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ÖN SÖZ 

Ülkelerin geliĢmiĢliğinin en önemli göstergelerinden olan eğitim, ülkelerin 

ilerlemesinde, kalkınmasında ve vatandaĢlarına dünyada daha iyi bir konum sağlaması 

açısından çok önemlidir. Eğitimin baĢlıca bir unsuru olan öğretmenlerin çalıĢma 

ortamlarında yaĢadıkları olumlu veya olumsuz olaylar da kuĢkusuz eğitime doğrudan 

ya da dolaylı olarak yansıyacaktır. Bu açıdan, öğretmenleri huzursuzluğa ve 

gerginliğe sürükleyecek her türlü olumsuz durumun ortadan kaldırılması bir zaruret 

olmaktadır. Bu açıdan değerlendirildiğinde ülkemizde bu alanda yapılacak her türlü 

bilimsel araĢtırma ve çalıĢmanın literatüre destek ve katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir.  

Dolayısıyla bu araĢtırmada da beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbing 

algıları ve örgütlerine bağlılıkları belirlenerek, ortaya çıkacak sonuçlar ıĢığında bu 

olumsuz davranıĢın önlenmesi, ortadan kaldırılması çalıĢtıkları kurumlara 

aidiyetlerinin artırılmasına katkı sağlaması amaçlanmıĢtır.  

AraĢtırmam esnasında danıĢmanlığımı üstlenen Prof. Dr. Rüçhan ĠRĠ‟ye, 

araĢtırma sırasında beni daima motive eden Dr. Öğretim Üyesi Abdullah 

GÜMÜġAY‟a, ArĢ. Gör. Harun GEÇER‟e ve bu çalıĢmayı yaparken bana her zaman 

destek olan değerli eĢim Gülçin KAZAN‟a, çalıĢma esnasında benden mahrum kalan 

çocuklarım Nezihe Zeynep ve Yusuf Mert‟e, bugünlere gelmemde büyük emeği olan 

anne ve babama, sonsuz teĢekkürlerimi sunarım. 

                                                                                                    

                                                                                                         27/06/2019 

                                                                                                      Mikail KAZAN 
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ÖZET 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

 

BEDEN EĞĠTĠMĠ VE SPOR ÖĞRETMENLERĠNĠN MOBBĠNG  

ALGILARI VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIKLARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  

(NĠĞDE ĠLĠ ÖRNEĞĠ) 

 

MĠKAĠL KAZAN 

Beden Eğitimi ve Spor Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Prof. Dr. Rüçhan ĠRĠ 

Haziran  2019, 86 Sayfa 

 

Bu araĢtırma, Niğde ilinde ortaokul ve lise kademelerinde çalıĢan beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin okul ortamında maruz kaldıkları mobbing ve örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. Mobbing okullarda 

görev yapan öğretmenlere, psikolojik ve fiziksel zararlar vermesinin yanı sıra, 

öğretmenlerin örgütlerine bağlıklarının da azalmasına buna bağlı olarak eğitim 

örgütlerinin amaçlarına ulaĢmasını engellemektedir. Okullarda ortaya çıkan mobbing 

davranıĢlarının özelliklerini tespit etmek ve bu davranıĢa maruz kalan öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıklarının tespiti için bu araĢtırmanın yapılmasına karar verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın evrenini; 2018–2019 eğitim-öğretim yılında Niğde ili merkezinde ve 

ilçelerinde çalıĢan 207 beden eğitimi ve spor öğretmeni oluĢtururken örneklemi ise 

gönüllülük esas alınarak tesadüfi örneklem yöntemi ile evrenden seçilen 122 birey 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmada veri toplama yöntemi olarak, öğretmenlerin demografik 

özelliklerine iliĢkin kiĢisel bilgi formu, mobbing ölçeği ve örgütsel bağlılık ölçeği 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre, öğretmenlerin mobbing algıları ile 

örgütsel bağlılıkları arasında yaĢ değiĢkenine göre duygusal bağlılık alt boyutu ile 

pozitif yönlü düĢük düzeyde anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir. Ayrıca görev yapılan okul 

türü değiĢkenine göre öğretmenlerin mobbing algılarında istatiksel olarak anlamlı 

farklılık tespit edilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Beden Eğitimi ve Spor Öğretmeni, Örgütsel 

Bağlılık 
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ABSTRACT 

 

MASTER THESIS 

 

 

THE RELATIONSHIP BETWEEN PHYSICAL EDUCATION AND SPORT 

TEACHERS' MOBBING PERCEPTIONS AND THEIR ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT (NĠĞDE SAMPLE) 

 

MĠKAĠL KAZAN 

Physical Education and Sport  

 Supervisor: Prof. Dr. Rüçhan ĠRĠ         

June 2019, 86 Pages 

This research was conducted to determine the relationship between mobbing 

and organizational commitment among physical education and sports teachers 

working at secondary and high school levels in Niğde. Mobbing not only causes 

psychological and physical harm to teachers working in schools, but also decreases 

their loyalty to teachers' organizations and hence prevents them from reaching their 

goals. It was decided to conduct this research in order to determine the characteristics 

of mobbing behaviors in schools and to determine the organizational commitment of 

the teachers exposed to this behavior. The universe of the research consisted of 207 

physical education and sports teachers working in the city center and its districts and 

the sample included 122 individuals selected by random sampling method based on 

volunteering. In the research, personal information form, mobbing scale and 

organizational commitment scale were used as data collection method. According to 

the results of the research, a significant positive correlation was found between the 

mobbing perceptions and organizational commitment of the teachers and the 

emotional commitment sub-dimension according to the age variable. In addition, 

depending on the type of school, a statistically significant difference was found in 

teachers' perceptions of mobbing. 

Keywords: Mobbing, Physical Education and Sports Teacher, Organizational 

Commitment 
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BÖLÜM I 

GĠRĠġ VE AMAÇ 

1.1. GĠRĠġ 

ÇalıĢanların çalıĢma ortamlarında ortaya koyduğu performans, onların 

yaptıkları iĢten tatmin olma düzeyleri ve moralleriyle doğrudan iliĢkilidir. ÇalıĢma 

ortamındaki çalıĢanların moral seviyesi arttıkça bireysel ve grup olarak çalıĢanların 

iĢten aldıkları tatmin artmakta, bu durum onların yaptıkları iĢlere, bedenen ve zihnen 

daha fazla katılmalarına katkı vermektedir. Moral, olumlu çalıĢma ikliminde 

verimliliğe katkı sağlayan, olumsuz Ģartların oluĢması durumunda ciddi anlamda 

iĢleyiĢ bozukluklarını ortaya çıkaran bir olgudur. ÇalıĢan bireylerin psikolojisi aynı 

zamanda çalıĢma ortamının da moral durumunu ifade eder. Dunham‟a göre, çalıĢma 

ortamlarının çoğunda olduğu gibi, eğitim örgütlerinde de etkileĢim ve iletiĢimden 

kaynaklanan problemler strese neden olur (Akt: Çomak, 2011: 1) Eğitim 

kurumlarında çalıĢan öğretmenler arasında ortaya çıkan olumsuz etkileĢim ve iletiĢim 

huzursuzluğa sebep olmaktadır. Bu ortaya çıkan olumsuz ortam çalıĢanların 

çalıĢtıkları kurumların bağlılıkların doğrudan etkilemektedir.   

