. Adams (1992) ve Brodsky (1976) gibi bazı ara�tırmacılar 

örgütlerdeki mobbing olaylarının örgütsel nedenlerle olabilece�i gibi bireylerin sahip oldu�u 

özelliklerden kaynaklı olabilece�ini ve çalı�anların birbirleriyle ili�kilerinden ortaya çıktı�ını 

ileri sürmektedirler (Vartia, 1996’dan akt. Gökçe, 2008). 

Genellikle mobbing uygulama yolunu seçen ki�iler kıskanç, kendini üstün göstermek 

isteyen, kendilerinde eksik gördüklerini, korku ve güvensizliklerini kar�ısındakini a�a�ılayarak 
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telafi etmeye çalı�an ki�ilerdir. Hedef olarak belirledikleri ki�inin zor duruma dü�mesiyle 

e�lenerek, kendi yetersizliklerini örtmeye çalı�ırlar (Cemalo�lu, 2007). Field (1996) mobbing 

uygulayan ki�ilerin üstünlük kurmak, hakimiyet altına almak ve yok etmek arzusuyla mobbinge 

ba�vurduklarını belirtmi�tir (Tutar, 2004). Bireysel ba�arısızlıklarını, yetersizliklerini ba�kaları 

hakkında konu�arak, arkada�larının davranı�larına anlamlar yükleyerek dedikodu yapan 

bireyler mobbinge ba�vurmaktadırlar (Pehlivan, 1998). Mobbinge maruz kalan bireyler 

yetenekli, üstün özellikli, ba�arılı, yaratıcı, kendilerini i�ine adamı�, mesleki kariyer sahibi 

ki�ilerdir. Yeni ve yaratıcı fikirler ürettikleri için mobbinge maruz kalmaktadırlar (Davenport 

vd. 2003; Baykal, 2005). Tınaz (2006) ise mobbinge maruz kalan bireyin sadece yetenekli 

ki�iler olmayıp, kar�ı cinsin yo�un oldu�u ortamda çalı�an, bir yönüyle ba�kalarından farklı 

olan, giyim tarzı farklı, ba�arılı, insan ili�kileri ve ileti�imi pozitif olan, örgüt yönetimi ve 

arkada�larının takdirini kazanmı� ya da örgüte yeni katılmı� ve yerine geldi�i bireyden daha 

fazla özelliklere sahip olan bir birey olabilece�ini belirtmektedir. 

Çobano�lu (2005) mobbingin bireysel nedenlerini �u �ekilde sıralamı�tır; saldırganın 

zor ki�ili�e sahip olması, saldırganın ma�dur seçti�i ki�inin kendinden üstün niteliklerini 

çekememesi, saldırganın kendinden emin olmaması (Einarsen, 1999), saldırganın seçti�i 

kurbana kar�ı etrafında bulunanları kı�kırtması, ma�durun örgüt içinde ayrıcalıklı olması, 

ma�durun mensup bulundu�u grubun kurallarına uymaması, ma�durun yüksek performansa 

sahip olması, ma�durun gruptakilerden farklı özelliklere sahip olması, hastalık, ba�kalarını 

a�a�ılamaktan ho�lanma,  ma�durun özel hayatının gruptakilerden farklı olması, ma�durun 

cinsiyeti, ma�durun fiziksel engeli, ma�durun dı� görünü�ü, ma�durun dü�ük performansa 

sahip olması, ma�durun ırkı (Zapf, 1999), ma�durun parlak bir kariyere sahip olması, ma�durun 

dikkat çekici güzellikte olması, ma�durun üstün bir duygusal zekaya sahip olması, ma�durun 

gruptakilerden daha genç ya da daha ya�lı olması. 
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�lgili litaratür incelendi�inde yapılan ara�tırmaların sonucu mobbingin bireysel 

nedenlerinin sadece ma�durdan de�il, mobbing uygulayan ki�inin de ki�isel özelliklerinden 

kaynaklandı�ını göstermektedir. 

Ayrıca, toplumun sahip oldu�u sosyal, ekonomik, kültürel ve ahlaki norm ve de�erler 

de mobbing uygulanmasıyla yakından ilgilidir. �� yerinde mobbingin ortaya çıkmasına ortam 

hazırlayan toplumsal norm ve de�erlerin ba�ında güçlü olanın zayıf olanı yok etmek istemesi, 

bireylere a�ırı i� yükü verilmesi, ortak bir çalı�ma kültürü olu�turulamaması, de�i�im ve 

yeniliklerin çalı�anlara kar�ı kullanması gelmektedir. Son yıllarda artan göç, bireylerin özgüven 

eksikli�i, toplumsal yabancıla�ma, kayırmacılı�ın artması ve liyakata önem verilmemesi i� 

yerlerinde mobbingin artmasına sebep olan di�er etkenler arasında yer almaktadır (“TBMM 

Komisyon Raporu”, 2011). 

Mobbingin Sonuçları 

Mobbing tehlikeli ve zarar verici bir olgudur. Sürekli olarak tekrarlanan mobbing, 

mobbingi uygulayan ki�i, ma�dur, ma�durun ailesi, örgüt ve toplum üzerinde farklı boyutlarda 

zararlara yol açmaktadır (Özgener, 2004). Mobbing sürecinden en fazla etkilenen ma�dur ve 

çalı�tı�ı kurumdur (Tınaz, 2008). Örgüt içinde ya�anan mobbing, ma�duru psikolojik ve sosyal 

açıdan yıpratırken, bir bütün olarak bakıldı�ında hem örgüte hem de örgütün di�er çalı�anlarına 

da zarar vermektedir.   

Mobbing uygulanan ki�i bu süreçte ruhsal ve fiziksel yönden en fazla yıpranan taraftır. 

Maruz kaldı�ı muameleler ve u�radı�ı haksızlıkların zaman içerisinde farkına varan ma�dur, 

ilk ba�larda bu durumdan rahatsız olsa da zaman içerisinde kendininin suçlu oldu�unu 

dü�ünmeye ba�lar. Bu süreçte ma�dur ailesinden ve arkada�larından destek görse de sonuçta 

yalnızlık kaçınımazdır. Bundan sonraki a�amada ma�dur bu ya�adıklarımı hak etmedim, bana 

bunlar yapılmamalıydı, böyle bir�eyle ilk kez kar�ıla�ıyorum gibi cümleleri kendi kendine 

tekrarlamaya ba�lar. Bu noktadan sonra sa�lı�ıyla ilgili olumsuzluklar ortaya çıkmaya ba�lar. 
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Mobbing sürecinde bireyin ruhsal ve fiziksel sa�lı�ında olu�an sorunlar, ortaya çıkan ve 

gözlemlenen ekonomik ve sosyal sonuçlardan çok daha önemlidir (Tınaz, 2008). 

Einarsen ve Mikkelsen yaptıkları görü�meler ve gözlemler sonucunda mobbing 

ma�duru bireylerin tepkilerini üç grupta toplamı�tır. �lk gruptaki ma�durlarda fiziksel güç 

kaybı, kronik yorgunluk, çe�itli a�rılar gibi hafif fiziksel belirtiler görülürken, ikinci gruptakiler 

uykusuzluk, isteksizlik, öz de�er kaybı gibi depresif belirtiler göstermekte, son gruptakiler ise 

a�ırı hassaslık, dü�manca duygular, hafıza problemleri, kurban olma duyguları, sinirlilik ve 

sosyal içe çekilme gibi çe�itli psikolojik belirtiler ortaya koymaktadırlar. (Poussard ve 

Çamuro�lu, 2009). Ma�dur sonuçta i�e gitmek istememe, i�e geç kalma gibi davranı�lar 

sergilemeye ba�lar. Bu sürecin sonunda ma�durun sosyal imajı zedelenmi�, ayrıca aile 

çevresindeki yerini de kaybetmeye ba�lamı�tır (Tınaz, 2008). Mobbingin etkisi ile zamanla 

mutsuzla�arak içine kapanan ma�dur, süreç içerisinde ailesini de arttıkça etkilemeye 

ba�layacaktır (Ergenekon, 2006). Ma�dur ya�adı�ı sorunları en sevdi�i, en yakın hissetti�i aile 

bireyleriyle payla�mak, bu süreçte onlardan destek alarak ayakta durmak ister. Aile ilk a�amada 

bireye destek olmaya çalı�sa da genellikle bir süre sonra bireye �üpheyle yakla�maya 

ba�layacak ve aslında problemin onda oldu�unu, yanlı� meslek seçti�ini dü�ünmeye ba�layacak 

ve onu ba�arısız bir ki�i olarak görecektir. Bu durumda ailesinden gördü�ü deste�i yitiren 

ma�dur, kendisini ikinci bir mobbing sürecinin içerisinde bulacaktır (Tınaz, 2006). Poussard ve 

Çamuro�lu (2009)’na göre de bu süreçten ma�dur tek ba�ına zarar görmez. Bireyin bozulan 

dengesi yüzünden e�i ve çocukları ile arası açılmakta, i�te biriken öfkesini evden çıkarmakta, 

hatta bo�anmaya varan evlilik krizleri ya�ayan ma�durlar olmaktadır. �leri derecede mobbinge 

u�rayan ma�durlar ço�u zaman “Travma Sonrası Stres Bozuklu�u” (TSSB) ya�amaktadırlar. 

Ma�durlar, travma sonrasında i�lerinden uzak kalmaya çalı�makta, hatta istifa 

edebilmektedirler (Güngör, 2008). ��inden istifa eden ya da bir süreli�ine uzakla�an bireylerin 

kar�ıla�tıkları en önemli sorunlardan biri ekonomik sıkıntı olmaktadır. Mobbing ekonomik 
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olarak birey dı�ında örgüte de maliyetler getirmektedir. Tınaz (2008)’a göre sa�lık problemleri 

nedeniyle izin almaların artması, yeti�mi� nitelikli personelin i�ten ayrılmaları, yeni personel 

alımının getirdi�i maliyet, nitelikli çalı�anların ayrılması sonucu yeni personele verilecek 

e�itim etkinliklerinin maliyeti, performans dü�üklü�ü, yapılan i�in kalitesinin dü�mesi, 

tazminatlar, i�sizlik maliyetleri, hukuki i�lem ve mahkeme masrafları, erken emeklilik 

ödemeleri örgütlerin kar�ıla�tıkları ekonomik sıkıntılar arasındadır. Mobbingin varlı�ına 

müsaade eden örgütler, çalı�anların yüksek oranda i�e devamsızlı�ı, istifaların sebep oldu�u 

maliyetler ve sabotajlar gibi nedenlerle verimlili�ini ve etkilili�ini kaybeder (Aydın ve Özkul, 

2007). 

Davenport ve di�erleri (2003) i�yerinde mobbingin bireyler, örgütler, aileler ve toplum 

üzerindeki psikolojik ve ekonomik maliyetlerini a�a�ıdaki gibi özetlemi�lerdir. 

Tablo 2 

Mobbingin Bireyler, Örgütler, Aileler ve Toplum Üzerindeki Psikolojik ve Ekonomik 

Maliyetleri (Davenport vd., 2003). 

Etki Alanı Psikolojik Maliyetler Parasal Maliyetler 

Bireyler Stres 

Duygusal rahatsızlıklar 

Fiziksel rahatsızlıklar 

Kazalar 

Sakatlıklar 

Tecrit edilme 

Ayrılık acıları 

Mesleki kimlik kaybı 

Arkada�lıkların kaybı 

�ntihar/Cinayet 

�laçla ayakta tedavi 

Terapi 

Doktor faturaları 

Hastane faturaları 

Kaza masrafları 

Sigorta primleri 

Avukat ücretleri 

��sizlik 

Kapasite altı çalı�tırılma 

�� arama 

Ta�ınma 
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Tablo 2’nin devamı 

Etki Alanı Psikolojik Maliyetler Parasal Maliyetler 

Aileler Çaresiz kalma acısı 

Karma�a ve çatı�malar 

Ayrılık ve/veya bo�anma acısı 

Çocuklara etkileri 

Ayrılma veya bo�anma 

Masrafları 

Ailelerin gelir kaybı 

Ayrılma ve/veya bo�anma 

masrafları 

Terapi 

Kurulu�lar Anla�mazlıklar 

Hastalıklı �irket kültürü 

Dü�ük moral 

Kısıtlanmı� yaratıcılık 

Hastalık izinlerinin artması 

Yüksek personel hareketi 

maliyeti 

Dü�ük verim 

Dü�ük i� kalitesi 

Uzmanlık kaybı 

Tazminat ödemeleri 

��sizlik maliyetleri 

Yasal i�lem/dava masrafları 

Erken emeklilik 

Yükselen personel yönetim 

maliyetleri 

Toplum/Topluluk Mutsuz bireyler 

Politik kayıtsızlık 

Sa�lık masrafları 

Sigorta masrafları 

��sizlik veya kapasite altı 

çalı�tırılmadan do�an vergi 

kayıpları 

Kamu yardım programlarına 

talebin artması 

Zihinsel sa�lık programlarına 

talebin artması 

Malulen emeklilik taleplerinin 

artması 
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Örgütsel Sessizlik 

Örgütler devamlılık gösterebilmek için çalı�anların uyum içinde çalı�arak, örgütsel 

süreçlere daha fazla katılmaları gerekti�ini bilmelerine ra�men bilerek ya da bilmeyerek onların 

sessiz kalmalarına sebep olmaktadırlar. Sessizlik bireyler arası ili�kilerde yapıcı ya da yıkıcı 

olarak, bireylerin birbirine yakınla�masına ya da birbirlerinden uzakla�masına neden 

olabilmektedir (Güven, Burunsuzo�lu ve Kulbak, 2018).  Çalı�anların sessiz kalmayı tercih 

etmeleri daha önceleri örgüte uyum sa�lama olarak dü�ünülmü�se de günümüzde sessizlik bir 

tepki ve geri çekilme olarak kabul edilmektedir (Bildik, 2009). Çalı�anların bilgilerini bilinçli 

olarak saklamalarının bireysel, örgütsel ve çevresel pek çok sebebi ve sonuçları olabilir (Çolak, 

2015). 

Örgütsel sessizlik farklı ara�tırmacılar tarafından farklı �ekillerde tanımlanmaktadır. 

Örgütlerde sessizlik çalı�anların bilinçli bir �ekilde örgütün sorunlarına ve di�er konulara dair 

kendi görü� ve dü�üncelerini farklı sebeplerden dolayı ifade edememesi durumu olarak 

tanımlanmaktadır (Çolak, 2015). Henriksen ve Dayton (2006)’a göre ise örgütsel sessizlik bir 

örgütün kar�ısına çıkan problemlere gösterdi�i küçük tepkileri ifade etmektedir. 

Örgütsel sessizlik kavramının temelinde iki temel kavramsal çalı�manın yer aldı�ı 

görülmektedir. Bunlardan birincisi Morrison ve Milliken (2000) tarafından yapılan ve 

örgütlerde ortaya çıkan sessizlik sürecini, süreklili�ini ve güçlenmesini sa�layan örgütsel 

ko�ulları açıkladıkları, örgütsel sessizli�i “örgütsel de�i�ime ve geli�meye engel olan bir tehlike 

ve ço�ulcu bir örgüt geli�tirmeye engel olan kolektif bir fenomen” olarak tanımladıkları 

ara�tırmadır (Morrison ve Milliken, 2000). �kincisi ise; Pinder ve Harlos’un (2001) 

ara�tırmasıdır. Örgütsel sessizli�i, örgüt içerisinde de�i�imi gerçekle�tirme potansiyeline sahip 

çalı�anların, kendi davranı�sal, duygusal ve bili�sel de�erlendirmeleri sonucu samimi 

görü�lerini dile getirmeyerek, sözlü ve yazılı anlatımlardan uzak durmaları �eklinde 

tanımlanmı�tır. 
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�ekil 5. Örgütsel Sessizlik Davranı�ının Ortaya Çıkı�ı (Milliken, Morrison, Hewlin, 2003). 

Örgütsel sessizli�in nedenlerinin bilinmesi, i�görenlerin çalı�ma ortamında neden sessiz 

kalmayı tercih ettiklerinin belirlenmesi ve sürece etkisinin analizi bakımından önemlidir. 

(Çakıcı, 2007).  

Sonuç olarak örgütsel sessizlik; çalı�anların örgüt ile ilgili dü�ünce ve görü�lerini, 

kar�ıla�abilecekleri tepkilerden korunma, sorun çıkaran ki�i olarak damgalanmak istememek, 

di�er çalı�anlarla uyumlu olma iste�i ya da konu�manın herhangi bir de�i�iklik yaratmayaca�ı 

dü�üncesi ile bilinçli olarak ifade etmemeleri olarak tanımlanabilir. 

Örgütsel Sessizlik Teorileri 

Beklenti teorisi. Victor H. Vroom tarafından geli�tirilen beklenti teorisine göre bireyin 

davranı�ları ve ki�isel özellikleri çevresel faktörlere ba�lı olarak belirlenir (Kaplan, 2007). 

Çalı�anların dünya görü�ü, deneyimleri ve çalı�acakları örgütten beklentileri psikolojilerini 

etkileyerek çalı�ma ortamına nasıl katkıda bulunacaklarını belirler (Bildik, 2009). Vroom, 

beklenti terimini “yapılan eylem ve bu eylemin sonucu arasındaki ili�kiler bütünü” olarak 

Bireysel özellikler 

• Deneyim eksikli�i 

• Dü�ük pozisyon 

Örgütsel özellikler 

• Hiyerar�ik yapı 

• Destekleyici 

olmayan kültür 

Yönetici ile ili�ki 
kurma 

• Destekleyici 

olmayan üslup 

• Mesafeli tutum 

Beklenen olumsuz sonuçlar 

• Suçlu damgası yemek ya da 
olumsuz kar�ılanmak 

• �li�kilerin bozulması 

• Kar�ılık verilmesi veya 

cezalandırma 

Konu�manın herhangi bir 
de�i�iklik yaratmayaca�ı 
inancı

Bir problem veya 
ilgili konu 
hakkında sessiz 
kalma olasılı�ı 
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tanımlamaktadır (Harbalıo�lu, 2014). Bu teorinin ana fikri bireyin amaçları için gösterdi�i çaba, 

performans ile aldı�ı ödülle amaçlarına ula�makla ilgili tatmini arasındaki ili�kinin 

kurulmasıdır (Özkalp ve Kırel, 2011). Vroom’un beklenti teorisinin üç ana ö�esi 

bulunmaktadır. Bunlar beklenti, araçsallık ve de�erdir. �lk a�ama olan beklenti; çalı�anların 

çalı�maları sonucunda elde etmek istedi�i sonucu ifade etmektedir (Can, Öznur ve Aydın, 

2006). Birey bu a�amada kendisine “Çaba gösterdi�imde istedi�im sonuca ula�abilecek 

miyim?” sorusunu sorar (Ataman, 2002). E�er birey çaba sarf etmeyle belirli bir ödüle 

ula�aca�ını dü�ünüyorsa daha fazla çaba sarf eder. Aksi durumda beklentisi sıfır olacaktır 

(Koçel, 2010). �kinci a�ama olan araçsallık birinci derecedeki sonuçların ikinci derecedeki 

sonuçlarla ili�kisi konusunda ki�i hakkında ki�inin sahip oldu�u algıdır. “�unu yaparsam �unu 

elde ederim” dü�üncesi vardır (Can, 2005). Araçsallık, ki�inin istedi�i sonuçlara ula�masının 

kendisi için ne gibi faydalar sa�layaca�ına ili�kin algısı olarak ifade edilebilir (Ataman, 2002).  

Birey gösterdi�i performans sonunda ödül alabilir (Efil, 2010). Üçüncü a�ama ki�ilerin aldıkları 

ödüllerin ki�iler için de�eridir. Belirli bir ödül her birey için aynı �eyi ifade etmeyebilir. 

Bireylerin ihtiyaçlarından dolayı bir ödül bazı ki�iler için çok istenirken, bazıları için çaba 

harcamaya de�meyecek bir de�eri ifade edebilir (Koçel, 2010).  

Örgütsel sessizlik açısından dü�ünüldü�ünde birey yaptıklarının sonucunda istedi�i 

sonucu elde edebilece�ini ya da istenmeyen durumu engelleyebilece�ini dü�ünüyorsa o eylemi 

gerçekle�tirmek isteyecektir. Aksi durumda bireyler dü�üncelerini açıkça söylemenin kendileri 

ile ilgili olumsuz sonuçlanaca�ına inanırsa sessiz kalma e�iliminde olacaktır (Çakıcı, 2007).  

Sessizlik sarmalı. Sessiz kalmayı tercih etmenin dayandırıldı�ı bir di�er teori de 

Noelle-Neumann tarafından geli�tirilen “Sessizlik Sarmalı” teorisidir. Bu teoriye göre bireyler, 

ço�unlu�un fikrine ya da yaptıklarına uymadıklarında kendilerini zayıf ve güçsüz hissederler 

(Bildik, 2009). Ço�unlukla birlikte fikir ve görü�lerinin önemsenece�ini dü�ünenler tersi bir 

durumla kar�ıla�tıklarında fikir ve görü�lerini açıklamaktan çekinirler (Çakıcı, 2007). Bowen 
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ve Blackmon’a (2003) göre çalı�anlar dü�üncelerini açıkladıklarında i� arkada�larından destek 

göremeyip dirençle kar�ıla�tıklarında sessizlik davranı�ını sürdürmeyi, büyük ihtimalle yalan 

söylemeyi tercih edeceklerdir (Akt:Çatır, 2015). Sessizlik sarmalı teorisi örgüt açısından parlak 

fikirlere sahip çalı�anların sessiz kalmasına sebep olaca�ı için örgütün geli�mesini olumsuz 

yönde etkiler (Soycan, 2010).  

 

 �ekil 6. Sessizlik Sarmalı (Bowen ve Blackmon, 2003’den akt.Bildik, 2009). 

 Noelle-Neumann örgütlerdeki sessizli�e çalı�anların horizontal (paralel) baskıdan (izole 

edilme veya dı�lanma korkusunun) neden oldu�unu belirtmektedir. Çalı�anlar örgüt içerisinde 

fikirlerini söylerken “dü�ünce ikliminden” geçerek sessiz kalmayı ya da konu�mayı tercih 

ederler (Bowen ve Blackmon, 2003’den akt.Bildik,2009). 

Sessizlik sarmalının örgütün geli�mesi ve yeniliklere açık olmasına engel olmaması için 

sessizlik sarmalının kırılması, yeni dü�üncelere önem verilmesi gerekir. Sessizlik Sarmalı 

teorisine göre çalı�anlar örgütten dı�lanmakla tehdit edilir ve sürekli olarak dı�lanma korkusu 

ya�arlar. Çalı�anın örgütten dı�lanma korkusu ya�aması bulundu�u ortamı de�erlendirmesine 

yol açar ve çalı�an yaptı�ı de�erlendirme sonucunda ya fikrini söyler ya da sessizli�i tercih eder  

(Kahveci, 2010).  
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Fayda-Maliyet analizi. Örgütlerde çalı�anlar sessiz kalmayı ya da konu�mayı seçerken 

kendi çıkarları do�rultusunda fayda-maliyet analizi yaparlar. Örgüt çalı�anları konu�malarının 

onlara ne gibi zararlar verece�i ya da konu�tuklarında elde edeceklerini görebilmek için fayda-

maliyet analizi yaparlar. Davranı�larının çalı�anlara do�rudan ya da dolaylı maliyetleri vardır. 

Enerji ve zaman kaybı do�rudan maliyettir. �maj ve itibar kaybı (Dutton vd. 1997), kar�ıt 

görü�lü çalı�ma arkada�larının misillemede bulunma olasılı�ı, muhalif ili�kilerin olu�turaca�ı 

risk ve çatı�ma ortamında görü�ünün hesaba katılmayıp yok sayılması durumunda duyulan 

psikolojik rahatsızlıklar ise dolaylı maliyetlerdir (Premeaux, 2001’den akt.Bildik, 2009). 

Fayda- maliyet analizi örgütlerde gizli kalan fakat çalı�anların ya�adı�ı içsel bir davranı�tır 

(Kahveci, 2010).  

 Örgütsel sessizlik boyutunda fayda-maliyet analizine bakıldı�ında çalı�anlar örgütü 

ilgilendiren konularda fikir ve dü�üncelerini açıkladıklarında elde edecekleri faydaları ve 

katlanacakları maliyetleri analiz ederek konu�mayı ya da sessiz kalmayı tercih ederler (Erenler, 

2010). 

Kendini uyarlama teorisi. Çalı�anların sessiz kalmayı seçmesinin dayandırıldı�ı bir 

di�er teori de kendini uyarlama teorisidir. Bireyler, topluma ve ortama uyum gösterirler. 

Kendini uyarlama teorisine göre, bireyler durumun gerektirdi�i �ekilde davranırlar. 

Bulundukları toplum ve sosyal çevrelerinde iyi bir izlenim bırakmak için davranı� biçimlerini 

bulundukları ortamın �artlarına göre de�i�tirerek kendilerini ortama uyarlarlar. Kendini 

uyarlama, bireylerin ki�iler arası ili�kilerinde kendini göstermenin, kamudaki görüntüsünü 

gözlemleme, inceden inceye ayarlama ve kontrol etme derecesiyle ilgilidir (Greenberg ve 

Baron, 2003). Kendini uyarlama düzeyi yüksek olan bireyler, bulundukları çevreye iyi bir 

izlenim bırakmak için çevrelerini iyi gözlemleyerek davranı�larını bilinçli bir �ekilde 

de�i�tirme yetene�i olan ki�ilerdir. Kendini uyarlama düzeyi dü�ük olan bireyler ise, kendi 

duygu, dü�ünce, tavır ve yargılarını de�i�tirmeden yansıtmayı seçerler. Bu ki�iler, kendini 
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uyarlama düzeyi yüksek olan ki�ilerden, daha açık sözlüdür. (Premeaux ve Bedeian, 2003’den 

akt. Çakıcı, 2007).   

 Kendini uyarlama teorisine örgütsel sessizlik açısından bakıldı�ında, bulundu�u örgütte 

kabul görebilmek isteyen çalı�an kendi dü�ünceleri ile hareket etmek yerine, ço�unlu�a uymayı 

tercih etmektedir. 

Örgütsel Sessizlik Türleri 

Kabul edilen sessizlik. Çalı�anların kasıtlı olarak içinde bulundukları durumla ilgili 

dü�ünce ve bilgilerini ifade etmemesi, var olan olumlu-olumsuz tüm �artları kabul edip sessiz 

kalmayı tercih etmesidir (Van Dyne, Ang ve Botero, 2003).  

Zehir ve Erdo�an (2011)’e göre ise, kabul edilen sessizlik; çalı�anların kendi istekleri 

ile sessiz kalmayı tercih ederek örgütün dı�ında durmasıdır. Çalı�an, örgütteki olumsuz durumu 

görür fakat düzeltmek için gerekli bilgiye sahip olmasına ra�men bilinçli olarak pasif 

davranarak bilgisini payla�makta isteksiz davranır. 

Bu davranı�ı gösteren çalı�anlar örgütteki sessizli�i fark etmelerine ra�men, sessizli�i 

seçen arkada�larını de�i�tirmek ve harekete geçirmek için çaba göstermezler (Pinder ve Harlos, 

2001). Çalı�anlar mevcut çözüm yollarının farkında olmasına ra�men isteksiz ve ilgisiz tavır 

sergilerler (Tayfun ve Çatır, 2013). Kendilerine özgüvenleri az oldu�undan örgütte olu�an 

durumu oldu�u gibi kabul ederler ve itaat ederler. Çünkü bu çalı�anlar, örgütte de�i�im 

sa�lamak için konu�manın bir fayda etmeyece�ini ve bireysel çabalarının yetersiz olaca�ını 

savunurlar (Van Dyne vd., 2003).Gerek ba�ka bir çözüm bulamamaları gerekse sonsuz bir 

�ekilde itaatkâr olmaları örgüt çalı�anlarının örgüt içerisindeki haksız durumlarda bile sessiz 

kalmalarına neden olur (Erdo�an, 2011). Kabul edilen sessizlik içerisindeki çalı�anlar için 

örgütün kendini geli�tirmesi o kadar da önemli bir durum de�ildir. Onlar örgüt içindeki 

görevlerinden sorumluluk duyar di�er sorunları görmezden gelirler. Özellikle daha önce bu gibi 

sorunlarda sessiz kalmayıp dü�üncelerini söyleyen ve ciddiye alınmayan çalı�anlarda örgüt 



57 
 

 
 

içerisinde olu�acak tüm sorunlara kar�ı duyarsızla�ma olu�ur. Çalı�anlar, sorunlar kar�ısında 

fikir beyan etmenin faydasının olmadı�ını fark edip kabul edilen bir sessizlik ortamına girerler 

(Batmunkh, 2011). Kabul edilen sessizlik çalı�ma hayatında “bo�una çeneni yorma hiçbir �eyi 

de�i�tiremezsin”, “bo�a kürek çekme”, “böyle gelmi�, böyle gider” sözleri ile kendini 

göstermektedir (Çakıcı 2010). 

Savunma amaçlı sessizlik. Savunma amaçlı sessizlik, bireyin konu�tu�unda ortaya 

çıkabilecek sonuçlardan korkarak kendi iste�iyle görü�lerini söylemekten kaçınması olarak 

tanımlanmaktadır. Bu sessizlik türünde bireyin kendini korumak için görü�, dü�ünce ve 

fikirlerini söylememesi söz konusudur (Karacao�lu ve Cingöz, 2009).  

Savunma amaçlı sessizlikte çalı�anlar; örgütsel sorunları görmelerine ra�men ses 

çıkarmazlar, kendi bireysel hatalarını saklarlar ve örgütün geli�mesi için yeni fikir üretmek 

istemezler (Çakıcı, 2010). Savunma amaçlı sessizli�in ortaya çıkı� nedeni genellikle 

çalı�anların bireysel hatalarını saklamak istemeleridir. E�er çalı�anlar sorunları tartı�manın 

sonucunda ceza alabileceklerini dü�ünüyorlarsa, kendilerini korumak için savunmacı 

davranı�lar gösterirler (Van Dyne vd., 2003). Örgüt içerisinde dı�lanma, terfi etmede sorun 

ya�ama ya da problemli ki�i olarak görünmek istemeyen çalı�anlar fikirlerini açıklamaktan 

kaçınarak sessizle�irler (Kahveci ve Demirta�, 2013). 

Özellikle hiyerar�ik yapının önemli oldu�u örgüt yapılarında astlar üstlere olumsuz 

haber bildirmekten çekinerek sessiz kalmayı tercih ederler. Bu yüzden hiyerar�ik olarak 

a�a�ıdan yukarıya do�ru ileti�imde söz konusu olan sessizlik, savunma amaçlı sessizliktir 

(Milliken ve di�., 2003).  

Kabul edilmi� sessizlik ile savunma amaçlı sessizlik arasındaki farklar �u �ekildedir 

(Pinder ve Harlos, 2001’den akt:Budak, 2015); 
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• Kabul edilmi� sessizlikte çalı�anlar örgütteki sorunlara kar�ı yeteri kadar çözüm 

önerisine sahip de�ilken, savunma amaçlı sessizlikte yeteri kadar çözüm fikrine 

sahiptirler. 

• Kabul edilmi� sessizlikte çalı�anlar çok fazla konu�mak istemezken, savunma 

amaçlı sessizlikte çalı�anlar konu�maya fazlasıyla isteklidir fakat konu�maktan 

korkarlar. 

• Kabul edilmi� sessizlikte çalı�anlar ba�lı oldukları örgütten ayrılmayı 

dü�ünmezken, savunma amaçlı sessizlikte ayrılma muhtemel seçenekler 

arasındadır. 

• Kabul edilmi� sessizlikte çalı�anların ya�adı�ı duygular; kabullenme, itaat, 

vurdumduymazlık iken savunma amaçlı sessizlikte korku, baskı, stres duygulardır. 

• Son olarak kabul edilmi� sessizlikteki çalı�anların bilinç seviyesinin, savunma 

amaçlı sessizlikteki çalı�anlara göre daha dü�ük seviyede oldu�u söylenebilir. 

Örgüt yararına sessizlik. Örgüt yararına sessizlik kavramı Van Dyne vd. tarafından 

(2003) örgütsel vatanda�lık literatüründen faydalanarak ortaya konmu�tur. Örgüt yararına 

sessizlik ile örgütsel vatanda�lık arasında ili�ki söz konusudur. Örgütsel vatanda�lık 

davranı�ının alt boyutlarından olan di�er ki�ileri dü�ünme (di�ergamlık) boyutu ile 

örtü�mektedir (Özgen ve Sürgevil,2009). Örgütsel vatanda�lıkta örgüt üyeleri di�er üyeleri 

dü�ünür ve yardım eder (Özdevecio�lu, 2003). Örgüt yararına sessizlikte de örgüt üyeleri di�er 

örgüt elemanlarını ve örgütün tamamını dü�ünerek onlara zarar gelmesini istemedi�inden sessiz 

kalırlar (Ruçlar, 2013). 

Van Dyne vd.(2003)’e göre örgüt yararına sessizlik; örgüte sadık olan çalı�anların i� 

arkada�larıyla çalı�mayı sürdürme amacıyla i� ile ilgili sahip oldukları dü�ünce ve bilgilerini i� 

arkada�larının ve örgütün yararı için saklamasıdır. Örgüt yararına sessizlik, i� arkada�larıyla 
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ilgili ortaya çıkacak olumsuz dü�ünceler veya endi�eler do�rultusunda hem örgütü hem de 

çalı�ma arkada�larını koruma amaçlı olarak ortaya çıkabilmektedir (Brinsfield vd., 2009). 

Örgüt yararına sessizli�in temel güdüsü fedakarlık ya da i�birli�idir. Örgüt yararına 

sessizlik davranı�ını gösteren çalı�anlar örgütten baskı gördükleri için de�il kendi istedikleri 

için sessiz kalırlar. Örgüt ve çalı�ma arkada�larının sırlarını saklar, olumsuz konu�mazlar. 

Örgüt ve çalı�ma arkada�larıyla ilgili övgü ve sevgi dolu sözler söylerler. Örgüt çalı�anları 

�ikayette bulunmadan önce örgütte ya�anabilecek tüm sorunları a�maya çalı�ırlar (Van Dyne 

vd., 2003). 

Örgüt yararına sessizlik, savunma amaçlı sessizlik gibi çalı�anın konu�manın zarar 

verece�inden korkmasından dolayı de�il, i� arkada�larının iyili�ini dü�ündü�ü için sessizli�i 

seçmesiyle ilgilidir (Çakıcı, 2010). Çalı�anlar kendi imajlardan çok örgüt içerisindeki 

ili�kilerinin zarar görmesini istemezler (Alio�ulları, 2012). Savunma amaçlı sessizlikte ki�i 

kendini tehlikelerden korumak için sessiz kalıyorken örgüt yararına sessizlikte ki�i kendini 

de�il örgütün tamamını veya bir kısmını etkileyen tehlikelere kar�ı savunma gerçekle�tirir.  

Kabullenici ve savunma amaçlı sessizlik türleri Morrison ve Milliken (2000) ile Pinder 

ve Harlos (2001)�in olu�turdu�u yönetim yazınına dayanmaktadır. Örgüt yararına sessizlik ise 

Dyne, Ang ve Botero (2003) tarafından geli�tirilmi� ve yönetim yazınına eklenmi�tir (Ta�kıran, 

2011).  

Bazı yazarlara göre örgüt yararına sessizlik herhangi bir kar�ılık veya ödül beklemeden 

bir ba�kasına yardım etme anlamı ta�ıyan özgeci davranı�ları içerir (Karacao�lu ve Cingöz 

2009). Bu tür sessizlik davranı�ını gösteren çalı�anlar, arkada�ını korumak amacıyla, onun 

i�teki yetersizli�i hakkında sessiz kalmayı tercih edebilir ya da örgütün aleyhine kullanılacak 

bir bilgiyi, örgütü korumak amacıyla saklayabilir (Ta�kıran, 2011). 
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Örgütsel Sessizlik Nedenleri 

Örgütsel sessizlik örgütlerin geli�imini, de�i�imini, yenilikçili�i ve yaratıcılı�ı 

engelleyen en önemli unsurlardan biridir (Morrison & Milliken, 2000). Örgütlerde çalı�anların 

sessiz kalmasına neden olan etmenlerin belirlenmesi sessizlik davranı�ının yayılarak örgüte 

zarar vermesini önlemek açısından önemlidir (Çakıcı, 2010). Colquitt ve Greenberg’e (2005) 

göre örgütte haksız bir düzen varsa, örgütün yönetimi tek ki�inin elindeyse, anla�mazlıklara 

kar�ı baskı yapılıyorsa, performans de�erlendirmelerinde zayıf veriliyorsa çalı�anlar sessiz 

kalmayı tercih edeceklerdir. Yöneticilerin i� yerinde düzenin bozulmasını istememesi, bunun 

yerine i�birli�inin, uzla�manın, bütünle�menin iyi oldu�unu belirtmesi, çalı�anlar arasında 

farklı seslerin çıkmasını engelleyerek sessizli�i seçmesine neden olmaktadır (Akt. Çakıcı, 

2010). Örgütsel sessizlik ki�iye özel ve soyut bir derinlik içermektedir. Bu nedenle örgütsel 

sessizlik örgüte ve ki�iye göre de�i�mekte belli ba�lıklar altında toplanamamaktadır (Ero�lu, 

Adıgüzel, Öztürk,2011). Örgütsel sessizli�in ortaya çıkmasına sebep olan etkenler literatürdeki 

pek çok çalı�mada farklı �ekilde sınıflanmı�tır. Bu tez çalı�masında “Yönetsel Nedenler”, 

“Bireysel Nedenler”, “Örgütsel Nedenler” olarak üç ba�lık altında açıklanacaktır. 

Yönetsel nedenler. Yöneticiler bilerek ya da bilmeden örgütsel sessizlik davranı�ının 

olu�masına sebep olmaktadır (Kahveci ve Demirta�, 2013). Morrison ve Milliken (2000) 

örgütsel sessizli�e sebep olan yönetici davranı�larını yöneticilerin sahip oldukları olumsuz geri 

bildirim korkusu ve yöneticilerin örtük inançlarının bir sonucu oldu�unu belirtmi� ve bu iki 

faktörün “sessizlik iklimi” olarak adlandırılan yapıyı olu�turdu�unu belirtmi�tir. Bu faktörlerin 

ilki olumsuz geri bildirim korkusudur. Yöneticiler kendileri ile ilgili yapılacak olumsuz geri 

bildirimden ho�lanmazlar. Bu durumu görmezden gelmeyi, sanki yokmu� gibi davranmayı ya 

da olumsuz geri bildirimin kayna�ı güvenilir ise saldırmayı tercih edebilirler. Çalı�anların 

olumsuz geri bildirimde bulunmaları yöneticilerin kendilerini beceriksiz ve korumasız 

hissetmelerine sebep olmaktadır. Öz yeterlili�i dü�ük, kendine inancı olmayan, özgüven 
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eksikli�i ya�ayan yöneticilerin böyle bir endi�eye sahip olmaları ihtimali daha yüksektir. 

Çalı�anlardan alınan olumsuz geri bildirim üstlerden alınana göre yöneticilerin otoritesini tehdit 

eden bir unsur olarak görülmektedir. Özellikle astlardan olumsuz geri bildirim alma durumu 

oldu�unda, yöneticiler bilginin do�ru ve me�ru olmadı�ını dü�ünmektedir (Çakıcı, 2007).  

Yöneticilerin bu �ekilde davranmaları ve çalı�anlara kar�ı ön yargılı davranmaları örgüt 

çalı�anlarının kendileri ya da örgütleriyle ilgili herhangi bir konuda olumsuz ya da farklı bir 

görü� belirtmelerinin önüne geçmektedir (Çakıcı, 2008). Yöneticiler tarafından farklı 

dü�üncelerin desteklenmedi�i, örgütsel güvenin dü�ük oldu�u örgütlerde örgütsel sessizlik 

davranı�ının artarak kuruma yayılaca�ı dü�ünülmektedir (Da�çı, 2014). 

Bireysel nedenler. 

Geçmi� tecrübeler. Çalı�anlar i� yerlerinde kendilerinin ve çalı�ma arkada�larının 

ya�adıkları deneyimler do�rultusunda sessiz kalmayı tercih edebilmektedirler (Milliken, 

Morrison, Hewlin, 2003). Örgüt içerisinde rahatça fikrini söyleyen çalı�anlar kötü bir durum 

ya�adıklarında çalı�ma arkada�ları için de olumsuz bir tecrübe olmakta ve di�er çalı�anlar da 

aynı duruma dü�memek için sessiz kalmayı tercih etmektedirler. Bu durum örgüt çalı�anlarının 

kendi dü�üncelerini söylemenin de�ersiz oldu�unu dü�ünmelerine ve örgütten kopmalarına 

sebep olmaktadır (Budak, 2015). 

Yöneticilere güvenilmemesi. Örgütlerde yönetime olan güvensizlik örgütün de�i�imi ve 

geli�imi önündeki en önemli etkenlerden biri olarak ön plana çıkmaktadır. Argyris (1977) 

örgütlerde, çalı�anların teknik ve politik konularda konu�ması ço�unlukla engellendi�ini 

belirtmi�tir (Öztürk, 2014). Yöneticilerin örgütteki problemlerin dile getirilmesini istememesi 

çalı�anların sessizli�i tercih etmesine sebep olmaktadır. Özellikle örgüt içindeki karar verme 

süreci, yönetimin yetersiz oldu�u konular, örgütsel verimsizlik, zayıf organizasyon 

performansı, ödeme e�itsizli�i gibi konular örgütlerdeki tartı�ılamayan konular içerisindedir. 

Çalı�anlar bu konularda fikirlerini açık bir �ekilde dile getiremedikleri, yöneticiler tarafından 
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ciddiye alınmadıkları ya da cezalandırılacaklarını ve örgüt için konu�malarının bir de�i�iklik 

olu�turmayaca�ını dü�ündükleri için konu�mamayı tercih ederler (Morrison ve Milliken, 2000). 

Dı�lanma korkusu. Çalı�anların sessiz kalmasının bir ba�ka nedeni dı�lanma 

korkusudur. Çalı�anların fikirlerini söylediklerinde uyumsuz ve problem çıkaran ki�iler olarak 

algılanabilecekleri ve örgütten dı�lanabilecekleri dü�üncesine sahip olduklarından sessizli�i 

seçebilmektedirler (Milliken ve Morrison, 2003). Canlılar hayatları boyunca bir gruba dahil 

olmak ve birbirlerine destek olarak güçlenmek isterler. Örgütler de güçlenmek için çalı�anların 

deste�ine ihtiyaç duyarlar. Bu yüzden çalı�anların örgütten dı�lanması onlar için oldukça 

önemlidir ve sessiz kalmalarında önemli bir etkendir (Alio�ulları, 2012). Örgüt içerisinde 

dı�lanma korkusu ya�ayan çalı�anların performans ve motivasyonlarının yüksek düzeyde 

olması mümkün de�ildir. Bu yüzden yöneticiler, çalı�anların sorunlarını dile getirmelerine izin 

vermeli, ileti�im kanallarını açık tutarak sorunlara çözüm bulmalıdır. Bu sayede yenilikçi ve 

geli�ime açık örgütler olu�acaktır (Kahveci, 2010). 

Konu�manın riskli görülmesi. Örgütlerde çalı�anlar kendilerine güvenmelerine 

ra�men, çalı�tıkları örgüt hakkında fikirlerini söylemenin ya da tartı�malara katılmanın riskli 

oldu�unu dü�ünmektedirler (Premeaux ve Bedeian, 2003). Bu durum örgütlerin ya�amlarını 

sürdürebilmesinin ve kendini geli�tirmesinin önünde engel olmaktadır (Milliken ve Morrison, 

2000). Örgütlerde çalı�anların yükselmesi performanslarına ve üstlerinin görü�lerine ba�lıdır. 

Bu yüzden çalı�anlar hata yapmamak için risk almaktan kaçınırlar. Oysaki, örgütlerin de�i�en 

ko�ullara uyum sa�layıp hayatta kalabilmesi için örgüt çalı�anları her ne kadar fikirlerini 

söylediklerinde terfi edememe, dı�lanma korkusu, sorun çıkaran birey olarak etiketlenmek gibi 

sorunlarla kar�ı kar�ıya kalsalar da örgüt içerisinde bilgilerini ve haberleri i�birli�i içerisinde 

payla�maktan çekinmemelidirler (Vakola ve Bauradas, 2005). 

�li�kilerin bozulaca�ı korkusu. Çalı�anlar örgütte örgütün i�leyi�ini bozan bir �eyler 

gördükleri halde çalı�ma arkada�larının bu durumdan ho�lanmayacaklarını dü�ündükleri için 
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sessiz kalmayı tercih edebilirler. Bunun sebebi çalı�ma arkada�larının tepkisini çekerek 

ili�kilerinin bozulmasından korkmalarıdır (Milliken ve Morrison, 2000).  Çalı�anlar arasındaki 

ileti�im problemleri ve dü�üncelerin açıkça söylenememesi ili�kilerin bozulmasına neden 

olmaktadır (Kahveci, 2010). Çalı�anların sessiz kalmayı seçmelerinin bir di�er nedeni ise 

konu�malarının bir �eyi de�i�tirmeyece�i, i�lerini kaybedebilecekleri, terfi edemeyecekleri ya 

da çe�itli engellerle kar�ıla�acakları dü�ünmeleridir (Milliken vd. 2003). �� yerinde birbirine 

kar�ı ho�görülü davranmayı tercih eden çalı�anlar ise, aynı hatayı kendilerinin de 

yapabileceklerini dü�ünerek sessiz kalmayı tercih edebilmektedirler (Çakıcı, 2010).  

Çalı�anların özsaygı, özgüven, öz yeterlilik, ileti�im becerileri, risk üstlenme gibi ki�ilik 

özellikleri de örgüt içerisinde sessizli�i seçmelerine etki etmektedir (Brinsfield, 2009). Kendini 

uyarlama ve bulundu�u ortama uyum gösterme düzeyi yüksek olan bireyler, toplum içerisinde 

iyi görünmek için sosyal davranı�larını de�i�tirirler. Genellikle sessizlerin sesi olup tepkiyle 

kar�ıla�ırlar. Kendini uyarlama düzey dü�ük olan bireyler yöneticilerle kimsenin konu�maya 

cesaret edemedi�i �eyleri konu�urlar. Onlar için önemli olan alacakları tepkilerden çok kendi 

ki�ilik özellikleri ile yaptıkları �ey arasındaki tutarlılıktır (Çakıcı, 2010). Örgütlerde örgütsel 

ki�ili�in olu�umunda ödül ve cezanın önemli bir rolü vardır. Ödül alan çalı�anlar örgütsel 

hedeflere odaklanır ve örgütsel ki�ili�i içselle�tirir. Ceza ise, bireyin örgüte kar�ı dü�manlık 

kazanmasına, örgüte yabancıla�masına, örgütün hedeflerine ters dü�mesine sebep olabilir 

(Aytaç, 2004). Çalı�anların sessizli�i tercih etmesinde ya�, cinsiyet, e�itim, deneyim gibi 

özellikler ön plana çıkmaktadır. Ya� olarak büyük çalı�anların daha az tepki verdi�i ve uyum 

düzeylerinin yükseldi�i görülmektedir. Genç ya�taki çalı�anlar ise rekabet, kendini ön plana 

çıkarma gibi istekleri nedeniyle sessiz kalma davranı�ını tercih etmektedir. Cinsiyet faktörü 

açısından bakıldı�ında toplumsal yapıya göre ekonomik ba�ımsızlı�ını elde edememi�, daha az 

çalı�anın oldu�u, anne rolü yüklenmi� kadınların oldu�u toplumlarda kadınlar sessiz kalmayı 

tercih etmektedir. E�itim düzeyine göre bakıldı�ında e�itim bireyin toplumla ili�kisini 
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güçlendiren, özgüvenini arttırıp kendini savunma gücü veren, ileti�im becerisini geli�tiren bir 

unsurdur. E�itimli insanlar kendisini daha rahat ifade eder, e�itimsiz ki�iler ise, bilgi sahibi 

olmadıkları için konu hakkında dü�üncelerini ifade etmezler. Sessizlik üzerinde önemli 

faktörlerden biri de deneyimdir. Bireylerin i� ya�antısında sahip oldukları hem ki�iler arası 

ili�kiler yoluyla kazandıkları deneyim hem de meslekleri ile ilgili bilgi sahibi olarak edindikleri 

deneyim bireylerin sessiz kalmaları üzerinde etkili olabilmektedir. (Özgen ve Sürgevil, 2009).  

Psikolojide tanımlanan “ço�ulcu cehalet” de sessizlik sebepleri arasında yer alır. Ki�iler 

bulundukları gruplar içerisinde anlamadıkları bir konu oldu�unda di�er arkada�ları sustu�u için 

onların anlayıp sadece kendilerinin anlamadıklarını dü�ünerek soru sormaya cesaret edemezler. 

Rozen ve Tesser’in (1970) isimlendirdi�i “sessiz etki” de (The MUM effect) sessizli�i 

açıklayan kavramlardandır (Brinsfield, 2009). “Sessiz etki” kavramı çalı�anların olumsuz ya da 

istenmeyen bilgi hakkında konu�mamayı, kötü haberi payla�mak istemediklerini ifade eder. 

Çalı�anların örgütte sorun çıkaran, dedikoducu ya da �ikayetçi olarak adlandırılmaktan 

korktukları için sessiz kaldıkları bilinmektedir (Morrison ve di�. 2003’den akt:Çolak, 2015). 

Örgütsel nedenler. Örgütte ya�anan olaylar kar�ısında sessiz kalan çalı�anlar,  sadece 

bireysel özelliklerinden dolayı de�il, örgütte sahip oldukları tecrübeler, örgütün yönetim biçimi, 

çalı�tıkları ortam, örgüt kültürü ve örgüt iklimi gibi çe�itli örgütsel faktörlerden dolayı da 

sessizli�i seçmektedir (Özgen ve Sürgevil, 2009). Pinder ve Harlos (2001) tarafından sessizlik 

ile ilgili örgütsel faktörler hiyerar�ik yapı, sessizlik iklimi, haksızlık kültürü, sa�ır kulak 

sendromu olarak sıralanmı�tır ( Çakıcı, 2008).  

Örgüt kültürü örgüt çalı�anlarının nasıl davranacaklarını gösteren ortak de�erler 

sistemidir (Dinçer, 1992). Örgütün sahip oldu�u kültür yapısı çalı�anların i� ile ilgili sorun ve 

problemlerde de�il, örgütü geli�tirecek faydalı fikirler konusunda da görü�lerini açıkça 

söylemekten kaçınmalarına ve savunma duygusuyla sessizle�melerine sebep olmaktadır. 

Örne�in, yüksek güç mesafesine sahip olan örgütlerde çalı�anlar üstlerinin her zaman en iyisini 
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bildiklerini dü�ünerek sessiz kalmaktadırlar (Morrison ve Milliken, 2000). Genellikle günlük i� 

temposuna odaklanan örgütlerde çalı�anların sessiz kalarak bir�eyler anlatmak istemesi 

yöneticilerin dikkatini çekmez (Bildik, 2009). Oysa örgütlerin verimli olabilmesi için 

yöneticilerin çalı�anların verimlili�ine katkı sa�lamaları gerekmektedir (Köse, Tetik ve Ercan, 

2001).  

Örgütün hiyerar�ik yapısının belirli olması ve yönetime duyulan güven örgütlerde sessiz 

kalma davranı�ını etkilemektedir. Hiyerar�ik yapının oldu�u örgütlerde üstlerle açık ileti�im ve 

üstlere kar�ı yapılacak ele�tiri kendili�inden sınırlanmaktadır. Örgütlerde ileti�im genellikle 

yukarıdan a�a�ıya do�ru ilerlemekte, a�a�ıdan yukarı do�ru ise tıkanarak ilk amirle sınırlı 

kalmaktadır. Örgütte çalı�anların üstlerine güveni azsa ve fikirlerini açıkça söylemekten zarar 

göreceklerini dü�ünüyorlarsa bilgilerini üstlerine oldu�u gibi de�il süzgeçten geçirerek vermeyi 

seçebilirler. Bilgiyi üst kademelere de�i�tirerek veya bir süzgeçten geçirerek vermenin, 

örgütlerde etkili karar alımını olumsuz etkileyebilece�i bilinmektedir (Çakıcı, 2008). 

Morrison ve Milliken (2000) tarafından geli�tirilen sessizlik iklimi çalı�anların 

sessizli�i seçmesinde bir di�er örgütsel sebeptir. Sessizlik iklimine göre örgüt içerisinde 

sorunlar hakkında konu�mak bo�una, fikir ve endi�eleri belirtmek ise tehlikeli olarak görülür 

(Çakıcı, 2010). Örgüt çalı�anları arasında ortakla�a olarak ortaya çıkan sessizlik iklimi 

bildikleri do�ruları ifade etmekten çekinen bir çalı�an toplulu�unun olu�masına sebep 

olmaktadır (Vakola ve Bauradas, 2005). Bu durum hem yönetici hem de çalı�anların olumsuz 

davranı�lar sergilemelerine sebep olarak her iki tarafında motivasyon ve performans 

düzeylerini olumsuz yönde etkilemektedir (Henriksen ve Dayton, 2006). 

Örgütsel faktörler açısından bakıldı�ında belli örgütlerde sessizlik iklimiyle birlikte 

haksızlık kültürü ve sa�ır kulak sendromu olarak adlandırılan iki faktör kar�ımıza çıkmaktadır. 

�nsanlar bulundukları her ortamda haklarını arayarak bulundukları örgütte herkese adaletli 

davranılmasını beklerler. Çalı�anlar arasındaki adaletsizlik algısı, yöneticilere kar�ı tepki 
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olu�masına neden olur ve bu tepkilerden biri sessiz kalmaktır. Çakıcı, haksızlık kültürünün 

oldu�u örgütlerin özelliklerini “yo�un gözetim, çatı�manın bastırılması, i� ili�kilerini insan 

ili�kilerinden daha de�erli tutma, rekabete dönük bireycilik, yüksek düzeyde merkezile�me, 

otoriter yönetim tarzı, zayıf ileti�im” �eklinde sıralamaktadır (Çakıcı, 2007). Örgütlerde hak, 

adalet gibi kavramlar dikkate alınmadı�ı zaman ciddi sorunlar ortaya çıkmaktadır. Örgütlerde 

karar verirken adil davranılması, örgütün etik, kararlı ve önyargı ta�ımayan bir yapıda olması 

çalı�anların sessiz kalmalarının önüne geçecektir (Özgen ve Sürgevil, 2009).  

Son faktör sa�ır kulak sendromudur. Sa�ır kulak sendromu, bireylerin örgüt sorunlarını 

rahat bir �ekilde do�rudan belirtemedi�i ortamlarda geli�en örgütsel bir normdur. Örgütsel 

hareketsizlik olarak adlandırılmaktadır (Pinder ve Harlos, 2001’dan akt. Çakıcı, 2010). Pierce 

ve arkada�ları (1998) sa�ır kulak sendromunun üç faktörden meydana geldi�ini ifade 

etmi�lerdir. 1) Yetersiz örgütsel politikalar (hantal veya açık olmayan birlim prosedürleri; 2) 

Yönetsel ussalla�tırma ve tepkiler ( iddiaları inkar etme, ma�duru suçlama, suçun ciddiyetini 

azaltma, de�erli çalı�anların sürekli korunması, rahatsızlık vermeyi sürekli hale getiren 

çalı�anların görmezden gelinmesi); 3) örgütsel karakteristikler (aile i�letmeleri, küçük 

i�letmelerdeki dü�ük düzeyde insan kaynakları fonksiyonları, kırsal kesimlerdeki i�letmeler, 

erkek a�rılıklı i�letmeler) (Alparslan, 2010). Bu üç faktör kar�ısında örgütsel politika ve 

yönetsel eksiklikler, çalı�anların �ikayetleri kar�ısında yönetimin tepkisizli�i sa�ır kulak 

sendromunu arttırmaktadır. Bu özelliklere sahip örgütlerde çalı�anların olaylar kar�ısında en 

fazla verdikleri yanıt “görmedim-duymadım-bilmiyorum” olmaktadır (Çakıcı, 2007). 

Örgütsel Sessizli�in Sonuçları 

Çalı�anlarının sorunlarını dinleyen, onları konu�maları konusunda cesaretlendiren 

yönetimlere sahip örgütlerin daha ba�arılı olması beklenir ( Kahveci ve Demirta�, 2013). Ancak 

pek çok örgüt çalı�anlarının dü�üncelerini rahatça ifade edebilece�i yapıya sahip de�ildir. Örgüt 

içerisindeki sessizlik hem çalı�anlar hem de örgütler için genel anlamda önemli etkilere sahiptir. 
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Örgütsel sessizlik, çalı�anların dü�üncelerini rahatça ifade etmekten çekindikleri için farklı 

görü�lerin, yeni yaratıcı fikirlerin, üst yönetime sorunlarla ilgili yapılacak geri bildirimlerin 

rahatça ifade edilemedi�i bir durum oldu�undan, örgütün geli�mesini ve de�i�mesini olumsuz 

etkilemekte, örgüt kararlarının alınmasında zararlı etkilere neden olabilmektedir (Çakıcı, 2010). 

Sessizlik ikliminin olu�tu�u örgütlerde konu�tukları de�er görmeyen, konu�tukları zaman zor 

durumda kalabileceklerini dü�ünen çalı�anlar sessiz kalmayı sürdürürler. Bu durum sonucunda 

çalı�anların performansına ba�lı olarak örgüt verimlili�i dü�er, hedeflerinden uzakla�ır, 

ba�arısızlık artar ve kendini devam ettiremez (Üngüren ve Ercan, 2015). Sessizlik davranı�ının 

sebebi genellikle örgüt içerisinde olumsuzluk olu�masının istenmemesidir. Sessizlik davranı�ı 

örgütün yeni fikirlerle geli�tirilmesine engel olmakla birlikte örgütsel anlamda yanlı� kararların 

alınmasına sebep olarak, çalı�anların motivasyonunu, i� tatminini, örgüte ba�lılıklarını ve örgüt 

içerisinde kendilerini geli�tirmelerini olumsuz yönde etkilemektedir (Milliken vd., 2003).  

Çalı�anların sessizli�i, örgütlerin engelleri zamanında a�masında ve de�i�imi 

zamanında gerçekle�tirmesinde önemli engellerden biridir (Yüksel, 2015). Çalı�anların uzun 

süre sorunlar kar�ısında sessiz kalmaları ile güvensizlik duygusu artmakta bu duygu da zamanla 

engellenemez hale gelerek örgütsel sessizli�i kısır bir döngü haline çevirmektedir. Bu durum 

çalı�anların performans ve verimlili�ini dü�ürmektedir (Çakıcı, 2008). Sessizli�in yo�un olarak 

ya�andı�ı örgütlerde, çalı�anlar birbirlerine kar�ı önyargılı olurlar. Bu durumda örgütlerde 

çalı�anların sinik tutumlar sergilemesine neden olur (Nartgün ve Kartal, 2013). Çalı�anlar 

kendilerini korumak için sessiz kalsalar da hem örgüte hem de di�er çalı�anlara zarar 

vermektedirler (Erenler, 2010). Olumsuz geribildirim alan çalı�anların örgütlerine kar�ı 

ba�lılıkları azaca�ından örgütün geli�mesine engel olabilir (Özdemir ve U�ur, 2013).  Örgüt 

içerisindeki sessizlik zamanla çalı�anların kin duymasına yol açabilir. Sessizlik iklimi devam 

etti�i ve ki�iler arası çatı�malara gereken önem verilmedikçe bireyler arası olumsuz dü�ünceler 

artacaktır. Zamanla bireyler bencille�erek örgüte de zarar vereceklerdir. Sessiz bir örgütte 
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yaratıcılık ve heyecan olmaması çalı�anların performans ve verimlilikleri olumsuz yönde 

etkileyecektir (Alparslan ve Kayalar, 2012). Çalı�anların yeni dü�ünce üretemeye ve kendilerini 

geli�tirmeye açık olmamaları örgütsel sessizli�in bir sonucudur ve çalı�anların sessizli�i tercih 

etmesi örgüt için yeni fırsatların kaçırılması demektir (Özdemir ve U�ur, 2013). Örgütsel 

sessizlik sonucunda bili�sel uyumsuzluk denilen çalı�anların yapmayı dü�ündükleri ile 

yaptıklarının farklı olması �eklinde açıklanan durum ortaya çıkabilmektedir. Çalı�anlar örgüt 

ile ilgili gördükleri yanlı�ları söylemekten çekindiklerinde kendi iç dünyalarında sıkıntı 

ya�ayarak bili�sel uyu�mazlık ortaya çıkacaktır (Çakıcı, 2010). Bili�sel uyu�mazlık ya�ayan 

çalı�anlar bu durumu düzeltmeye çalı�ırken stres ve kaygı ya�ayarak kendilerini çaresiz 

hissedeceklerdir (Çakıcı, 2010). Çalı�anların i� de�i�tirmekten dolayı de�i�im sürecinde adapte 

olamama, örgütten kendini izole etme olayı ya�anabilmektedir (Özgen ve Sürgevil, 2009).  

Örgütün norm ve sorumluluklarını benimseyen çalı�anlar kendilerinden beklenen rol ve 

sorumlulukları almaya ba�lamakta (Gürbüz, 2013), örgüte adapte olamayan çalı�anlar ise 

sessizle�mektedir. Çalı�an saygı duyma, ço�unlu�a uyma ya da sa�ır kulak sendromu gibi 

nedenler de�il, sahip oldukları imkânları kaybetmemek en azından içinde bulundu�u durumu 

korumak adına sessizli�i tercih etmektedir (Demir ve Demir, 2012). 
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Bölüm III: Yöntem 

Bu bölüm; ara�tırmanın modeli, çalı�ma grubu, verilerin toplanması ve ara�tırmada elde 

edilen verilerin analizine ili�kin bilgileri içermektedir. 

Ara�tırmanın Modeli 

Bu ara�tırmada nitel ara�tırma yöntemi kullanılmı�tır. Do�al ortamda gerçekle�tirilen 

nitel ara�tırmalar ya�anılanları anlama, anlamlandırma ve daha sa�lıklı yorumlamalar 

getirmesini sa�ladı�ından uygulanabilirli�i yüksek ara�tırma türleridir (Yaman ve Irmak, 

2010). “Kültür analizi”, “içerik analizi”, “betimsel ara�tırma”, “durumsal ara�tırma”, “kuram 

geli�tirme” gibi birçok kavramı içeren nitel ara�tırma yöntemi, tüm bu disiplinleri bir araya 

toplayan bir �emsiye görevi görmektedir.  Nitel ara�tırma yönteminin herkes tarafından kabul 

edilen ortak bir tanımı bulunmamakla birlikte , “nitel ara�tırma yöntemi”, gözlem, görü�me ve 

doküman analizi gibi nitel veri yöntemlerinin oldu�u ya�anan olayların do�al ortamda gerçekçi 

ve bütüncül bir biçimde ortaya konulmasını sa�layan nitel bir süreçten olu�an ara�tırma olarak 

tanımlanabilir (Yıldırım ve �im�ek, 2016). Bir di�er tanımda ise (Creswell, 1998) nitel 

ara�tırma, ara�tırmacının sosyal ya�amı ve insanla ilgili problemleri kendine özgü metotlarla 

sorgulayarak anlamlandırdı�ı, katılımcıların görü�me raporlarını kullanarak yaptı�ı analizler 

sonucu tablolar olu�turarak ara�tırmayı do�al ortamında düzenledi�i anlamlandırma süreci 

olarak tanımlanmı�tır (I�ıko�lu Erdo�an, 2005). Belli bir konu üzerine yapılan nitel 

ara�tırmalarda ara�tırmacı konunun “ne kadar” ya da “ne kadar iyi” oldu�unu ö�renmekten çok 

olaylara “nasıl” sorusu ile daha geni� bir bakı� açısıyla bakarak derinlemesine bilgi edinir. Nitel 

ara�tırmalar klasik ara�tırma yöntemleriyle cevaplanamayan sorular için kullanı�lı bir 

yöntemdir (Büyüköztürk, Çakmak, Akgün, Karadeniz, Demirel, 2012).  

Nitel ara�tırma yöntemi küçük gruplarla çalı�ma imkânı sunarken, ara�tırmacının nasıl 

sorusunu sormasıyla derinlemesine bilgi elde etme imkânı sunmaktadır (Patton, 1990; Yıldırım 

ve �im�ek, 2016). Nitel ara�tırma, insanın kendi sırlarını çözmek ve toplumsal sistemlerin 
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derinliklerini kendi çabasıyla ke�fetmek amacıyla geli�tirdi�i bilgi üretme yollarından birisidir 

(Özdemir, 2010). Storey (2007)’ye göre nitel ara�tırma, olaylara dönük öznel bakı� açılarını 

ke�fetmeyi hedefledi�i için nitel ara�tırmalardan daha üstündür. Nitel ara�tırma yönteminde 

genel olarak ara�tırmacı parçadan bütüne (tümevarım) gitmektedir. Ara�tırmacı gözlem, 

görü�me ve elde etti�i dokümanları kullanarak kavramları, anlamları ve ili�kileri açıklar 

(Merriam, 1998). 

Nitel ara�tırma niteli�i ta�ıyan bu ara�tırma olgubilim deseni ile hazırlanmı�tır. 

Olgubilim tümüyle yabancı olmadı�ımız ancak tam anlamını kavrayamadı�ımız olguları 

ara�tırmayı amaçlayan ara�tırmalarda kullanılır (Yıldırım ve �im�ek, 2016). Olgubilimsel 

çalı�malar, ara�tırmacılar tarafından katılımcıların tanımladı�ı bir olgu hakkında deneyimlerini 

açı�a çıkarmak için uygulanan bir sorgulama stratejisidir (Creswell, 2007). Olgubilim ile 

bireylerin kendi ya�adıklarıyla olu�an bilinç dünyasına eri�mek için derinlemesine bilgi 

toplanır. Olgubilim, bireylerin olgu ve olaylara ili�kin ya�adıklarına verdikleri anlam ve bunları 

ba�kalarıyla nasıl payla�tıklarını anlamaya çalı�an bir desendir (Merriam, 2013; Patton, 2002). 

Olgubilim ara�tırmalarında verilerin toplanması için genellikle yarı yapılandırılmı� görü�me 

tercih edilmektedir. Olgubilimle desenlenen bir ara�tırmada, insanların çevrelerinde olup biteni 

nasıl de�erlendirdiklerini anlamak için ara�tırmacının uygulaması gereken basamaklar 

bulunmaktadır. Bu basamaklar; ara�tırma sorularının hazırlanması, çalı�ma grubunun seçimi, 

verilerin toplanması ve analiz edilmesi �eklindedir. (Smith ve Eatough, 2007). 

Nitel ara�tırmada yaygın olarak görü�me, gözlem ve yazılı doküman incelemesi olmak 

üzere üç tür veri toplama tekni�i kullanılmaktadır. Verilerin toplanmasında yarı yapılandırılmı� 

görü�me formu kullanılmı�tır. Nitel ara�tırmada en yaygın kullanılan yöntemlerden biri olan 

görü�me, insanların bakı� açılarını, deneyimlerini, duygularını ve algılarını ortaya koymada 

kullanılan güçlü bir yöntemdir (Bogdan ve Biklen, 1992’den akt:Yıldırım ve �im�ek, 2016). 

Seidman (2006), görü�menin sadece soru sorulup hipotezlerin test edilmesinden çok insanların 
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deneyimlerini ve deneyimlerinin sonuçlarını anlama merakı olarak tanımlamı�tır (Buran, 2015). 

Görü�me belirli bir ara�tırma konusu ya da soru ile ilgili derinlemesine bilgi sa�layan bütünsel 

yorumlama yöntemidir (Büyüköztürk ve di�., 2012). Önceden belirlenmi� bir amaç için yapılan 

soru cevap tarzına dayalı kar�ılıklı ve etkile�imli bir ileti�im sürecidir (Stewart ve Cash, 

1985’den akt:Yıldırım ve �im�ek, 2016). Bu yönleriyle görü�me günlük sıradan konu�malardan 

oldukça farklıdır. Patton (1987), sohbet tarzı görü�me, görü�me formu yakla�ımı ve 

standartla�tırılmı� açık uçlu görü�me tarzı olmak üzere üç tür görü�me yakla�ımından söz 

etmektedir. Bu ara�tırmada görü�me sürecinde ara�tırmanın verileri toplanırken 

“standartla�tırılmı� açık uçlu görü�me” soruları kullanılmı�tır. Görü�me türlerinden biri olan 

standartla�tırılmı� açık uçlu görü�mede önceden hazırlanmı� ve belirli bir sıraya konulmu� bir 

dizi soru yer alır ve her görü�ülen bireye bu sorular aynı tarz ve sırayla sorulur (Patton, 

1987’den akt: Yıldırım ve �im�ek, 2016). Sorular açık uçlu bir formatta toplanır. Soruları 

yanıtlayan her birey aynı soruları cevaplar, her birey için görü�mede yer alan konular ile ilgili 

bilgi tamdır (Büyüköztürk ve di�., 2012).  Bu yakla�ım bazı insanlardan daha fazla, bazı 

insanlardan daha yüzeysel bilgi alınmasına yol açabilecek görü�mecinin taraflı davranmasını 

ya da öznelli�ini azaltır Nitel ara�tırma yönteminde açık uçlu soru yazma süreci, ara�tırma 

konusuna ili�kin genel bir soru ile ba�lar ve buradan hareketle veri toplanır (Yıldırım ve �im�ek, 

2016). 

Çalı�ma Grubu 

Ara�tırmanın çalı�ma grubunu Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesinde bulunan 

fakültelerde görev yapmakta olan ö�retim elemanlarından ula�ılan 400 ki�i arasından 

görü�meyi kabul eden 52 ö�retim elemanı olu�turmaktadır. Çalı�ma grubu amaçlı örnekleme 

yöntemi kullanılarak olu�turulmu�tur. Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesinin fakültelerinde 

görev yapmakta olan ve ula�ılan farklı demografik özelliklere sahip ö�retim elemanlarına yarı 

yapılandırılmı� görü�me formu da�ıtılmı� ve doldurmaları istenmi�tir. Katılımcıların zengin 
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bilgiye sahip oldu�u dü�ünülen durumların derinlemesine incelenmesine olanak sa�layan 

amaçlı örnekleme yöntemi ile olgu ve olayların ke�fedilmesi ve açıklanması sa�lanır (Patton, 

1987’den akt. Yıldırım ve �im�ek, 2016). 

Katılımcıların ya�, cinsiyet, fakülte, bölüm, unvan, idari görevlerinin bulunup 

bulunmaması görü�me formunun 1.bölümünü olu�turmaktadır. Ara�tırmaya katılan ö�retim 

elemanlarına ait katılımcı özelliklerine ili�kin bilgiler a�a�ıdaki tablolarda yer almaktadır. 

Katılımcıların ki�isel özellikleri. Bu bölümde ö�retim elemanlarının ya�, cinsiyet, 

fakülte, bölüm, unvan, idari görevlerinin bulunup bulunmaması ile ilgili frekans ve yüzde 

de�erleri verilmi�tir. 

Ö�retim elemanlarının ya�larına ili�kin katılımcı özellikleri. Ara�tırmaya katılan 

ö�retim elemanlarının ya�larına ili�kin bilgiler Tablo 3’de verilmi�tir. 

Tablo 3 

Katılımcıların Ya� De�i�keni Açısından Da�ılımları 

Ya� 
 

f %  

20-30 Ya� 

31-40 Ya� 

41-49 Ya� 

50 ve Üzeri Ya� 

Toplam 

11 

26 

10 

  5 

52 

 21 

 50 

 19 

 10 

100 

 

Tablo 3’e göre ara�tırmaya katılan ö�retim elemanlarının %21’i (f=11) 20-30 ya� 

arasında, %50’si (f=26) 31-40 ya� arasında, %19’u (f=10) 41-49 ya� arasında,  %10’u (f=5) 50 

ya� ve üzerinde oldu�u görülmektedir. Ara�tırma bulgularına göre katılımcıların büyük 

ço�unlu�unun 31-40 ya� arasında oldu�u söylenebilir. 

Ö�retim elemanlarının cinsiyetlerine ili�kin katılımcı özellikleri. Ara�tırmaya katılan 

ö�retim elemanlarının cinsiyetlerine ili�kin bilgiler Tablo 4’de verilmi�tir. 
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Tablo 4 

Katılımcıların Cinsiyet De�i�keni Açısından Da�ılımları 

Cinsiyet 
 

f %  

Kadın 
 
Erkek 
 
Toplam 

25 
 
27 
 
52 

  48 
 
  52 
 
100 

 

Tablo 4’de görüldü�ü gibi ara�tırmaya katılan ö�retim elemanlarının % 48’i (f=25) 

kadın, % 52’si ise (f=27) erkek ö�retim elemanlarından olu�maktadır. Ara�tırma bulgularına 

göre, erkek ve kadın ö�retim elemanlarının sayısında anlamlı bir farklılık görülmemektedir. 

Ö�retim elemanlarının fakültelerine ili�kin katılımcı özellikleri. Ara�tırmaya katılan 

ö�retim elemanlarının fakültelerine ili�kin bilgiler Tablo 5’te verilmi�tir. 

Tablo 5 

Katılımcıların Fakülte De�i�keni Açısından Da�ılımları 

Fakülte 
 

f %  

Deniz Bilimleri ve Teknoloji Fakültesi 

E�itim Fakültesi 

Fen Edebiyat Fakültesi 

Güzel Sanatlar Fakültesi 

Mimarlık ve Tasarım Fakültesi 

Mühendislik Fakültesi 

Spor Bilimleri Fakültesi 

Turizm Fakültesi 

Ziraat Fakültesi 

Toplam 

1 

23 

6 

1 

3 

10 

2 

3 

3 

52 

2 

44 

11 

2 

6 

19 

4 

6 

6 

100 

 

 Tablo 5’de görüldü�ü gibi ara�tırmaya katılan ö�retim elemanlarının % 2’si (f=1) 

“Deniz Bilimleri ve Teknoloji Fakültesi”, %44’ü (f=23) “E�itim Fakültesi”, %11’i (f=6) “Fen 

Edebiyat Fakültesi”, %2’si (f=1) “Güzel Sanatlar Fakültesi”, %6’sı (f=3) “Mimarlık ve Tasarım 

Fakültesi”, %19’u (f=10) “Mühendislik Fakültesi”, %4’ü (f=2) “Spor Bilimleri Fakültesi”, 

%6’sı (f=3) “Turizm Fakültesi”, %6’sının (f=3) “Ziraat Fakültesi”nde görev yaptı�ı 

görülmektedir.  
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Ö�retim elemanlarının bölümlerine ili�kin katılımcı görü�leri. Ara�tırmaya katılan 

ö�retim elemanlarının bölümlerine ili�kin bilgiler Tablo 6’da verilmi�tir. 