ÇalıĢan bireylerin çalıĢtıkları iĢ yerlerinden çalıĢmalarının karĢılığı olarak 

sağladıkları maddi yararlara ek olarak, duygusal yararlardan bir insani hak olarak 

faydalanmaları insan hakları sözleĢmesi ve çalıĢma yaĢamıyla ilgili ulusal ve 

uluslararası yasalarla güvence altına alınmıĢtır (Çomak, 2011: 2). Mobbing 

davranıĢları, hemen hemen her türlü çalıĢma ortamında görülmekte ve çalıĢan 

bireylerin çoğu bu davranıĢı yaĢmakta veya bu davranıĢ baĢkalarına yaĢatılmakta 

olmasına rağmen, eğitim alanında yapılan çalıĢmalarda ve hukuksal düzenlemelerde 

yeterince yer aldığını tam anlamıyla henüz söyleyemeyiz.  

Mobbing olgusunun eğitim alanında tam anlamıyla yer almamasının sebebi 

olarak, belki insanlık kadar eskiye dayanmasına rağmen, teĢhisinin ve kanıtlanmasının 

zor olmasıdır. Fakat zamanla bu konuya dair çalıĢmaların sayısının artıĢıyla, mobbing 

olgusu daha iyi tanınacak ve baĢ etme yöntemleri konusunda bilgi ve tecrübe 

edinilecektir (Çomak, 2011: 2). 



2 

Merkezinde insana hizmet olan öğretmenlik mesleğinde mobbing davranıĢları 

sıkça görülmektedir. Mobbing davranıĢının yaĢanmasın bağlı olarak çalıĢanların iĢ 

yerlerine bağlıkları da bu durumun varlığından olumsuz yönde etkilenmektedir. 

ĠĢin özelliğinden kaynaklanan mobbing gibi etkenler, öğretmenlerde fiziksel 

ve zihinsel yorgunluğa yol açmaktadır (Dick ve Wagner, 2001: 255). Bu yaĢanan 

durum, önce ilgili çalıĢanı, buna bağlı olarak çalıĢanın çalıĢma ortamında bulunan 

meslektaĢlarını da olumsuz yönde etkilemektedir. ÇalıĢma ortamının genel yapısında 

olumsuz bir hava meydana gelmesi hem çalıĢanların, hem de çalıĢma ortamı olarak 

okulun verimliliğinin düĢmesine yol açar. 

Bu duruma maruz kalan öğretmenler okula devam sıkıntısı yaĢar ve okulun 

genel baĢarı durumunu olumsuz yönde etkilenir. Bununla beraber, bu tür olumsuz 

davranıĢlar artarak devam ettiğinde mobbing mağduru öğretmenlerde ciddi sağlık 

problemlerine bağlı olarak performanslarında kalıcı bir düĢüĢ ve örgütlerine 

bağlılıklarının da azalma olur (Çomak, 2011: 2). Mobbinge maruz kalan çalıĢanların 

zamanla verimliliklerinde ve çalıĢma isteklerinde azalmaya bağlı olarak iĢ yerlerine 

olan tutumları da olumsuz olarak etkilenmektedir. Mobbing sürecinin sonucunda, 

çalıĢan da kurumu da zarar görür. Örgüt amaçlarına ulaĢma noktasında hedefinden 

uzaklaĢır. Örgüt içerisindeki verimliliğin düĢmesiyle, örgütün saygınlığını yitirmesi 

ve iĢ gücündeki verimliliğin azalması gibi olumsuz sonuçlar ortaya çıkmaya baĢlar. 

Mobingin yaĢandığı bir eğitim kurumunda amaçlara ulaĢma noktasında sapmalar olur. 

Sonuç olarak bu öğretmenler okulun amaçlarından uzaklaĢtıkça, örgütlerine olan 

bağlılıklarının azalmasına ve bu da okulun hedeflerine ulaĢması noktasında büyük 

sapmalara sebep olur (Çomak, 2011: 2). 

Bu ortaya çıkan olumsuz durumu ortadan kaldırmak ya da makul seviyeye 

indirmek için mobbing olgusunu iyi tespit etmek, yol açacağı problemleri ortaya 

koymak ve bu problemlerin çözümü noktasında çalıĢmak önemlidir.  

Bu çalıĢmada ortaokul ve lise kademesinde çalıĢan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin, okullarında maruz kaldıkları mobbing durumları konu edinilerek bu 

olgunun mevcudiyetini, özelliklerini ve gerçekleĢme sıklığını incelemiĢ olup bu 

durumun öğretmenlerin örgütlerine bağlılıklarına nasıl bir etkide bulunduğu 
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incelenmiĢtir. Mobbing olgusu, çalıĢma ortamlarında sıklıkla yaĢanmakta fakat ortaya 

çıkarılama noktasında eksiklikler vardır.  

Zeki, dürüst ve yaratıcı kiĢileri çalıĢtıkları kurumlara olan bağlılıklarını 

artırmak için mobbing olgusunun iyi araĢtırılmalı ve çözümü noktasında çalıĢmalara 

hız verilmelidir. Birbirleriyle sürekli iletiĢim ve etkileĢimde olan insanlar arasında 

görülen mobbing eylemlerinin araĢtırılması, özelliklerinin ortaya konması, sorunun 

teĢhis edilmesi ve çözümler bulunması için gereklidir. Bir iletiĢim sorunu olarak 

ortaya çıkan mobbing davranıĢlarının dikkatle araĢtırılması, analiz edilmesi; 

örgütlerde yaĢanan ancak ortaya çıkmayan, idarecilerin göz ardı ettiği bu olumsuz 

davranıĢlara ıĢık tutarak çözüm yolları ortaya koyacaktır (Ertürk, 2005). 

Son dönemlere kadar ülkemizde, eğitim alanında mobbing konusunda bilimsel 

nitelik taĢıyan araĢtırmaların sayısı oldukça sınırlıdır. YapılmıĢ olana çalıĢmalar ise 

çoğunlukla makale ve çeviri olarak karĢımıza çıkmaktaydı. Fakat son dönemlerde 

mobbing insanların dikkatini daha fazla çekmeye ve toplum nezdinde daha çok 

tartıĢılmaya baĢlanmıĢtır (Çomak, 2011: 2). Bu araĢtırmaya, mobbingin daha iyi 

tanınması, önemsenmesi ve çözüm yollarına ulaĢması ve beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin çalıĢtıkları kurumalara olan bağlılık düzeylerinin betimlenmesi 

açısından gereksinim duyulmuĢtur. 