Tablo 6 

Katılımcıların Bölüm De�i�keni Açısından Da�ılımları 

Bölüm 
 

f %  

Temel Bilimler Bölümü 1 2  

Bilgisayar ve Ö�retim Teknolojileri E�itimi Bölümü 2 4  

E�itim Bilimleri Bölümü 8 14  

Matematik ve Fen Bilimleri E�itimi Bölümü 2 4  

Temel E�itim Bölümü 7 13  

Türkçe ve Sosyal Bilimler E�itimi Bölümü 2 4  

Yabancı Diller E�itimi Bölümü 2 4  

Biyoloji Bölümü 1 2  

Co�rafya Bölümü 1 2  

Fizik Bölümü 1 2  

Kimya Bölümü 1 2  

Matematik Bölümü 1 2  

Tarih Bölümü 1 2  

Resim Bölümü 1 2  

Mimarlık Bölümü 1 2  

Peyzaj Mimarlı�ı Bölümü 2 4  

Bilgisayar Mühendisli�i Bölümü 2 4  

Çevre Mühendisli�i Bölümü 1 2  

Gıda Mühendisli�i Bölümü 3 5  

Jeoloji Mühendisli�i Bölümü 1 2  

Jeofizik Mühendisli�i Bölümü 2 4  

Harita Mühendisli�i Bölümü 1 2  

Antrenörlük E�itimi Bölümü 1 2  

Spor Yöneticili�i Bölümü 1 2  

Konaklama ��letmecili�i Bölümü 1 2  

Seyahat ��letmecili�i ve Turizm Rehberli�i Bölümü 2 4  

Tarımsal Yapılar ve Sulama Bölümü 1 2  

Zootekni Bölümü 2 4  

Toplam 52 100  
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Tablo 6’da görüldü�ü gibi ö�retim elemanlarının %2’si (f=1) “Temel E�itimler 

Bölümü”, %4’ü (f=2) “Bilgisayar ve Ö�retim Teknolojileri E�itimi Bölümü”, %14’ü (f=8) 

“E�itim Bilimleri Bölümü”, %4’ü (f=2) “Matematik ve Fen Bilimleri E�itimi Bölümü”, %13’ü 

(f=7) “Temel E�itim Bölümü”, %4’ü (f=2) “Türkçe ve Sosyal Bilimler E�itimi Bölümü”, %4’ü 

(f=2) “Yabancı Diller E�itimi Bölümü”, %2’si (f=1) “Biyoloji Bölümü”, %2’si (f=1) “Co�rafya 

Bölümü”, %2’si (f=1) “Fizik Bölümü”, %2’si (f=1) “Kimya Bölümü”, %2’si (f=1) “Matematik 

Bölümü”, %2’si (f=1) “Tarih Bölümü”, %2’si (f=1) “Resim Bölümü”, %2’si (f=1) “Mimarlık 

Bölümü”, %4’ü (f=2) “Peyzaj Mimarlı�ı Bölümü”, %4’ü (f=2) “Bilgisayar Mühendisli�i 

Bölümü”, %2’si (f=1) “Çevre Mühendisli�i Bölümü”, %5’i (f=3) “Gıda Mühendisli�i 

Bölümü”, %2’si (f=1) “Jeoloji Mühendisli�i Bölümü”, %4’ü (f=2) “Jeofizik Mühendisli�i 

Bölümü”, %2’si (f=1) “Harita Mühendisli�i Bölümü”, %2’si (f=1) “Antrenörlük E�itimi 

Bölümü”, %2’si (f=1) “Spor Yöneticili�i Bölümü”, %2’si (f=1) “Konaklama ��letmecili�i 

Bölümü”, %4’ü (f=2) “Seyahat ��letmecili�i ve Turizm Rehberli�i Bölümü”, %2’si (f=1) 

“Tarımsal Yapılar ve Sulama Bölümü”, %4’ü (f=2) “Zootekni Bölümü”nde görev yapmaktadır. 

Ö�retim elemanlarının unvanlarına ili�kin katılımcı görü�leri. Ara�tırmaya katılan 

ö�retim elemanlarının unvanlarına ili�kin bilgiler Tablo 7’de verilmi�tir. 

Tablo 7 

Katılımcıların Unvan De�i�keni Açısından Da�ılımları 

Unvan 
 

f %  

Ar�.Gör. 12 23  

Ö�r.Gör. 6 11  

Ar�.Gör.Dr. 4 8  

Ö�r.Gör.Dr. 3 6  

Okutman - -  

Dr. Ö�r. Üyesi 20 38  

Doç. Dr. 5 10  

Prof.Dr. 2 4  

Toplam 52 100  
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Tablo 7’de görüldü�ü gibi ö�retim elemanlarının %23’ü (f=12) “Ara�tırma Görevlisi”, 

%11’i (f=6) “Ö�retim Görevlisi”, %8’i (f=4) “Ara�tırma Görevlisi Doktor”, %6’sı (f=3) 

“Ö�retim Görevlisi Doktor”, %38’i (f=20) “Doktor Ö�retim Üyesi”, %10’u (f=5) “Doçent 

Doktor”, %4’ü (f=2) “Profesör Doktor” unvanlarına sahiptir. 

Ö�retim elemanlarının idari görevlerine ili�kin katılımcı görü�leri. Ara�tırmaya 

katılan ö�retim elemanlarının idari görevlerine ili�kin bilgiler Tablo 8’de verilmi�tir. 

Tablo 8 

Katılımcıların �dari Görev De�i�keni Açısından Da�ılımları 

�dari Görev f %  

Evet    

Müdürlük 1 2  

Bölüm Ba�kanı 2 4  

Bölüm Ba�kan Yrd. 3 6  

Hayır 46 88  

Toplam 52 100  

Tablo 8’de görüldü�ü gibi ö�retim elemanlarının % 12’si (f=6) idari göreve sahiptir. 

Bunlar içerisinde %2’si (f=1) “Müdürlük”, %4’ü (f=2) “Bölüm Ba�kanı”, %6’sı (f=3) “Bölüm 

Ba�kan Yardımcısı” unvanlarına sahiptir. %88’inin (f=46) ise herhangi bir idari görevi 

bulunmamaktadır. 

Veri Toplama Aracı 

Bu ara�tırmada veriler; ara�tırmacı tarafından hazırlanan yarı yapılandırılmı� görü�me 

formu aracılı�ı ile toplanmı�tır. Verilerin toplanması için; sorular önceden hazırlanmı� ve 

herkese aynı sorular sorulmu�tur. Görü�me formu, katılımcıların bakı� açılarına, deneyimlerine 

ve duygularına dayanarak cevaplayacakları açık uçlu ve yarı yapılandırılmı� sorulardan 

olu�acak �ekilde hazırlanmı�tır. (Bknz; Ek-2) 

Veri toplama aracı iki bölümden olu�maktadır. Birinci bölümde ö�retim elemanları ile 

ilgili ki�isel bilgiler elde edilmeye çalı�ılmı�tır. Bu sorular ö�retim elemanlarının cinsiyeti, ya�ı, 
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fakültesi, bölümü, unvanı, idari görevinin olup olmaması sorularından olu�maktadır.  �kinci 

bölümde ise mobbing ve örgütsel sessizlik konularında ö�retim elemanlarının görü�lerini ifade 

edecekleri sorular sorulmu�tur. Bu sorular; mobbing, mobbingin bireysel ve örgütsel sonuçları, 

akademik ortamlarda mobbing, mobbingle ba�a çıkmak için yapılacaklar, örgütsel sessizlik, 

akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konular, örgütsel sessizli�in nedenleri, örgütsel 

sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemler ile ilgili ö�retim elemanlarının görü�lerini incelemeye 

yönelik hazırlanmı�tır. Görü�me soruları hazırlanırken; sorular yazılmı�, bırakılan bo�lukları 

ö�retim elemanlarının kendi dü�üncelerini yansıtacak �ekilde özgürce doldurmaları istenmi�tir. 

Cevapların açık uçlu olmasına ve ö�retim elemanlarını sınırlandıran herhangi bir ö�e 

olmamasına dikkat edilmi�tir. 

Bu çalı�mada alan yazından elde edilen bilgilere dayanarak a�a�ıdaki görü�me 

sorularına cevap aranmı�tır: 

1.Sizce mobbing nedir? 

2.Mobbingin yol açtı�ı sorunlar birey ve örgüt açısından ele alındı�ında sizce neler 

olabilir? 

3.Akademik ortamlarda sizce mobbing uygulanmakta mıdır? Cevabınız Evet ise nasıl? 

4. Mobbingle ba�a çıkmak için neler yapılabilir? 

5.Sizce Örgütsel Sessizlik nedir? 

6.Akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konular nelerdir? 

7.Sizce örgütsel sessizli�in nedenleri nelerdir? 

8.Örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemler nelerdir? 

Ara�tırmanın Geçerlik ve Güvenilirli�i 

 Nitel ara�tırmada geçerlik ara�tırmacının ara�tırdı�ı olguyu, tarafsız bir biçimde oldu�u 

gibi gözlemlemesi anlamına gelmektedir (Kirk ve Miller, 1986; akt. Yıldırım ve �im�ek, 2016). 

Nitel güvenirlik ise, farklı projeler ve ara�tırmacılar açısından ara�tırmanın tutarlılı�ını 
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göstermektedir (Gibbs, 2007’den akt. Creswell, 2017). Bu ara�tırmada elde edilen veriler, 

ara�tırmacı tarafından belirlenen sorulara yönelik ö�retim elemanlarının verdikleri cevaplar ile 

sınırlandırılmı�tır. Veriler nitel veri toplama tekniklerinden yarı yapılandırılmı� görü�me 

tekni�i ile toplanmı�tır. Yarı yapılandırılmı� görü�meler analizin kolay olması, görü�ülene 

kendini ifade etme imkanı sa�laması, gerekti�inde derinlemesine bilgi sa�lamaya yardımcı 

olması (Büyüköztürk vd., 2012) nedeniyle ara�tırmacılar tarafından sıklıkla tercih edilmektedir. 

Görü�me formunda yer alan sorular önceden hazırlanmı� ve herkese aynı sorular yöneltilmi�tir. 

Görü�me formu ara�tırmacı tarafından hazırlandıktan sonra 2’si Türkçe E�itimi, 3’ü Sınıf 

E�itimi olmak üzere 5 alan uzmanının incelemesi sa�lanmı�tır. Görü�me formu ara�tırmacı 

tarafından, örneklemde olmayan ve görü�meyi kabul eden 15 yüksek lisans ö�rencisine 

uygulanmı�tır. Bu pilot uygulama sayesinde soruların katılımcılar tarafından anla�ılırlı�ı test 

edilmi�, yüksek lisans ö�rencilerinin görü�me sorularına büyük oranda cevaplar verdi�i 

görülerek ara�tırma sorularının anla�ılır oldu�una karar verilmi�tir. 

Ara�tırmada güvenilirlik hesaplaması için Miles ve Huberman’ın (1994) güvenirlik 

formülü kullanılmı�tır. Buna göre güvenirlik hesaplarının %70’in üzerinde çıkması, ara�tırma 

için güvenilir kabul edilmektedir (Miles ve Huberman, 1994). Pilot uygulama yapılan yüksek 

lisans ö�rencilerinin sorulara verdikleri yanıtlar incelenmi� ve 15 yüksek lisans ö�rencisinin 

aynı sorulara verdikleri benze�en ve ayrı�an cevaplar gruplanmı�tır. Benze�en kodlar "görü� 

birli�i", ayrı�an kodlar ise "görü� ayrılı�ı" olarak adlandırılmı�tır. Katılımcılardan 13 tanesinin 

olu�turdu�u kodlar "görü� birli�i" kategorisine dahil edilirken, 2 tanesinin olu�turdu�u kodlar 

ise "görü� ayrılı�ı" kategorisinde de�erlendirilmi�tir. . Güvenirlik = Görü� Birli�i / (Görü� 

Birli�i + Görü� Ayrılı�ı) hesaplama sonucunda ara�tırmanın güvenirli�i %86,7 olarak 

hesaplanmı�tır. Bu sonuca bakılarak, ara�tırma güvenilir kabul edilmi�tir. 
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Verilerin Toplanması 

Ara�tırmadaki verilerin toplanma süreci Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi 

rektörlü�ünden gerekli izinlerin alınması ile ba�lamı�tır (Bknz: Ek-1). Çanakkale Onsekiz Mart 

Üniversitesi rektörlü�ünden gerekli izinlerin alınmasından sonra ara�tırmacı tarafından bütün 

fakültelere gidilerek görü�me formları bırakılmı�tır. Katılımcılara görü�me formlarını 

doldurmaları için bir haftalık bir zaman dilimi tanınmı�tır.  Daha sonra doldurulan görü�me 

formları yine ara�tırmacı tarafından toplanmı�tır.  

Verilerin Analizi 

 Ara�tırmada elde edilen verilerin analizinde içerik analizinden yararlanılmı�tır. Nitel 

verilerin analizinde içerik analizinden çokça yararlanılmaktadır. �çerik analizinde amaç 

betimsel analizde fark edilmeyen kavram ve temaların ke�fedilmesidir. Bu amaçla elde edilen 

veriler önce kavramla�tırılır daha sonra ise ortaya çıkan kavramlar mantıklı bir �ekilde 

düzenlenerek temalar saptanır (Yıldırım ve �im�ek, 2016). �çerik analizi sözlü, yazılı veya 

görsel olarak kaydedilmi� verileri analiz etmekte kullanılır. �çerik analizi yapılırken kategorisel 

analiz tekni�i kullanılmı�tır. Kategorisel analiz, bir mesajın önce birimlere bölünmesi, ardından 

bu birimlerin önceden belirlenen kriterlere göre kategoriler altında toplanmasıdır (Tav�ancıl ve 

Aslan, 2001).  

 Ö�retim elemanlarının görü�lerinin analizinde ilk olarak katılımcıların ka�ıtları 

incelenerek her bir katılımcı için bir sıra numarası verilmi�tir.  Öncelikle görü�me formunun 

ilk kısmı olan demografik özellikler incelenmi�, belirlenen demografik özellikler çetele sistemi 

ile de�erlendirilmi�tir. Elde edilen veriler sayısalla�tırılarak frekans ve yüzde olarak 

tablola�tırılmı�tır. Daha sonra görü�me formunun ikinci kısmında yer alan sorulara verilen 

cevaplar incelenmi� ve kodlanmı�tır. Ö�retim elemanlarının görü�leri yazılırken alanyazına 

ba�lı kalınmı�tır. Bulgular incelenerek her bölümün kavramsal olarak ne ifade etti�i bulunmaya 

çalı�ılmı� ve kendi içerisinde anlamlı bir bütün olu�turan bölümler kodlanmı�tır. Olu�turulan 
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kodlar belirli kategoriler altında toplanarak alt temalar olu�turulmu�tur. Her bir soru için önce 

kategoriler olu�turulmu� daha sonra belirlenen temalar altına ö�retim elemanlarının 

cevaplarından olu�an kodlar yerle�tirilmi�tir. Belirlenen kodların dahil edilece�i kategoriler; 

“Mobbinge ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri”, “Mobbingin bireysel sonuçlarına ili�kin 

ö�retim elemanlarının görü�leri”, “Mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin ö�retim 

elemanlarının görü�leri”, “Akademik ortamlarda mobbing uygulanmasına ili�kin ö�retim 

elemanlarının görü�leri”, “Mobbingle ba�a çıkmada ö�retim elemanlarının görü�leri”, 

“Örgütsel sessizli�e ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri”, “Akademik ortamlarda en çok 

sessiz kalınan konulara ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri”, “Örgütsel sessizli�in 

nedenlerine ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri”, “Örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek 

önlemlere ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri”dir. Görü�me formunda yer alan her bir soru 

farklı bir görü�ü inceledi�inden her bir sorunun kategorileri, temaları ve kodları birbirinden 

ayrıdır. Bu durumda kategoriler ba�ta belirlendi�i için tümdengelimle de�erlendirme 

yapılmı�tır.  

Mobbinge ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri kategorisine yönelik sorulan soru 

“sizce mobbing nedir?” �eklindedir. Bu soruya yönelik olu�turulan kodlar mobbingin sonuçları 

dikkate alınarak üretilen “fiziksel”, “psikolojik” ve “ekonomik” temalarına göre sınıflanmı�tır.  

“Fiziksel” temasına yönelik katılımcıların görü�lerinden çıkarılan kodlar frekansları ile birlikte; 

zorbalık(4), fiziksel taciz(2), fiziksel �iddet(4), i� göremezlik(1) �eklindedir. Ö�retim 

elemanlarının görü�leri incelenerek olu�turulan “psikolojik” temasına ait kodlar frekansları ile 

birlikte; yıldırma(12), baskı(24), hürriyetin kısıtlanması(1), emrivaki(1), psikolojik taciz(13), 

uygun olmayan görevler(1), psikolojik �iddet(12), e�itsizlik(1), keyfi uygulama(1), i� ahlakına 

uymayan davranı�(1), bireyi susturma(1), kötü niyetli davranı�lar(3), yalnızla�tırma(1), 

dedikodu ile yıpratma(1), huzursuz çalı�ma ortamı(3), çalı�ma �evkinin kırılması(1), haksızlı�a 

u�ramak(1), sistematik ve duygusal saldırı (2), alay edilmesi/ küçük dü�ürülme(3)dir.  Son tema 
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olan “ekonomik” temasına ili�kin kodlar ve frekansları da maddi zarar(2), i�siz kalma (1) 

�eklindedir. 

 Mobbingin bireysel sonuçlarına ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri kategorisine 

yönelik sorulan soru “mobbingin yol açtı�ı sorunlar birey açısından ele alındı�ında sizce neler 

olabilir?” �eklindedir. Bu soruya yönelik olarak olu�turulan kodlar mobbingin bireysel 

sonuçları dikkate alınarak üretilen “fiziksel”, “psikolojik”, “ekonomik”, “aile ve sosyal ya�ama 

etki”, “performans” temalarına göre sınıflanmı�tır. “Fiziksel” ” temasına yönelik katılımcıların 

görü�lerinden çıkarılan kodlar frekansları ile birlikte; beden sa�lı�ının bozulması(12), i� 

göremezlik(1), uyku problemi(3), kronik yorgunluk(2) �eklindedir. Ö�retim elemanlarının 

görü�leri incelenerek olu�turulan “psikolojik” temasına ait kodlar frekansları ile birlikte; 

Duygusal yıpranma(3), dı�lanmı�lık duygusu(4), özgüven kaybı(6), psikolojik sorunlar(21), 

huzursuzluk(5), kuruma güvensizlik(4), tahammül etme(1), stres(1), mutsuzluk(11), korku(3), 

kaygı(3),de�erler açısından yozla�ma(1), kuruma olan duygusal ba�ın zayıflaması(1), kendini 

geli�tirmek istememek(3), kuruma nefret duyma(1), depresyon(2), sosyal imajın 

zedelenmesi(1), tükenmi�lik(2), �iddete yönelme(1)’dir. “Ekonomik” temasına yönelik 

katılımcıların olu�turdukları kodlar frekansları ile birlikte; ya�am kalitesinin dü�mesi(1), i�ten 

ayrılma(3), ekonomik zarara u�rama(1), hastane masrafları(1) �eklindedir. “Aile ve sosyal 

ya�ama etki” temasına yönelik ö�retim elemanlarının görü�lerinden çıkarılan kodlar frekansları 

ile birlikte; aile ya�amının olumsuz etkilenmesi(6), i� arkada�ları ile ileti�imin bozulması(4), 

dı�lanma(1), i� ile ilgili bilgilerini payla�mama(5), bireysel ve toplumsal yıkım(1), çalı�ma 

düzeninin bozulması(1), haksızlıklar kar�ısında susmak(1),itibarsızla�ma(1)’dir. Son olarak 

“performans” temasına ili�kin kodlar ve frekanslar ise, verimsizlik(14), çalı�mak 

istememek(14), motivasyon kaybı(7), i�e odaklanamama(3), potansiyeli sergileyememe(1), 

i�gücü kaybı(4), i� doyumunun azalması(2), ba�arısızlık(1) �eklindedir.  
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 Mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri kategorisine 

yönelik sorulan soru “mobbingin yol açtı�ı sorunlar örgüt açısından ele alındı�ında sizce neler 

olabilir?” �eklindedir. Bu soruya yönelik olarak olu�turulan kodlar mobbingin örgütsel 

sonuçları dikkate alınarak üretilen “psikolojik”, “ekonomik”, “örgütsel ileti�im” ve 

“performans” temalarına göre sınıflanmı�tır. “Psikolojik” ” temasına yönelik ö�retim 

elemanlarının görü�lerinden çıkarılan kodlar frekansları ile birlikte; örgüt ikliminin 

bozulması(10), örgüt kültürünün olu�maması(2), huzursuzluk(4), örgütün zayıflaması(2), göz 

yumma sonucu vicdani rahatsızlık(1), otoriterlik(1), ithamlara maruz kalma(1), örgütsel 

güvensizlik(5) �eklindedir. “Ekonomik” temasına yönelik kodlar ve frekansları ise; örgüt 

çalı�malarının aksaması(4), toplam kalitenin dü�mesi(1),  uzman personel kaybı(3), örgüt 

ba�arısının dü�mesi(4), ekonomik kayıplar(4), i�ten ayrılmaların artması(9), örgüt devamlılı�ını 

kaybetmesi(1), örgütün itibar kaybetmesi(1), yönetim sorunları(1)dır. “Örgütsel ileti�im” 

temasına yönelik katılımcıların görü�lerinden çıkarılan kodlar ve frekansları çalı�anların örgüte 

küsmesi(9), grupla�ma(1), ileti�im problemleri(1),haksızlık kar�ısında susmak(2), 

kutupla�ma(6),çalı�anlar arası husumet(3) �eklindedir. Son olarak “performans” temasına ait 

kodlar frekanslarla birlikte, motivasyon kaybı(3), örgüt amaçlarına ula�amama(2), 

verimsizlik(22), örgüt misyonunun gerçekle�memesi(1) �eklindedir.  

 Akademik ortamlarda mobbing uygulanmasına ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri 

kategorisine yönelik sorulan soru “Akademik ortamlarda sizce mobbing uygulanmakta mıdır? 

Cevabınız Evet ise nasıl?” �eklindedir. Bu sorunun cevabına yönelik olu�turulan kodlar, 

maddeleri ve boyutları alanyazında oldukça kabul gören bir model olan Leymann (1990)’ın 

tipolojisinden (LIPT) faydalanılarak olu�turulan “çalı�anın kendini göstermesine ve ileti�ime 

yönelik mobbing”, “sosyal ili�kilere yönelik mobbing”, “ki�inin itibarına yönelik mobbing”, 

“ki�inin mesleki konumuna yönelik mobbing”, “ki�inin sa�lı�ına yönelik mobbing” temalarına 

göre sınıflanmı�tır. “Çalı�anın kendini göstermesine ve ileti�ime yönelik mobbing” temasına 
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yönelik ö�retim elemanlarının görü�lerine göre olu�turulan kodlar frekansları ile birlikte, 

dı�lanma(2), dü�manca davranı�lar(1), azarlanmak(2), yapılan i�in küçümsenmesi(1), 

hakaret(2), tehdit(1), psikolojik baskı(4), dü�üncelerini ifade edememe(4), yaptırım 

uygulanması(2), kontrol(3), kararların üst makamlarca alınması(1) �eklindedir. “Sosyal 

ili�kilere yönelik mobbing” temasına yönelik olu�turulan kodlar frekansları ile birlikte, 

ba�kalarıyla konu�manın engellenmesi(1), yalnız bırakılma(2) �eklindedir. “Ki�inin itibarına 

yönelik mobbing” temasına yönelik katılımcıların görü�lerine göre olu�turulan kodlar ve 

frekansları ise, haksız suçlama(3), ba�arının takdir edilmemesi(2), sözlü taciz(1), akademik 

kıskançlık(2), danı�man ve ö�retim üyelerinin yetersiz oldu�u konularda astlarını 

yıpratması(2), mobbing uygulayana makam verilmesi(3)’dir. Bununla birlikte “ki�inin mesleki 

konumuna yönelik mobbing” temasına ili�kin kodlar ve frekansları da �ahsi i�leri yaptırma(2), 

özlük haklarıyla oynanması(4), kadro sıkıntısı(9), adam kayırmacılık(9), ders da�ılımında 

haksızlık(3), gereksiz i� yükü(8), görev yerinin de�i�tirilmesi(1), adaletsiz davranılma(3), 

akademik ilerlemenin engellenmesi(5), yönetim problemlerinin çalı�anlara yansıması(1), zor 

i�ler yüklenmesi(1), konu seçiminde sınırlama(3), fiziksel imkânlarda e�itsizlik(2) �eklindedir. 

Son olarak “ki�inin sa�lı�ına yönelik mobbing” temasına ili�kin katılımcıların görü�lerine göre 

olu�turulan kodlar ve frekansları ise, cinsel taciz(1), fiziksel �iddet(2)’tir. 

 Mobbingle ba�a çıkmada ö�retim elemanlarının görü�leri kategorisine yönelik sorulan 

soru “Mobbingle ba�a çıkmak için neler yapılabilir?” �eklindedir. Bu soruya yönelik 

olu�turulan kodlar “bireysel”, “örgütsel” ve “yönetsel” temalarına göre sınıflanmı�tır. 

“Bireysel” temasına ili�kin ö�retim elemanlarının görü�lerine göre olu�turulan kodlar 

frekansları ile birlikte, empati kurmak(1), yasal yollara ba�vurmak(13), psikolojik destek 

almak(1), so�ukkanlı ve sabırlı olmak(1), ahlak kurallarının benimsenmesi(1), kendini 

savunma(1), haksızlık ve baskıya boyun e�memek(4), �effaf olmak(1), dürüst olmak(1), adil 

olmak(1), cesur olmak(1), mobbing uygulayanlardan uzak durmak(1), özlük haklarını 
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bilmek(7), �ikayet etmek(3), delili�e vurmak(1) �eklindedir. “Örgütsel” temasına ili�kin 

katılımcıların görü�lerine göre olu�turulan kodlar frekansları ile birlikte etkili ileti�im 

ortamı(8), güvenilir ve huzurlu bir örgüt(1), mobbing ma�duruna mücadelesinde örgütsel 

destek(3), örgütün kurumsal yapıda olması(1), demokratik çalı�ma ortamı(1), i� odaklı çalı�ma 

ortamı(1), i� güvencesi sa�lanmalı(1), çalı�anlar arası rekabet ortamının azaltılması(1), örgüt 

kültürünün olması(2), grupla�manın engellenmesi(1), çalı�an haklarının güvence altına 

alınması(3), özgür çalı�ma ortamı(1), herkese e�it davranma(3), güven ortamının 

sa�lanması(1),çalı�anlara psikolojik destek verilmesi(1)’dir. “Yönetsel” temasına ili�kin 

katılımcıların görü�lerine göre olu�turulan kod ve frekanslar ise, yönetici ve çalı�anlar arasında 

iyi ili�kiler(1), astların haklarının belirlenmesi(1), çalı�an sorunlarının dinlenmesi(2), 

�ikâyetlerin gizli tutulması(1), idarecilerin üst yönetim tarafından denetlenmesi(1), adaletli 

yönetim(3), nitelikli personel istihdam etmek(1), �effaf yönetim(1), kanunlara göre ceza 

verme(4), yöneticilerin astlarını ezmemesi(1), caydırıcı yasal düzenlemeler(2), kuralların 

herkes için geçerli olması(2), idarenin mobbing kar�ısında durması(1), kurum kuralları net 

olmalı(5) �eklindedir.  

 Örgütsel sessizli�e ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri kategorisine yönelik sorulan 

soru “sizce örgütsel sessizlik nedir?” �eklindedir. Bu soruya ili�kin olu�turulan kodlar örgütsel 

sessizlik davranı�larının incelenmesiyle olu�turulan “bilinçli sessizlik”, “duyarsız kalma”, 

“ço�unlu�a uyma”, “yönetsel” temalarına göre sınıflanmı�tır. “Bilinçli sessizlik” temasına 

ili�kin ö�retim elemanlarının görü�lerine göre olu�turulan kodlar frekansları ile birlikte, 

ba�ından geçenleri söylememek(1), kar�ıla�ılan olumsuz durumu kabullenmek(3), 

dü�üncelerini söylememek(4), örgüt içindeki sorunları ifade etmemek(7), baskı haksızlıklar 

kar�ısında sessiz kalmak(7), akademik ilerleme için sessiz kalmak(5), çıkar için güçlü tarafı 

seçmek(1), do�ru bildi�ini söylememek(3), i� kaybetme korkusuyla susmak(3),korkup 

sinmek(1), ileti�im kuramayıp sessiz kalmak(1),kendini savunma amaçlı susmak(1), çalı�ma 
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arkada�larını korumak için susmak(1), dı�lanma korkusuyla susmak(1) �eklindedir. “Duyarsız 

kalma” temasına ili�kin katılımcıların görü�leri dikkate alınarak olu�turulan kodlar ve 

frekansları, örgütte pasif kalmayı tercih etme(1),baskı ve psikolojik tacizlerin çalı�anlar 

tarafından kabul edilmesi(1), örgütteki etik dı�ı durumlara tepkisiz kalmak(3), bana 

dokunmayan yılan bin yıl ya�asın anlayı�ı(1) �eklindedir. “Ço�unlu�a uyma” temasına ili�kin 

kodlar frekansları ile birlikte, örgüt çıkarları için hatalı davranı� ve uygulamalara tepki 

vermemek(2), defalarca yanlı�ları söyleyip çözüm bulamayınca di�erleri gibi susmak(3), 

ço�unlu�u kar�ına alaca�ını bildi�i için susmak(1) �eklindedir. Son olarak “yönetsel” temasına 

ili�kin katılımcıların görü�lerine göre belirlenen kodlar ve frekansları ise, iktidara boyun 

e�mek(3), yönetim tarafından fikirlerine önem verilmedi�i için sessiz kalmak(1) �eklindedir.  

 Akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konulara ili�kin ö�retim elemanlarının 

görü�leri kategorisine yönelik sorulan soru “Akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan 

konular nelerdir?” �eklindedir. Bu soruya ili�kin olu�turulan kodlar Çakıcı (2008) tarafından 

geli�tirilen anket sonucu ortaya çıkan en çok sessiz kalınan konular dikkate alınarak ve ilgili 

alanyazın incelenmesi sonucu olu�turulan “etik”, “sorumluluk”, “yönetim sorunu”, 

“örgüt/çalı�an performansı”, “çalı�ma �artları” temalarına göre sınıflanmı�tır. “Etik” temasına 

ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri dikkate alınarak olu�turulan kodlar frekansları ile 

birlikte, mobbing(9), etik kurallara uyulmaması(2), iftira(1), haksız suçlama ve 

soru�turmalar(2), ki�isel çıkarlar için güçlüyü seçme(2), taciz(1), ki�isel egoların ön planda 

tutulması(1), ö�retim elemanı-ö�renci ili�kileri(1), adaletsiz atamalar(2), çıkarları kaybetme 

dü�üncesi(1), ki�isel hakların ihlali(1), haksız elde edilen ba�arılar(1), informal haberler(1), 

yöneticilerin adil olmayan uygulamaları(1), ki�isel çıkarlarını dü�ünmek(1), hedef olmamak 

için mobbing kar�ısında sessiz kalmak(2), psikolojik baskılar(1), maddi kazanç için kendi 

menfaatini dü�ünme(1) �eklindedir. “Sorumluluk” temasına ili�kin olu�turulan kodlar ve 

frekansları ise, a�ırı i� yükü(8), i�leri aksatan ki�ilerle çatı�ma(1), yanlı� anla�ılma kaygısı(1) 
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�eklindedir. “Yönetim sorunu” temasına ili�kin katılımcıların görü�leri ile olu�turulan kodlar 

frekansları ile birlikte, ayrımcılık(1), kayırmacılık(9), görev tanımının yapılmaması(1), bölüm 

projeleri ve ders da�ılımları(9), idari görevlerde kar�ıla�ılan sorunlar(1),görü� ayrılıkları(1), 

e�itsizlik(2), adama göre muamele(1), kadro ihlalleri(9), ba�arısız tezleri geçirme(3), özlük 

hakları(2), akademik yükselme(2), liyakata önem verilmemesi(1), yönetim süreçleri(2), yetki 

ve sorumluluk da�ıtımı(2), yetki olmayan konular(1), sorunlar dile getirilse de bir �ey 

de�i�meyece�i dü�üncesi(1), siyasi görü�ler(1), üst makamların emirleri(4), karar alınırken 

fikir sorulmaması(1) �eklindedir. “Örgüt/çalı�an performansı” temasına ili�kin kodlar 

frekansları ile birlikte, ortak çalı�malarda i� yükünün tek ki�i üzerinde olması(1), bilimsel 

projelerde ya�anan sorunlar(1), mesleki yetersizlikler(1), hocalara kar�ı fikir savunma(3), 

tembellik(1), akademik beklentiler(1), üstü/Amiri ele�tirme (1), hocaların ba�arısızlıkları (2), 

çalı�ma arkada�larının dü�ük performansı(2)’dır. Son olarak “çalı�ma �artları” temasına ili�kin 

katılımcıların görü�lerine göre belirlenen kodlar ferkansları ile birlikte fiziksel mekân 

da�ılımları(2), eme�in kar�ılı�ını alamama(1), ücret ile ilgili sorunlar(1), i�siz kalma 

korkusu(2), akademik ilerlemenin geciktirilmesi(1) �eklindedir.  

 Örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri kategorisine 

yönelik “sizce örgütsel sessizli�in nedenleri nelerdir?” sorusu sorulmu�tur. Bu soruya ili�kin 

olu�turulan kodlar Çakıcı (2008) tarafından geli�tirilen anket sonucu ortaya çıkan çalı�anların 

sessiz kalma nedenlerine ili�kin faktörler dikkate alınarak ve ilgili alanyazın incelenmesi 

sonucu olu�turulan “yönetsel”, “örgütsel”, “i� ve ya�am kaygısı”, “bireysel özellikler”, “tecrübe 

eksikli�i”, “ili�kileri zedeleme korkusu” ve “çevresel etmenler” temalarına göre sınıflanmı�tır. 

“Yönetsel” temasına ili�kin belirlenen kodlar frekansları ile birlikte, yetki kullanma otoritesi(1), 

görev ve yetki dengesizli�i(1), hiyerar�inin olması(2), alınan kararların gizlenmesi(1), 

yöneticilerin özgüven eksikli�i(1), fikirlere de�er verilmemesi(10), otoriter yöneticiler(1), 

yönetimin taraf tutması(1), yönetimin güç kaybetme kaygısı(1) �eklindedir. Katılımcıların 



87 
 

 
 

görü�leri dikkate alınarak belirlenen “örgütsel” temasına ili�kin kodlar ve frekansları 

ileti�imsizlik(3), örgütsüzlük(1), demokrasinin olmaması(1), kurumsalla�manın olmaması(2), 

liyakat sorunu(5), örgüt kültürü(1), adaletsizlik(1), suçlulara gerekli cezaların verilmemesi(3), 

mobbing(5) �eklindedir. “�� ve ya�am kaygısı” temasına ait kodlar frekansları ile birlikte, 

ba�ıma i� gelirse kaygısı(11), i� kaybetme kaygısı(15), yöneticilerden korkulması(1), özlük 

haklarını kaybetme korkusu(1), ceza alma korkusu(1), mobbing korkusu(3), kariyer kaygısı(3), 

imkânlardan yoksun kalma korkusu(1), hedef olmak istememek(3), geçmi�te ya�anan 

olumsuzluklar(1), baskı korkusu(2), ekonomik kaygı(2) �eklindedir. “Bireysel özellikler” 

temasına ili�kin ö�retim elemanlarının görü�lerine göre belirlenen kodlar frekansları ile birlikte 

samimiyetsizlik(1), özgüven eksikli�i(1), rekabet(1), bencillik(7), karakter(3), hukuka 

güvensizlik(1), sevgi-saygı-ho�görü eksikli�i(1), güvensizlik(2), vurdumduymazlık(2), 

tükenmi�lik(1), hakkını savunamama(1), ele�tiriye açık olmama(1) �eklindedir. “Tecrübe 

eksikli�i” temasına ili�kin kodlar ve frekanslar, çalı�ma hayatında deneyimsiz olma(1), hata 

yapmaktan kaçma(2), bireysel eksiklikler(1) �eklindedir. “�li�kileri zedeleme korkusu” 

temasına ili�kin belirlenen kodlar frekansları ile birlikte, ba�kalarını koruma amaçlı susma(1), 

aynı gruptaki arkada�larına hatalarını söylememe(1), çalı�ma ortamında problem çıkaran ki�i 

olmak istememek(3), arkada� ortamından dı�lanma korkusu(5) ‘dur. Son olarak “çevresel 

etmenler” temasına ili�kin belirlenen kodlar ve frekansları ise, yeti�ilen çevre kültürü(1), siyasal 

unsurların etkisi(1) �eklindedir. 

 Örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemlere ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri 

kategorisine yönelik “Örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemler nelerdir?” sorusu 

sorulmu�tur. Bu soruya ili�kin olu�turulan kodlar ilgili alanyazın incelemesi sonucu olu�turulan 

“yönetsel”, “örgütsel”, “bireysel”, “i� ve ya�am güvencesi” temalarına göre sınıflanmı�tır. 

“Yönetsel” temasına ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri incelenerek olu�turulan kodlar 

frekansları ile birlikte, adaletli yönetim(8), görev ve yetki dengesi(1), liyakata önem 
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verilmesi(1), toplumsal birlik ve beraberli�e inanan yöneticiler olması(1), �effaf yönetim(2), 

rasyonel yönetim(1), kendi egoları için astları ezmemeli(1), ö�retim elemanlarının görü� ve 

fikirlerine de�er verilmeli(1), yöneticiler elindeki yetkileri herkese e�it kullanmalı(1) 

�eklindedir. “Örgütsel” temasına ili�kin olu�turulan kodlar ve frekansları, demokratik örgüt(8), 

ileti�im kanalları açık olmalı(4), örgüt kuralları net olmalı(2), dayanı�ma ve sosyal ili�kiler 

geli�tirilmeli(6), kurumsal örgüt(3), ara�tırma görevlilerinin görev tanımları net yapılmalı(2), 

ekip çalı�ması(1), mobbinge kar�ı mücadele(4), seminer ve toplantılar düzenlemek(1), örgütsel 

güven(1), özgür çalı�ma ortamı(14), do�ru görev da�ılımı(2) �eklindedir. “Bireysel” temasına 

ili�kin katılımcıların görü�lerinden olu�turulan kodlar frekansları ile birlikte, kaygı ve korku 

ortamından kurtulma(1), bireysel motivasyonu artırma, planlı çalı�mak(1), sevgi-saygı-

ho�görünün bireylere küçük ya�ta kazandırılması(1), mesleki yeterlilik(1) �eklindedir. Son 

olarak “i� ve ya�am güvencesi” temasına ait kodlar ve frekansları ise, çalı�anların haklarını 

bilmesi(5), mesle�e saygınlık kazandırılması(1), ya�am kalitesinin arttırılması(1), i� 

güvencesi(2), hukuk sisteminin güvenilir olması(2), kanunların herkese e�it olmalı(4), 

çalı�anları üst yönetime kar�ı korumak(1), çalı�an haklarının yazılı olarak belirlenmesi(1), 

sorun çıkaranlara gerekli cezalar verilmeli(1) �eklindedir.  
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Bölüm IV: Bulgular 

 Bu bölümde ara�tırma verilerinin analizi sonucunda ortaya çıkan bulgulara yer 

verilmi�tir. 

Ö�retim Elemanlarının Görü�lerinden Elde Edilen Bulgular 

 Ara�tırmaya ait nitel verilerin de�erlendirildi�i bu bölümde, mobbingin örgütsel 

sessizli�e etkisine ili�kin ö�retim elemanlarının görü�lerini belirleyebilmek için hazırlanan 

görü�me formunda yer alan sorular ö�retim elemanlarının görü�lerine dayalı olarak 

de�erlendirmeye alınmı�tır. Ö�retim elemanlarının verdikleri cevaplara göre içerik analizi ile 

temalar ve kategoriler olu�turulmu�, frekans ve yüzdeleri hesaplanmı�tır. Her tablonun 

devamında elde edilen bulgular yorumlanmı�tır. 

Ö�retim elemanlarının görü�me sorularını cevaplamaya ili�kin görü�leri. 

Ara�tırmada çalı�ma grubu 400 ki�i olarak belirlenmi� ancak sadece 52 ö�retim elemanı 

ara�tırmaya dahil olmu�tur. Bu nedenle ilk bulgu olarak ö�retim elemanlarının görü�me 

formunu doldurmayı kabul edip etmemelerine ili�kin görü�leri Tablo 9’da verilmi�tir.  

Tablo 9 

Ö�retim elemanlarının görü�me sorularını cevaplamasına ili�kin bulgular 

Görü�me sorularının cevaplanma düzeyi                                f                                            % 

Cevaplamayı kabul edenler                                                    52                                           13 

Cevaplamayı kabul etmeyenler                                              348                                         87 

Toplam                                                                                  400                                        100 

 

Tablo 9’da ö�retim elemanlarının görü�me formunu doldurmayı kabul edip 

etmemelerine ili�kin durumları verilmi�tir. Tablo 9’a göre Çanakkale Onsekiz Mart 

Üniversitesi bünyesinde yer alan fakültelerde görev yapmakta olan ö�retim elemanından 

ula�ılan 400’üne görü�me formu bırakılmı�tır. Ö�retim elemanlarının  %13’ünün (f=52) 
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görü�me formunu cevaplamayı kabul ettikleri,  %87’sinin (f=348) görü�me formunu 

cevaplamayı kabul etmedikleri görülmektedir. 

 Mobbinge ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri. Sizce mobbing nedir? sorusuna 

ili�kin ö�retim elemanlarının görü�lerine göre çıkarılan kodlardan olu�turulan temalar Tablo 

10’da verilmi�tir.  

Tablo 10 

Ö�retim Elemanlarının Mobbinge �li�kin Görü�leri 

Kategori Tema Kod f % 

M
ob

bi
ng

e 
�l

i�
ki

n 
Ö
�r

et
im

 E
le

m
an

la
rı

nı
n 

G
ör

ü�
le

ri
  

F
iz

ik
se

l zorbalık(4), fiziksel taciz(2), fiziksel �iddet(4), i� 
göremezlik(1) 
 
 

11 11 

P
si

ko
lo

ji
k 

 

baskı(24), yıldırma(12), psikolojik taciz(13), psikolojik 
�iddet(12), hürriyetin kısıtlanması(1), emrivaki(1), 
uygun olmayan görevler(1), e�itsizlik(1), keyfi 
uygulama(1), i� ahlakına uymayan davranı�(1), bireyi 
susturma(1), kötü niyetli davranı�lar(3), 
yalnızla�tırma(1), dedikodu ile yıpratma(1), huzursuz 
çalı�ma ortamı(3), çalı�ma �evkinin kırılması(1), 
haksızlı�a u�ramak(1), sistematik ve duygusal saldırı 
(2), alay edilmesi/ küçük dü�ürülme(3) 
 

83 86 

E
ko

no
m

ik
 maddi zarar(2), i�siz kalma (1) 

 
  

3 3 

                                                                                                                      Toplam: 97  

 Tablo 10’da ö�retim elemanlarının mobbinge ili�kin görü�leri verilmi�tir. Tablo 10’a 

göre, mobbinge ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri kategorisinde, fiziksel temasında 

ö�retim elemanlarının cevaplarına göre birbirinden farklı 4, toplamda 11 kod yer almaktadır. 

Bunlardan 2 tanesi 4 kez, 1 tanesi 2 kez, 1 tanesi ise 1 kez yazılmı�tır. Ö�retim elemanlarının 

cevaplarına göre fiziksel temasıtablona ait en fazla yazılan kod 4 kez yazılan “zorbalık” ve 

“fiziksel �iddet” olmu�tur. “Zorbalık” ve “fiziksel �iddeti” 2 kez yazılan “fiziksel taciz” ve 1 

kez yazılan “i� göremezlik” kodları takip etmektedir.  
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 Psikolojik temasına ili�kin; ö�retim elemanlarının cevaplarına göre birbirinden farklı 

19, toplamda 83 kod yer almaktadır. Bunlardan 11 tanesi 1 kez yazılırken, 3 tanesi 3, 2 tanesi 

12, 1 tanesi 13, 1 tanesi 2, 1 tanesi de 24 kez yazılmı�tır. Ö�retim elemanlarının cevaplarına 

göre psikolojik temasına ait en fazla yazılan kod 24 kez yazılan “baskı” olmu�tur. “Baskı”yı 13 

kez yazılan “psikolojik taciz” ve 12 kez yazılan “yıldırma” takip etmektedir. 

 Ekonomik temasına ili�kin; ö�retim elemanlarının cevaplarına göre birbirinden farklı 2, 

toplamda 3 kod yer almaktadır. Bunlardan 1 tanesi 2 kez yazılırken, 1 tanesi de 1 kez 

yazılmı�tır. Ö�retim elemanlarının cevaplarına göre ekonomik temasına ait en fazla yazılan kod 

2 kez yazılan “maddi zarar” olmu�tur. Di�er kod ise 1 kez yazılan “i�siz kalma”dır.  

 “Ki�inin çalı�ma hürriyetinin çe�itli yönlerden kısıtlanması.” (Ö2, E) 

“Ki�iye uygun olmayan görevler verilmesi ve sürekli görev yerinin de�i�tirilmesi olarak 
tanımlanabilir.” (Ö6, E) 

“Ya�amınızdaki e�itsizlik, baskı ve keyfi uygulamalara maruz kalma. �� barı�ı ve i� 
ahlakına yakı�mayan, ayrı�tırıcı ve öteleyici davranı�lara maruz kalmanın yanında keyfi 
uygulamalarla maddi ve manevi zarara u�rama.” (Ö8, E) 

“Bilinçli ve sistemli bir �ekilde bireyi yıldırma, susturma ve i� göremez hale getirme 
faaliyetleri.” (Ö9, E) 

“Mobbing, baskı kurmak, ki�iye diledi�i i�i yaptırmak ya da istemedi�i �eyi engellemek 
amacıyla yapılan duygusal baskıdır. Farklı kurumlarda genellikle yöneticilerin 
çalı�anlara ya da çalı�anların çalı�anlara uyguladı�ı bilinçli veya bilinçsiz baskıdır.” 
(Ö20, K) 

“Örgütlerde yatay ya da dikey ili�kiler aracılı�ıyla örgüt çalı�anları arasında görülen 
yıpratıcı bir süreçtir. Bir ki�i veya grup üzerinde yine bir ki�i veya grubun kendi kaynak, 
yetki ve otoritesini kullanarak çıkarları do�rultusunda kar�ı tarafı yıpratmaya, 
yıldırmaya çalı�masıdır.” (Ö24, K) 

“Kanunları i�ine geldi�i gibi kullanarak ki�isel ili�kiler ile i� ili�kilerini ayırt edememek, 
kendisi ile ilgili yetersizlikleri ya da ba�kalarının etkisinden kurtulamama davranı�ından 
kaynaklı olarak i� arkada�ları ya da üstün asta uyguladı�ı yersiz/yıldırıcı davranı�lardır.” 
(Ö52, K) 

Ö�retim elemanlarının “Sizce mobbing nedir?” sorusuna verdikleri cevaplar 

incelendi�inde mobbinge ili�kin pek çok farklı tanım yapıldı�ı görülmektedir. Ö2 mobbing 

kavramını; özgür bir çalı�ma ortamı olmaması olarak tanımlamı�tır. Bu durum ö�retim 
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elemanının i� yerinde fikirlerini özgürce dile getiremedi�ini göstermektedir. Ö6 ise mobbingin 

örgütte görev da�ılımında etkili oldu�unu belirtmi�tir. Ö6’ya göre bireylere uygun olmayan 

görevler verilerek ve çalı�ma ortamları sürekli de�i�tirilerek çalı�ma �artları zorla�tırılmaktadır. 

Ö8, mobbingin keyfi bir uygulama oldu�unu, i� ortamında çalı�anları birbirinden 

uzakla�tırdı�ını ve sonucunda maddi ve manevi kayıplara sebep oldu�unu belirtmi�tir. Ö9 ise 

mobbingin bilinçli bir �ekilde bireyleri örgüt içerisinde pasif duruma dü�ürmek ve çalı�amaz 

duruma getirmek için yapılan davranı�lar oldu�unu belirtmi�tir. Bununla birlikte Ö20’ye göre 

mobbing sadece yöneticiler tarafından de�il çalı�ma arkada�ları tarafından da uygulanabilen 

duygusal baskı olarak ele alınmı�tır. Ö24’e göre bireylerin görevlerini ve yetkilerini kendi 

çıkarları için kullanarak bireyleri yıpratma çabasıdır. Ö52 ise mobbingi bireylerin yetkilerini 

ki�iye göre kullanarak adam kayırmacılı�ı yapıldı�ı ve di�er ki�ilerin yönlendirmesiyle örgüt 

içerisinde uygulanan yıldırıcı davranı�lar olarak tanımlamı�tır. 

 Mobbingin bireysel sonuçlarına ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri. Mobbingin 

yol açtı�ı bireysel sonuçlar sizce ne olabilir? sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının görü�lerine 

göre çıkarılan kodlardan olu�turulan temalar Tablo 11’de verilmi�tir.  
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Tablo 11 

Ö�retim Elemanlarının Mobbingin Yol Açtı�ı Bireysel Sonuçlara �li�kin Görü�leri 

Kategori Tema Kod f % 

M
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on
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 �
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F
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Beden sa�lı�ının bozulması(12), i� göremezlik(1), 
uyku problemi(3), kronik yorgunluk(2) 
 

18 11 

P
si

ko
lo

ji
k 

psikolojik sorunlar(21), mutsuzluk(11), duygusal 
yıpranma(3), dı�lanmı�lık duygusu(4), özgüven 
kaybı(6), huzursuzluk(5), kuruma güvensizlik(4), 
tahammül etme(1), stres(1), korku(3), 
kaygı(3),de�erler açısından yozla�ma(1), kuruma olan 
duygusal ba�ın zayıflaması(1), kendini geli�tirmek 
istememek(3), kuruma nefret duyma(1), depresyon(2), 
sosyal imajın zedelenmesi(1), tükenmi�lik(2), �iddete 
yönelme(1) 

71 44 

 E
ko

no
m

ik
 Ya�am kalitesinin dü�mesi(1), i�ten ayrılma(3), 

ekonomik zarara u�rama(1), hastane masrafları(1) 
6 4 

A
il

e 
ve

  S
os

ya
l 

Y
a�

am
a 

E
tk

i 

Aile ya�amının olumsuz etkilenmesi(6), i� arkada�ları 
ile ileti�imin bozulması(4), dı�lanma(1), i� ile ilgili 
bilgilerini payla�mama(5), bireysel ve toplumsal 
yıkım(1), çalı�ma düzeninin bozulması(1), haksızlıklar 
kar�ısında susmak(1),itibarsızla�ma(1) 

20 12 

P
er

fo
rm

an
s 

Verimsizlik(14), çalı�mak istememek(14), motivasyon 
kaybı(7), i�e odaklanamama(3), potansiyeli 
sergileyememe(1), i�gücü kaybı(4), i� doyumunun 
azalması(2), ba�arısızlık(1) 

46 29 

          Toplam: 161 

 Tablo 11’de ö�retim elemanlarının mobbingin yol açtı�ı bireysel sonuçlara ili�kin 

görü�leri verilmi�tir. Tablo 11’e göre, mobbingin bireysel sonuçlarına ili�kin ö�retim 

elemanlarının görü�leri kategorisinde, fiziksel temasında ö�retim elamanlarının cevaplarına 

göre birbirinden farklı 4, toplamda 18 kod yer almaktadır. Bunlardan 1 tanesi 12, 1 tanesi 3, 1 
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tanesi 2, 1 tanesi ise 1 kez yazılmı�tır. Ö�retim elemanlarının cevaplarına göre fiziksel temasına 

ait en fazla yazılan kod 12 kez yazılan “beden sa�lı�ının bozulması” olmu�tur. “Beden 

sa�lı�ı”nı 3 kez yazılan “uyku problemi”, 2 kez yazılan “kronik yorgunluk” ve 1 kez yazılan 

“i� göremezlik” takip etmektedir.  

 Psikolojik temasına ili�kin ö�retim elemanlarının cevaplarına göre, birbirinden farklı 

19, toplamda 71 kod yer almaktadır. Bunlardan 7 tanesi 1 kez yazılırken, 2 tanesi 4, 4 tanesi 3, 

2 tanesi 2, 1 tanesi 6, 1 tanesi 5, 1 tanesi 11, 1 tanesi de 21 kez yazılmı�tır. Ö�retim 

elemanlarının cevaplarına göre psikolojik temasına ait en fazla yazılan kod 21 kez yazılan 

“psikolojik sorunlar” olmu�tur. “Psikolojik sorunlar”ı 11 kez yazılan “mutsuzluk”, 6 kez 

yazılan “özgüven kaybı” ve 5 kez yazılan “huzursuzluk” takip etmektedir.  

 Ekonomik temasına ili�kin ö�retim elemanlarının cevaplarına göre, birbirinden farklı 4 

toplamda 6 kod yer almaktadır. Bunlardan 3 tanesi 1 kez yazılırken, 1 tanesi 3 kez yazılmı�tır. 

Ö�retim elemanlarının cevaplarına göre ekonomik temasına ait en fazla yazılan kod 3 kez 

yazılan “i�ten ayrılma” olmu�tur. “Ya�am kalitesinin dü�mesi”, ekonomik zarara u�rama”, 

“hastane masrafları” ise 1’er kez yazılmı�tır.   

 Aile ve sosyal ya�ama etki temasına ili�kin ö�retim elemanlarının cevaplarına göre, 

birbirinden farklı 8, toplamda 20 kod yer almaktadır. Bunlardan 5 tanesi 1 kez yazılırken, 1 

tanesi 6, 1 tanesi 5, 1 tanesi de 4 kez yazılmı�tır. Aile ve sosyal ya�ama etki temasına ait en 

fazla yazılan kod 6 kez yazılan “aile ya�amının olumsuz etkilenmesi” olmu�tur. “Aile 

ya�amının olumsuz etkilenmesi”ni 5 kez yazılan “ i� ile ilgili bilgilerini payla�mama” ve 4 kez 

yazılan “i� arkada�ları ile ileti�imin bozulması” takip etmektedir. 

 Performans temasına ili�kin ö�retim elemanlarının cevaplarına göre farklı 8, toplamda 

46 kod yer almaktadır. Bunlardan 2 tanesi 1, 1 tanesi 2, 1 tanesi 3, 1 tanesi 4, 1 tanesi 7, 2 tanesi 

ise 14 kez yazılmı�tır. Performans temasına ait en fazla yazılan kodlar 14’er kez yazılan 
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“verimsizlik” ve “çalı�mak istememek” olmu�tur. Üçüncü olarak 7 kez yazılan “motivasyon 

kaybı” gelmektedir. 

“��yerine kar�ı so�ukluk, çalı�mama iste�i, motivasyon kaybı, duygusal yıpranma”   
(Ö2, E) 

“Ki�inin i�ini düzgün yapması engellenebilir. Ki�inin üstünde psikolojik bir baskı 
oldu�u için i�ini düzgün, verimli yapamaz. Ayrıca bir haksızlı�a kar�ı ses çıkarmaktan 
çekinebilir.” (Ö4, E) 

“Çalı�ma azmi dü�ebilir. Verim (performansı) dü�ebilir. Kuruma ve i� ortamına güven 
azalabilir. Sorunlar kurum içinde di�er bireylere de yansıyabilir.” (Ö14, E) 

“Bireyde kendine güvenmeme, i�ine ba�lanamama, bulundu�u kurumu benimsemekte 
zorluk ya�ama, isteksiz olma, performans dü�üklü�ü, mutsuz olma, i�ten ayrılma, 
psikolojik sorunlar ya�ama gibi sorunlar olu�turabilir.” (Ö20, K) 

“Psikolojisinin bozulmasına sebep olur, günlük ya�antısını ve aile ya�antısını da 
olumsuz etkiler. Ki�ilerin i�ten ayrılmasına ve evliliklerinin bitmesine sebep olur.” 
(Ö45, K) 

“Birey mutsuz olur, kendini geli�tirmek istemez. Kalp sorunu tansiyon sorunu gibi 
kronik rahatsızlıklara sebep olabilir.” (Ö46, E) 

Yukarıdaki örneklerde görüldü�ü gibi ö�retim elemanları mobbingin bireyler üzerinde 

pek çok olumsuz sonucu oldu�undan bahsetmi�tir. Ö2’ye göre mobbing bireyde motivasyonu 

dü�ürerek i�ine kar�ı isteksizli�e yol açmakta ve bireyin duygusal olarak yıpranmasına sebep 

olmaktadır. Bu durum mobbing uygulanan bireyin her yönden yıprandı�ını gösterebilir. 

Bununla birlikte Ö4, mobbingin ki�iler üzerinde baskı olu�turarak i�lerini düzgün yapmasını 

engelledi�ini, bireylerin sistematik �ekilde mobbinge maruz kaldıkları için bir süre sonra 

sessizli�i tercih ettiklerini belirtmi�tir. Bu durum sürekli mobbinge maruz kalmanın bireyleri 

pasifize etti�inin bir göstergesidir. Bununla birlikte Ö14, mobbingin ki�ilerin örgüte olan 

güvenlerinin azalmasına sebep oldu�unu, ayrıca ya�anan sorunların örgütte bulunan di�er 

çalı�anlara da yansıyabilece�ini belirtmi�tir. Örgüte güvenmeyen çalı�anlar bilgilerini 

payla�mak istemeyecekler bir süre sonra verimleri dü�ecek bu durum da tüm örgütü 

etkileyecektir. Ö20 ise, mobbing uygulanması sonucu kendine güvenini kaybeden bireylerin 

psikolojilerinin bozulaca�ını ve isteksiz bir �ekilde i�e geleceklerini hatta i�ten ayrılmaların 
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ya�anaca�ını belirtmi�tir. Benzer �ekilde Ö45, psikolojisi bozulan çalı�anların i�ten ayrılmakla 

kalmayıp aile ya�antılarının da olumsuz etkilenece�ini söylemi�tir. �� yerinde mobbinge maruz 

kalan bireylerin bozulan psikolojilerini ev ortamına da yansıtıp, aileden yeterince destek 

göremedi�i takdirde aile ya�amlarının da olumsuz etkilenece�i söylenebilir. Mobbing 

bireylerde sadece psikolojik rahatsızlıklara yol açmamaktadır. Ö46, mutsuz olan bireylerin 

i�lerinde kendilerini geli�tirmek istemeyeceklerini, bu mutsuzluk halinin ise çalı�anlarda 

zamanla kalp rahatsızlı�ı, tansiyon gibi kronik hastalıklara dönü�ece�ini belirtmi�tir. 

Mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri. 

Mobbingin yol açtı�ı örgütsel sonuçlar sizce ne olabilir? sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının 

görü�lerine göre çıkarılan kodlardan olu�turulan temalar Tablo 12’de verilmi�tir.  

Tablo 12  

Ö�retim Elemanlarının Mobbingin Yol Açtı�ı Örgütsel Sonuçlara �li�kin Görü�leri 

Kategori Tema Kod f % 

M
ob

bi
ng

in
 Ö

rg
üt

se
l 

S
on

uç
la

rı
na

 �
li
�k

in
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�r

et
im

 E
le

m
an

la
rı

nı
n 

G
ör

ü�
le

ri
  

P
si

ko
lo

ji
k 

Örgüt ikliminin bozulması(10), örgüt kültürünün 
olu�maması(2), huzursuzluk(4), örgütün zayıflaması(2), göz 
yumma sonucu vicdani rahatsızlık(1), otoriterlik(1), 
ithamlara maruz kalma(1), örgütsel güvensizlik(5) 
 

26 25 

E
ko

no
m

ik
 

i�ten ayrılmaların artması(9), örgüt çalı�malarının 
aksaması(4), toplam kalitenin dü�mesi(1),  uzman personel 
kaybı(3), örgüt ba�arısının dü�mesi(4), ekonomik kayıplar(4), 
örgüt devamlılı�ını kaybetmesi(1), örgütün itibar 
kaybetmesi(1), yönetim sorunları(1) 

28 27 

Ö
rg

üt
se

l 
�l

et
i�

im
 Çalı�anların örgüte küsmesi(9), grupla�ma(1), ileti�im 

problemleri(1),haksızlık kar�ısında susmak(2), 
kutupla�ma(6),çalı�anlar arası husumet(3) 
 

22 21 

P
er

fo
rm

an
s 

verimsizlik(22), motivasyon kaybı(3), örgüt amaçlarına 
ula�amama(2), örgüt misyonunun gerçekle�memesi(1) 

28 27 

       Toplam: 104 
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Tablo 12’de ö�retim elemanlarının mobbingin yol açtı�ı örgütsel sonuçlara ili�kin 

görü�leri verilmi�tir. Tablo 12’ye göre, mobbingin örgütsel sonuçları kategorisinde psikolojik 

temasında ö�retim elemanlarının cevaplarına göre birbirinden farklı 8, toplam 26 kod yer 

almaktadır. Bunlardan 3 tanesi 1 kez, 2 tanesi 2 kez, 1 tanesi 5 kez, 1 tanesi 4 kez ve 1 tanesi 

de 10 kez yazılmı�tır. Ö�retim elemanlarının cevaplarına göre psikolojik temasına ait en fazla 

yazılan kod 10 kez yazılan “örgüt ikliminin bozulması” olmu�tur. “örgüt ikliminin 

bozulması”nı 4 kez yazılan “huzursuzluk” ve 2 kez yazılan “örgüt kültürünün olu�maması” ile 

“örgütün zayıflaması” takip etmektedir. 

 Ekonomik temasına ili�kin, ö�retim elemanlarının cevaplarına göre birbirinden farklı 9, 

toplam 28 kod yer almaktadır. Bunlardan 4 tanesi 1 kez, 3 tanesi 4 kez, 1 tanesi 3 kez, 1 tanesi 

de 9 kez yazılmı�tır. Ekonomik temasına ait en fazla yazılan kod 9 kez yazılan “örgüt 

ba�arısının dü�mesi” olmu�tur. “Örgütsel ba�arının dü�mesi”ni 4 kez yazılan “örgüt 

çalı�malarının aksaması”, “ekonomik kayıplar” ve “örgüt ba�arısının dü�mesi” takip 

etmektedir.  

 Örgütsel ileti�im temasına ili�kin, ö�retim elemanlarının cevaplarına göre birbirinden 

farklı 6, toplam 22 kod yer almaktadır. Bunlardan 2 tanesi 1 kez, 1 tanesi 2 kez, 1 tanesi 3 kez, 

1 tanesi 6 kez,1 tanesi de 9 kez yazılmı�tır. Ö�retim elemanlarının cevaplarına göre örgütsel 

ileti�im temasına ait en fazla yazılan kod 9 kez yazılan “çalı�anların örgüte küsmesi” olmu�tur. 

Daha sonra 6 kez yazılan “kutupla�ma” ve 3 kez yazılan “çalı�anlar arası husumet” gelmektedir.  

 Performans temasına ili�kin, birbirinden farklı 4, toplam 28 kod yer almaktadır. 

Bunlardan 1 tanesi 22, 1 tanesi 3, 1 tanesi 2 ve 1 tanesi de 1 kez yazılmı�tır. Performans 

temasına ait en fazla yazılan kod 22 kez yazılan “verimsizlik” olmu�tur. “Verimsizlik”i 3 kez 

yazılan “motivasyon kaybı”, 2 kez yazılan “örgüt amaçlarına ula�amama” ve 1 kez yazılan 

“örgüt misyonunun gerçekle�memesi” takip etmektedir.  

 



98 
 

 
 

“Örgütsel etkilili�i dü�er, örgüt amaçlarına ula�amaz.” (Ö1, K) 

“��gücü kaybı, verimsiz çalı�an.” (Ö2, E) 

“Belli bir gruba ya da görü�e sahipseniz, önyargılı olarak tasvir edemeyece�iniz �ekilde 
ithamlara maruz kalma. Bu da toplumda ayrı�ma ve kutupla�malara neden olmaktadır.” 
(Ö8, E) 

“Toplam kalite dü�er. Örgüt  çalı�maları aksamaya ba�lar. Personel kayıpları ba�lar ve 
kalifiye elemanlar örgüte gelmeyi tercih etmez.” (Ö9, E) 

“Birey açısından görülen tüm kusurlar kuruma yansır. Kurumda güven ortamı zayıflar. 
Bireylerin kaybolan kurumsal güven ortamında i�birli�i arzusu azalır/kaybolur. 
Kurumsal ba�arı dü�er/yönetimsel sorunlar artar. �leri a�amalarda güven ortamının 
yeniden olu�turulması zorla�ır.” (Ö14, E) 

“Sindirme, korku, kaygı, huzursuzluk, güvensizlik, bezginlik, motivasyon dü�üklü�ü, 
de�erler açısından yozla�ma gibi problemlere yol açar. Bu özellikler örgütün iklimi 
halini alır ve en nihayetinde bu örgüt i�levini tamamen yitirir.” (Ö19, E) 

“Örgüt kültürünün ve ikliminin olu�maması, güvensiz bir ortam olarak akıllarda yer 
edinmesi, görevlerin aksaması, yapılacak i�lerin tamamlanamaması, birlik bütünlük 
olu�maması gibi sorunlara sebep olabilir.” (Ö20, K) 

“Örgüt mobbing yapan ve maruz kalan çalı�anlardan dolayı ki�iler arası çatı�malarla 
kar�ı kar�ıya kalabilir. Örgüt yöneticisi bu durumları yönetme noktasında zor zamanlar 
ya�ayabilir ve zaman emek harcamak durumunda kalabilirler.” (Ö24, K) 

“Örgüte faydalı olabilecek ki�iler baskılar kar�ısında susar ve örgüt yararlanamaz.” 
(Ö29, E) 

Yukarıdaki veriler incelendi�inde mobbingin örgütsel açıdan pek çok farklı sonucunun 

olaca�ı anla�ılmaktadır. Ö1, mobbingin örgütün amaçlarına ula�masının önünde büyük bir 

engel olarak görmekte ve örgütsel verimsizli�e yol açaca�ını belirtmektedir. Benzer �ekilde Ö2, 

verimsiz çalı�anların oldu�u örgütlerde i� gücünün azalaca�ını söylemi�tir. �� gücünün azaldı�ı 

örgütlerde ise verimsizlik kaçınılmaz sonuçlardan biridir. Bununla birlikte Ö8, örgüt içerisinde 

belirli bir grup içerisinde bulunmanın bireyi taraf haline getirece�ini sonuç olarak bu durumun 

örgütlerde kutupla�maya sebep olaca�ını belirtmi�tir. Kutupla�manın oldu�u her ortamda 

bireyler baskı altında kalmakta ve bu durum örgütteki di�er çalı�anlara da yansıyarak stresli ve 

mutsuz örgütlerin olu�masına sebep olmaktadır. Ö9’a göre, mobbing örgütlerde toplam 

kalitenin dü�mesine, bilgili ve kalifiye elemanların örgüte küsmesi ve ayrılmasına sebep 



99 
 

 
 

olmaktadır. ��inde ba�arılı çalı�anların örgütten ayrılması yönetimsel açıdan önemli bir 

sorundur. Örgütten ayrılan çalı�anın yerine onunla aynı özelliklere sahip çalı�an bulunması çok 

zo olacaktır. Ayrıca yeni çalı�an alıp e�itilmesi hem uzun süre almakta hem de örgüte ekstra 

masraf getirmektedir. Bununla birlikte Ö14’e göre, örgütsel güvenin azaldı�ı örgütlerde 

ba�arısızlık kaçınılmaz sondur. Bozulan güven ortamının yeniden sa�lanması yönetim 

açısından a�ılması zor sorunlardan biridir. Ayrıca Ö19’a göre, sindirme, korku, güvensizlik gibi 

faktörlerin örgüt iklimi halini alması örgütün sonunu getirmektedir. Ö20, güvensiz bir örgüt 

ikliminin çalı�anların görevlerini aksatmasına, birlik ve bütünlü�ün bozulmasına neden 

olaca�ını belirtmi�tir. Böyle örgütlerin dı�arıdan da ho� görünmeyece�i ve kalifiye elemanların 

bu örgütleri tercih etmeyecekleri açıktır. Örgüt içerisinde baskılara maruz kalan çalı�anlar bir 

süre sonra konu�malarının ya da fikirlerini söylemenin bir anlam ifade etmeyece�ini 

dü�ünmeye ba�layacak ve sessizle�ecektir. Ö20, örgüte faydalı olacak çalı�anların susmasının 

örgütün zararına olaca�ını belirtmi�tir. 

Akademik ortamlarda mobbing uygulanmasına ili�kin ö�retim elemanlarının 

görü�leri. Akademik ortamlarda sizce mobbing uygulanmakta mıdır? Cevabınız Evet ise nasıl? 

sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının görü�lerine göre çıkarılan kodlardan olu�turulan temalar 

Tablo13’te verilmi�tir. 
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Tablo 13 

Ö�retim Elemanlarının Akademik Ortamlarda Mobbing Uygulanmasına �li�kin Görü�leri 

Kategori Tema Kod f % 
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Ç
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M
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Dı�lanma(2), dü�manca davranı�lar(1), 
azarlanmak(2), yapılan i�in küçümsenmesi(1), 
hakaret(2), tehdit(1), psikolojik baskı(4), 
dü�üncelerini ifade edememe(4), yaptırım 
uygulanması(2), kontrol(3), kararların üst 
makamlarca alınması(1) 
 

23 25 

S
os

ya
l 

�l
i�

ki
le

re
 

Y
ön

el
ik

 
M

ob
bi

ng
 Ba�kalarıyla konu�manın engellenmesi(1), 

yalnız bırakılma(2) 
3 3 

K
i�

in
in

 �
ti

ba
rı

na
 

Y
ön

el
ik
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ng

 Haksız suçlama(3), ba�arının takdir 
edilmemesi(2), sözlü taciz(1), akademik 
kıskançlık(2), danı�man ve ö�retim üyelerinin 
yetersiz oldu�u konularda astlarını 
yıpratması(2), mobbing uygulayana makam 
verilmesi(3) 
 

13 14 
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a 
Y
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kadro sıkıntısı(9), adam kayırmacılık(9), 
gereksiz i� yükü(8), akademik ilerlemenin 
engellenmesi(5), �ahsi i�leri yaptırma(2), özlük 
haklarıyla oynanması(4), ders da�ılımında 
haksızlık(3), görev yerinin de�i�tirilmesi(1), 
adaletsiz davranılma(3), yönetim 
problemlerinin çalı�anlara yansıması(1), zor 
i�ler yüklenmesi(1), konu seçiminde 
sınırlama(3), fiziksel imkanlarda e�itsizlik(2) 
 

51 55 

K
i�

in
in
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a�

lı
�ı

na
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el

ik
 

M
ob

bi
ng

 

 
Cinsel taciz(1), fiziksel �iddet(2) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
3 

 
3 

          Toplam: 93 

 Tablo 13’de ö�retim elemanlarının akademik ortamlarda mobbing uygulanmasına 

ili�kin görü�leri verilmi�tir. Tablo 13’e göre, akademik ortamlarda mobbing uygulanmasına 
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ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri kategorisinde çalı�anın kendini göstermesi ve ileti�ime 

yönelik mobbing temasında farklı 11, toplamda 23 kod yer almaktadır. Bunlardan 4 tanesi 2 

kez, 4 tanesi 1 kez, 2 tanesi 4 kez ve 1 tanesi 3 kez yazılmı�tır. Çalı�anın kendini göstermesi ve 

ileti�ime yönelik mobbing temasına ait en fazla yazılan kod 4 kez yazılan “psikolojik baskı” ve 

“ dü�üncelerini ifade edememe”dir. Daha sonra 3 kez yazılan “kontrol” ve 2 kez yazılan 

“dı�lanma”, azarlanma”, “hakaret” ve yaptırım uygulanması” gelmektedir. 

 Sosyal ili�kilere yönelik mobbing temasına ili�kin verilen cevaplara göre farklı 2, 

toplam 3 kod yer almaktadır. “Yalnız bırakılma” 2 kez yazılırken “ba�kalarıyla konu�manın 

engellenmesi” 1 kez yazılmı�tır. 

 Ki�inin itibarına yönelik mobbing temasına ili�kin ö�retim elemanlarının verdi�i 

cevaplara göre 6 farklı, toplamda 13 kod yer almaktadır. Bunlardan 3 tanesi 2, 2 tanesi 3, 1 

tanes 1 kez yazılmı�tır. Ki�inin itibarına yönelik mobbing temasında en fazla yazılan kodlar 3 

kez yazılan “haksız suçlama” ve mobbing uygulayana makam verilmesi”dir. Bu kodlardan 

sonra 2 kez yazılan “ba�arının takdir edilmemesi”, akademik kıskançlık” ve “danı�man ve 

ö�retim üyelerinin yetersiz oldu�u konularda astlarını yıpratması” gelmektedir.  

 Ki�inin mesleki konumuna yönelik mobbing temasına ili�kin farklı 13, toplam 51 kod 

yer almaktadır. Bu kodlardan 2 tanesi 9 kez, 1 tanesi 8 kez, 1 tanesi 5 kez, 1 tanesi 4 kez, 3 

tanesi 3 kez, 2 tanesi 2 kez ve 3 tanesi 1 kez yazılmı�tır. Verilen cevaplara göre ki�inin 

mesleki konumuna yönelik mobbing temasına ait en fazla yazılan kodlar 9 kez yazılan “adam 

kayırmacılık” ve “kadro sıkıntısı”dır. Daha sonra 8 kez yazılan “gereksiz i� yükü” 

gelmektedir. 

 Ki�inin sa�lı�ına yönelik mobbing temasında 2 farklı, toplam 3 kod yer almaktadır. 

Bunlar 2 kez yazılan “fiziksel �iddet” ve 1 kez yazılan “cinsel taciz”dir.  