1.2. PROBLEM DURUMU 

Ġnsanlar toplum içinde birbiri ile iletiĢim ve etkileĢim içinde yaĢamlarını 

sürdürürler. ĠletiĢimde ve etkileĢimde bulunmak yaĢam için bir gereklilik ve her insan 

için bir zorunluluktur. Hayatın içerisinde diğer insanlar ile iliĢki içinde olmak, toplum 

içinde kendine bir yer edinmek birey için kritik bir öneme sahiptir.  

Günümüzde insanlar zamanlarının büyük bir kısmını çalıĢma ortamında 

çalıĢarak geçirmektedir. ÇalıĢma ortamında da insanlar sosyal bir ortamda 

bulunmaktadırlar. ÇalıĢma hayatına bakıldığında, çalıĢma ortamında verimin artması 

için çalıĢan bireylerin çalıĢma ortamındaki psikolojik açıdan kendilerini huzurlu 

hissedebilecekleri, iĢe odaklanacakları bir ortamın oluĢturulması önemlidir. Böylece 

hem çalıĢan birey açısından sağlıklı bir iĢ hayatı, hem de iĢveren açısından 

verimlilikte artıĢ olur.  
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Modern çalıĢma hayatının gerekleri yerine getirilse bile çalıĢan bireylerin 

çalıĢma ortamlarındaki Ģartların olumsuz yönde etkileyen etmenler oluĢmaktadır. Bu 

etmenler; kiĢinin iĢ arkadaĢları, çalıĢma ortamı ya da çalıĢma koĢullarıdır. ÇalıĢanların 

çalıĢma ortamında çalıĢma arkadaĢları ile arasında geçen olumsuz durumlardan birisi 

de mobbingdir. Literatürümüze Türkçe karĢılık olarak duygusal taciz olarak giren 

mobbing kavramı; yıldırma, psiko-terör, psikolojik taciz, psikolojik Ģiddet olarak da 

tanımlanmaktadır (Ocak, 2008).  

Fakat günümüz Ģartlarında çalıĢma ortamında rekabetin giderek artması, 

kariyer mücadelesi ve çalıĢma ortamındaki stresin zaman zaman üstesinden 

gelinemeyecek düzeye çıkması mobbing davranıĢlarının ortaya çıkmasına sebep 

olmuĢtur.  

Mobbing davranıĢı sistemli ve genellikle uzun süreli olarak yaĢandığı için 

çalıĢan bireyler üzerindeki etkileri oldukça fazladır. Mobbing kavramı, eğitim 

kurumlarında da giderek ön plana çıkmaya baĢlamıĢtır. Eğitim kurumlarında çalıĢan 

bireylerin, verimliliklerin ve baĢarılarının artmasında onların kendilerini psikolojik, 

fiziksel ve sosyal yönden rahat hissetmeleri ve çalıĢtıkları kurumlara ait olduklarını 

hissetmeleriyle mümkündür. Bu Ģartlar gerçekleĢtiğinde kurum çalıĢanlarını 

verimliliklerin artacağı da düĢünülmektedir. 

Mobbing davranıĢları konusunda yapılmıĢ çalıĢmalar son dönemlerde büyük 

önem kazanmaya ve bu konudaki çalıĢmalar giderek artmaya baĢlamıĢtır. Ancak 

eğitim alanında mobbing davranıĢı üzerine ve örgütsel bağlılık üzerine yapılan 

çalıĢmaların yeterli olmadığı görülmüĢtür. Bu nedenle de eğitim kurumlarında 

mobbing davranıĢlarının saptanmasına ve buna bağlı olarak öğretmenlerin 

kurumlarına bağlılıklarına yönelik çalıĢmalara gereksinim duyulmaktadır. Bu 

doğrultuda yüksek lisans tezi kapsamında yapılacak bu çalıĢma sonunda elde edilen 

bulgu ve sonuçların; beden eğitim öğretmenlerinin, mobbing davranıĢlarına maruz 

kalma durumunun örgütlerine bağlık düzeylerine etkisinin nasıl olduğunu ortaya 

çıkaracağı düĢünülmektedir.  

1.3. ARAġTIRMANIN AMACI  

Eğitim kurumlarının merkezinde insan bulunmaktadır. Öncelikli hedefi 

topluma yetiĢmiĢ bireyler kazandırmak olan bu kurumlarda çalıĢan bireyler, 
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alanlarında yetkin olduğu düĢünülen öğretmenlerdir. Eğitim kurumları toplum 

kültürüne katkı sağlayan alanlar olduğu için bu kurumlarda saygı, sevgi ve hoĢgörü 

anlayıĢları üzerine kurulmuĢ atmosfer oluĢturulması önemlidir. Bireyler, örgütler ve 

toplumlar üzerinde olumsuz etkiler yaratabilen mobbing, öğretmenler ve eğitim 

kurumları üzerinde de istenmeyen olumsuz etkilere neden olabilir. Mobbing yaĢandığı 

eğitim kurumlarında öğretmenlerin görevlerini nitelikli ve verimli bir Ģekilde yerine 

getirmeleri zorlaĢabilir. Öğretmenler arasında iletiĢim ve etkileĢim azalır, takım ruhu 

ortadan kaybolur. Öğretmenlerin kuruma olan bağlılıkları zayıflayabilir. Mobbing 

yoğun hissedildiği eğitim kurumlarında çalıĢanların döngüsünün hız kazanması da 

kaçınılmazdır. 

Bu nedenlerden ötürü, yaptığımız çalıĢmada tüm dünyada olduğu gibi 

ülkemizde de yaĢanmakta olan ancak henüz tam manasıyla bilinmediğinden dolayı 

göz ardı edilen mobbing olgusunun ortaokul ve lise kademelerindeki beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin iliĢkilerini nasıl yansıdığını ve örgütlerine bağlılıklarını 

göstermesi açısından önemlidir.  

Bu açıdan, ortaokul ve lise kademelerinde çalıĢan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin maruz kaldıkları mobbing davranıĢlarının tespiti, bu davranıĢların 

kaynağının belirlenmesi, bu davranıĢın beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

kurumlarına olan bağlılıklarını ne düzeyde etkilediği ve çalıĢma ortamlarında bu 

durumun oluĢturduğu olumsuzlukların kaldırılması ve çözüm yolları bulma 

noktasında katkıda bulunması, eğitim kurumlarında çalıĢanların bu konuda duyarlılık 

kazanmasında, mobbinge iliĢkin algılarının belirlenmesi, mobbingin tanınmasında, 

anlaĢılmasında ve örgütsel bağlılığa etkisinin araĢtırılması araĢtırmacının temel 

güdülenme kaynağı olmuĢtur.  