“Çalı�anların özellikle özlük haklarıyla oynanmaktadır. Kadrolar konusunda sıkıntı 
olmakta ayrıca ders da�ılımları olması gerekti�i gibi yapılmamaktadır.” (Ö1, K) 
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“Danı�man ve ö�retim üyelerinin kendilerini yetersiz hissetti�i konularda astlarını 
yıpratması.” (Ö2, E) 

“�nsanlara e�it i� yükü verilmemesi. Angaryaların mobbing uygulananlara, 
makamların ise bo�ta oturanlara verilmesi gibi.” (Ö3, K) 

“En yaygın olanı görev yerinin sık sık de�i�tirilmesi ve takip edilmek olabilir.”      
(Ö6, E) 

“Mümkün olmayan sürelerde mümkün olmayan i�leri istemek, azarlanmak, yaptı�ınız 
i�in küçümsenmesi.” (Ö7, K) 

“Fazla ve gereksiz i�yükü yüklemek. Akademik i�ler dı�ında organizasyon görevleri 
yüklenerek izin mesai saatleri gibi konularda taraflı davranarak, haksız suçlama ve 
soru�turma açılması vb.” (Ö9, E) 

“Akademik ilerlemeye engel olmak, ba�ka bireylerin (örne�in ö�rencilerin) yanında 
onur kırıcı söylemlerde bulunmak, idari açıdan (örne�in izin alımlarında) sorun 
yaratmak, sürekli mantıksız nedenlerle soru�turma açmak, cinsel içerikli davranı�larda 
bulunmak, sözler söylemek.” (Ö10, K) 

“Akademik personelin özellikle özlük haklarının verilmemesi, fiziksel imkânlarının 
payla�tırılması (oda, pc vb.)” (Ö27, E) 

“Adam kayırmacılı�ı yapılarak ba�arılı olacak akademik personelin ilerlemesi 
engellenmektedir.” (Ö47, E) 

“�dareciler/danı�manlar, personel/ö�renci sanki 7/24 onun hizmetindeymi� gibi 
görerek, sürekli bir �eylerin yerine getirilmesini beklemesi.” (Ö51, E) 

Yukarıdaki veriler incelendi�inde akademik ortamlarda sizce mobbing uygulanmakta 

mıdır? sorusuna evet cevabı veren ö�retim elemanlarının cevapları �u �ekildedir. Ö1 ve Ö27, 

akademik ortamlarda çalı�anların özlük haklarıyla oynandı�ını, kadro ve ders da�ılımı 

konusunda haksızlıklar yapıldı�ını, fiziksel imkanların payla�tırılmasında haksızlık yapıldı�ını 

belirtmi�tir. Bununla birlikte Ö2, danı�man ve ö�retim elemanlarının kendilerini yetersiz 

hissetti�i konularda astlarını yıprattı�ını söylemi�tir. Bu durum danı�man ve ö�retim 

elemanlarının eksiklerini kapatmak ya da kendilerini yetersiz hissettikleri konuların ortaya 

çıkmasını istemedikleri için agresifle�erek astlarını sindirme yoluna gitmeleri ile açıklanabilir.  

Ö3 ise, akademik ortamlardaki mobbing uygulamalarına örnek olarak mobbing ma�durlarına 

angaryaların verildi�ini, çalı�mayanlara ise makamlar verildi�ini belirtmi�tir. Ö6’ya göre en 

yaygın mobbing, görev yerinin sürekli de�i�tirilmesi ve yaptıklarının sürekli izlenmesidir. 
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Görev yeri sürekli de�i�tirilen çalı�anın kendini bir yere ait hissetmeyerek örgütten kendini 

soyutlaması kaçınılmazdır. Ö7, mümkün olmayan sürelerde i�lerin tamamlanmasının 

istenmesini, yapılan i�in küçümsenmesi ve azarlanmayı örnek vermi�tir. Ö9’a göre akademik 

ortamlarda bireylere vazifesi olmayan i�ler yüklenmekte, izin ve mesai konularında haksızlık 

yapılarak soru�turmalar açılmaktadır. Ö�retim elamanlarının akademik konularda ara�tırma 

yapacakları süreyi gereksiz i�lerle harcaması verimlerini dü�ürecektir. Bir di�er ö�retim 

elemanı olan Ö10 akademik ortamlarda kar�ıla�tı�ı mobbing davranı�larını akademik ilerleye 

engel olmak, onur kırıcı söylemlere maruz kalmak, izin almada sorun ya�amak, cinsel tacizlere 

maruz kalmak �eklinde sıralamı�tır. Ö47’ye göre adam kayırmacılı�ı ile akademik ilerlemenin 

engellenmesi ö�retim elemanlarının kar�ıla�tıkları mobbing davranı�larından birkaçıdır. Bunun 

yanı sıra Ö51 tarafından belirtilen üstün astı kendi emrindeki çalı�anı gibi görüp sürekli i�lerini 

yaptırmak istemesi de akademik ortamlarda kar�ıla�ılan bir di�er mobbing örne�i olarak 

kar�ımıza çıkmaktadır.  

Mobbingle ba�a çıkmada ö�retim elemanlarının görü�leri. Mobbingle ba�a çıkmak 

için neler yapılabilir? sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının görü�lerine göre çıkarılan 

kodlardan olu�turulan temalar Tablo 14’te verilmi�tir.  
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Tablo 14  

Ö�retim Elemanlarının Mobbingle Ba�a Çıkmaya �li�kin Görü�ler 

Kategori Tema Kod f % 

M
ob

bi
ng

le
 B

a�
a 

Ç
ık

m
ad

a 
Ö
�r

et
im

 E
le

m
an

la
rı

nı
n 

G
ör

ü�
le

ri
 

B
ir

ey
se

l 

yasal yollara ba�vurmak(13), empati kurmak(1), 
psikolojik destek almak(1), so�ukkanlı ve sabırlı 
olmak(1), ahlak kurallarının benimsenmesi(1), kendini 
savunma(1), haksızlık ve baskıya boyun e�memek(4), 
�effaf olmak(1), dürüst olmak(1), adil olmak(1), cesur 
olmak(1), mobbing uygulayanlardan uzak durmak(1), 
özlük haklarını bilmek(7), �ikayet etmek(3), delili�e 
vurmak(1) 
 

38 41 

Ö
rg

üt
se

l 

Etkili ileti�im ortamı(8), güvenilir ve huzurlu bir 
örgüt(1), mobbing ma�duruna mücadelesinde örgütsel 
destek(3), örgütün kurumsal yapıda olması(1), 
demokratik çalı�ma ortamı(1), i� odaklı çalı�ma 
ortamı(1), i� güvencesi sa�lanmalı(1), çalı�anlar arası 
rekabet ortamının azaltılması(1), örgüt kültürünün 
olması(2), grupla�manın engellenmesi(1), çalı�an 
haklarının güvence altına alınması(3), özgür çalı�ma 
ortamı(1), herkese e�it davranma(3), güven ortamının 
sa�lanması(1),çalı�anlara psikolojik destek 
verilmesi(1) 
 

29 31 

Y
ön

et
se

l 

kurum kuralları net olmalı(5), adaletli yönetim(3), 
yönetici ve çalı�anlar arasında iyi ili�kiler(1), astların 
haklarının belirlenmesi(1), çalı�an sorunlarının 
dinlenmesi(2), �ikâyetlerin gizli tutulması(1), 
idarecilerin üst yönetim tarafından denetlenmesi(1), 
nitelikli personel istihdam etmek(1), �effaf yönetim(1), 
kanunlara göre ceza verme(4), yöneticilerin astlarını 
ezmemesi(1), caydırıcı yasal düzenlemeler(2), 
kuralların herkes için geçerli olması(2), idarenin 
mobbing kar�ısında durması(1),  

26 28 

                   Toplam: 93 

 Tablo 14’de ö�retim elemanlarının mobbingle ba�a çıkmaya ili�kin görü�leri verilmi�tir. 

Tablo 14’e göre, mobbingle ba�a çıkmada ö�retim elemanlarının görü�leri kategorisinde, 

bireysel temasında farklı 15, toplam 38 kod yer almaktadır. Bunlardan 11 tanesi 1 kez, 1 tanesi 

13 kez, 1 tanesi 7 kez, 1 tanesi 4 kez, 1 tanesi 3 kez yazılmı�tır. En fazla yazılan kod 13 kez 

yazılan “yasal yollara ba�vurmak” olmu�tur. Daha sonra 7 kez yazılan “özlük haklarını bilmek” 

ve 4 kez yazılan haksızlık ve baskıya boyun e�memek” gelmektedir. 
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 Örgütsel temasına ili�kin, ö�retim elemanlarının verdikleri cevaplara göre birbirinden 

farklı 15, toplam 29 kod yer almaktadır. Bunlardan 10 tanesi 1 kez yazılırken, 3 tanesi 3 kez, 1 

tanesi 8 kez ve 1 tanesi de 2 kez yazılmı�tır. Örgütsel temasına ait en fazla yazılan kod 8 kez 

yazılan “etkili ileti�im ortamı” olurken, 3 kez yazılan “mobbing ma�duruna mücadelesinde 

örgütsel destek”, “çalı�an haklarının güvence altına alınması” ve “herkese e�it davranma” takip 

etmektedir. 

 Yönetsel temasına ili�kin, birbirinden farklı 14, toplamda 26 kod yer almaktadır. 

Bunlardan 8 tanesi 1 kez, 3 tanesi 2 kez, 1 tanesi 3 kez, 1 tanesi 4 kez ve 1 tanesi de 5 kez 

yazılmı�tır. En fazla yazılan kod 5 kez yazılan “kurum kuralları net olmalı” olmu�tur. “Kurum 

kuralları net olmalı”yı 4 kez yazılan “kanunlara göre ceza verme” ve 3 kez yazılan “adaletli 

yönetim” takip etmektedir.  

“Yönetici ve çalı�anlar arasında sa�lam ili�kiler kurulmalı, etkili ileti�im olmalı, empati 
kurulmalıdır.” (Ö1, K) 

“Astların hakları kalın çizgiler ile belirlenmeli. Kurullar olu�turulup sorunlar 
dinlenmeli. Ba�vurularda mahremiyete önem verilmelidir.” (Ö2, E) 

“�dareci konumundaki ki�ilerin üst yönetim tarafından denetlenmesi, adamcılık yerine 
kanun ve yönetmelikler çerçevesinde e�itlik ilkesine göre de�erlendirme yapılmalıdır.” 
(Ö8, E) 

“Kurum üst amirinin adaletli yönetimi sa�laması ilk çözümdür. Mobbinge u�rayan 
personeli i� arkada�ları mücadelesinde yalnız bırakmamalı, konu�arak çözülmeyen 
konular yargıya ta�ınmalıdır.” (Ö9, E) 

“�yi e�itimci, düzgün aile ve çevresi olan, kendini bilen, sanata adayan, geli�ime açık, 
psikolojik sorunları olmayan, insana saygı ve sevgi besleyen, akademik ve idari 
personelle uyumlu ki�ilerin istihdam edilmesiyle ba�a çıkılabilir.” (Ö12, K) 

“Yüksek özgüvene sahip yöneticiler personel arasındaki güven ortamını sa�lama ve 
sürdürme konusunda etkili olabilir.” (Ö14, E) 

“Örgütün kesinlikle kurumsal bir yapıya sahip olması gerekmektedir. Bu �ekilde 
idareciler ya da yöneticiler kurumsal dolayısıyla demokratik uygulamaları yerine 
getirmekle yükümlü olduklarını bilirler.” (Ö17, E) 

“Ki�i veya grup öncelikle haklarını iyi bilmelidir. Süreçte güçlü ve sa�lı�ı açısından 
sa�lam durabilmek için gerekirse dı�arıdan destek alarak bu süreci yönetmelidir.” (Ö24, 
K) 
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“Dürüst olup lafını esirgememek gerekir. Susarsak mobbing devam eder. Ama mobbing 
kar�ısında dimdik duruyorsan saygılı ve mantıklı cümlelerle mobbing engellenebilir. Bir 
çözümde deli olmak. Deliyle kimse u�ra�maz.” (Ö51, E) 

Yukarıdaki veriler incelendi�inde ö�retim elemanlarının mobbingle ba�a çıkmak için 

belirtti�i farklı görü�ler �u �ekildedir. Ö1, mobbingle ba�a çıkmanın yolunu yöneticiler ve 

çalı�anlar arasında kurulan etkili ileti�im ve empati olarak ifade etmi�tir. Günlük hayatta oldu�u 

gibi örgütlerde de sorunların çözüme ula�ması için izlenecek ilk yol ileti�im kurmak olacaktır. 

Bir di�er görü�e göre Ö2, çözüm olarak astların haklarının net bir �ekilde belirlenmesi, 

sorunların gizli tutulması ve kurullarda görü�ülmesi olarak belirtmi�tir. Örgütlerin en büyük 

problemlerinden biri belirsiz haklar ve kurallar olarak kar�ımıza çıkmaktadır. Kendi haklarını 

bilmeyen çalı�anlar i�siz kalma ya da baskıya u�rama gibi korkularından dolayı kendilerine 

uygulanan mobbing davranı�larını söylemekten çekinmektedirler. Bununla birlikte Ö8, 

mobbingle ba�a çıkmak için idarecilerin üst yönetim tarafından denetlenmesi ve herkese e�it 

davranılması gerekti�ini söylemi�tir. Adam kayırmacılı�ı örgütlerde mobbing uygulanmasına 

neden olmaktadır. Ö9 ise, mobbingle ba�a çıkmak için mobbinge u�rayan personele 

arkada�larının destek olması gerekti�ini, konu�arak çözüme ula�mayan sorunların yargıya 

ta�ınarak çözülmesi gerekti�ini söylemi�tir. Ö12, insani de�erlere sahip olan ki�ilerin istihdam 

edilmesiyle mobbingle ba�a çıkılabilece�ini belirtmi�tir. Örgütlerde her sorun gibi mobbing 

sorununu da çözmenin yolu yöneticilerden geçmektedir. Ö12, yüksek özgüvene sahip 

yöneticilerin örgütte güven sa�layaca�ını ve çalı�anların sorunlarını rahatça ifade 

edebilecekleri bir örgüt olu�turma konusunda etkili olacaklarını belirtmi�tir. Örgütlerin sahip 

olması gereken bir di�er özellik ise kurumsal yapıdır. Ö17, kurumsal yapıya sahip örgütlerde 

yönetim daha demokratik olacaktır. Ö24’e göre ise, ki�ilerin haksızlıklara kar�ı koyabilmesi 

için haklarını iyi bilmesi gerekti�ini, e�er yeterince bilgisi yoksa bilen ki�ilerden destek alması 

gerekti�ini belirtmi�tir. Ö51 ise, mobbinge u�rayanların sorunlarını dile getirmeleri gerekti�ini 

sustukları takdirde mobbingin devam edece�ini belirtmi�tir.  
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Örgütsel sessizli�e ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri. Sizce örgütsel sessizlik 

nedir? sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının görü�lerine göre çıkarılan kodlardan olu�turulan 

temalar Tablo 15’de verilmi�tir.  

Tablo 15  

Ö�retim Elemanlarının Örgütsel Sessizli�e �li�kin Görü�leri 

Kategori Tema Kod f % 
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örgüt içindeki sorunları ifade etmemek(7), baskı haksızlıklar 
kar�ısında sessiz kalmak(7), akademik ilerleme için sessiz 
kalmak(5), ba�ından geçenleri söylememek(1), kar�ıla�ılan 
olumsuz durumu kabullenmek(3), dü�üncelerini söylememek(4), 
çıkar için güçlü tarafı seçmek(1), do�ru bildi�ini söylememek(3), 
i� kaybetme korkusuyla susmak(3),korkup sinmek(1), ileti�im 
kuramayıp sessiz kalmak(1),kendini savunma amaçlı susmak(1), 
çalı�ma arkada�larını korumak için susmak(1), dı�lanma 
korkusuyla susmak(1),  
 

39 71 

D
uy

ar
sı

z 
ka

lm
a 

Örgütte pasif kalmayı tercih etme(1),baskı ve psikolojik tacizlerin 
çalı�anlar tarafından kabul edilmesi(1), örgütteki etik dı�ı 
durumlara tepkisiz kalmak(3), bana dokunmayan yılan bin yıl 
ya�asın anlayı�ı(1) 
 

6 11 

Ç
o�

un
lu
�a

 
uy

m
a 

defalarca yanlı�ları söyleyip çözüm bulamayınca di�erleri gibi 
susmak(3), örgüt çıkarları için hatalı davranı� ve uygulamalara 
tepki vermemek(2), ço�unlu�u kar�ına alaca�ını bildi�i için 
susmak(1) 

6 11 

Y
ön

et
se

l �ktidara boyun e�mek(3), yönetim tarafından fikirlerine önem 
verilmedi�i için sessiz kalmak(1) 

4 7 

   Toplam: 55 

Tablo 15’de ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�e ili�kin görü�leri verilmi�tir. Tablo 

15’e göre, örgütsel sessizli�e ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri kategorisinde, bilinçli 

sessizlik temasında farklı 14, toplam 39 kod yer almaktadır. Bu kodlardan 7 tanesi 1 kez, 3 

tanesi 3 kez, 2 tanesi 7 kez, 1 tanesi 5 kez, 1 tanesi de 4 kez yazılmı�tır. Bilinçli sessizlik 

kategorisinde en fazla yazılan kod 7 kez yazılan “örgüt içindeki sorunları ifade edememek” ve 

“baskı ve haksızlıklar kar�ısında sessiz kalmak” olmu�tur. Daha sonra 5 kez yazılan “akademik 

ilerleme için sessiz kalmak” gelmektedir. 
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 Duyarsız kalma temasında verilen cevaplara göre birbirinden farklı 4, toplamda 6 kod 

yer almaktadır. Bu kodlardan en fazla yazılan kod 3 kez yazılan “örgütteki etik dı�ı durumlara 

tepkisiz kalmak”tır. Di�er kodlar olan “örgütte pasif kalmayı tercih etme”, “baskı ve psikolojik 

tacizin çalı�anlar tarafından kabul edilmesi” ve “bana dokunmayan yılan bin yıl ya�asın 

anlayı�ı” 1’er kez yazılmı�tır.  

 Ço�unlu�a uyma temasında ö�retim elemanlarının verdikleri cevaplara göre birbirinden 

farklı 3, toplamda 6 kod yer almaktadır. Bu kodlardan ilki 3 kez yazılan “defalarca yanlı�ları 

söyleyip çözüm bulamayınca di�erleri gibi susmak”, ikincisi 2 kez yazılan “örgüt çıkarları için 

hatalı davranı� ve uygulamalara tepki vermemek”, sonuncusu ise 1 kez yazılan “ço�unlu�u 

kar�ısına alaca�ını bildi�i için susmak”tır.  

 Yönetsel temasına ili�kin farklı 2, toplam 4 kod yer almaktadır. Bu kodlardan 1 tanesi 3 

kez yazılırken, 1 tanesi 1 kez yazılmı�tır. Yönetsel temasına ait en fazla yazılan kod 3 kez 

yazılan “iktidara boyun e�mek”tir. �kinci olarak 1 kez yazılan “yönetim fikirlerine önem 

vermedi�i için sessiz kalmak” gelmektedir.  

“Mobbinge u�rayan ki�ilerin bazı nedenlerden dolayı ba�ından geçenleri söylememesi, 
kar�ıla�tı�ı olumsuzlukları kabullenmesi durumudur.” (Ö1, K) 

“Bastırılmı�lık, sindirilmi�lik ve ötekile�tirilmi�lik duygusunun öne çıktı�ı ya da 
empatiden uzak neme lazımcılık duygusuyla toplumsal sorumlulu�a ilgisiz kalmak.” 
(Ö8, E) 

“Haksızlık ve adaletsizlik durumlarında çalı�anların bu durumlara tepki göstermemesi, 
çıkar ve menfaat çatı�malarında her zaman güçlü tarafı seçmeleri.” (Ö9, E) 

“Kurum içinde çe�itli kademelerde bireylerin üzerine yapılan mobbing eylemlerine 
bilinçli ve düzenli olarak sessiz kalınmasıdır. Yönetimin konuya bilerek ya da 
bilmeyerek kar�ı koymaması, sessiz kalması.” (Ö14, E) 

“Bireylerin çe�itli kaygılardan ( i� kaybetme, kariyer kaygıları) haklarını 
savunamamasıdır.” (Ö25, E) 

“Bana dokunmayan yılan bin ya�asın, benim i�ime yarıyorsa gerisi önemli de�il ya da 
kaybetme korkusundan dolayı yerle�mi� sükûnet.” (Ö52, K) 

 Ö�retim elemanlarının “Sizce örgütsel sessizlik nedir?” sorusuna verdikleri cevaplar 

incelendi�inde örgütsel sessizlik için pek çok farklı tanım yapıldı�ı görülmektedir. Ö1, örgütsel 
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sessizli�i mobbing ma�durlarının ya�adıkları sorunları söylemeyip susması olarak 

tanımlamı�tır. Ö8, bastırılan, sindirilen ve ötekile�tirilen ki�ilerin yada empati kuramayan 

ki�ilerin sorunlar kar�ısında susması �eklinde belirtmi�tir. Sürekli kendisini dü�ünen bencil 

bireyler toplumun her kesiminde ba�kalarının ya�adıkları sorunlar kar�ısında tepkisiz kalmayı 

tercih etmektedir. Ö9 ise, çalı�anların kar�ıla�tıkları haksızlıklar kar�ısında susup, çıkarları için 

güçlü tarafı tercih etmeleri örgüt sorunlarını kendi menfaatleri için görmezden gelmeleri 

�eklinde tanımlamı�tır. Bununla birlikte Ö14, bunun kurumsal bir sorun oldu�unu, kurum 

çalı�anlarının ve yönetimin ya�anan sorunlar kar�ısında bilerek sessiz kalması olarak 

tanımlamı�tır. Sessizli�in bir di�er nedeni de bireylerin ya�am kaygılarıdır. Ö25, çalı�anların 

i�siz kalma, kariyerlerinde ilerleyememe gibi kaygılarından dolayı haklarını savunamamaları 

olarak belirtmi�tir. Ö52 ise, örgütsel sessizli�i tanımlarken bireylerin ki�isel çıkarlarının ön 

planda oldu�unu belirtmek için “Bana dokunmayan yılan bin yıl ya�asın” atasözünü örnek 

vermi�tir. 

Akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konulara ili�kin ö�retim 

elemanlarının görü�leri. Akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konular nelerdir? 

sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının görü�lerine göre çıkarılan kodlardan olu�turulan temalar 

Tablo 16’da verilmi�tir.  

 

 

 

 

 

 

 

 



110 
 

 
 

Tablo 16 

Ö�retim Elemanlarının Akademik Ortamlarda En Çok Sessiz Kalınan Konulara �li�kin 

Görü�leri 

Kategori Tema Kod f % 
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Mobbing(9), etik kurallara uyulmaması(2), iftira(1), haksız 
suçlama ve soru�turmalar(2), ki�isel çıkarlar için güçlüyü 
seçme(2), taciz(1), ki�isel egoların ön planda tutulması(1), 
ö�retim elemanı-ö�renci ili�kileri(1), adaletsiz atamalar(2), 
çıkarları kaybetme dü�üncesi(1), ki�isel hakların ihlali(1), 
haksız elde edilen ba�arılar(1), informal haberler(1), 
yöneticilerin adil olmayan uygulamaları(1), ki�isel çıkarlarını 
dü�ünmek(1), hedef olmamak için mobbing kar�ısında sessiz 
kalmak(2), psikolojik baskılar(1), maddi kazanç için kendi 
menfaatini dü�ünme(1) 
 

31 27 

S
or

um
lu

lu
k 

A�ırı i� yükü(8), i�leri aksatan ki�ilerle çatı�ma(1), yanlı� 
anla�ılma kaygısı(1) 

10 9 

Y
ön

et
im

 S
or

un
u 

kayırmacılık(9), bölüm projeleri ve ders da�ılımları(9), 
ayrımcılık(1), görev tanımının yapılmaması(1), idari 
görevlerde sorunlar(1),görü� ayrılıkları(1), e�itsizlik(2), adama 
göre muamele(1), kadro ihlalleri(9), ba�arısız tezleri 
geçirme(3), özlük hakları(2), akademik yükselme(2), liyakata 
önem verilmemesi(1), yönetim süreçleri(2), yetki ve 
sorumluluk da�ıtımı(2), yetki olmayan konular(1), sorunlar 
dile getirilse de bir �ey de�i�meyece�i dü�üncesi(1), siyasi 
görü�ler(1), üst makamların emirleri(4), karar alınırken fikir 
sorulmaması(1) 
 

54 47 

Ö
rg

üt
/ 

Ç
al

ı�
an

 
P

er
fo

rm
an

sı
 

Ortak çalı�malarda i� yükünün tek ki�i üzerinde olması(1), 
bilimsel projelerde ya�anan sorunlar(1), mesleki 
yetersizlikler(1), hocalara kar�ı fikir savunma(3), tembellik(1), 
akademik beklentiler(1), üstü/Amiri ele�tirme (1), hocaların 
ba�arısızlıkları (2), çalı�ma arkada�larının dü�ük 
performansı(2) 
 

13 11 

Ç
al

ı�
m

a 
�

ar
tl

ar
ı Fiziksel mekân da�ılımları(2), eme�in kar�ılı�ını alamama(1), 

ücret ile ilgili sorunlar(1), i�siz kalma korkusu(2), akademik 
ilerlemenin geciktirilmesi(1) 

7 6 

 Toplam: 115 

 Tablo 16’da ö�retim elemanlarının akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konulara 

ili�kin görü�leri verilmi�tir. Tablo 16’ya göre, ö�retim elemanlarına göre akademik ortamlarda 



111 
 

 
 

en çok sessiz kalınan konular kategorisinde, etik temasında birbirinden farklı 18, toplamda 31 

kod yer almaktadır. Bunlardan 12 tanesi 1 kez, 5 tanesi 2 kez, 1 tanesi de 9 kez yazılmı�tır. Etik 

temasına ait en fazla yazılan kod 9 kez yazılan “mobbing” olmu�tur.  

 Sorumluluk temasına ili�kin, ö�retim elemanlarının cevaplarına göre birbirinden farklı 

3, toplamda 10 kod yer almaktadır. Bu kodlardan 1 tanesi 8 kez, 2 tanesi de 1 kez yazılmı�tır. 

En fazla yazılan kod 8 kez yazılan “a�ırı i� yükü” dür. 

 Yönetim sorunu temasına ili�kin, birbirinden farklı 20, toplamda 54 kod yer almaktadır. 

Bunlardan 10 tanesi 1 kez, 5 tanesi 2 kez, 3 tanesi 9 kez, 1 tanesi 3 kez, 1 tanesi de 4 kez 

yazılmı�tır. Yönetim sorunu temasına ili�kin en fazla yazılan kod 9 kez yazılan “kayırmacılık”, 

“bölüm projeleri ve ders da�ılımları” ve “kadro ihlalleri” olmu�tur. Daha sonra 4 kez yazılan 

“üst makamların emirleri” ve 3 kez yazılan “ba�arısız tezleri geçirme” yer almaktadır.  

 Örgüt/çalı�an performansı temasına ili�kin birbirinden farklı 9, toplamda 13 kod yer 

almaktadır. Bunlardan 6 tanesi 1 kez, 1 tanesi 3 kez, 2 tanesi de 2 kez yazılmı�tır. Ö�retim 

elemanlarının cevaplarına göre örgüt/çalı�an performansı temasına ait en fazla yazılan kod 3 

kez yazılan “hocalara kar�ı fikir savunma” olmu�tur. “Hocalara kar�ı fikir savunma”yı 2 kez 

yazılan “hocaların ba�arısızlıkları” ve “arkada�ların dü�ük performansı” takip etmektedir.  

 Çalı�ma �artları temasına ili�kin farklı 5, toplamda 7 kod yer almaktadır. Bunlardan 3 

tanesi 1 kez, 2 tanesi 2 kez yazılmı�tır. Çalı�ma �artları temasına ait en fazla yazılan kod 2 kez 

yazılan “i�siz kalma korkusu” ve “fiziksel mekân da�ılımları”dır. Daha sonra 1 kez yazılan 

“eme�in kar�ılı�ını alamama”, “ücret ile ilgili sorunlar” ve “akademik ilerlemenin 

geciktirilmesi” gelmektedir.  

“Ayrımcılık-Dost ahbap ili�kisi-Mobbing” (Ö1, K) 

“Astların çalı�ma konularının tanımlanması. Bölüm projelerinin-derslerinin da�ılımı” 
(Ö2, E) 

“Hocaların ba�arısızlıkları veya yanlı�larının duyarsa bir �ey yapar diye ba�ka 
ortamlarda anlatılmaması. Ortak yapılan çalı�malarda 1 ki�inin çalı�ıp 10 ki�inin 
isminin yazılması �eklinde sorunlar ortaya çıkıyor.” (Ö3, K) 
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“Bilimsel projelerde ya�anılan olumsuzluklar. �dari görevlerde kar�ıla�ılan sorunlar.” 
(Ö4, E) 

“Adaletsiz ve usule aykırı yapılan i�lerde yönetime veya siyasi güce yakın olanların 
korunması, iftiraya maruz kalan ki�ilerin bile bile sorunlarla yüzyüze gelmesine seyirci 
kalınması. Gerçek suçluyla suçsuz arasında ki�iye göre i�lem yapılması.” (Ö8, E) 

“Haksız suçlama ve soru�turmalar. Çıkar-menfaat çatı�masında güçlü tarafı (yönetim) 
seçme. A�ırı ve gereksiz personel görevlendirmeleri (i� yükünü bilerek arttırma, 
yıldırmak)” (Ö9, E) 

“Taciz, meslekta�larla çatı�ma, akademik yükselme, ki�isel egoları ön planda tutma.” 
(Ö12, K) 

“Özlük hakları, adaletsiz atamalar, liyakata önem verilmemesi, idari yetene�i olmayan 
ki�ilerin belli mevkilere getirilmesi” (Ö15, E) 

“Mobbing, a�ırı i� yükü” (Ö26, E) 

“Kadro da�ıtımı, ders da�ıtımı, fiziksel imkânları da�ıtımı.” (Ö27, E) 

 Ö�retim elemanlarının akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konuları �u �ekilde 

sıraladıkları görülmektedir.  Ö2, astların çalı�ma tanımlarının yapılmadı�ını belirtmi�tir. Bu 

durum görevleri olmadı�ı halde pek çok i�in kendilerine yaptırılmasına neden olmaktadır. 

Ayrıca proje ve ders da�ılımında da yapılan haksızlıklara kar�ı sessiz kalındı�ını belirtmi�tir. 

Bunun sebebi bireylerin çekingen ki�ilikleri olabilece�i gibi haklarını tam olarak bilmiyor 

olmaları da olabilir. Ö3 ise, üstleri ele�tiremediklerinden bahsetmi�tir. Herhangi bir �ekilde 

ele�tirdiklerinde ba�larına bir �ey gelmesinden korktukları için sessiz kalmanın tercih edildi�ini 

belirtmi�tir. Ayrıca akademik ortamlarda ortak yürütülen i�lerin sadece tek bir ki�inin üzerine 

kalıp pek çok ki�inin isminin yazılmasından da rahatsız oldu�unu belirtmi�tir. Ö4 de benzer 

�ekilde bilimsel projeler konusunda ya�anan sorunlar ve verilen idari görevleri yerine getirirken 

ortaya çıkan sorunlar kar�ısında sessiz kalındı�ını ifade etmi�tir. �dari görevlerde sessiz 

kalınmasının sebebi mesleki deneyimsizlik, siyasi faktörler, e�-dost ahbap ili�kileri gibi konular 

olabilir. Benzer �ekilde Ö8, adaletsiz yapılan i�lerde yönetim ve siyasi gücün etkili oldu�unu 

ve ma�dur olanla suçlu ki�iler arasında ki�iye göre i�lem yapılması örne�ini vermi�tir. Ö9, 

çalı�anların haksız yere suçlanarak ve gereksiz i� yükü yüklenerek yıpratılmaya çalı�ılmasını, 
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Ö26 ise, mobbing ve a�ırı i� yüküne kar�ı akademik ortamlarda sessiz kalındı�ını belirtmi�tir. 

Bununla birlikte Ö12, taciz ve akademik yükselme konusunda yapılan haksızlıklardan 

bahsetmi�tir. Çalı�anların bu konuda sessiz kalmasının sebebi utanmaları ya da konu�tuklarında 

kendilerine inanılmaması, kariyer ilerlemelerinin engellenmesi, baskı görme, i�siz kalma gibi 

sebepler olabilir. Ö15, özlük hakları, adaletsiz atamalar, liyakata önem verilmemesini örnek 

göstermi�tir. Ö27 de kadro ve ders da�ıtımı konularının yanında fiziksel imkânların da�ıtımı 

konusunda yapılan haksızlıkları akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konulara örnek 

göstermi�tir. 

Örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri. Sizce 

örgütsel sessizli�in nedenleri nelerdir? sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının görü�lerine göre 

çıkarılan kodlardan olu�turulan temalar Tablo 17’de verilmi�tir.  
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Tablo 17 

Ö�retim Elemanlarının Örgütsel Sessizli�in Nedenlerine �li�kin Görü�leri 

Kategori Tema Kod f % 

Ö
rg
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se

l s
es

si
zl

i�
in
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en
le

ri
ne

 il
i�

ki
n 
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nı
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gö
rü
�l
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i  Y

ön
et

se
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fikirlere de�er verilmemesi(10), yetki kullanma otoritesi(1), 
görev ve yetki dengesizli�i(1), hiyerar�inin olması(2), 
alınan kararların gizlenmesi(1), yöneticilerin özgüven 
eksikli�i(1), otoriter yöneticiler(1), yönetimin taraf 
tutması(1), yönetimin güç kaybetme kaygısı(1) 
 

19 15 
Ö

rg
üt

se
l 

mobbing(5), ileti�imsizlik(3), örgütsüzlük(1), demokrasinin 
olmaması(1), kurumsalla�manın olmaması(2), liyakat 
sorunu(5), örgüt kültürü(1), adaletsizlik(1), suçlulara 
gerekli cezaların verilmemesi(3) 
 

22 18 

��
 v

e 
Y

a�
am

 
K

ay
gı

sı
 

i� kaybetme kaygısı(15), ba�ıma i� gelirse kaygısı(11), 
yöneticilerden korkulması(1), özlük haklarını kaybetme 
korkusu(1), ceza alma korkusu(1), mobbing korkusu(3), 
kariyer kaygısı(3), imkânlardan yoksun kalma korkusu(1), 
hedef olmak istememek(3), geçmi�te ya�anan 
olumsuzluklar(1), baskı korkusu(2), ekonomik kaygı(2) 
 

44 36 

B
ir

ey
se

l 
Ö

ze
ll

ik
le

r 

Samimiyetsizlik(1), özgüven eksikli�i(1), rekabet(1), 
bencillik(7), karakter(3), hukuka güvensizlik(1), sevgi-
saygı-ho�görü eksikli�i(1), güvensizlik(2), 
vurdumduymazlık(2), tükenmi�lik(1), hakkını 
savunamama(1), ele�tiriye açık olmama(1) 
 

22 18 

T
ec

rü
be

 
E

ks
ik

li
�i

 Çalı�ma hayatında deneyimsiz olma(1), hata yapmaktan 
kaçma(2), bireysel eksiklikler(1) 

4 3 

�l
i�

ki
le

ri
 

Z
ed

el
em

e 
K

or
ku

su
 

Ba�kalarını koruma amaçlı susma(1), aynı gruptaki 
arkada�larına hatalarını söylememe(1), çalı�ma ortamında 
problem çıkaran ki�i olmak istememek(3), arkada� 
ortamından dı�lanma korkusu(5) 

10 8 

 

Ç
ev

re
se

l 
E

tm
en

le
r 

Yeti�ilen çevre kültürü(1), siyasal unsurların etkisi(1) 2 2 

     Toplam: 123 

Tablo 17’de ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin görü�leri 

verilmi�tir. Tablo 17’ye göre, ö�retim elemanlarına göre örgütsel sessizli�in nedenleri 

kategorisinde, yönetsel temasında birbirinden farklı 9, toplam 19 kod yer almaktadır. Bunlardan 
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7 tanesi 1 kez, 1tanesi 10 kez, 1 tanesi de 2 kez yazılmı�tır. Yönetsel temasına ait en fazla 

yazılan kod 10 kez yazılan “fikirlere de�er verilmemesi” olmu�tur. 

Örgütsel temasına ili�kin birbirinden farklı 9, toplamda 22 kod yer almaktadır. 

Bunlardan 4 tanesi 1 kez, 2 tanesi 5 kez, 2 tanesi 3 kez, 1 tanesi de 2 kez yazılmı�tır. Örgütsel 

temasına ait ö�retim elemanlarının verdikleri cevaplara göre en fazla yazılan kod 5 kez yazılan 

“mobbing” ve “liyakat sorunu” olmu�tur. Bunları 3 kez yazılan “ileti�imsizlik” ve “suçlulara 

gerekli cezaların verilmemesi” takip etmektedir.  

�� ve ya�am kaygısı temasında birbirinden farklı 12, toplamda 44 kod yer almaktadır. 

Bunlardan 5 tanesi 1 kez, 2 tanesi 2 kez, 3 tanesi 3 kez, 1 tanesi 11 kez ve 1 tanesi de 15 kez 

yazılmı�tır. �� ve ya�am kaygısı temasına ili�kin en fazla yazılan kod 15 kez yazılan “i� 

kaybetme kaygısı” olurken, 11 kez yazılan “ba�ıma i� gelirse kaygısı” ikinci sırada yer 

almaktadır. 

Bireysel özellikler temasına ili�kin birbirinden farklı 12, toplamda 22 kod yer 

almaktadır. Bunlardan 8 tanesi 1 kez, 2 tanesi 2 kez, 1 tanesi 3 kez, 1 tanesi de 7 kez yazılmı�tır. 

En fazla yazılan kod 7 kez yazılan “bencillik” olmu�tur. “ Bencillik” kodunu 3 kez yazılan 

“karakter” takip etmektedir.  

Tecrübe eksikli�i temasına ili�kin farklı 3, toplamda 4 kod yazılmı�tır. Tecrübe eksikli�i 

temasına ait en fazla yazılan kod 2 kez yazılan “hata yapmaktan kaçma” olmu�tur. Daha sonra 

1 kez yazılan “çalı�ma hayatında deneyimsiz olma” ve “bireysel eksiklikler” yer almaktadır. 

�li�kileri zedeleme korkusu temasında birbirinden farklı 4, toplamda 10 kod yer 

almaktadır. Bunlardan 2 tanesi 1 kez, 1 tanesi 3 kez, 1 tanesi de 5 kez yazılmı�tır. En fazla 

yazılan kod 5 kez yazılan “arkada� ortamından dı�lanma” olurken, ikinci olarak 3 kez yazılan 

“çalı�ma ortamında problem çıkaran ki�i olmak istememek” gelmektedir.  
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Çevresel etmenler temasına ili�kin birbirinden farklı 2, toplamda da 2 kod yer 

almaktadır. Her iki kod da 1 kez yazılmı�tır. Bu kodlar “yeti�ilen çevre kültürü” ve “siyasal 

unsurların etkisi” �eklindedir. 

“Üstün asta kar�ı yetkilerini kullanma otoritesi, elindeki yasal güç” (Ö1, K) 

“Görev ve yetkilerin çift taraflı dengesizli�i” (Ö2, E) 

“�leti�im kanallarının çalı�tırılmaması. Herkese fikri sorulmadan belirli bir grup ile 
isti�are edilip di�er gruplarla ileti�ime geçilmemesi, hatta kararların onlardan 
gizlenmesi” (Ö3, K) 

“Çalı�anların kendi aralarında tam olarak birlik olu�turmamaları ve dü�üncelerini dile 
getirmeleri durumunda i� yerlerinde sıkıntı ya�amaktan korkmaları” (Ö4, E) 

“Samimiyetsizlik, öz güven eksikli�i, ya ba�ıma bir i� gelirse kaygısı” (Ö5, E) 

“Çıkar ve menfaatlerin çatı�ması, baskı ve �iddete kar�ı i� güvencesi kaygısı” (Ö8, E) 

“Örgütsüzlük ve dolayısıyla bireysel oldu�unu zannetmek”  (Ö11, E) 

“Evrensel davranı� modellerinin küçük ya�ta ö�retilmemesi ( saygı, sevgi, ho�görü..)” 
(Ö12, K) 

“Anlatılan ve inanılan do�ruların defalarca dile getirilmesine kar�ın hiçbir sonuç 
alınamaması” (Ö15, E) 

“Özlük haklarının elinden alınma korkusu ve yaptı�ı hataların düzenli olarak dikkate 
alınarak cezalandırılma korkusu” (Ö17, E) 

“Demokrasi kültürünün genel olarak toplumsal alanda yerle�memesi. �� yerlerinin 
yeterince kurumsalla�maması. Bireysel hesaplar” (Ö18, K) 

“Sindirme, susturma, vazgeçirme yani mobbing sonucunda güvensizlik, korku, kaygı 
vb.” (Ö19, E) 

“Akademik olarak yükselme beklentisi. Bireylerin aynı grupta yer aldıkları ki�ilerin 
kararlarına uyması, yanlı� görse dahi söylememesi” (Ö36, E) 

“Ö�renilmi� çaresizlik (defalarca fikrini söylemesine ra�men dikkate alınmamı� olma). 
Örgüt içerisinde huzursuzluk ya�amak istememesi” (Ö48, K) 

Ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin görü�leri incelendi�inde, 

pek çok neden sıraladıkları görülmektedir. Ö1, üstün sahip oldu�u yetki ve yasal gücün astların 

sessizli�inde etkili olabilece�ini belirtmi�tir. Ö2 ise, görev ve yetkilerin çift taraflı dengesiz 

olmasını örgütsel sessizli�in nedeni olarak görmektedir. Bununla birlikte Ö3, örgüt içerisinde 
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ileti�imin olmayıp, alınan kararlarda çalı�anlarının fikrinin alınmamasının ve gizlenmesini 

neden olarak belirtmi�tir. Bu durumun, fikri sorulmayan çalı�anların bir süre sonra bilgilerini 

açıkça dile getirmemelerine ve sessiz kalmalarına sebep olaca�ı söylenebilir. Ö4, örgüt 

çalı�anlarının çalı�tıkları ortamda sıkıntı ya�amaktan korkmaları ve birbirlerine destek 

olmamalarının sonucu olarak sessizli�in ortaya çıkabilece�ini belirtmi�tir. Ö5 ise, örgütteki 

samimiyetsizli�in ve bireylerin ba�ıma bir i� gelirse kaygısının susmalarına neden oldu�unu 

söylemi�tir. Ö8, örgütteki çıkar ve menfaat çatı�malarının ya�anmasını ve çalı�anların i� 

güvencesi kaygısı duymalarını sessizli�in nedeni olarak görmektedir. Ö11, örgütlerin genel 

sorunlarından biri olan örgütsüzlük durumundan bahsetmi�tir. Örgütlü hareket etmeyen bireyler 

haklarının savunulmayaca�ını dü�ündükleri için içlerinde bulundukları durumdan sessiz 

kalarak kurtulabileceklerini dü�ünebilirler. Bununla birlikte Ö12, ki�inin evrensel davranı� 

modellerini küçük ya�ta kazanamamı� olmasının örgüt içerisine de yansıyaca�ını sevgi, saygı, 

ho�görü gibi özelliklere sahip olmayan bireylerin örgütte sorun olu�turarak di�er çalı�anları 

rahatsız edebilece�inden bahsetmi�tir. Sürekli kendini dü�ünen bireylerin oldu�u örgütlerde 

fikirlerine de�er verilmeyece�ini dü�ünen çalı�anlar sessizli�i tercih edebilmektedir. Ö15 ve 

Ö48, çalı�anların do�ruları defalarca söylemelerine kar�ı dü�üncelerinin dikkate alınmamasının 

örgütsel sessizli�e neden olabilece�ini belirtmi�tir. Ö17’ye göre ise, bireylerin i� yerlerinde 

yaptıklarının sürekli takip edilmesinin ve ellerindeki hakların alınaca�ı korkusunun çalı�anları 

örgüt içerisinde pasif hale getirmektedir. Ö18, çalı�anların sessizli�ini örgütlerde demokrasi ve 

kurumsalla�manın olmamasına ba�lamı�tır. Demokratik bir yönetim olmayan, 

kurumsalla�mamı� örgütlerde bireyler kendi haklarını kendileri savunmak zorunda kalırlar. Bu 

durum genellikle güçlü olan tarafın kazanmasıyla sonuçlanacaktır. Bu yüzden çalı�anlar yalnız 

kalacaklarını bilerek do�ruları savunmak yerine sessiz kalıp düzene uymayı tercih edebilirler. 

Ö19 ise örgütsel sessizli�in nedeni olarak hayatın her alanında kar�ımıza çıkan mobbing 

olgusundan bahsetmi�tir. Mobbinge maruz kalan bireylerin sindirilece�ini, korku ve 
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kaygılarından dolayı susmayı tercih edece�ini belirtmi�tir. Ö36 ise, akademik ortamlarda 

bireylerin akademik yükselme beklentilerini göz önünde bulundurduklarını ve ait oldukları 

arkada� gruplarının hatalarını görseler dahi sustuklarını belirtmi�lerdir. Bu durum bireylerin 

çalı�tıkları ortamda dı�lanmak istememesi ve kendi çıkarlarını dü�ünmesiyle açıklanabilir.  

Örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemlere ili�kin ö�retim elemanlarının 

görü�leri. Örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemler nelerdir? sorusuna ili�kin ö�retim 

elemanlarının görü�lerine göre çıkarılan kodlardan olu�turulan temalar Tablo 18’de verilmi�tir. 

Tablo 18 

Ö�retim Elemanlarının Örgütsel Sessizli�e Kar�ı Alınabilecek Önlemlere �li�kin Görü�leri 

Kategori Tema Kod f % 

Ö
rg

üt
se

l s
es

si
zl

i�
e 

ka
r�

ı 
al

ın
ab

il
ec

ek
 ö

nl
em

le
re

 il
i�

ki
n 

ö�
re

ti
m

 e
le

m
an

la
rı

nı
n 

gö
rü
�l

er
i 

Y
ön

et
se

l 

Adaletli yönetim(8), görev ve yetki dengesi(1), liyakata önem 
verilmesi(1), toplumsal birlik ve beraberli�e inanan yöneticiler 
olması(1), �effaf yönetim(2), rasyonel yönetim(1), kendi egoları 
için astları ezmemeli(1), ö�retim elemanlarının görü� ve 
fikirlerine de�er verilmeli(1), yöneticiler elindeki yetkileri 
herkese e�it kullanmalı(1) 
 

17 20 

Ö
rg

üt
se

l 

Demokratik örgüt(8), ileti�im kanalları açık olmalı(4), örgüt 
kuralları net olmalı(2), dayanı�ma ve sosyal ili�kiler 
geli�tirilmeli(6), kurumsal örgüt(3), ara�tırma görevlilerinin 
görev tanımları net yapılmalı(2), ekip çalı�ması(1), mobbinge 
kar�ı mücadele(4), seminer ve toplantılar düzenlemek(1), 
örgütsel güven(1), özgür çalı�ma ortamı(14), do�ru görev 
da�ılımı(2) 
 

48 55 

B
ir

ey
se

l 

Kaygı ve korku ortamından kurtulma(1), bireysel motivasyonu 
artırma, planlı çalı�mak(1), sevgi-saygı-ho�görünün bireylere 
küçük ya�ta kazandırılması(1), mesleki yeterlilik(1) 

4 5 

��
 v

e 
Y

a�
am

 
G

üv
en

ce
si

 

Çalı�anların haklarını bilmesi(5), mesle�e saygınlık 
kazandırılması(1), ya�am kalitesinin arttırılması(1), i� 
güvencesi(2), hukuk sisteminin güvenilir olması(2), kanunların 
herkese e�it olmalı(4), çalı�anları üst yönetime kar�ı korumak(1), 
çalı�an haklarının yazılı olarak belirlenmesi(1), sorun çıkaranlara 
gerekli cezalar verilmeli(1) 
 

18 20 

                                                                                                                       Toplam: 87 

 Tablo 18’de ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemlere 

ili�kin görü�leri verilmi�tir. Tablo 18’e göre, örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemlere 
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ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri kategorisinde, yönetsel temasına ili�kin birbirinden 

farklı 9, toplamda 17 kod yer almaktadır. Bunlardan 7 tanesi 1 kez yazılırken, 1 tanesi 2 kez, 1 

tanesi de 8 kez yazılmı�tır. En fazla yazılan kod 8 kez yazılan “adaletli yönetim” olmu�tur. 

“Adaletli yönetim”i 2 kez yazılan “�effaf yönetim” takip etmektedir. 

Örgütsel temasına ili�kin, ö�retim elemanlarının verdikleri cevaplara göre birbirinden 

farklı 13, toplamda 60 kod yer almaktadır. Bunlardan 3 tanesi 1 kez, 3 tanesi 2 kez, 1 tanesi 3 

kez, 2 tanesi 4 kez, 1 tanesi 6 kez, 1 tanesi 8 kez, 1 tanesi 14 kez yazılmı�tır. Örgütsel temasına 

ili�kin en fazla yazılan kod 14 kez yazılan “özgür çalı�ma ortamı” olmu�tur. Daha sonra 8 kez 

yazılan “demokratik örgüt” ve 6 kez yazılan “dayanı�ma ve sosyal ili�kiler geli�tirilmeli” yer 

almaktadır. 

 Bireysel temasına ili�kin birbirinden farklı 4, toplamda da 4 kod yer almaktadır. Bu 

kodların hepsi 1 kez yazılmı�tır. Yazılan kodlar “kaygı ve korku ortamından kurtulma”, 

“bireysel motivasyonu arttırma- planlı çalı�mak”, “sevgi, saygı, ho�görünün bireylere küçük 

ya�ta kazandırılması” ve “ mesleki yeterlilik” �eklindedir. 

 �� ve ya�am güvencesi temasına ili�kin birbirinden farklı 9, toplamda ise 18 kod yer 

almaktadır. Bunlardan 5 tanesi 1 kez, 2 tanesi 2 kez, 1 tanesi 4 kez, 1 tanesi 5 kez yazılmı�tır. 

En fazla yazılan kod 5 kez yazılan “çalı�anların haklarını bilmesi” olmu�tur. “Çalı�anların 

haklarını bilmesi”nden sonra 4 kez yazılan “kanunların herkese e�it olması” gelmektedir. 

“Adaletli bir yönetim. E�itlikçi yakla�ım ve demokratik bir lider tutumu astların karara 
katılması olabilir.” (Ö1, K) 

“Çalı�anlar arasında birlik güçlenmeli. Haklarının farkında olmalılar.” (Ö4, E) 

“Ya�am kalitesinin ve i� güvencesinin artırılması.” (Ö6, E) 

“Personeli hak ve yükümlülükleri konusunda bilinçlendirmek, i� ortamında birlikteli�i 
olu�turmak. Mobbinge kar�ı mücadele eden bireye destek olmak.” (Ö9, E) 

“Saygı, sevgi, ho�görü gibi davranı� modellerini e�itimin ilk yıllarında her bireye 
kazandırmak. Birlik, beraberli�in en önemli kazanım ve ülke kalkınmasında olması 
gereken bir özellik oldu�u verilmelidir.” (Ö12, K) 
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“Yüksek özgüvene sahip, toplumsal barı� ve toplumsal birlik ve beraberli�in önemine 
inanan yöneticilerle sorunlar a�ılabilir, hatta sorunlar ortaya çıkmadan önlenebilir.” 
(Ö14,E) 

“�effaf, güven veren bir iklim olu�turmak ve her tür faaliyete akademik ve idari katılım 
için en üst düzeyde motive edip te�vik etmek.” (Ö19, E) 

“Hakkını korumak. Gereken yerlere �ikâyette bulunmak. Sessiz kalmamak. 
Gözlemlerini yanlı�ları söylemek ve düzeltilmesi için çaba göstermek.” (Ö21, K) 

“Çalı�ma ortamlarının demokratik bir yapıya dönü�türülmesi gerekmektedir. Alınan 
kararlar ve yapılan toplantılar kayıt altına alınabilir. Çalı�anlar fikirlerini söyleme 
konusunda te�vik edilebilir.” (Ö22, E) 

“Örgütlerde bireylerin fikirlerine ve yaptıklarına önem verilmelidir. Örgütlerde 
psikolojik taciz ve baskı yapılmamalıdır.” (Ö29, E) 

“Yöneticilerin ö�retim elemanlarının fikir ve görü�lerine de�er vermesi gerekir. 
Ara�tırma görevlilerinin görev tanımlarının tam olması ve her i�i yapmaya 
zorlanmamaları için tam sınırlar net bir �ekilde çizilmelidir.” (Ö34, K) 

“Demokratik ortamların oldu�unu hissettirmek. Yöneticilerin ele�tirel dü�ünmeye sahip 
olması. Yöneticilerin yardımcılarını belirlerken ki�isel yakınlıklarından ziyade i�ini iyi 
yapanlardan seçmesi. Ele�tiren ki�ilerin yıpratılmadı�ı ortamların sunulması. Ki�ilerin 
elindeki yetkileri kullanırken belirli yaptırımların ve ölçütlerin uygulanmasını 
sa�lamak.” (Ö52, K) 

 Örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemlere kar�ı ö�retim elemanlarının görü�leri 

incelendi�inde Ö1, örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlem olarak, örgütte adalet, 

demokrasi ve e�itlik kavramlarından bahsetmi�tir. Adaletli bir yönetim, e�itlikçi ve demokratik 

liderlerin yönetti�i örgütlerde bireyler dü�üncelerini rahatça ifade edebileceklerdir. Ö4 ise, 

örgütsel sessizli�in olmaması için haklarının farkında olan ve birlik içerisindeki çalı�anların 

oldu�u örgütler olması gerekti�ini söylemi�tir. Bununla birlikte Ö6, örgütsel sessizli�e kar�ı 

çalı�anların ya�am kalitesinin ve i� güvencesinin artırılması gerekti�ini belirtmi�tir. Ö9 ise, 

çalı�anların hak ve yükümlüklerini bilerek, i� yerinde birlik olup ve mobbinge kar�ı bireye 

destek olunarak örgütsel sessizli�in azalaca�ını belirtmi�tir. Ö12’ye göre ise, örgütsel sessizli�e 

kar�ı sevgi, saygı, ho�görü, birlik ve beraberlik kavramlarının öneminden bahsetmi�tir. Bununla 

birlikte Ö14, örgütsel sessizlikle ba�a çıkmak için yüksek özgüvene sahip, birlik ve beraberli�in 

önemine inanan yöneticilere sahip örgütler olması gerekti�ini belirtmi�tir. Kendinden emin 
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birle�tirici güce sahip yöneticilerin oldu�u örgütlerde çalı�anlar dü�üncelerini söylemekten 

çekinmeyecektir. Ö19 ise, örgütsel sessizlikle ba�a çıkabilmek için, �effaf ve güven veren bir 

örgüt iklimi olu�turmak gerekti�ini, üniversitelerde ö�retim elemanlarının her türlü faaliyete 

akademik ve idari olarak katılmaya te�vik edilmesi gerekti�ini söylemi�tir. Bir di�er görü�te 

ise Ö21, örgütsel sessizlikle ba�a çıkmakta bireyin ön planda olması gerekti�ini belirtmi�tir. 

Çalı�anların haklarını korumak için �ikayette bulunması gerekti�ini ve rahat bir �ekilde 

gördükleri yanlı�ları dile getirmekten çekinmemeleri gerekti�ini belirtmi�tir. Ö22 de Ö1 gibi 

örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemler için demokratik örgütlerin önemine de�inmi�tir.  

Alınan kararların kayıt altına alınıp, çalı�anların fikirlerini rahatça söylemeleri gerekti�ini 

belirtmi�tir. Ö29, örgütsel sessizli�e kar�ı psikolojik baskı ve taciz yapılmadan bireylerin 

fikirlerine önem verilmesi gerekti�ini belirtmi�tir. Ö34 ise, üniversitelerde örgütsel sessizlik 

ya�anmaması için yönetimin ö�retim elemanlarının fikirlerine de�er vermesi gerekti�ini ve 

ara�tırma görevlilerinin görev tanımlarının net bir �ekilde belirlenmesi gerekti�ini belirtmi�tir. 

Özgür bir �ekilde dü�üncelerin belirtilmesi gereken kurumlar olan üniversitelerde yönetime bu 

konuda önemli görevler dü�mektedir. Bununla birlikte Ö52, örgütsel sessizlikle ba�a 

çıkabilmek için yöneticilerin tarafsız olması gerekti�ini belirtmi�tir. Kendilerine yardımcı 

seçerken e� dost kayırmacılı�ı yapmadan herkese e�it mesafede olmaları gerekti�i, yetkilerini 

kullanırken belirli ölçütlerin ve yaptırımların olması gerekti�ini belirtmi�tir.  

Cinsiyete göre mobbinge ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri. Ö�retim 

elemanları tarafından“Sizce mobbing nedir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan 

kodların cinsiyete göre da�ılımı Tablo 19’da verilmi�tir.  
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Tablo 19 

Cinsiyete Göre Mobbinge �li�kin Ö�retim Elemanlarının Görü�leri 

Kod Kadın (f) Erkek (f) Toplam (f) 
Baskı 12 12 24 
Yıldırma 7 5 12 
Psikolojik taciz 8 5 13 
Psikolojik �iddet 8 4 12 

 Tablo 19’da ö�retim elemanlarının cinsiyete göre mobbinge ili�kin görü�leri verilmi�tir. 

Tablo 19’a göre mobbinge ili�kin ö�retim elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan 

çıkarılan kodlara göre “baskı” kadın ve erkek ö�retim elemanı tarafından 12’�er kez yazılırken, 

“yıldırma” 7 kadın ve 5 erkek ö�retim elemanı, “psikolojik taciz” 8 kadın ve 5 erkek ö�retim 

elemanı, “psikolojik �iddet” ise 8 kadın ve 4 erkek ö�retim elemanı tarafından yazılmı�tır. 

Unvana göre mobbinge ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri. Ö�retim elemanları 

tarafından “Sizce mobbing nedir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların 

unvana göre da�ılımı Tablo 20’de verilmi�tir.  

Tablo 20 

Unvana Göre Mobbinge �li�kin Ö�retim Elemanlarının Görü�leri 

Unvan Baskı (f) Yıldırma (f)  Psikolojik taciz (f) Psikolojik �iddet (f) 
Ar�.Gör. 6 2 6 5 
Ö�r.Gr. 3 - 2 2 
Ar�.Gör.Dr. 1 1 2 - 
Ö�r.Gör.Dr. 2 - - - 
Okutman - - - - 
Dr.Ö�r.Üyesi 9 8 2 5 
Doç.Dr. 3 - 1 - 
Prof.Dr. - 1 - - 
Toplam  24 12 13 12 

Tablo 20’de ö�retim elemanlarının unvana göre mobbinge ili�kin görü�leri verilmi�tir. 

Tablo 20’ye göre mobbinge ili�kin ö�retim elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan 

çıkarılan kodlara göre “baskı”, “yıldırma”, “psikolojik �iddet” cevabı en fazla Dr. Ö�r. Üyesi 

ve Ar�.Gör. unvanlarındaki ö�retim elemanları tarafından verilirken, “psikolojik taciz” en fazla 

Ar�.Gör.unvanındaki ö�retim elemanları tarafından verilmi�tir. 
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Cinsiyete göre mobbingin bireysel sonuçlarına ili�kin ö�retim elemanlarının 

görü�leri. Ö�retim elemanları tarafından “Mobbingin yol açtı�ı bireysel sonuçlar sizce ne 

olabilir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların cinsiyete göre da�ılımı Tablo 

21’de verilmi�tir.  

Tablo 21 

Cinsiyete Göre Mobbingin Bireysel Sonuçlarına �li�kin Ö�retim Elemanlarının Görü�leri 

Kod Kadın (f) Erkek (f) Toplam (f) 
Verimsizlik 6 8 14 
Psikolojik sorunlar 12 9 23 
Beden sa�lı�ının bozulması 6 6 12 
Mutsuzluk 8 3 11 
Çalı�mak istememek 9 5 14 
Aile ya�amının olumsuz etkilenmesi 3 3 6 

Tablo 21’de ö�retim elemanlarının cinsiyete göre mobbingin bireysel sonuçlarına ili�kin 

görü�leri verilmi�tir. Tablo 21’e göre mobbingin bireysel sonuçlarına ili�kin ö�retim 

elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre “verimsizlik” 6 kadın ve 8 

erkek ö�retim elemanı tarafından yazılırken, “psikolojik sorunlar” 12 kadın ve 9 erkek ö�retim 

elemanı, “beden sa�lı�ının bozulması” 6 kadın ve 6 erkek ö�retim elemanı, “mutsuzluk” 8 

kadın ve 3 erkek ö�retim elemanı, “çalı�mak istememek” 9 kadın ve 5 erkek ö�retim elemanıı, 

“aile ya�amının olumsuz etkilenmesi” 3 kadın ve 3 erkek ö�retim elemanı tarafından 

yazılmı�tır. 

Unvana göre mobbingin bireysel sonuçlarına ili�kin ö�retim elemanlarının 

görü�leri. Ö�retim elemanları tarafından “Mobbingin yol açtı�ı bireysel sonuçlar sizce ne 

olabilir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların unvana göre da�ılımı Tablo 

22’de verilmi�tir.  
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Tablo 22 

Unvana Göre Mobbingin Bireysel Sonuçlarına �li�kin Ö�retim Elemanlarının Görü�leri 

Unvan Verimsizlik Psikolojik 
sorunlar 

Beden 
sa�lı�ının 
bozulması 

Mutsuzluk Çalı�mak 
istememek 

Aile 
ya�amının 
olumsuz 
etkilenmesi 

Ar�.Gör. 3 5 5 5 4 1 
Ö�r.Gr. 2 4 1 1 2 - 
Ar�.Gör.Dr. 1 3 - - - - 
Ö�r.Gör.Dr. - 1 1 1 2 1 
Okutman - - - - - - 
Dr.Ö�r.Üyesi 6 6 3 3 4 4 
Doç.Dr. - 1 1 1 1 - 
Prof.Dr. 2 1 1 - 1 - 
Toplam 14 21 12 11 14 6 

   

Tablo 22’de ö�retim elemanlarının unvana göre mobbingin bireysel sonuçlarına ili�kin 

görü�leri verilmi�tir. Tablo 22’ye göre mobbingin bireysel sonuçlarına ili�kin ö�retim 

elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre “verimsizlik”, “psikolojik 

sorunlar”, “beden sa�lı�ının bozulması”, “mutsuzluk” ve “çalı�mak istememek” cevapları en 

fazla Dr. Ö�r. Üyesi ve Ar�. Gör. unvanlarındaki ö�retim elemanları tarafından yazılırken, “aile 

ya�amının olumsuz etkilenmesi”de en fazla Dr. Ö�r. Üyeleri tarafından yazılmı�tır. 

Cinsiyete göre mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin ö�retim elemanlarının 

görü�leri. Ö�retim elemanları tarafından “Mobbingin yol açtı�ı örgütsel sonuçlar sizce ne 

olabilir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların cinsiyete göre da�ılımı Tablo 

23’de verilmi�tir.  

Tablo 23 

Cinsiyete Göre Mobbingin Örgütsel Sonuçlarına �li�kin Ö�retim Elemanlarının Görü�leri 

Kod Kadın (f) Erkek (f) Toplam (f) 
Verimsizlik 10 12 22 
��ten ayrılmaların artması 3 6 9 
Örgüt ikliminin bozulması 5 5 10 
Çalı�anların örgüte küsmesi 6 3 9 
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 Tablo 23’te ö�retim elemanlarının cinsiyete göre mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin 

görü�leri verilmi�tir. Tablo 23’e göre mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin ö�retim 

elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre “verimsizlik” 10 kadın, 12 

erkek ö�retim elemanı tarafından yazılırken, “i�ten ayrılmaların artması” 3 kadın ve 6 erkek 

ö�retim elemanı, “örgüt ikliminin bozulması” 5 kadın ve 5 erkek ö�retim elemanı “çalı�anların 

örgüte küsmesi” 6 kadın ve 3 erkek ö�retim elemanı tarafından yazılmı�tır. 

Unvana göre mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin ö�retim elemanlarının 

görü�leri. Ö�retim elemanları tarafından “Mobbingin yol açtı�ı örgütsel sonuçlar sizce ne 

olabilir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların unvana göre da�ılımı Tablo 

24’de verilmi�tir.  

Tablo 24 

Unvana Göre Mobbingin Örgütsel Sonuçlarına �li�kin Ö�retim Elemanlarının Görü�leri 

Unvan  Verimsizlik ��ten ayrılmaların 
artması 

Örgüt ikliminin 
bozulması 

Çalı�anların 
örgüte küsmesi 

Ar�.Gör. 5 2 3 5 
Ö�r.Gr. 3 1 - - 
Ar�.Gör.Dr. 1 - - - 
Ö�r.Gör.Dr. 2 1 - - 
Okutman - - - - 
Dr.Ö�r.Üyesi 7 5 2 2 
Doç.Dr. 2 - 4 1 
Prof.Dr. 2 - 1 1 
Toplam 22 9 10 9 

  

Tablo 24’de ö�retim elemanlarının unvana göre mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin 

görü�leri verilmi�tir. Tablo 24’e göre mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin ö�retim 

elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre “verimsizlik” Dr. Ö�r. 

Üyesi, Ar�. Gör., Ö�r. Gör. unvanlarındaki ö�retim elemanları tarafından yazılırken, “i�ten 

ayrılmaların artması” en fazla Dr.Ö�r.Üyesi, “örgüt ikliminin bozulması” en fazla Doç. Dr. ve 

Ar�. Gör., “çalı�anların örgüte küsmesi” ise en fazla Ar�. Gör. unvanlarındaki ö�retim 

elemanları tarafından yazılmı�tır. 



126 
 

 
 

Cinsiyete göre akademik ortamlarda mobbing uygulanmasına ili�kin ö�retim 

elemanlarının görü�leri. Ö�retim elemanları tarafından “Akademik ortamlarda sizce mobbing 

uygulanmakta mıdır?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların cinsiyete göre 

da�ılımı Tablo 25’te verilmi�tir.  

Tablo 25 

Cinsiyete Göre Akademik Ortamlarda Mobbing Uygulanmasına �li�kin Ö�retim Elemanlarının 

Görü�leri 

Kod Kadın (f) Erkek (f) Toplam (f) 
Kadro sıkıntısı 5 4 9 
Adam kayırmacılık 3 6 9 
Gereksiz i� yükü 5 3 8 
Akademik ilerlemenin 
engellenmesi 

3 2 5 

 

Tablo 25’te ö�retim elemanlarının cinsiyete göre mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin 

görü�leri verilmi�tir. Tablo 25’e göre akademik ortamlarda mobbing uygulanmasına ili�kin 

ö�retim elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre “kadro sıkıntısı” 

5 kadın ve 4 erkek ö�retim elemanı tarafından yazılırken, “adam kayırmacılık” 3 kadın ve 6 

erkek ö�retim elemanı, “gereksiz i� yükü” 5 kadın ve 3 erkek ö�retim elemanı, “akademik 

ilerlemenin engellenmesi” ise 3 kadın ve 2 erkek ö�retim elemanı tarafından yazılmı�tır. 

Unvana göre akademik ortamlarda mobbing uygulanmasına ili�kin ö�retim 

elemanlarının görü�leri. Ö�retim elemanları tarafından “Akademik ortamlarda sizce mobbing 

uygulanmakta mıdır?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların unvana göre 

da�ılımı Tablo 26’da verilmi�tir.  
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Tablo 26 

Unvana Göre Akademik Ortamlarda Mobbing Uygulanmasına �li�kin Ö�retim Elemanlarının 

Görü�leri 

   

Tablo 26’da ö�retim elemanlarının unvana göre akademik ortamlarda mobbing 

uygulanmasına ili�kin görü�leri verilmi�tir. Tablo 26’ya göre akademik ortamlarda mobbing 

uygulanmasına ili�kin ö�retim elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara 

göre “kadro sıkıntısı” ve “gereksiz i� yükü” en fazla Dr. Ö�r. Üyesi unvanındaki ö�retim 

elemanları tarafından yazılırken, “adam kayırmacılık” ve “akademik ilerlemenin engellenmesi” 

en fazla Ar�.Gör. unvanındaki ö�retim elemanları tarafından yazılmı�tır. 

Cinsiyete göre mobbingle ba�a çıkmada ö�retim elemanlarının görü�leri. Ö�retim 

elemanları tarafından “Mobbingle ba�a çıkmak için neler yapılabilir?” sorusuna en fazla verilen 

cevaplardan çıkarılan kodların cinsiyete göre da�ılımı Tablo 27’de verilmi�tir.  

Tablo 27 

Cinsiyete Göre Mobbingle Ba�a Çıkmada Ö�retim Elemanlarının Görü�leri 

Kod Kadın (f) Erkek (f) Toplam (f) 
Yasal yollara ba�vurmak 8 5 13 
Özlük haklarını bilmek 2 5 7 
Etkili ileti�im ortamı 6 2 8 
Kuralların net olması 4 1 5 
Kanunlara göre ceza verme 2 2 4 

 

Unvan  Kadro sıkıntısı Adam 
kayırmacılık 

Gereksiz  
i� yükü 

Akademik ilerlemenin 
engellenmesi 

Ar�.Gör. 2 4 1 3  
Ö�r.Gr. - 1 2 -  
Ar�.Gör.Dr. 2 - - 1  
Ö�r.Gör.Dr. - 1 1 -  
Okutman - - - -  
Dr.Ö�r.Üyesi 5 3 4 1  
Doç.Dr. - - - -  
Prof.Dr. - - - -  
Toplam 9 9 9 4  
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 Tablo 27’de ö�retim elemanlarının cinsiyete göre mobbingle ba�a çıkmaya ili�kin 

görü�leri verilmi�tir. Tablo 27’ye göre mobbingle ba�a çıkmak için ö�retim elemanlarının en 

fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre “yasal yollara ba�vurmak” 8 kadın ve 5 

erkek ö�retim elemanı tarafından yazılırken, “özlük haklarını bilmek” 2 kadın ve 5 erkek 

ö�retim elemanı, “etkili ileti�im ortamı” 6 kadın ve 2 erkek ö�retim elemanı, “kuralların net 

olması” 4 kadın ve 1 erkek ö�retim elemanı, “kanunlara göre ceza verme” 2 kadın ve 2 erkek 

ö�retim elemanı tarafından yazılmı�tır.  

Unvana göre mobbingle ba�a çıkmada ö�retim elemanlarının görü�leri. Ö�retim 

elemanları tarafından “Mobbingle ba�a çıkmak için neler yapılabilir?” sorusuna en fazla verilen 

cevaplardan çıkarılan kodların unvana göre da�ılımı Tablo 28’de verilmi�tir.  

Tablo 28 

Unvana Göre Mobbingle Ba�a Çıkmada Ö�retim Elemanlarının Görü�leri 

Unvan  Yasal 
yollara 
ba�vurmak 

Özlük 
haklarını 
bilmek 

Etkili 
ileti�im 
ortamı 

Kuralların 
net olması 

Kanunlara göre 
ceza verme 

  

Ar�.Gör. 5 1 3 3  -    
Ö�r.Gr. - 1 - -  2    
Ar�.Gör.Dr. 3 1 - -  -    
Ö�r.Gör.Dr. - 1 - -  -    
Okutman - - - -  -    
Dr.Ö�r.Üyesi 5 2 5 1  2    
Doç.Dr. - 1 - 1  -    
Prof.Dr. - - - -  -    
Toplam 13 7 8 5   4    

 

Tablo 28’de ö�retim elemanlarının unvana göre mobbingle ba�a çıkmaya ili�kin 

görü�leri verilmi�tir. Tablo 28’e göre mobbingle ba�a çıkmaya ili�kin ö�retim elemanlarının en 

fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre “yasal yollara ba�vurmak” en fazla Dr. Ö�r. 

Üyesi ve Ar�.Gör. unvanındaki ö�retim elemanları tarafından yazılırken, “özlük haklarını 

bilmek” Ar�.Gör., Ö�r.Gör., Ar�.Gör.Dr., Ö�r. Gör. Dr.,Dr.Ö�r.Üyesi, Doç.Dr.unvanlarındaki 

ö�retim elemanları, “etkili ileti�im ortamı” Dr.Ö�r.Üyesi ve Ar�.Gör., “kuralların net olması” 
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Ar�.Gör., “kanunlara göre ceza verme” Ö�r.Gör. ve Dr.Ö�r.Üyesi unvanındaki ö�retim 

elemanları tarafından yazılmı�tır. 

Cinsiyete göre örgütsel sessizli�e ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri. Ö�retim 

elemanları tarafından “Sizce örgütsel sessizlik nedir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan 

çıkarılan kodların cinsiyete göre da�ılımı Tablo 29’da verilmi�tir.  

Tablo 29 

Cinsiyete Göre Örgütsel Sessizli�e �li�kin Ö�retim Elemanlarının Görü�leri 

Kod Kadın (f) Erkek (f) Toplam (f) 
Örgüt içindeki sorunları ifade 
etmemek 

3 4 7 

Baskı ve haksızlıklar kar�ısında 
sessiz kalmak 

3 4 7 

Akademik ilerleme için sessiz 
kalmak 

3 2 5 

�ktidara boyun e�mek 1 2 3 
Defalarca söyleyip di�erleri gibi 
susmak 

1 2 3 

 

 Tablo 29’da ö�retim elemanlarının cinsiyete göre örgütsel sessizli�e ili�kin görü�leri 

verilmi�tir. Tablo 29’a göre örgütsel sessizli�e ili�kin ö�retim elemanlarının en fazla verdikleri 

cevaplardan çıkarılan kodlara göre “örgüt içindeki sorunları ifade etmemek” 3 kadın ve 4 erkek 

ö�retim elemanı tarafından yazılırken, “baskı ve haksızlıklar kar�ısında sessiz kalmak” 3 kadın 

ve 4 erkek ö�retim elemanı, “ akademik ilerleme için sessiz kalmak” 3 kadın ve 2 erkek ö�retim 

elemanı, “ iktidara boyun e�mek” 1 kadın ve 2 erkek ö�retim elemanı, “defalarca söyleyip 

di�erleri gibi susmak” 1 kadın ve 2 erkek ö�retim elemanı tarafından yazılmı�tır. 