ĠĢte bu çalıĢmada, araĢtırmacı Niğde ilindeki ortaokul ve lise kademelerinde 

çalıĢan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbinge iliĢkin algılarını ve örgütsel 

bağlılıklarının düzeyini ortaya çıkarma amacını gütmektedir. 

1.4. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Mobbing, bireysel, kurumsal ve toplumsal düzeyde ciddi olumsuz sonuçlara 

sebep olan sosyal bir olgudur. Özellikle de bireyin çalıĢtığı kuruma olan aidiyet 

duygusuna zarar vermektedir. Diğer taraftan, öğretmenliğin çağımızın en önemli 
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kamusal mesleklerinden biri olduğu gerçeği de ortadadır. Günümüzde sorunların 

direkt olarak hissedildiği bir meslek olması göz ardı edilemez. KarĢılıklı etkileĢimin 

ve iletiĢimin en yoğun olduğu öğretmenlik mesleğinin sorunlarının tespit edilmesi ve 

bu sorunlara çözüm yollarının bulunması ve hatta bu çözümlerin uygulanması çok 

önemlidir. 

Eğitim stresli bir iĢ olup, öğrencilerle, çalıĢma arkadaĢları ve yöneticilerle 

devamlı etkileĢimde olan öğretmenler gün içerisinde baskı ve stres altında kalmaları 

kaçınılmazdır. Mobinge maruz kalan öğretmenlerin bu durumu genç neslin durumunu 

etkileyeceği de bir gerçek olarak karĢımıza çıkacaktır (Çomak, 2011: 2). 

Eğitim gibi toplumların geleceğini oluĢturan bir alanda iĢ verimliliğinin hayati 

önemi vardır. Eğitimde en yüksek iĢ verimliliğine ulaĢmanın yolu çalıĢan bireylerin 

yüksek motivasyonu ve kuruma bağlılıklarının artırılmasıyla doğrundan ilgilidir. 

Ancak mobbing davranıĢları çalıĢan bireylerin motivasyonunu olumsuz yönde 

etkileyen faktörler olarak ortaya çıkmakta, kuruma olan bağlılıklarına zarar vermekte 

ve buna bağlı olarak eğitimde verimliliği düĢürmektedirler.  

Öğretmenliğin özveri olmadan yapılacak bir meslek olmadığı varsayıldığında, 

öğretmenlerin çalıĢma Ģartlarındaki yaĢadığı olumsuzlukları iĢlerine de yansımakta, 

kurumlarına olan bağlılıklarını zedelemekte ve bu da gelecek nesillere zararlar 

verebilmektedir. Bu bağlamda, bu araĢtırmanın, öğretmenler için bir sorun teĢkil eden 

mobbing durumlarının örgütsel bağlılığa iliĢkin sonuçlarının, politikacılara, konun 

daha net anlaĢılması ve çözüm yollarının bulunmasına katkı vereceği temenni 

edilmektedir.  

Yukarıda belirttiğim hususlar ıĢığında bu araĢtırmanın bulgularının 

motivasyonu olumsuz etkileyen mobbing davranıĢlarını belirten etmenleri bağlı olarak 

örgütsel bağlılıkla iliĢkisini ortaya koyarak bu problemin çözümü konusunda 

uygulayıcılara rehberlik etmesi beklenmektedir.  

Ayrıca ortaokul ve lise kademelerinde yaĢanan mobbing davranıĢlarının 

örgütsel bağlılığa etkisine iliĢkin beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görüĢlerini 

araĢtıran bu çalıĢmanın, alana katkı sağlaması açısından önemli olduğu 

düĢünülmektedir. Bunun yanı sıra beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbing 

algıları ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkileri belirlenirse, okullarda yaĢanan 
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mobbing davranıĢları ve örgütsel bağlılığa iliĢkin eğitim yöneticilerine ve 

öğretmenlere farkındalık kazandırması, nedenlerini belirlemesi ve önlemlerin alınması 

bakımından önemli bir kaynak olacaktır. 

1.5. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ 

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbing algısı ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı farklılık vardır.  

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbing algısı ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında medeni durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılık vardır.  

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbing algısı ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında mezun olduğu okul türü değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

vardır.  

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbing algısı ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında görev yapılan okul türü değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

vardır.  

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbing algısı ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında öğretmenlik dıĢı yaptığı görev değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık vardır.  

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbing algısı ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir iliĢki vardır.  

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbing algısı ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında meslekteki görev süresi değiĢkenine göre anlamlı bir iliĢki 

vardır.  

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbing algısı ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

1.6. ARAġTIRMANIN VARSAYIMLARI  

1. AraĢtırmada yer alan katılımcıların evreni temsil edici niteliğe sahip olduğu 

varsayılmıĢtır. 
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2. AraĢtırmada kullanılan veri toplama aracının objektif olarak uygulandığı 

varsayılmıĢtır. 

3. AraĢtırmada yer alan öğretmenlerin anket sorularını anlayarak ve doğru olarak 

cevapladıkları varsayılmıĢtır. 

4. AraĢtırmada kullanılan yöntem ve tekniklerin araĢtırmaya uygun olduğu kabul 

edilmiĢtir. 

5. Uygulanan istatistik yöntemlerinin değerlendirmelerinin geçerli ve güvenilir 

olduğu varsayılmaktadır. 

1.7. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

1. Bu araĢtırma; 2018-2019 eğitim-öğretim yılında, Niğde il merkezi ve 

ilçeleriyle (Altunhisar, Bor, Çamardı, Çiftlik, UlukıĢla) sınırlıdır.  

2. Ortaokul ve lise kademesindeki okullarda görev yapan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinden oluĢturulan bir çalıĢma evreni ile sınırlıdır. 