Unvana göre örgütsel sessizli�e ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri. Ö�retim 

elemanları tarafından “Sizce örgütsel sessizlik nedir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan 

çıkarılan kodların unvana göre da�ılımı Tablo 30’da verilmi�tir.  
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Tablo 30 

Unvana Göre Örgütsel Sessizli�e �li�kin Ö�retim Elemanlarının Görü�leri 

Unvan  Örgüt 
içindeki 
sorunları 
ifade 
etmemek 

Baskı ve 
haksızlıklar 
kar�ısında 
sessiz 
kalmak 

Akademik 
ilerleme 
için sessiz 
kalmak 

�ktidara 
boyun 
e�mek 

Defalarca 
söyleyip 
di�erleri gibi 
susmak 

  

Ar�.Gör. 2 - - 1  -    
Ö�r.Gr. - 2 1 1  -    
Ar�.Gör.Dr. 1 - 3 -  1    
Ö�r.Gör.Dr. - 1 - -  -    
Okutman - - - -  -    
Dr.Ö�r.Üyesi 3 3 1 1  2    
Doç.Dr. - 1 - -  -    
Prof.Dr. 1 - - -  -    
Toplam 7 7 5 3  3    

 

Tablo 30’da ö�retim elemanlarının unvana göre örgütsel sessizli�e ili�kin görü�leri 

verilmi�tir. Tablo 30’a göre örgütsel sessizli�e ili�kin ö�retim elemanlarının en fazla verdikleri 

cevaplardan çıkarılan kodlara göre “örgüt içindeki sorunları ifade etmemek” Dr. Ö�r. Üyesi, 

Ar�.Gör., Ar�.Gör.Dr.,  Prof.Dr. unvanındaki ö�retim elemanları tarafından yazılırken, “baskı 

ve haksızlıklar kar�ısında sessiz kalmak” Dr.Ö�r.Üyesi, Ö�r.Gör., Ö�r.Gör.Dr., Doç.Dr., 

“akademik ilerleme için sessiz kalmak” Ar�.Gör.Dr., Ö�r.Gör., Dr.Ö�r.Üyesi, “iktidara boyun 

e�mek” Ar�.Gör., Ö�r.Gör., Dr.Ö�r.Üyesi, “Defalarca söyleyip di�erleri gibi susmak” 

Dr.Ö�r.Üyesi, Ar�.Gör.Dr. unvanlarındaki ö�retim elemanları tarafından yazılmı�tır. 

Cinsiyete göre ö�retim elemanlarının akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan 

konulara ili�kin görü�leri. Ö�retim elemanları tarafından “Akademik ortamlarda en çok sessiz 

kalınan konular nedir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların cinsiyete göre 

da�ılımı Tablo 31’de verilmi�tir.  
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Tablo 31 

Cinsiyete Göre Ö�retim Elemanlarının Akademik Ortamlarda En Çok Sessiz Kalınan Konulara 

�li�kin Görü�leri 

Kod Kadın (f) Erkek (f) Toplam (f) 
Mobbing 5 4 9 
Kayırmacılık 3 6 9 
Kadro ihlalleri 3 6 9 
A�ırı i� yükü 4 4 8 
Bölüm projeleri ve ders 
da�ılımları 

3 6 9 

 

 Tablo 31’de ö�retim elemanlarının akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konulara 

ili�kin görü�leri verilmi�tir. Tablo 31’e göre akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan 

konulara ili�kin ö�retim elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre 

“mobbing” 5 kadın ve 4 erkek ö�retim elemanı tarafından yazılırken, “kayırmacılık 3 kadın ve 

6 erkek ö�retim elemanı, “kadro ihlalleri” 3 kadın ve 6 erkek ö�retim elemanı, “a�ırı i� yükü” 

4 kadın ve 4 erkek ö�retim elemanı, “bölüm projeleri ve ders da�ılımları” 3 kadın ve 6 erkek 

ö�retim elemanı tarafından yazılmı�tır. 

Unvana göre ö�retim elemanlarının akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan 

konulara ili�kin görü�leri. Ö�retim elemanları tarafından “Akademik ortamlarda en çok sessiz 

kalınan konular nedir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların unvana göre 

da�ılımı Tablo 32’de verilmi�tir. 
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Tablo 32 

Unvana Göre Ö�retim Elemanlarının Akademik Ortamlarda En Çok Sessiz Kalınan Konulara 

�li�kin Görü�leri 

Unvan  Mobbing Kayırmacılık Kadro 
ihlalleri 

A�ırı i� 
yükü 

Bölüm projeleri 
ve ders 
da�ılımları  

  

Ar�.Gör. 3 2 2 2  -    
Ö�r.Gr. 1  1 - 1  -    
Ar�.Gör.Dr. 1 1 1 1  3    
Ö�r.Gör.Dr. - 1 - -  -    
Okutman - - - -  -    
Dr.Ö�r.Üyesi 4 4 4 2  4    
Doç.Dr. - - 2 2  2    
Prof.Dr. - - - -  -    
Toplam 9 9 9 8  9    

   

 Tablo 32’de ö�retim elemanlarının unvana göre akademik ortamlarda en çok sessiz 

kalınan konulara ili�kin görü�leri verilmi�tir. Tablo 32’ye göre akademik ortamlarda en çok 

sessiz kalınan konulara ili�kin ö�retim elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan 

kodlara göre “mobbing”, “kayırmacılık” en fazla Dr.Ö�r.Üyesi ve Ar�.Gör. unvanındaki 

ö�retim elemanları tarafından yazılırken, “kadro ihlalleri” Dr.Ö�r.Üyesi, Ar�.Gör., Doç.Dr., 

“a�ırı i� yükü” Ar�.Gör., Dr.Ö�r.Üyesi, Doç.Dr., “bölüm projeleri ve ders da�ılımları” 

Dr.Ö�r.Üyesi, Ar�.Gör.Dr., Doç.Dr. unvanlarındaki ö�retim elemanları tarafından yazılmı�tır. 

 Cinsiyete göre ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin 

görü�leri. Ö�retim elemanları tarafından “Sizce örgütsel sessizli�in nedenleri nelerdir?” 

sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların cinsiyete göre da�ılımı Tablo 33’te 

verilmi�tir.  
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Tablo 33 

Cinsiyete Göre Ö�retim Elemanlarının Örgütsel Sessizli�in Nedenlerine �li�kin Görü�leri 

Kod Kadın (f) Erkek (f) Toplam (f) 
�� kaybetme korkusu 5 10 15 
Ba�ıma i� gelirse korkusu 6 5 11 
Fikirlere de�er verilmemesi 6 5 11 
Mobbing 3 2 5 
Liyakat sorunu 2 3 5 
Dı�lanma korkusu 2 3 5 

 

 Tablo 33’te ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin görü�leri 

verilmi�tir. Tablo 33’e göre örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin ö�retim elemanlarının en 

fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre “i� kaybetme korkusu” 5 kadın ve 10 erkek 

ö�retim elemanı tarafından yazılırken, “ba�ıma i� gelirse korkusu” 6 kadın ve 5 erkek ö�retim 

elemanı, “fikirlere de�er verilmemesi” 6 kadın ve 5 erkek ö�retim elemanı, “mobbing” 3 kadın 

ve 2 erkek ö�retim elemanı, “liyakat sorunu” 2 kadın ve 3 erkek ö�retim elemanı, “dı�lanma 

korkusu” 2 kadın ve 3 erkek ö�retim elemanı tarafından yazılmı�tır. 

 Unvana göre ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin 

görü�leri. Ö�retim elemanları tarafından “Sizce örgütsel sessizli�in nedenleri nelerdir?” 

sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların unvana göre da�ılımı Tablo 34’de 

verilmi�tir.  

Tablo 34 

Unvana Göre Ö�retim Elemanlarının Örgütsel Sessizli�in Nedenlerine �li�kin Görü�leri 

Unvan  �� 
kaybetme 
korkusu 

Ba�ıma 
i� 
gelirse 
kaygısı 

Fikirlere 
de�er 
verilmemesi 

Mobbing Liyakat 
sorunu 

Dı�lanma 
korkusu 

  

Ar�.Gör. 6 4 5 3  1    2  
Ö�r.Gr. 5 - - -  -    1  
Ar�.Gör.Dr. 1 1 2 -  2    1  
Ö�r.Gör.Dr. - 1 - -  -    -  
Okutman - - - -  -    -  
Dr.Ö�r.Üyesi 3 3 4 2  2    1  
Doç.Dr. - 2 - -  -    -  
Prof.Dr. - - - -  -    -  
Toplam 15 11 10 5  5   5  
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 Tablo 34’te ö�retim elemanlarının unvana göre örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin 

görü�leri verilmi�tir. Tablo 34’e göre örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin ö�retim 

elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre “i� kaybetme korkusu”, 

“fikirlere de�er verilmemesi”, “mobbing” en fazla Ar�.Gör., Ö�r.Gör. unvanlarındaki ö�retim 

elemanları tarafından yazılırken, “ba�ım i� gelirse kaygısı” Ar�.Gör., Dr.Ö�r.Üyesi, Doç.Dr., 

“liyakat sorunu” Dr.Ö�r.Üyesi, Ar�.Gör.Dr., Ar�.Gör., “dı�lanma korkusu” Ar�.Gör., Ö�r.Gör., 

Ar�.Gör.Dr., Dr.Ö�r.Üyesi unvanlarındaki ö�retim elemanları tarafından yazılmı�tır. 

 Cinsiyete göre ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek 

önlemlere ili�kin görü�leri. Ö�retim elemanları tarafından “Örgütsel sessizli�e kar�ı 

alınabilecek önlemler nelerdir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların 

cinsiyete göre da�ılımı Tablo 35’te verilmi�tir.  

Tablo 35 

Cinsiyete Göre Ö�retim Elemanlarının Örgütsel Sessizli�e Kar�ı Alınabilecek Önlemlere 

�li�kin Görü�leri 

Kod Kadın (f) Erkek (f) Toplam (f) 
Demokratik örgüt 5 3 8 
Adaletli yönetim 5 3 8 
Çalı�anların haklarını bilmesi 2 3 5 
Dayanı�ma ve sosyal ili�kilerin 
geli�tirilmesi 

1 5 6 

 

 Tablo 35’te ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemlere 

ili�kin görü�leri verilmi�tir. Tablo 35’e göre örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin ö�retim 

elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre “demokratik örgüt” 5 kadın 

ve 3 erkek ö�retim elemanı tarafından yazılırken, “adaletli yönetim” 5 kadın ve 3 erkek ö�retim 

elemanı, “çalı�anların haklarını bilmesi” 2 kadın ve 3 erkek ö�retim elemanı, “dayanı�ma ve 

sosyal ili�kilerin geli�tirilmesi” 1 kadın ve 5 erkek ö�retim elemanı tarafından yazılmı�tır. 
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 Unvana göre ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemlere 

ili�kin görü�leri. Ö�retim elemanları tarafından “Örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek 

önlemler nelerdir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan çıkarılan kodların unvana göre 

da�ılımı Tablo 36’da verilmi�tir. 

Tablo 36 

Unvana Göre Ö�retim Elemanlarının Örgütsel Sessizli�e Kar�ı Alınabilecek Önlemlere �li�kin 

Görü�leri 

Unvan  Demokratik 
örgüt 
 

Adaletli 
yönetim 

Çalı�anların 
haklarını bilmesi 

Dayanı�ma ve sosyal 
ili�kilerin geli�tirilmesi 

Ar�.Gör. 1 2 2 2  
Ö�r.Gr. 1 2 - 2  
Ar�.Gör.Dr. - 1 1 -  
Ö�r.Gör.Dr. - - 1 -  
Okutman - - - -  
Dr.Ö�r.Üyesi 5 3 1 2  
Doç.Dr. 1 - - -  
Prof.Dr. - - - -  
Toplam 8 8 5 6  

 

 Tablo 36’da ö�retim elemanlarının unvana göre örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek 

önlemlere ili�kin görü�leri verilmi�tir. Tablo 36’ya göre örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek 

önlemlere ili�kin ö�retim elemanlarının en fazla verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre 

“demokratik örgüt” en fazla Dr.Ö�r.Üyesi unvanındaki ö�retim elemanları tarafından 

yazılırken, “adaletli yönetim” Dr.Ö�r.Üyesi, Ar�.Gör., Ö�r.Gör., Ar�.Gör.Dr., “çalı�anların 

haklarını bilmesi” Ar�.Gör., Ar�.Gör.Dr., Ö�r.Gör.Dr., Dr.Ö�r.Üyesi, “dayanı�ma ve sosyal 

ili�kilerin geli�tirilmesi” Ar�.Gör., Ö�r.Gör.,Dr.Ö�r.Üyesi unvanlarındaki ö�retim elemanları 

tarafından yazılmı�tır. 
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Bölüm V: Tartı�ma, Sonuç ve Öneriler 

 Ara�tırmanın bu bölümünde; ara�tırmadan elde edilen bulgular neticesinde ula�ılan 

sonuçlara yönelik tartı�ma, sonuçlar ve bu sonuçlara dayalı olarak geli�tirilen öneriler yer 

almaktadır. 

Tartı�ma 

 Son yıllarda neredeyse hayatın tüm alanlarında kar�ımıza çıkan mobbing kavramı 

özellikle örgütlerde inceleme konularından biri olmu�tur. Mobbingin ili�kili oldu�u pek çok 

kavram bulunmaktadır. Örgütsel sessizlik te bu kavramlardan biri olarak ele alınmaktadır. 

Alanyazına bakıldı�ında mobbing ve örgütsel sessizlik ile ilgili çalı�malara rastlansa da iki 

kavramın bir arada incelendi�i ara�tırmaların sınırlı sayıda oldu�u görülmü�tür. Bu ara�tırma, 

mobbingin en fazla uygulandı�ı, sessiz kalınmaması ve fikirlerin dile getirilmesi gereken 

kurumlardan biri olan üniversitelerde mobbingin örgütsel sessizli�e etkisine ili�kin ö�retim 

elemanlarının görü�lerini almak amacıyla yapılmı�tır. 

 Ara�tırma sonucunda ö�retim elemanlarının görü�lerine göre mobbing kavramı, 

örgütsel sessizli�in nedenleri ve akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konular arasında 

belirtilmi�tir.  

Ara�tırmanın ilk bulgusu olan ö�retim elemanlarının görü�me sorularını cevaplamaya 

ili�kin görü�leri incelendi�inde Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi fakültelerinde görev 

yapmakta olan 400 ö�retim elemanına görü�me formu bırakılmı�, ancak ö�retim 

elemanlarından 52 ki�i (%13’ü)’nin görü�me formunu doldurmayı kabul etti�i görülmektedir. 

Cevaplamayı kabul etmemelerinin nedeni olarak ö�retim elemanlarının demografik 

özelliklerine bakılarak görü�me formunda kim olduklarının belli olaca�ını dü�ünmeleri, 

üniversite yönetimi ve di�er ö�retim elemanlarının cevaplarını görme olasılı�ı, i�lerini 

kaybetme korkusu, kariyerlerinde ilerleyememe korkusu, kadro sorunu ya�ama, yalnızla�ma 

korkusu gibi nedenler sıralanabilir. Ö�retim elemanlarının görü�me formlarlarını doldurmak 
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istememeleri bir anlamda sessiz kalmayı tercih ettiklerini göstermektedir. Bu duruma bakılarak 

üniversitelerde mobbing olgusunun var oldu�u ve örgütsel sessizli�in mobbingin bir sonucu 

oldu�u söylenebilir. 

Ara�tırmanın birinci alt amacında ö�retim elemanlarının mobbinge ili�kin görü�leri 

alınmı�tır. Ö�retim elemanlarının görü�lerine göre “fiziksel”, “psikolojik” ve “ ekonomik” 

temaları olu�turulmu�tur. “Sizce mobbing nedir?” sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının 

görü�leri incelendi�inde ö�retim elemanlarına göre mobbing en fazla “zorbalık”, “fiziksel 

�iddet”, “baskı”, “psikolojik taciz”, “yıldırma”, “maddi zarar” ve “i�siz kalma” �eklinde 

tanımlandı�ı görülmü�tür. Alanyazın incelendi�inde Çobano�lu (2005) ve Tınaz (2006)   

mobbingin Türkçe kar�ılı�ı olarak “i� yerinde psikolojik terör, i� yerinde psikolojik taciz, i� 

yerinde duygusal saldırı, yıldırma, zorbalık v.b.” terimler kullanılabilece�ini ifade etmi�lerdir. 

Davenport ve ark. (2003) mobbingi, çalı�anı i�inden ayrılmaya zorlamak amacıyla, asılsız 

suçlamalar, a�a�ılamalar ve genel tacizlerle baskı yaparak art niyetli ve sistemli olarak 

uygulanan davranı�lar olarak tanımlamı�tır. Bu tanımlara bakıldı�ında ö�retim elemanlarının 

görü�lerinin bu tanımlarla benzerlik gösterdi�i söylenebilir. 

Ara�tırmanın ikinci alt amacında ö�retim elemanlarının mobbingin bireysel sonuçlarına 

ili�kin görü�leri alınmı�tır. Ö�retim elemanlarının görü�leri incelenerek belirlenen kodlara göre 

fiziksel, psikolojik, aile ve sosyal ya�ama etki ile performans temaları olu�turulmu�tur. 

“Mobbingin yol açtı�ı bireysel sonuçlar sizce ne olabilir?” sorusuna ili�kin ö�retim 

elemanlarının görü�leri do�rultusunda olu�turulan kodlar fiziksel temasında, “beden sa�lı�ının 

bozulması” , “uyku problemi”, “kronik yorgunluk” ve “i� göremezlik”; psikolojik temasında, 

“psikolojik sorunlar”, “mutsuzluk”, “özgüven kaybı” ve “huzursuzluk”; ekonomik temasında, 

“i�ten ayrılma”, “ya�am kalitesinin dü�mesi”, “ekonomik zarara u�rama”, “hastane masrafları”; 

aile ve sosyal ya�ama etki temasında, “aile ya�amının olumsuz etkilenmesi”, “i� arkada�ları ile 

ileti�imin bozulması”; performans temasında ise “verimsizlik”, “çalı�mak istememek” ve 
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“motivasyon kaybı” olmu�tur.  Alanyazına bakıldı�ında Davenport ve arkada�larının (2003) 

mobbing davranı�larını bireysel, ailesel, örgütsel ve toplumsal olarak fiziksel,  psikolojik ve 

ekonomik açıdan inceledi�i ara�tırmalarında mobbingin stres, hastalık, kazalar, ayrılma veya 

bo�anma, dü�ük verim, arkada�lıkların kaybı, duygusal ve fiziksel rahatsızlıklar, mutsuz 

bireyler, i�siz kalma vb. maliyetleri oldu�u sonucuna ula�mı�lardır. Kayacı (2014), akademik 

ortamlarda ya�anan mobbing ile ilgili ara�tırmasında mobbinge maruz kalan katılımcılar 

depresif hissettiklerini, bıkkınlık ya�adıklarını, motivasyonlarının dü�tü�ünü belirtmi�lerdir. 

Cemalo�lu ve �ahan (2013) akademisyenlerin üniversitelerde kar�ıla�tıkları mobbing ile ilgili 

ara�tırmalarında mobbinge u�rayan akademisyenlerin psikolojik olarak etkilendikleri, 

psikosomatik rahatsızlık ya�adıkları ve verimlerinin dü�tü�ü sonucuna ula�mı�tır. Bu sonuçlar 

ara�tırmadan elde edilen sonuçlarla parelellik göstermektedir.  

Ara�tırmanın üçüncü alt amacında ö�retim elemanlarının mobbingin örgütsel 

sonuçlarına ili�kin görü�leri alınmı�tır. Ö�retim elemanlarının görü�leri incelenerek belirlenen 

kodlara göre psikolojik, ekonomik, örgütsel ileti�im ve performans temaları olu�turulmu�tur. 

“Mobbingin yol açtı�ı örgütsel sonuçlar sizce ne olabilir?” sorusuna ili�kin ö�retim 

elemanlarının görü�leri do�rultusunda olu�turulan kodlar psikolojik temasında, “örgüt 

ikliminin bozulması”, “huzursuzluk”, “örgüt kültürünün olu�maması” ve “örgütün 

zayıflaması”; ekonomik temasında, “örgüt ba�arısının dü�mesi”, “örgüt çalı�malarının 

aksaması”, “ekonomik kayıplar” ve “örgüt ba�arısının dü�mesi”;  örgütsel ileti�im temasında, 

“çalı�anların örgüte küsmesi”, “kutupla�ma” ve “çalı�anlar arası husumet”; performans 

temasında ise “verimsizlik”, “motivasyon kaybı”, “örgüt amaçlarına ula�amama” ve “örgüt 

misyonunun gerçekle�memesi” �eklindedir. 

Bu soruya yönelik alanyazında yapılan ara�tırmalar incelendi�inde huzursuzluk 

(Ertüreten, 2008; �ahin, 2006; Yaman, 2007) , stres, özgüvenin azalması (Tan, 2005 ve Tınaz, 

2006 ), fiziksel zarar, psikolojik etki, arkada�lıkların bitmesi, kaza masrafları, ilaç giderleri, 
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kapasite altı çalı�tırılma, izin alımı, dü�ük i� kalitesi, yasal i�lem/dava masrafları, erken 

emeklilik, kurumsal saygınlı�ın dü�mesi, hastalıklı kurum, kısıtlanmı� yaratıcılık (Altunay, 

Oral ve Yalçınkaya, 2014), tükenmi�lik, sessizlik, fiziksel sa�lı�ın bozulması (uykusuzluk, ba� 

a�rısı, mide a�rısı), karamsarlık, umutsuzluk, bıkkınlık, içe kapanma, intihar dü�ünceleri 

(Kayacı, 2014), motivasyon sorunları (Akba�, 2009; Çakır, 2006; Dangaç, 2007 ve Yaman, 

2007),olumsuz örgüt imajı, çalı�anlar arasındaki ili�kilerin zedelenmesi (Özler ve Mercan, 

2009) �eklinde ifadelere ula�ılmı�tır. Tüm bu sonuçlara bakıldı�ında ara�tırmadan elde edilen 

mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin görü�lerle paralellik gösterdi�i görülmektedir.  

 Ara�tırmanın dördüncü alt amacında ö�retim elemanlarının akademik ortamlarda 

mobbing uygulanmasına ili�kin görü�leri alınmı�tır. Ö�retim elemanlarının görü�leri 

incelenerek belirlenen kodlara göre olu�turulan temalar çalı�anın kendini göstermesi ve 

ileti�ime yönelik mobbing, sosyal ili�kilere yönelik mobbing, ki�inin itibarına yönelik mobbing, 

ki�inin mesleki konumuna yönelik mobbing ve ki�inin sa�lı�ına yönelik mobbing �eklinde 

gruplandırılmı�tır. 

“Akademik ortamlarda sizce mobbing uygulanmakta mıdır? Cevabınız evet ise nasıl?” 

sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri do�rultusunda olu�turulan kodlardan temalar 

olu�turulurken Leymann’ın Tipolojisinden (LIPT) (1990) faydalanılarak Çögenli ve 

Asanakutlu (2014) tarafından hazırlanan Akademisyenlere Yönelik Mobbing Ölçe�inde yer 

alan faktörlerden yararlanılmı�tır.  

Çalı�anın kendini göstermesi ve ileti�ime yönelik mobbing temasına ait en fazla yazılan 

kodlar “psikolojik baskı”, “dü�üncelerini ifade edememe”, “kontrol”, “dı�lanma”, azarlanma”, 

“hakaret” ve “yaptırım uygulanması” dır. 

Sosyal ili�kilere yönelik mobbing temasında en fazla yazılan kodlar  “yalnız bırakılma” 

ve “ba�kalarıyla konu�manın engellenmesi” olmu�tur.  
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Ki�inin itibarına yönelik mobbing temasına ili�kin ö�retim elemanlarının verdi�i 

cevaplara göre en fazla yazılan kodlar “haksız suçlama”, “mobbing uygulayana makam 

verilmesi”, “ba�arının takdir edilmemesi”, “akademik kıskançlık” ve “danı�man ve ö�retim 

üyelerinin yetersiz oldu�u konularda astlarını yıpratması” �eklindedir. 

Ki�inin mesleki konumuna yönelik mobbing temasında en fazla yazılan kodlar sırasıyla 

“adam kayırmacılık”,“kadro sıkıntısı” ve  “gereksiz i� yükü” olmu�tur. 

Ki�inin sa�lı�ına yönelik mobbing temasında en fazla yazılan kodlar ise “fiziksel 

�iddet” ve “cinsel taciz”dir. 

Alanyazın incelendi�inde, ders verdirmeme, iftira, bilgi saklanması, rencide edilme, 

baskı görme, kontrol edilme, adam kayırma, dı�lanma (Cemalo�lu ve �ahan, 2013), hakaret, 

ba�ırma, tehdit, i� yükünün artırılması, di�er çalı�anlara kötüleme, dedikodu (Kayacı, 2014), i� 

tanımında yer almayan i�lerin verilmesi (Fırat vd., 2018), akademik personele yöneltilen 

ele�tiriler, sözlü/yazılı tehditler, bilgi ve becerilerini göstermelerine izin verilmemesi, akademik 

personelin birbirleriyle olan ili�kilerinin engellenmesi, akademik personelin mimikleri, vücut 

hareketleri, sesleri, dinsel ya da siyasal görü�leriyle alay edilmesi, özgüvenlerini yitirmelerine 

sebep olabilecek davranı�lar, akademik personele verilen görevlerin nitelikleri fiziksel ve cinsel 

açıdan yapılan tehditler ve uygulamalar (Cayvarlı ve �ahin, 2015) �eklinde ara�tırmadan 

çıkarılan kodlar ve temalara benzer ara�tırmalar bulundu�u görülmektedir. 

Ara�tırmanın be�inci alt amacında ö�retim elemanlarının mobbingle ba�a çıkmayla ilgili 

görü�leri alınmı�tır. Ö�retim elemanlarının görü�leri incelenerek belirlenen kodlara göre 

olu�turulan temalar bireysel, örgütsel ve yönetsel �eklindedir. “Mobbingle ba�a çıkmak için 

neler yapılabilir?”sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri do�rultusunda olu�turulan 

kodlar bireysel temasında “yasal yollara ba�vurmak”, “özlük haklarını bilmek” ve “haksızlık 

ve baskıya boyun e�memek”tir. Örgütsel temasında “etkili ileti�im ortamı”, “mobbing 

ma�duruna mücadelesinde örgütsel destek”, “çalı�an haklarının güvence altına alınması” ve 
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“herkese e�it davranma” yönetsel temasında ise “kurum kuralları net olmalı”, “kanunlara göre 

ceza verme” ve “adaletli yönetim” �eklindedir. 

Bu soruya yönelik alanyazın incelendi�inde, yönetici atama �ekli, açık bir �ekilde 

ileti�im kurma, mesafeli davranma, toplantı ve seminerler düzenleme, yönetmelikleri ve özlük 

haklarını iyi bilme, yöneticileri psikolojik teste tabi tutma, güçlü bir psikolojiye sahip olma, 

empati kurma (Çelebi ve Ta�çı Kaya, 2014), örgüt içi ileti�imde dürüstlük ve samimiyet 

kavramlarının kaybolmaması, örgütte �ikayet ve performans de�erlendirme sisteminin düzgün 

çalı�masına özen gösterilmesi (Mimaro�lu ve Özgen, 2008), mobbing ma�durlarının aile, 

arkada� yada terapistten yardım alması, mobbing ma�durlarının kendilerinin de�il mobbingi 

uygulayanların hatalı olduklarının farkında olması, yöneticilerin farklılıklar, olumsuzluklar ve 

zıtlıklarla ba�a çıkmasını bilmesi (Öztürk vd., 2008) �eklinde ara�tırma sonuçlarına ula�ılmı�tır. 

Tüm bu sonuçların ara�tırmanın sonuçlarıyla paralellik gösterdi�i görülmektedir. Ayrıca Uzun 

ve Uzun (2018) makale çalı�malarında katılımcıların mobbinge maruz kalma kar�ısındaki ba�a 

çıkma stratejilerine dair kabullenme/yok sayma, i�ten ayrılma bulgularına ula�mı�tır. Bu 

bulgular ara�tırmadan elde edilen kodlar ile farklılık göstermektedir. 

Ara�tırmanın altıncı alt amacında ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�e ili�kin 

görü�leri alınmı�tır. Ö�retim elemanlarının görü�leri incelenerek belirlenen kodlara göre 

bilinçli sessizlik, duyarsız kalma, ço�unlu�a uyma ve yönetsel temaları olu�turulmu�tur. “Sizce 

örgütsel sessizlik nedir?” sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri do�rultusunda 

olu�turulan kodlarda örgütsel sessizlik en fazla “örgüt içindeki sorunları ifade edememek”, 

“baskı ve haksızlıklar kar�ısında sessiz kalmak”, “akademik ilerleme için sessiz kalmak”, 

“örgütteki etik dı�ı durumlara tepkisiz kalmak”, “örgütte pasif kalmayı tercih etme”, “baskı ve 

psikolojik tacizin çalı�anlar tarafından kabul edilmesi”,“bana dokunmayan yılan bin yıl ya�asın 

anlayı�ı”, “defalarca yanlı�ları söyleyip çözüm bulamayınca di�erleri gibi susmak”, “örgüt 

çıkarları için hatalı davranı� ve uygulamalara tepki vermemek”, “ço�unlu�u kar�ısına alaca�ını 
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bildi�i için susmak”, “iktidara boyun e�mek” ve “yönetim fikirlerine önem vermedi�i için 

sessiz kalmak” �eklinde tanımlanmı�tır.  

Alanyazında örgütsel sessizlik tanımlarına bakıldı�ında örgütsel sessizlik, çalı�anların 

bilinçli bir �ekilde örgütün sorunlarına ve di�er konulara dair kendi görü� ve dü�üncelerini 

farklı sebeplerden dolayı ifade edememesi durumu olarak tanımlanmaktadır (Çolak, 2015). 

Henriksen ve Dayton (2006)’a göre örgütsel sessizlik ise bir örgütün kar�ıla�tı�ı sorunlara kar�ı 

gösterilen küçük tepkileri ifade etmektedir. Bir ba�ka tanımda ise, çalı�anların bilinçli bir 

�ekilde, örgüt sorunları ve di�er konularla ilgili farklı sebeplerden dolayı (gelecek tepkilerden 

çekinme, sorunlu ki�i olarak algılanma, herhangi bir de�i�iklik yaratmayaca�ı inancı vb.) kendi 

görü� ve dü�üncelerini ifade etmemesi ve bunun kollektif bir olgu olmasıdır (Erdost Çolak, 

2015).  

 “Örgütsel sessizlik” tanımlamaları incelendi�inde sessizlik aktif, bilinçli, kasıtlı ve 

amaçlı bir davranı� olarak kar�ımıza çıkmaktadır (Çakıcı, 2007). 

Ara�tırmada olu�turulan kodlar ve temalara bakıldı�ında ö�retim elemanlarının örgütsel 

sessizlik için literatürde yer alan tanımlarda bulunan kavramlarla benzer cevaplar verdikleri 

görülmektedir. 

Ara�tırmanın yedinci alt amacında ö�retim elemanlarının akademik ortamlarda en çok 

sessiz kalınan konulara ili�kin görü�leri alınmı�tır. Ö�retim elemanlarının görü�leri incelenerek 

belirlenen kodlara göre etik, sorumluluk, yönetim sorunu, örgüt/çalı�an performansı ve çalı�ma 

�artları temaları olu�turulmu�tur. Akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konular nelerdir? 

sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri do�rultusunda olu�turulan kodlar etik 

temasında “mobbing”, “etik kurallara uyulmaması”, “ki�isel çıkarlar için güçlüyü seçme”, 

“haksız suçlama ve soru�turmalar”, “adaletsiz atamalar”, “hedef olmamak için sessiz kalmak”; 

sorumluluk temasında “a�ırı i� yükü”; yönetim sorunu temasında “kayırmacılık”, “bölüm 

projeleri ve ders da�ılımları”, “kadro ihlalleri” “üst makamların emirleri” ve “ba�arısız tezleri 
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geçirme”; örgüt/çalı�an performansı temasında “hocalara kar�ı fikir savunma”, “hocaların 

ba�arısızlıkları” ve “arkada�ların dü�ük performansı”; çalı�ma �artları temasında ise “i�siz 

kalma korkusu”, “fiziksel mekân da�ılımları”, “eme�in kar�ılı�ını alamama”, “ücret ile ilgili 

sorunlar” ve “akademik ilerlemenin geciktirilmesi” �eklindedir. 

Alanyazın incelendi�inde en fazla sessiz kalınan konular etik ve sorumluluklar, 

yönetimle ilgili sorunlar, çalı�an performansı, örgütü iyile�tirme hakkındaki görü�ler (pasif 

sessizli�e i�aret etmektedir) ve çalı�ma ko�ulları olarak belirlenmi�tir (Çakıcı ve Çakıcı, 2007; 

Morrison ve Milliken, 2000; Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003). Arlı (2013), ilkokullarda 

yaptı�ı ara�tırmada tema olarak “okullarda sessiz kalınan konulara ili�kin görü�ler” ba�lı�ı 

altında de�i�im, görev payla�ımı, fikirleri açıklıkla payla�amama, etik ve sorumluluk, 

meslekta�ların performansı ile ilgili sorunlar, yönetim sorunu, çalı�ma olanakları, okulun 

çevredeki imajı gibi alt temalar olu�turmu�tur. Bir ba�ka ara�tırmada en çok sessiz kalınan 

konular kötü muamele, etik konular, ki�isel çeki�me ve çatı�malar, israf ve kayıplar, yöneticinin 

adil olmayan uygulamaları, araç, gereç ve donanım eksikli�i, bireylerin ki�isel geli�imine engel 

olunması �eklinde belirlenmi�tir (Fettahlıo�lu ve Demir, 2014). Aysen (2017), üniversitelerde 

sessiz kalınan konuları yöneticiler açısından incelemi� ve sessiz kalınan konuları görev ihlali, 

devamsızlık ve i�e gelmeme, akademik konular, çalı�anlar arası çatı�ma, sapkın davranı� 

temaları altında toplamı�tır. Tüm bu ara�tırmalar incelendi�inde farklı gruplarla yapılan 

ara�tırmalardan elde edilen kodlar ve temaların, ö�retim elemanlarının akademik ortamlarda en 

çok sessiz kalınan konular nelerdir? sorusuna verdikleri cevaplarla belirlenen kod ve temalarla 

benzerlik gösterdi�i söylenebilir.  

Ara�tırmanın sekizinci alt amacında ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�in 

nedenlerine ili�kin görü�leri alınmı�tır. Ö�retim elemanlarının görü�leri incelenerek belirlenen 

kodlara göre olu�turulan temalar yönetsel, örgütsel, i� ve ya�am kaygısı, bireysel özellikler, 

tecrübe eksikli�i, ili�kileri zedeleme korkusu ve çevresel etmenler �eklindedir. Sizce örgütsel 
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sessizli�in nedenleri nelerdir? sorusuna ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri do�rultusunda 

olu�turulan yönetsel temasına ait en fazla yazılan kodlar “fikirlere de�er verilmemesi”, 

“hiyerar�inin olmaması” �eklindedir. Örgütsel temasında “mobbing”, “liyakat sorunu”, 

“ileti�imsizlik” ve “suçlulara gerekli cezaların verilmemesi” dir. �� ve ya�am kaygısı temasında 

“i� kaybetme kaygısı”, “ba�ıma i� gelirse kaygısı” en fazla yazılan kodlardır. Bireysel özellikler 

temasında “bencillik” ve “karakter”, tecrübe eksikli�i temasında “hata yapmaktan kaçma” 

olmu�tur. “çalı�ma hayatında deneyimsiz olma” ve “bireysel eksiklikler” yer almaktadır. 

�li�kileri zedeleme korkusu temasında en fazla yazılan kodlar “arkada� ortamından dı�lanma” 

ve “çalı�ma ortamında problem çıkaran ki�i olmak istememek” �eklindedir.  Çevresel etmenler 

temasında ise “yeti�ilen çevre kültürü” ve “siyasal unsurların etkisi” kodları yer almaktadır. 