3. Elde edilen veriler kullanılan anket sorularıyla sınırlıdır. 

4. Öğretmenlerin mobbing algıları ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki, 

cinsiyet, medeni durum, mezun olduğu okul türü, görev yaptığı okul türü, 

öğretmenlik dıĢı yaptığı görev, yaĢ ve meslekteki görev süresi değiĢkenleriyle 

sınırlıdır. 
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BÖLÜM II 

ĠLGĠLĠ ALAN YAZINI 

2.1. MOBBĠNG 

ÇalıĢanların günlük hayatı içerisinde çalıĢma ortamında harcadığı zaman 

dilimi önemli bir yer tutmaktadır. KiĢinin çalıĢma ortamında geçen sürede yaĢadıkları, 

kiĢinin beden ve ruh sağlığını hem de ailesiyle olan iliĢkilerini olumlu ve olumsuz 

olarak etkileyecek bir etkiye sahiptir. Mobbing belirli bir hiyerarĢi ortamında çalıĢan 

kiĢinin birlikte çalıĢtığı iĢ arkadaĢları, astları, üstleri veya kendi pozisyonunda olan 

çalıĢanlar tarafından sık sık ve sistemli bir Ģekilde maruz kaldığı psikolojik baskı ve 

eylemlerin bütünü olarak tanımlanabilir. Dünyada son dönemlerde ciddi bir Ģekilde 

bilimsel araĢtırmalar konu olan mobbing, Türkiye‟de de son yıllarda sık sık anılır 

olmuĢ ve son dönemlerde de hukukta yerini bulmuĢtur (Korkmaz, 2012). Mobbing, 

çalıĢanın iĢ hayatında maruz kaldığı duygusal ve psikolojik bir iĢ yeri zorbalığıdır. Bu 

zorbalığa maruz kalan mağdur ruhsal, bedensel, sosyal ve psikolojik olarak yıpranır. 

Dolayısıyla çalıĢtığı iĢ yerine olan tutum ve davranıĢlarında bir takım olumsuz 

düĢünceler oluĢur. Buna bağlı olarak çalıĢtığı kuruma karĢı bağlılığında da azalma ve 

yıpranmalar meydana gelir. Bu bölümde mobbing olgusuyla ilgili olarak; mobbing 

kavramı, mobbingin tarihçesi, mobbing türleri, mobbing davranıĢları, mobbingin 

nedenleri ve mobbingin sonuçları ve mobbingle baĢa çıkma yöntemleri ele alınacaktır. 

Örgütsel bağlılıkla ilgili olarak da; örgütsel bağlılık kavramı, örgütsel bağlılığın 

önemi, örgütsel bağlılığa iliĢkin yaklaĢımlar, örgütsel bağlılığın türleri, mobbing ve 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiler yer alacaktır. 

2.1.1. Mobbing Kavramı Ve Tarihçesi 

Mobing latince bir kelime olup, kararsız kalabalık ve Ģiddet içerikli anlam 

barındıran “Mobile Vulgusu”tur. Ġngilizce‟deki Mob fiili bir yerde toplanmak, 

rahatsız etmek ve saldırmak gibi anlamları vardır.  Bu kelimeye tam anlamıyla 

karĢılayabilecek baĢka bir kelime bulmakta zorluk çekilmesinden dolayı birçok dilde 

mobbing kavramı kullanılır. (Çobanoğlu 2005: 19). 

ÇalıĢma hayatında önemli bir sosyal sorun olarak görülen mobbing son 

dönemlerde çalıĢma hayatı literatürüne girmiĢtir (Tınaz, Bayram, Ergin, 2008: 3).  
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Ġlk kez 19. yüzyılda Ġngiliz biyologların yuvalarını korumak için saldırganın 

etrafında uçan kuĢların davranıĢlarını tasvir etmek amacıyla “Mobbing” kavramını, 

kullandıkları bilinmektedir (Tınaz, 2012 ). 

Konrad Lorenz ise 1960‟lı yıllarda küçük hayvan kümelerinin kendilerinden 

güçsüz ve tek bir hayvana gurupça saldırarak uzaklaĢtırması; ya da aynı yuvada 

bulunan kuĢların en zayıf kuĢu dıĢlaması, güçsüzleĢtirmesi ve fiziksel olarak yaptığı 

müdahalelerle öldürmesini de “mobbing” olarak tanımlamıĢtır (Westhues, 2002: 2). 

Ġsveçli çocuk hekimi Peter-Paul Heinemann “Mobbing” kavramını, ilk olarak 

insanlar arasındaki bir etkileĢim Ģeklini tasvir etmek için kullanmıĢtır (Leymann, 

1996).  

Mobbing kavramını ÇalıĢma hayatında ise ilk kez, 1980‟lerde Ġsveç‟te 

yaĢayan Alman kökenli iĢ psikoloğu Heinz Leymann ifade etmiĢtir. Leymann, bir 

iĢyerinde çalıĢanlar arasında tıpkı hayvanlar ve çocuklar arasındaki davranıĢlarla 

benzerlik gösteren uzun süreli saldırganlık ve düĢmanlık içeren davranıĢların varlığına 

ortaya koyan sonuçlarla, “mobbing” olgusunun, çalıĢma hayatının alan yazınında 

yerini alması konusunda çaba sarf etmiĢtir (Tınaz, 2011: 11).  

Leymann, çalıĢma ortamında var olan saldırganca davranıĢları ve tehditleri 

incelerken, temel bağlamda, dönemin çalıĢma ortamlarında uygulanan tehditvari ve 

olumsuz davranıĢlar için Ġngilizce konuĢulan Avusturalya, Ġrlanda, Ġngiltere gibi 

ülkelerde çalıĢma ortamındaki zorbalığı ifade eden “workplace bullying/ bullying at 

work” (Hoel, Helge, Beale, 2006: 242) sözcükleri yerine “mobbing” sözcüğünü 

kullanmayı uygun bulmuĢtur.  

Bullying kavramı fiziksel saldırı ve tehditler de içermektedir. Mobbing 

kavramından ise, zaman zaman nesnel olarak algılamanın bile çok zor olduğu 

öncelikle psikolojik olarak sinsice bir saldırıdan söz edilmektedir. Tüm araĢtırmacılar 

Leymann‟ı mobbingin isim babası olarak adletmektedir. Fakat 1976‟da Amerikalı 

kadın araĢtırmacı Caroll Brodsky, Leymann‟dan daha önceleri “The harassed worker” 

(tacize uğrayan iĢçi) adlı kitabında “harassment” (taciz) kelimesini, çalıĢma ortamında 

bir kiĢinin baĢkasına, onun canını sıkmak, umutsuzluğa sürüklemek, yıldırmak, 

gözdağı vermek için sürekli bir davranıĢ olarak tanımlamıĢtır (Ege, 2002: 31). 
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Leymann‟ın mobbingle ilgili düĢünceleri ve çalıĢmaları, tüm ülkelerde yapılan 

çalıĢmaların temeli niteliğindedir. Leymann, mobbing davranıĢının varlığını ifade 

etmenin yanında, davranıĢın baĢından sonuna kadar bütün evrelerini de açıklayarak 

nasıl sonuçlanacağına varana kadar her Ģeyiyle açıklamıĢtır (Akgün, 2013: 24). 

Mobbinge her dilde tam olarak karĢılayabilecek bir kelime bulmak 

imkânsızdır. ÇalıĢma hayatının bir terimi olarak bu kavramı ifade etmek için 

çoğunlukla  „mobbing‟ (Leymann, 1996: 165-184; Zapf, Knorz ve Kulla, 1996: 215-

237) ve „iĢyeri zorbalığı‟ (workplace bullying) (Vartia, 2003; Einarsen, Matthiesen ve 

Skogstad, 1998: 563-568; Namie ve Namie, 2000) kelimelerinin yanı sıra; duygusal 

taciz (emotional abuse) (Keashly, 2003: 31-61), psikolojik terör (psychological terror) 

(Leymann, 1990: 119–126; Leymann ve Gustafsson, 1996: 252), iĢyeri travması 

(workplace trauma) (Wilson, „1991: 47-50) ve iĢyeri tacizi (work harassment) 

(Björkvist, Österman ve Hjet-Back, 1994: 173-184) gibi ifadeler de kullanılmaktadır 

(Karatuna, Tınaz, 2010: 9-10). 

Kimi milletler mobbingi karĢılaması için kelimeler üretmeye çabalasa da, 

çalıĢma hayatında mobbingin hedefi olan kiĢilerin özgüvenlerine ve özsaygılarına 

karĢı devamlı ve gaddarca bir saldırı biçiminde görülen durumu tanımlamak için 

baĢını Ġsveç‟in çektiği, Almanya, Ġtalya, Avusturya gibi ülkeler Leymann‟ın belirttiği 

haliyle „mobbing‟  kabul etmiĢtir. Mobbingi TürkçeleĢtirme konusunda da tam 

anlamıyla bir ortak noktaya henüz varılamamıĢtır. Mobbing çalıĢmalarında, bu 

kavram için tek bir kelime kullanmak yerine Türkçe karĢılık olarak “iĢyerinde 

psikolojik taciz”, “iĢyerinde psikolojik-terör”, “iĢyerinde psikolojik-Ģiddet”, 

“iĢyerinde duygusal taciz”, “iĢyerinde moral taciz” “iĢyerinde manevi taciz”, 

“duygusal Ģiddet”, “iĢyerinde zorbalık”, “yıldırma” ve “iĢyerinde yıldırmaya yönelik 

psikolojik saldırı” gibi kelimeleri tercih edilmektedir (Tınaz, Bayram, Ergin, 2008: 9). 

Eylemin kendisini belirten ve eylemin çalıĢma ortamında gerçekleĢtiğini 

belirten tek bir kelimenin ortaya konulması Türkçede de zor gözükmektedir. Tınaz, 

kavramı TürkçeleĢtirme gerekliliğini düĢünerek „mobbing‟ kelimesiyle ilgili kapsamlı 

bir çalıĢma yaparak ve Türkçe‟de “yıldırkaçır” sözcüğü ile ifade etmeyi uygun 

görmüĢtür ( Tınaz, 2008).  

Mobbing ile ilgili yapılan bazı tanımlar, aĢağıda ifade edilmiĢtir: 
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Mobbing, çalıĢma ortamında hedefe konmuĢ kiĢinin, bir kiĢi veya birden çok 

kiĢinin devamlı kötü niyetli ve sağlığını tehdit edecek Ģekilde olumsuz davranıĢlara 

karĢı karĢıya bırakılmasıdır (Namie ve Namie, 2000: 3). 

Mobbing, çalıĢma ortamında tekil veya toplu olarak bir kiĢiye sistemli bir 

Ģekilde ahlak dıĢı bir süreç içerisinde düĢmanca davranıĢın sonucu oluĢan duygusal 

bir iĢyeri saldırısıdır. Bu saldırı, kiĢiyi yıldırma amacıyla yapılan bilinçli davranıĢların 

hedefteki kiĢiye yönelmesi Ģeklinde ortaya çıkar (Ferrari, 2004: 2). 

ÇalıĢma ortamındaki mobbing, bir kiĢinin iĢ yerindeki kiĢileri örgütleyerek 

devamlı bir Ģekilde kötü niyetli bir Ģekilde alay, hakaret etme, toplum içinde küçük 

düĢürme gibi fiillerle onun iĢten ayrılmaya zorlamasıdır (Davenport, Schwartz ve 

Elliott, 2003: 15). 

Mobbing, gergin ve çatıĢmacı bir ortamda psikolojik etmenlerin bir araya 

gelmesiyle, çalıĢma ortamındaki huzuru yok eden, çalıĢanların iĢ tatminini ve çalıĢma 

baĢarısını olumsuz olarak etkileyen örgüt problemidir (Tınaz, 2011: 10). 

Tüm toplumlarda ve milletlerde mobbing, cinsiyet, yaĢ, öğrenim düzeyi, dıĢ 

görünüĢ, kıdem, hiyerarĢik konum ayırt etmeksizin çalıĢan herkesin baĢına 

gelebilecek bir çalıĢma ortamı problemidir. Mobbing, çalıĢan insanın onurunun yanı 

sıra temel insani haklara ve özgürlüklere iliĢkin kuralların çiğnenmesi anlamlarına da 

gelir (Tınaz, 2012).    

2.1.2. Mobbing Türleri 

Mobbingin oluĢumunda mobingci ve mobinge maruz kalanların olduğu 

düĢünüldüğünde bu kiĢiler arasında gerçekleĢen eylemler üç Ģekilde karĢımıza 

çıkabilir (Tınaz, 2011). Bu anlamda “dikey” ya da “hiyeyarĢik” mobingi çalıĢma 

ortamında üst düzey çalıĢanın himayesindeki çalıĢana yapmıĢ olduğu mobbing olarak 

ifade edilirken, aynı düzeydeki kiĢilerin birbirine uyguladığı mobingi “yatay mobing” 

olarak adlandırabiliriz (Fettahlıoğlu, 2008). 

ÇalıĢma ortamının iĢleyiĢ yapısı ve kültürü mobbingin ortaya çıkıĢ yönünde 

etkilidir. HiyerarĢinin çok hissedildiği çalıĢma ortamlarında mobbing genellikle dikey 
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yönlü olurken, hiyerarĢinin daha az hissedildiği çalıĢma ortamlarında genellikle yatay 

yönlü oluĢmaktadır (Davenport vd., 2003: 30). 

2.1.2.1. Dikey Mobbing 

Dikey yönde oluĢan mobbing, yöneticilerin çalıĢanlarına yukarıdan aĢağıya 

doğru ya da aksi yönde çalıĢanların yöneticilerine aĢağıdan yukarıya doğru Ģeklinde 

gerçekleĢebilmektedir. Dikey yönde oluĢan mobbigin sebeplerini Ģu Ģekilde ifade 

edebiliriz (Tınaz, 2006): 

 Toplumdaki imajına yönelik saldırı ( ÇalıĢanın üstünden daha baĢarılı olması) 

 ÇalıĢanın amirinden daha genç oluĢu 

 Siyasi sebepler ( ÇalıĢanla üstünün görüĢ ayrılığı) 

 Kayırmacılık ( Kayrılmaya çalıĢılan kiĢi üst ise, her Ģeyi yapabileceği kanısına 

kapılması) 

2.1.2.1.1. Yukarıdan AĢağıya Doğru Mobbing 

Yukarıdan aĢağıya doğru mobbingi çeĢitli nedenlere dayanarak idarenin 

altında bulunan çalıĢanına saldırganca ve cezalandırıcı davranıĢlar uygulaması olarak 

tanımlayabiliriz. Bir idareci konumunun ona verdiği gücü orantısız bir Ģekilde 

kullandığı çalıĢanını hedef alan mobbing kavramıdır (Tınaz, 2006). 