Alanyazında yapılan ara�tırmalar incelendi�inde Çakıcı (2008) çalı�an sessizli�inin 

nedenlerini yönetsel ve örgütsel nedenler, i� ile ilgili korkular, deneyim eksikli�i, dı�lanma 

korkusu, ili�kileri zedeleme korkusu olarak ifade etmi�tir. Bunların dı�ında yöneticilere 

güvenilmemesi, yöneticilerin olumsuz geribildirim korkuları, yöneticinin yapısı, konu�manın 

riskli görülmesi, geçmi� tecrübeler, önyargılı davranı�lar, ulusal ve kültürel normlar, 

adaletsizlik kültürü, sessizlik iklimi de örgütsel sessizli�in nedenleri arasında gösterilebilir 

(Karadal, 2011). ��görenlerin yöneticilere güvenmemesi, konu�manın riskli görülmesi, 

dı�lanma korkusu, ili�kilerin bozulaca�ı korkusu ara�tırmalarda yer alan di�er nedenlerdir 

(Bildik, 2009; Kahveci, 2010).  Arlı (2013) çalı�masında örgütsel sessizli�in nedenlerini ki�isel, 

yönetsel ve örgütsel (örgüt yöneticilerinin özellikleri, örgüt iklimi, örgüt kültürü, çevresel 

etmenler) olarak temalara ayırmı�tır. Örgütsel sessizli�in incelendi�i di�er çalı�malar da 

�mado�lu, Kur�uncu ve Çavu� (2018), örgütsel sessizli�in nedenleri gelecek kaygısı, i�sizlik 

korkusu, yöneticilerden gelecek olumsuz geri bildirim korkusu;  Ero�lu vd. (2011); Milliken 

vd., (2003); Pinder ve Harlos (2001); Premeaux (2001) örgütsel nedenler, yönetsel nedenler, 

bireysel nedenler, ulusal ve kültürel nedenler;   Ba� ve Ekinci (2018), bireysel nedenler (kar�ı 
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dü�üncelerden dolayı izole edilme korkusu, sorunları dile getirenlere iyi davranılmadı�ına 

ili�kin algı, sorunların dile getirilmesinin ki�isel yetersizlik olarak algılanaca�ı dü�üncesi, 

sürekli sorun yaratan ki�i olarak algılanma kaygısı, üstleri zor duruma dü�ürmemek için 

bildiklerini söylemekten kaçınma, istenilen sonuçların alınabilmesi için kasıtlı olarak 

bildiklerini payla�mama veya yeteneklerini kullanmama, bazı ö�retim elemanı kadrolarının i� 

güvencesi olmaması, olumsuz görülen durumları dile getirmeyerek muhalefet etmeye 

çalı�ma),yönetsel uygulamalarla ilgili nedenler (yöneticilerin benzer konularda tutarlı davranı� 

sergilememesi, ba�kalarının sa�layaca�ı katkıları önemli görmemeleri, sadece yakın 

çevreleriyle çalı�ma e�iliminde olmaları, kendilerini memnun edecek �eyleri duyma e�iliminde 

olmaları, ço�u konuda herkesten daha iyi bildiklerini dü�ünmeleri, ele�tiriler kar�ısında 

olumsuz tepki vermeleri, bazı sorunları geçi�tirme e�iliminde olmaları) �eklinde belirtmi�tir. 

Tülüba� ve Celep (2014) ise, ö�retim elemanlarının sessiz kalma nedenleri üzerine yaptıkları 

ara�tırmada kurumsal düzenlemeler, geri çekilme, i� arkada�ları ile ili�kileri koruma, 

yöneticiler ile ili�kileri koruma, kendini koruma, kendine güven eksikli�i boyutlarında 

belirtmi�tir. Üçok ve Torun (2015), örgütsel sessizli�in nedenlerini di�er çalı�malardan farklı 

olarak savunmacı/korunmacı sessizlik (ki�isel zarar korkusu, ba�kalarının dü�üncelerine hedef 

olmaktan çekinmek, çalı�ma arkada�larıyla ili�kileri bozmamak vb.), boyun e�ici/kabullenici 

sessizlik (açıkça konu�manın faydasız oldu�u inancı, konuya kayıtsız kalmak, bir �eyleri 

de�i�tirme gücüne sahip olmamak vb.), korumacı/olumlu sosyal sessizlik( kurumun itibarını 

korumak, kurumda çalı�an ki�ileri korumak), faydacı/çıkarcı sessizlik olmak (kurumdaki 

pozisyonu devam ettirmek, konu�ması halinde i� yükünün artaca�ına inanç, sorumluluk altına 

girmek istememek vb.) üzere dört kategori altında temalara ayırmı�tır. Özgan ve Külekçi 

(2012), ö�retim elemanlarının çalı�tıkları kurumda sessiz kalma sebeplerini 4 kategori altında 

ele alınmı�tır. Ki�ilik, tutum, yeti�ti�i çevre ve deneyimlerinden olu�an bireysel sebepler; 

yöneticilerin tutumu, ki�ili�i ve ileti�im özelliklerinden olu�an yönetsel sebepler; örgüt 
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içerisindeki iklim, kültürel ve hiyerar�ik yapılanma gibi konuları içeren örgütsel sebepler ve 

bunun dı�ında görev tanımının olmaması, sözle�meli olma gibi nedenlerin yer aldı�ı di�er 

sebepler ba�lı�ı altında ele almı�tır. Küçükler ve Kısa (2016) ö�retim elemanları ile yaptıkları 

ara�tırmada örgütsel sessizlik nedenlerini yönetsel ve örgütsel sebepler, i� ile ilgili konular, 

tecrübe eksikli�i, izolasyon korkusu ve ili�kileri zedeleme korkusu olmak üzere be� kategori 

altında toplamı�tır. Ayrıca nicel ara�tırmalarda kullanılmak üzere Çakıcı (2007) tarafından 

geli�tirilen “Örgütsel Sessizlik Ölçe�i” de yönetsel ve örgütsel nedenler, i� ile ilgili konular, 

tecrübe eksikli�i, izolasyon ve ili�kileri zedeleme korkusu olmak üzere be� alt boyuttan ve 

toplam 28 maddeden meydana gelmektedir.  

Alanyazına bakıldı�ında örgütsel sessizli�in nedenleri ile ilgili yapılan tüm bu 

ara�tırmalar farklı örgütlerde çalı�anlarla yapılmı� olsa da cevap olarak benzer nedenlerin 

söylendi�i görülmektedir. Yapılan ara�tırmalarda belirtilen örgütsel sessizli�in nedenleri ile bu 

ara�tırmada elde edilen örgütsel sessizli�in nedenleri ile ilgili kodlarla paralellik 

göstermektedir. 

Ara�tırmanın dokuzuncu alt amacında ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�e kar�ı 

alınabilecek önlemlere ili�kin görü�leri alınmı�tır. Ö�retim elemanlarının görü�leri incelenerek 

belirlenen kodlara göre yönetsel, örgütsel, bireysel, i� ve ya�am güvencesi olmak üzere dört 

tema olu�turulmu�tur. “Örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemler nelerdir?” sorusuna 

ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri do�rultusunda olu�turulan yönetsel temasında en fazla 

yazılan kod “adaletli yönetim” ve “�effaf yönetim” �eklindedir. Örgütsel temasında “özgür 

çalı�ma ortamı”, “demokratik örgüt” ve “dayanı�ma ve sosyal ili�kiler geli�tirilmeli” yer 

almaktadır. Bireysel temasında “kaygı ve korku ortamından kurtulma”, “bireysel motivasyonu 

arttırma”, “sevgi, saygı, ho�görünün bireylere küçük ya�ta kazandırılması” ve “ mesleki 

yeterlilik” �eklindedir. �� ve ya�am güvencesi temasında ise en fazla yazılan kodlar sırasıyla 

“çalı�anların haklarını bilmesi” ve “kanunların herkese e�it olması” �eklindedir. 
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Alanyazında yapılan ara�tırmalar incelendi�inde Balkan Akan ve Oran (2017), 

akademisyenlerin örgütsel sessizlik algılarını inceledikleri ara�tırmalarında örgütsel sessizli�e 

kar�ı çalı�anlara danı�manlık hizmetleri verilmesi, öneri sistemlerinin geli�tirilmesi ve bireylere 

geri bildirimde bulunulması, motivasyonu arttırıcı te�vik ve ödül sistemlerinin etkin bir biçimde 

uygulanması, ileti�im kanallarının sa�lıklı bir �ekilde kullanılması gibi önlemler sıralamı�lardır. 

Yaman ve Ruçlar (2014), çalı�malarının sonucunda örgütsel sessizlikle ba�a çıkmak için; 

yöneticilerin örgütsel sessizlik durumunu önemli bir faktör olarak de�erlendirmeleri ve bireysel 

olarak iyi bir donanıma sahip üniversite ö�retim elemanlarının bu durumdan olumsuz olarak 

etkilenmemesi için örgütsel sessizli�in takip edilmesi ve örgüt kültürünü güçlendirmek için 

gerekli önlemler alınması gerekti�ini belirtmi�lerdir. Gül ve Özcan (2011), organizasyonların 

ileti�im kanallarının açık olması, �effaf bir yapının bulunması, bilgi akı�ının sürekli ve do�ru 

olması, yöneticilerin önyargılı davranmaması ve yeni fikir, görü� ve ele�tirilere açık olması 

çalı�anların örgütsel sessizlik davranı�ından uzakla�malarında çok büyük katkı sa�layaca�ını 

söylemi�tir. Arlı (2013), yönetici ile etkili ileti�im, konu�mayı destekleyecek güven iklimi 

yaratma, ö�renilmi� çaresizlik inancını yok edici ortam, yöneticinin örtülü inancını 

de�i�tirmesi, örgütü ve ortamı zenginle�tirme gibi konularda görü� belirtmi�lerdir. Küçükler ve 

Kısa (2016), yaptıkları ara�tırma sonucunda ö�retim elemanlarının örgütsel sessizlikle ba�a 

çıkmak için önerileri; fikirler / öneriler dikkate alınmalı, açık ileti�im ikliminin olu�turulmalı, 

yöneticilerin daha genç ve deneyimli insanlardan olu�turulmalı, yöneticiler geçici olduklarının 

farkında olmalı, çalı�anlar cesur olmalı, insan ili�kilerine önem verilmeli, örgüt kültürü 

de�i�tirilmeli, adil i� tanımı, planlaması ve da�ıtımının yapılmalı, yöneticiler çalı�anların neden 

sessiz kaldı�ını ara�tırmalı, pasif olan çalı�anları aktifle�tirmeye çalı�ılmalı, akademik ünvana 

göre ayrım yapılmamalı, �effaf bir yönetim tarzı benimsenmeli �eklindedir.  

Alanyazında yer alan ara�tırmaların sonucunda belirtilen örgütsel sessizli�e kar�ı 

alınabilecek önlemler ara�tırmada elde edilen kodlarla benzerlik göstermektedir. 
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Ara�tırmada son olarak demografik özelliklerden cinsiyet ve unvana göre ö�retim 

elemanlarının görü�me formunda yer alan sorulara verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlar 

incelenmi�tir.  

Ara�tırmanın ilk alt amacı olan mobbinge ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri 

cinsiyete göre incelendi�inde kadın ö�retim elemanlarının “yıldırma”, “psikolojik taciz” ve 

“psikolojik �iddet” kodlarında daha fazla görü� belirttikleri görülmektedir. “Baskı” kodunu ise 

kadın ve erkek ö�retim elemanlarının e�it sayıda yazdıkları görülmektedir. Unvana göre 

incelendi�inde ise mobbing ile ilgili “baskı”, “yıldırma”, “psikolojik �iddet” ve “psikolojik 

taciz” kodlarını en fazla Dr.Ö�r.Üyesi ve Ar�.Gör. unvanlarındaki ö�retim elemanlarının 

yazdıkları görülmektedir. 

Ara�tırmanın ikinci alt amacı olan mobbingin bireysel sonuçlarına ili�kin ö�retim 

elemanlarınını görü�leri cinsiyete göre incelendi�inde kadın ö�retim elemanlarının “psikolojik 

sorunlar”, “mutsuzluk”, “çalı�mak istememek” kodlarında daha fazla görü� belirttikleri 

görülmektedir. “verimsizlik” kodunu erkek ö�retim elemanlarının “beden sa�lı�ının 

bozulması” ve “aile ya�amının olumsuz etkilenmesi” kodlarını kadın ve erkek ö�retim 

elemanlarının e�it düzeyde yazdıkları görülmektedir. Unvana göre incelendi�inde ise tüm 

kodlarda Dr.Ö�r.Üyesi ve Ar�.Gör. unvanlarındaki ö�retim elemanlarının görü� belirttikleri 

görülmektedir. 

Ara�tırmanın üçüncü alt amacı olan mobbingin örgütsel sonuçlarına ili�kin ö�retim 

elemanlarının görü�leri cinsiyete göre incelendi�inde “verimsizlik” ve “örgüt ikliminin 

bozulması” kodlarında kadın ve erkek ö�retim elemanlarının benzer görü� belirtti�i, “i�ten 

ayrılmaların artması” kodunda erkek ö�retim elemanlarının, “çalı�anların örgüte 

küsmesi”kodunda ise kadın ö�retim elemanlarının daha fazla görü� belirttikleri görülmektedir. 

Unvana göre incelendi�inde ise “verimsizlik” ve “i�ten ayrılmaların artması” kodlarında en 

fazla Dr.Ö�r.Üyesi unvanındaki ö�retim elemanlarının, “örgüt ikliminin bozulması” kodunda 
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Doç.Dr. ve Ar�.Gör. unvanındaki ö�retim elemanlarının, “çalı�anların örgüte küsmesi” 

kodunda ise Ar�.Gör. unvanındaki ö�retim elemanlarının görü� belirttikleri görülmektedir. 

Ara�tırmanın dördüncü alt amacı olan akademik ortamlarda mobbing uygulanmasına 

ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri cinsiyete göre incelendi�inde “kadro sıkıntısı” ve “ 

akademik ilerlemenin engellenmesi” kodlarını kadın ve erkek ö�retim elemanlarının yakın 

sayıda yazdı�ı, “adam kayırmacılık” kodunu erkek ö�retim elemanlarının, “gereksiz i� yükü” 

kodunu ise kadın ö�retim elemanlarının daha fazla yazdı�ı görülmektedir. Unvana göre 

incelendi�inde ise “kadro sıkıntısı” ve “gereksiz i� yükü” cevabını verenlerin ço�unlu�unu Dr. 

Ö�r. Üyesi unvanındaki ö�retim elemanları olu�tururken, “adam kayırmacılık” ve “akademik 

ilerlemenin engellenmesi” cevabını Ar�.Gör. unvanındaki ö�retim elemanları daha fazla 

vermi�tir. 

Ara�tırmanın be�inci alt amacı olan mobbingle ba�a çıkmada ö�retim elemanlarının 

görü�leri cinsiyete göre incelendi�inde kadın ö�retim elemanlarının daha fazla “yasal yollara 

ba�vurmak”, “etkili ileti�im ortamı”, “kuralların net olması” cevabını verdikleri, erkek ö�retim 

elemanlarının “özlük haklarını bilmek” cevabını daha fazla verdi�i, “kanunlara göre ceza 

verme” cevabını ise kadın ve erkek ö�retim elemanlarının benzer �ekilde verdikleri 

görülmektedir. Unvana göre incelendi�inde Dr.Ö�r.Üyesi ve Ar�.Gör. unvanındaki ö�retim 

elemanlarının olu�an kodlarda en fazla cevap verdikleri görülmektedir. 

Ara�tırmanın altıncı alt amacı olan örgütsel sessizli�e ili�kin ö�retim elemanlarının 

görü�leri cinsiyete göre incelendi�inde kadın ve erkek ö�retim elemanlarının en fazla verilen 

cevaplardan olu�an kodlara benzer sayıda cevaplar verdikleri görülmektedir. Unvana göre 

incelendi�inde ise “örgüt içindeki sorunları ifade etmemek” en fazla Dr.Ö�r.Üyesi, Ar�.Gör., 

“baskı ve haksızlıklar kar�ısında sessiz kalmak” Ö�r. Gör., Dr.Ö�r.Üyesi, “akademik ilerleme 

için sessiz kalmak” Ar�.Gör.Dr., unvanındaki ö�retim elemanları tarafından yazılmı�tır.  
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Ara�tırmanın yedinci alt amacı olan ö�retim elemanlarının akademik ortamlarda en çok 

sessiz kaldıkları konulara ili�kin görü�leri cinsiyete göre incelendi�inde kadın ve erkek ö�retim 

elemanlarının “mobbing” ve “a�ırı i� yükü” konusunda benzer dü�ündükleri, “kayırmacılık”,    

“kadro ihlalleri” ve “bölüm projeleri ve ders da�ılımları” konularında erkek ö�retim 

elemanlarının daha fazla sessiz kalmayı tercih ettikleri görülmektedir. Unvana göre 

incelendi�inde ise, “mobbing” ve “kayırmacılık” cevaplarını Dr.Ö�r.Üyesi, Ar�.Gör. 

unvanlarındaki, “kadro ihlalleri”, “a�ırı i� yükü” cevaplarını Dr.Ö�r.Üyesi, Doç.Dr., Ar�.Gör. 

unvanlarındaki ve “bölüm projeleri ve ders da�ılımları” cevabını Dr.Ö�r.Üyesi, Ar�.Gör.Dr. ve 

Doç.Dr. unvanındaki ö�retim elemanlarının daha fazla verdikleri görülmektedir. 

Ara�tırmanın sekizinci alt amacı olan ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�in 

nedenlerine ili�kin görü�leri cinsiyete göre incelendi�inde erkek ö�retim elemanlarının kadın 

ö�retim elemanlarına göre daha fazla “i� kaybetme korkusu” ya�adıkları, “ba�ıma i� gelirse 

korkusu”, “fikirlere de�er verilmemesi”, “mobbing”, “liyakat sorunu” ve “dı�lanma korkusu” 

cevaplarını ise benzer sayıda verdikleri görülmektedir. Unvana göre incelendi�inde ise “i� 

kaybetme korkusu” cevabını Ar�.Gör. ve Ö�r.Gör. unvanlarındaki ö�retim elemanlarının, 

“ba�ıma i� gelirse kaygısı”, “fikirlere de�er verilmemesi”, “mobbing”, “dı�lanmak korkusu” 

cevaplarını ise en fazla Dr.Ö�r.Üyesi ve Ar�.Gör. unvanlarındaki ö�retim elemanlarının 

yazdıkları görülmektedir. 

Ara�tırmanın dokuzuncu alt amacı olan ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�e kar�ı 

alınabilecek önlemlere ili�kin görü�leri cinsiyete göre incelendi�inde kadın ö�retim 

elemanlarının daha fazla “adaletli yönetim” ve “demokratik örgüt” istedikleri, erkek ö�retim 

elemanlarının ise daha fazla “dayanı�ma ve sosyal ili�kilerin geli�tirilmesi” cevabını verdikleri 

görülmektedir. Unvana göre incelendi�inde ise, Dr.Ö�r.Üyesi unvanına sahip ö�retim 

elemanlarının daha fazla “demokratik örgüt” istedikleri görülmektedir. 
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Alanyazında yapılan ara�tırmalar incelendi�inde �enerkal (2014), üniversitelerde 

akademik personelle yaptı�ı ara�tırmada mobbing davranı�ları ile ma�durların demografik 

özellikleri arasında ili�kinin anlamlı olmadı�ını belirlemi�tir. Cayvarlı ve �ahin (2015), 

akademisyenlerle yaptıkları çalı�mada cinsiyete göre kadın, unvanlarına göre ara�tırma 

görevlisi ve uzman kadrolarındaki akademisyenlerin daha fazla mobbingle kar�ıla�tıklarını 

belirlemi�tir. �enerkal ve Çorbacıo�lu (2015), ara�tırmalarında yer alan akademisyenlerin 

demografik özellikleri açısından herhangi bir farklılık bulunamamı�tır. Akpınar (2015), 

ara�tırma görevlileri ile yaptı�ı ara�tırmada ara�tırma görevlisi olan akademisyenlerin mobbing 

algılarının cinsiyete göre farklılık göstermedi�ini bulmu�tur. Çögenli ve Asanakutlu (2016), 

kadın akademisyenlerin erkek akademisyenlerden, Ö�r.Gör./Okutman/Uzman unvanlarındaki 

akademisyenlerin de Prof. Dr. Unvanındakilerden daha fazla mobbinge maruz kalma olasılı�ı 

oldu�u sonucuna ula�mı�tır. Algın (2014), üniversiteler örgütsel sessizlik ara�tırmasında 

sessizli�in nedenleri “yönetsel ve örgütsel nedenler” ile “i�le ilgili korkular” boyutlarında 

cinsiyet de�i�keni açısından fark görülmemi�tir. Ancak kadın ö�retim elemanları, erkek 

ö�retim elemanlarına göre “ili�kilere zarar verme”, “izolasyon korkusu” ve “tecrübe eksikli�i” 

boyutlarının örgütsel sessizli�in nedenlerinde daha etkili oldu�unu belirtmi�lerdir. 

Sonuç  

Sonuç olarak ö�retim elemanlarının görü�me sorularına verdikleri cevaplardan çıkarılan 

kodlar ve olu�turulan temalar incelendi�inde “Mobbinge �li�kin Ö�retim Elemanlarının 

Görü�leri” kategorisinde en fazla baskı, yıldırma, psikolojik taciz, psikolojik �iddet 

kavramlarının yer aldı�ı görülmektedir. Bu sonuca göre ö�retim elemanlarının mobbingi daha 

çok psikolojik olarak algıladıkları, fiziksel ve ekonomik olarak daha az mobbingle 

kar�ıla�tıkları söylenebilir.  

“Mobbingin Bireysel Sonuçlarına �li�kin Ö�retim Elemanlarının Görü�leri” 

kategorisinde de yine psikolojik sorunlar ilk sırada yer almaktadır. Bununla birlikte beden 
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sa�lı�ının bozulması, mutsuzluk, verimsizlik, çalı�mak istememek, aile ya�amının olumsuz 

etkilenmesi en fazla verilen cevaplar arasındadır. En az ise mobbingin ekonomik etkileri 

üzerinde durulmu�tur. Bu sonuca göre bireysel olarak mobbingin ilk olarak psikolojik, daha 

sonra performans, sa�lık ve aile konularında olumsuz etkileri oldu�u, bireylerin ekonomik 

olarak zarara u�rayacak, i�ten ayrılacak boyutta mobbinge maruz kalmadıkları söylenebilir. 

Bununla birlikte “Mobbingin Örgütsel Sonuçlarına �li�kin Ö�retim Elemanlarının Görü�leri” 

kategorisindeki cevaplar incelendi�inde ilk sırada performans teması altında yer alan 

verimsizlik yer almaktadır. ��ten ayrılmaların artması, örgüt ikliminin bozulması, çalı�anların 

örgüte küsmesi en fazla yazılan di�er cevaplardır. Bu sonuca göre mobbingin örgütsel olarak 

örgüt performansına ve örgüt iklimine etki ederek çalı�anların örgüte küsmesine ve i�ten 

ayrılmalarına sebep oldu�u söylenebilir. Bu durum nitelikli çalı�anlarını kaybeden örgütler için 

oldukça zor bir durumdur. Üniversitelerden donanımlı ö�retim elemanlarının ayrılması hem 

bilimsel ara�tırmalarda hem de üniversite ö�rencilerinin yeti�tirilmesinde eksikli�ini 

hissettirecektir.  

“Akademik Ortamlarda Mobbing Uygulanmasına �li�kin Ö�retim Elemanlarının 

Görü�leri” kategorisinde en fazla ki�inin mesleki konumuna yönelik mobbing temasında yer 

alan kadro sıkıntısı, adam kayırmacılık, gereksiz i� yükü, akademik ilerlemenin engellenmesi 

cevapları verilmi�tir. Bu durum bilimin ve ara�tırmanın yapıldı�ı, bilgi ve donanım olarak 

kendini geli�tirmi� bireylerin ilerlemesinin önünün açık olması gereken üniversitelerde önemli 

bir sorun olarak kar�ımıza çıkmaktadır. Üniversitelerde yüksek unvana sahip ö�retim 

elemanlarının astlarını kendi i�leri için kullanıp angarya i�ler yaptırması en fazla görülen 

mobbing olayları arasında yer almaktadır. Ö�retim elemanlarının cevaplarına göre en az sosyal 

ili�kilere ve ki�inin sa�lı�ına yönelik mobbing uygulanmaktadır. Bu durum üniversitelerde 

çalı�an ö�retim elemanlarının kendi sosyal çevresinde bilgileri ile kabul gören bireyler 

oldukları için dı�arıdan gelecek müdahalelerden etkilenmemeleri ile açıklanabilir.  
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“Mobbingle Ba�a Çıkmada Ö�retim Elemanlarının Görü�leri” kategorisinde yasal 

yollara ba�vurmak, özlük haklarını bilmek, etkili ileti�im ortamı, kurum kurallarının net olması, 

kanunlara göre ceza verme cevapları verilmi�tir. Bu sonuçlara bakarak ö�retim elemanlarının 

ya�adıkları sorunlarla ba�a çıkmak için tartı�ma, kavga gibi durumlarla huzurlarını bozmak 

yerine etkili ileti�im kurmayı ve kendi haklarını bilip, korumak için yasal yolları tercih ettikleri 

söylenebilir. Tüm bunlar için �effaf bir yönetim ve herkes için geçerli olan kurallar gereklidir. 

“Örgütsel Sessizli�e �li�kin Ö�retim Elemanlarının Görü�leri” kategorisinde verilen 

cevaplar incelendi�inde en fazla bilinçli sessizlik temasında oldu�u görülmektedir. Ö�retim 

elemanları en fazla örgüt içindeki sorunları ifade etmemek, baskı ve haksızlıklar kar�ısında 

sessiz kalmak, akademik ilerleme için sessiz kalmak cevaplarını vermi�tir. Bu sonuca göre 

bireylerin kendi çıkarlarını örgüt çıkarlarının önünde tuttu�u söylenebilir. Daha sonra iktidara 

boyun e�mek ve defalarca yanlı�ları söyleyip çözüm bulamayınca di�erleri gibi susmak 

cevapları yer almaktadır. Bu durum ö�retim elemanlarının sürekli yanlı�ları söyleyip hedef 

haline gelmek istememesi ve kendi kabu�una çekilmesiyle açıklanabilir.  

“Akademik Ortamlarda En Çok Sessiz Kalınan Konulara �li�kin Ö�retim Elemanlarının 

Görü�leri” kategorisinde ö�retim elemanları en fazla mobbing, kayırmacılık, a�ırı i� yükü, 

bölüm projeleri ve ders da�ılımları, kadro ihlalleri cevaplarını vermi�tir. Bu sonuca göre 

ö�retim elemanlarının en çok sessiz kaldı�ı sorunların yönetimden ve etik konulardan 

kaynaklandı�ı görülmektedir. Etik sorunların ba�ında gelen mobbingin örgütsel sessizli�in en 

önemli sebeplerinden biri oldu�u söylenebilir.  

“Örgütsel sessizli�in nedenlerine ili�kin ö�retim elemanlarının görü�leri” kategorisinde 

en fazla kod i� ve ya�am kaygısı teması altında yer almaktadır. �� kaybetme korkusu ve ba�ıma 

i� gelirse kaygısı en fazla verilen cevaplardır. Daha sonra örgütsel teması altında mobbing ve 

liyakat sorunu, ili�kileri zedeleme korkusu teması altında arkada� ortamında dı�lanma korkusu 

gelmektedir. Bu sonuçlara göre ö�retim elemanlarının öncelikle kendi kariyerleri için, daha 
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sonra herhangi bir baskı ve zorlukla kar�ıla�mamak ve çalı�ma ortamında huzurlu olmak için 

sessiz kalmayı tercih ettikleri söylenebilir.  

“Örgütsel Sessizli�e Kar�ı Alınabilecek Önlemlere �li�kin Ö�retim Elemanlarının 

Görü�leri” kategorisinde ö�retim elemanları en fazla demokratik örgüt ve adaletli bir yönetim 

istemektedirler. Bu sonuçlara göre örgütsel sessizli�in örgütsel ve yönetsel önlemler alma, i� 

ve ya�am güvencesinin sa�lanması ile azalabilece�ini, bireysel çabaların en az etkili olaca�ı 

söylenebilir. 

Demografik özelliklerden cinsiyet ve unvana göre ö�retim elemanlarının görü�me 

formunda yer alan sorulara verdikleri cevaplardan çıkarılan kodlara göre birinci alt amaçta 

cinsiyete göre kadın ö�retim elemanlarının mobbingi daha çok psikolojik olarak 

de�erlendirdikleri görülmektedir. Bu durumun kadınların daha duygusal dü�ünmelerinden 

kaynaklandı�ı söylenebilir. �kinci ve üçüncü alt amaçta da cinsiyete göre kadın ö�retim 

elemanlarının mobbingin bireysel ve örgütsel sonuçlarını duygusal olarak de�erlendirdi�i, 

erkek ö�retim elemanlarının ise daha gerçekçi davranarak verimsizlik, i�ten ayrılma gibi 

sonuçları daha fazla yazdıkları görülmektedir. Dördüncü alt amaçta cinsiyete göre erkek 

ö�retim elemanlarının akademik ortamlarda kayırmacılık yapılarak, kadın ö�retim 

elemanlarının ise gereksiz i� yükü ile daha fazla mobbing uygulandı�ını dü�ündükleri 

görülmektedir. Be�inci alt amaçta cinsiyete göre kadın ö�retim elemanlarının mobbingle ba�a 

çıkmak için yasal yollar ve ileti�imi kullanmayı tercih ettikleri, erkek ö�retim elemanlarının ise 

mobbinge u�ramamak için özlük haklarını bilmenin etkili olaca�ını dü�ündükleri 

görülmektedir. Altıncı alt amaçta cinsiyete göre kadın ve erkek ö�retim elemanları örgütsel 

sessizli�e ili�kin görü�lerinde benzer ifadeler kullanmı�tır. Yazılanlardan çıkarılan kodlara göre 

örgütsel sessizli�in ba�ıma i� gelirse kaygısı, akademik ilerleme, fikirlere de�er verilmemesi 

gibi sebeplerden dolayı ortaya çıktı�ı söylenebilir. Yedinci alt amaçta cinsiyete göre erkek 

ö�retim elemanlarının akademik ortamlarda mobbing, kayırmacılık, bölüm proje ve ders 
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da�ılımları konularında kadın ö�retim elemanlarına göre daha fazla sessiz kalındı�ını 

dü�ündükleri görülmektedir. Sekizinci alt amaçta cinsiyete göre erkek ö�retim elemanlarının 

kadın ö�retim elemanlarından daha fazla i� kaybetme korkusundan dolayı örgütsel sessizli�in 

ya�andı�ını dü�ündükleri görülmektedir. Dokuzuncu alt amaçta cinsiyete göre kadın ö�retim 

elemanlarının demokratik örgüt ve adaletli bir yönetimle, erkek ö�retim elemanlarının ise 

dayanı�ma ve sosyal ili�kilerle örgütsel sessizli�in engellenebilece�ini dü�ündükleri 

görülmektedir. 

Demografik özelliklerden unvana göre alt amaçlar incelendi�inde en fazla görü� belirten 

unvanların Dr.Ö�r.Üyesi, Ar�.Gör.oldukları görülmektedir. Bu durumun sebebi ara�tırmaya 

katılan Dr.Ö�r.Üyesi ve Ar�.Gör.ö�retim elemanlarının sayıca daha fazla olmasından 

kaynaklandı�ı söylenebilir. Mobbing ve örgütsel sessizlikle ilgili görü�me sorularına verilen 

cevaplardan çıkarılan kodlar unvana göre incelendi�inde Ar�.Gör., Ar�.Gör.Dr., Ö�r.Gör., 

Ö�r.Gör.Dr., Dr.Ö�r.Üyesi unvanlarındaki ö�retim elemanlarının daha fazla görü� belirtmi� 

olması üniversitelerdeki kadro sıkıntısı, ast-üst ili�kisi, hiyerar�i, akademik ilerleme kaygısı, 

i�siz kalma korkusu gibi sebeplerden kaynaklandı�ı söylenebilir. 

Öneriler  

 Farklı dü�ünceler ekseninde ara�tıran, sorgulayan, bilim üreten kurumlar olan 

üniversitelerde çalı�anların katılımlarının sa�lanması yeni fikirlerin ortaya çıkmasında etkili 

olacaktır. Üniversitelerde uygulanan mobbing davranı�ları ve yaygın bir örgütsel sessizli�in 

ya�anması, üniversitelerin varolu� amaçlarından uzakla�maya ba�lamasına sebep olabilir. 

Ara�tırmanın bulguları ülkemizde ö�retim elemanları ile yapılan mobbing ve örgütsel sessizlik 

ara�tırmalarının bulguları ile örtü�mektedir. Ancak bulgular birkaç üniversite ile sınırlıdır.  

 Ara�tırma sonucunda elde edilen verilerden ve literatürdeki bilgilerden yola çıkarak �u 

önerilerde bulunulabilir: 
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• Mobbingin ve örgütsel sessizli�e etkisine ili�kin pek çok ara�tırma olmasına kar�ın 

üniversitelerde mobbing ve örgütsel sessizlik ile ilgili ara�tırma az sayıdadır. Bu yüzden 

ara�tırmanın farklı evren ve örneklemde daha fazla katılımcıyla tekrarlanması faydalı 

sonuçlar ortaya koyacaktır. 

• Üniversitelerde yöneticiler, mobbinge kar�ı bir takım önleyici tedbirler alan huzurlu ve 

güvenli örgüt iklimi geli�tirmelidir. 

• Ö�retim elemanları hak ve sorumluluklarını bilmelidir. Mobbingle kar�ıla�an ö�retim 

elemanları gerekli yasal yollara ba�vurmalıdır. 

• Üniversitelerde çalı�anların mobbinge ili�kin görü�leri yöneticiler tarafından zaman 

zaman anket, görü�me vb.yöntemlerle toplanarak durum de�erlendirmesi yapılmalıdır. 

• Mobbinge maruz kalanların sessiz kalmaması için ö�retim elemanlarının sözlü ve yazılı 

olarak haklarını savunacakları mekanizmalar olu�turulmalıdır. 

• Üniversitelerde ö�retim elemanlarının dü�üncelerini rahatça ifade edebilecekleri, 

birbirlerine kar�ı sosyal ba�lılıklarını arttıracak, pozitif ileti�imi güçlendirecek, 

demokratik tutum ve davranı�ları geli�tirecek çe�itli etkinlik ve toplantılar 

düzenlenebilir. 

• Mobbinge u�rayan ö�retim elemanlarının mesleki ve psikolojik açıdan destek alması 

sa�lanabilir. Bunun için örgütlerde örgütlerde PDR uzmanları bulundurulabilir. 

• Mobbing uygulayanlara kar�ı belirli üniversitelerde olu�turulmaya ba�lanan etik 

kurulların tüm üniversitelerde olu�turulması sa�lanabilir.  

• Hem topluma hem de üniversiteye hizmet eden ö�retim elemanlarının örgütsel sessizli�i 

seçmemesi için ö�retim elemanlarının dü�üncelerini rahatça ifade edebilecekleri 

demokratik bir örgüt kültürü olu�turulmalıdır. 

• Üniversite yönetimi ö�retim elemanlarının fikirlerini ifade edememesinden ve özgün 

fikirler üretilmemesinden rahatsız olmalıdır. Üniversitelerde örgütsel sessizli�i ortadan 
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kaldırabilmek için ileti�im kanalları açık olmalı, �effaf bir yönetim olmalı, yönetici ve 

üst kademedekiler yeni fikirlere kar�ı önyargılı olmamalı, ö�retim elemanlarının 

üniversitelerdeki faaliyetlere ve projelere katılımını arttırıcı örgüt iklimi 

olu�turulmalıdır.  

• Ö�retim elemanlarının geli�tirdikleri fikir ve önerilerin uygulanması sa�lamalı ve 

ödüllendirilmelidir.  
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Ek-2 Görü�me Formu  

GÖRÜ�ME FORMU 

Bu ara�tırmanın amacı, mobbing ve örgütsel sessizli�e olan ili�kin ö�retim 
elemanlarının görü�lerini belirleyebilmektir. Görü�me formu iki bölümden olu�maktadır. �lk 
bölüm sizlerin ki�isel bilgilerinizle alakalı 6, ikinci bölüm ise konuya ili�kin dü�üncelerinizi 
ö�renmek için olu�turulan 8 sorudan olu�maktadır. Ara�tırmaya yapaca�ınız katkı için te�ekkür 
ederim.  

 
                                                                                                                Doç. Dr. Sibel GÜVEN 
 Tez Danı�manı 
 

Merve EVCEN TEMELL� 
        Yüksek Lisans Ö�rencisi 

                                                         
 

I.BÖLÜM-K���SEL B�LG�LER 
Cinsiyetiniz: (   ) Kadın                                       (   ) Erkek 
Fakülte:  
Bölüm:  
Unvan: (   ) Ar�.Gör.     (   ) Ö�r.Gör.            (   ) Ar�.Gör.Dr.     (   ) Ö�r.Gör.Dr.         

(   ) Okutman    (   ) Yrd.Doç.Dr.       (   ) Doç.Dr.           (   ) Prof.Dr. 
�dari Göreviniz Var 
mı?  

(   ) Evet                      (   )Hayır 
Evet ise; ……………………………………………………………… 

Ya�ınız: (   ) 20-30   (   ) 31-40    (   ) 41-49   (    ) 50 ya�  ve üzeri 

 

II.BÖLÜM 

1.Sizce Mobbing Nedir? 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 

2. Mobbingin yol açtı�ı sorunlar birey ve örgüt açısından ele alındı�ında sizce neler olabilir? 

Birey açısından; ………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
 
Örgüt açısından; …………………………………………………………………………….... 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
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3. Akademik ortamlarda sizce mobbing uygulanmakta mıdır? Cevabınız Evet ise nasıl? 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 

4.Mobbingle ba�a çıkmak için neler yapılabilir? 

…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 

5. Sizce Örgütsel Sessizlik nedir? 

…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 

6. Akademik ortamlarda en çok sessiz kalınan konular nelerdir? 

…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 

7. Sizce örgütsel sessizli�in nedenleri nelerdir? 

…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 

8. Örgütsel sessizli�e kar�ı alınabilecek önlemler nelerdir? 

…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 

 
 
 
 
 
 
 