Yöneticinin bulunduğu konumu kullanarak çalıĢanına olumsuz davranıĢlar 

uygulayabilir. ÇalıĢanın çalıĢkanlığı ve baĢarısı idarecisin konumunu tehdit edebilir. 

Böyle bir durumunda idareci çalıĢanını daha etkisiz kılmak ve engellemek için çaba 

harcar (Hirigoyen, 1998: 67). 

2.1.2.1.2. AĢağıdan Yukarıya Doğru Mobbing  

ÇalıĢanların idarecilerine karĢı mobbing davranıĢı sergilemeleri çok olağan 

dıĢı bir Ģeydir. Ġdareciyle çalıĢanlarının yönetim tarzı konusunda çatıĢmaları 

çalıĢanları idarecilerine karĢı bu tip davranıĢlar sergilemeye itebilir (Hirigoyen, 1998: 

69).  
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ÇalıĢma ortamındaki aĢağıdan yukarıya mobbing, bir idarecinin yetkilerinin 

çalıĢanlarınca tartıĢmaya açılması Ģeklinde belirir. Genellikle aĢağıdan yukarıya doğru 

mobbing uygulayanlar yalnız hareket etmezler. Çoğu zaman tüm çalıĢanlar, hedefe 

koydukları idareciye karĢı baĢkaldırılar. Mobbing uygulayan kiĢiler, dıĢlama, sabote 

etme gibi eylemlerle idarecilerini zora sokarlar. Ġdarecilerinin talimatlarını göz ardı 

ederek, bilinçli hatalar yaparak, bilgi saklayarak bunun yanında üst kademleri de 

yanlıĢ yönlendirerek idarecilerini zor durumda bırakırlar. Talimatların alınması, bilgi 

alıĢveriĢi esnasında hiyerarĢik düzeni çiğneyerek bir sonraki kademeye varırlar 

(Tınaz, 2011). 

2.1.2.2. Yatay Mobbing 

Yatay olarak geçekleĢen mobbingte mağdur, aynı kademde çalıĢanların 

arasında yer alır. Yeni bir çalıĢma ortamına atama veya terfi yoluyla gelen bir kiĢi 

daha önce oluĢturulmuĢ herkesçe kabul edilen çalıĢma Ģartlarını değiĢtirebilir. Yeni 

gelen genellikle baĢarılı, yeteneklere sahip, göze çarpan meziyetlere sahip bir kiĢidir. 

Çoğunlukla iĢlerin düzenli bir Ģekilde dağılım gösterdiği, gelenekselci çalıĢma 

ortamlarında bu olgular baĢ gösterir (Tınaz, 2006). Kıskançlık, aĢırı rekabet, siyasi 

problemler, farklı kültürden gelme gibi olgular yatay mobbingin nedenleri olarak 

sayılabilir (Tutar, 2004).   

ÇalıĢma ortamındaki idarecilerin mobbingi göz ardı etmeleri veya tarafı 

olmaları kurumu daha da sıkıntıya sokabilmektedir. Böyle durularda mobinge maruz 

kalan kiĢi çalıĢma arkadaĢlarının yanı sıra idarecilere karĢıda mücadele içine girmesi 

gerekmektedir. Sonuç olarak kiĢiler bu gibi durumlarda objektifliklerini korumaları 

gerekmektedir. Dikey yönlü gerçekleĢen mobbing davranıĢları, çoğunlukla daha aleni 

bir Ģekilde uygulanırken, yatay yönlü gerçekleĢen mobbing davranıĢları belirgin 

değildir. EĢit statüde bulunan çalıĢanlar uyguladıkları mobbing davranıĢlarını 

üstlenmezler. Tersine bu davranıĢların mobbing uygulanan kiĢinin yararına olduğunu 

iddia ederler (Tutar, 2004). 

2.1.3. Mobbing DavranıĢları 

Tınaz‟a göre, mobbing sürecinin daha iyi tanımlanabilmesi için öncelikle 

çalıĢma ortamında ortaya çıkan mobbing belirtilerinin tespiti önemlidir. Zaman 

içerisinde ortaya çıkan davranıĢlar değerlendirildiğinde, bazıları tamamıyla olumsuz 
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ve kabulü imkansız olarak düĢünülebilir.  Kimi davranıĢlar olağan olarak kabul edilir 

(Tınaz, P, vd. 2013: 73). 

Leymann, bu davranıĢları kırk beĢ farklı tanımlamayla beĢ grupta toplamıĢtır. 

Bu tanımlamalara bakıldığında davranıĢların çağ dıĢılığı ve kabulünün mümkün 

olmadığı kanısına varılabilir. Bunun yanı sıra davranıĢın tekrarlanmaması davranıĢı 

uygulayan kiĢinin kötü niyetli olmadığı düĢünülürse anlayıĢ gösterilebilir. Fakat bu 

davranıĢların sık sık, bilerek  ve sistemli bir Ģekilde uygulandığında bu durum artık 

mobbing olarak kabul edilir (Davenport, vd. 2003: 21). 

Leymann’ın Sınıflandırması: 

Birinci Grup 

Kendini Ön Plana Çıkararak ĠletiĢime Etkide Bulunmak:  

1.  Ġdareci ön plana çıkmanızı engeller. 

2.  KonuĢmalarınız sürekli bölünür.  

3.  ÇalıĢma arkadaĢlarınız ön plana çıkmanıza engel olur.  

4.  Yüzünüze karĢı azarlama Ģeklinde bağırılır.  

5.  Yaptığınız iĢlere devamlı bir eleĢtiri vardır. 

6.  Özel hayatınıza eleĢtirel müdahaleler vardır. 

7.  Telefonla sürekli taciz edilirsiniz. 

8.  Size karĢı sözel tehditler yöneltilir.  

9.   Size karĢı yazılı tehditler olur. 

10. Jestler ve mimikler aracılığıyla iliĢki geri çevrilir. 

11. Ġmalarda bulunularak iliĢki geri çevrilir. 

Ġkinci Grup 

Sosyal ĠliĢkilere KarĢı Saldırganca Tutumlar: 



16 

1. Çevrenizdeki kiĢiler sizinle olan iliĢkilerini keserek sizinle konuĢmazlar. 

2. BaĢkalarıyla konuĢmanız engellenir.  

3. Sizin çalıĢma ortamında yalnız kalmanız sağlanır.   

4. ÇalıĢma arkadaĢlarınızın sizinle konuĢması engellenir. 

5. Görmezden gelinirsiniz. 

Üçüncü Grup 

Ġtibarınıza KarĢı Saldırganca Tutumlar: 

1.  Ġnsanlar dedikodunuzu yapar. 

2.  Aslı olmayan söylentiler ortaya atılır.  

3.  Gülünç duruma sokulursunuz. 

4.  Psikolojik rahatsızlığınız varmıĢ gibi davranıĢta bulunulur.  

5.  Psikolojik tedavi almanız yönünde baskılar uygulanır.   

6.  Bir eksikliğinizle dalga geçilir. 

7.  Sizin yürüyüĢünüz, sesiniz taklit edilerek gülünç duruma düĢürülürsünüz.   

8.  Dini veya siyasi görüĢleriniz alay konusu olur. 

9.  Özel hayatınızla dalga geçilir. 

10. Mensubu olduğunuz milliyetinizle dalga geçilir. 

11. Özgüveninizi kırıcı iĢleri yapmaya itilirsiniz.   

12. Ortaya koyduğunuz çaba yanlıĢ ve küçültücü biçimde değerlendirilir. 

13. Aldığınız kararlar sürekli sorgulamalara maruz kalır.  

14. Sizi alçaltmaya yönelik isimlerle çağrılırsınız. 
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15. Cinsel imalara maruz kalırsınız. 

Dördüncü Grup 

KiĢinin Hayat Standardına ve Mesleğine KarĢı Saldırganca Tutumlar: 

1. Size ait hiçbir özel görev olmaz. 

2. Sizin sorumluluğunuzdaki iĢler geri istenir, kendiniz için yeni bir iĢ bile 

oluĢturanız engellenir. 

3. Yapmanız için manasız ve garip iĢler yüklenir. 

4. Potansiyelinizin çok altında iĢlerde çalıĢmanız istenir.   

5. Yaptığınız iĢler durmadan değiĢtirilir.  

6. Öz güveninizi zarar verici nitelikte iĢlerde çalıĢmanız istenir.  

7. Ġtibarınızı zedeleyecek biçimde, niteliklerinizden uzak iĢlerle meĢgul 

edilirsiniz. 

8. Sizi maddi yükün altına sokacak zararlara uğrarsınız.  

9. Evinize veya iĢ yerinize zararlar verilir. 

BeĢinci Grup 

KiĢinin Fiziksel Sağlığına KarĢı Direkt Saldırganca Tutumlar: 

1. Fiziksel olarak ağır iĢlerde çalıĢmaya zorlanırsınız.  

2. Fiziksel Ģiddet tehditleri uygulanır.  

3. Gözünüzü korkutmaya yönelik hafif Ģiddete uğrarsınız. 

4. Direkt fiziksel zarar. 

5. Direkt cinsel taciz (Davenport, vd. 2003: 21). 

Zapf, D. Literatüre bir sınıflandırma daha kazandırmıĢtır. Bu sınıflandırmaya 

göre davranıĢlar yedi kategoriye ayrılmıĢtır.  
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1. Bireye örgütle ilgili tedbirler alınarak saldırı;  bireyden görevlerin alınması,  

görevlerin ağırlaĢtırılması,  kararlarının tartıĢılması vb. 

2. Bireyin sosyal iliĢkilerine saldırı;  çalıĢma ortamında söz hakkı verilmemesi, 

rahatsızlık verici unsurlara maruz bırakılma, bireyin yok sayılması vb.  

3. Bireyin özel yaĢamına saldırı ve itibarsızlaĢtırma; bireyin özel yaĢamının 

eleĢtirilmesi, gereksiz aramalarla meĢgul edilmesi, gülünç duruma düĢürülmesi 

vb. 

4. Fiziksel olarak Ģiddete maruz kalma; bireye karĢı fiziksel Ģiddet 

davranıĢlarının yapılması, cinsel davranıĢlarda bulunma vb. 

5.  KiĢinin hareketlerine karĢı saldırı; mensubu olduğu dine, siyasal 

oluĢumlara, milletine karĢı saldırı vb. 

6.  Sözlü olarak saldırı; bireyi karĢısına alarak bağırma, tehditkar konuĢma vb.  

7. Arkasından KonuĢma; bireyin sürekli dedikodusunun yapılması, gerçekte 

olmayan sözlerin ortaya atılması vb. (Dündar, 2010). 

Shallcross, L. ise bir çalıĢma ortamında mobbingin varlığını aĢağıdaki 

ifadelerle belirtmiĢtir: 

 ÇalıĢma ortamında iĢ yerine ait olan araç gereçlerin kaybolması,  araç 

gereçlere zarar verilmesi ve yerine yenilerinin alınmaması, 

 Yönetimsel ve liderlik uygulamalarındaki bozukluk, 

 ÇalıĢma ortamındaki merkeziyetçi yapı ve hiyerarĢi, 

 ÇalıĢma ortamında insan kaynakları yatırımı noktasında eksiklik, 

 ÇalıĢma ortamındaki çatıĢmaları yönetmedeki eksiklik, 

 ÇalıĢma ortamında, tacizkar, küçümseyici, kötü niyet içeren, kontrolcü 

iletiĢimin seçilmesi, 

 Bireyin eğitim düzeyi ve hayat felsefesinin göz ardı edilmesi, 
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 Mağdurun diğerleriyle iletiĢimi sırasında konuĢmasına izin verilmemesi ya da 

konunun baĢka tarafa çekilmesi, 

 Mağdur bireyden çalıĢma ortamı ile ilgili bilgilerin ve yapılan iĢin bilgilerinin 

saklanması, 

 Mağdur bireyle alakalı doğru olmayan bilgilerin ortaya atılması, 

 Mağdur bireye hakim olamadığı alanda, seviyesinden daha düĢük beceri 

gerektiren ve yeteneklerini sergileyemeyeceği iĢler verilmesi, 

 Mağdur bireyin her hareketinin sıkı kontrol altında olması, 

 Diğerlerinin mağdur bireye karĢı sürekli küçümseyici ve eleĢtirel yaklaĢımları, 

 Mağdur bireyin sorularının dikkate alınmaması, 

 Ġdarecileri ve iĢ arkadaĢlarının kıĢkırtıcı yönlendirmeleri, 

 Mağdur bireyin sosyal etkinliklerin dıĢına itilmesi, 

 Mağdur bireyin genel ifade biçimleri ve görünüĢüyle dalağa geçilmesi, 

 ĠĢiyle ilgili ortaya attığı fikirlerin dikkate alınmaması 

 Mağdur kiĢiye ücret ve hakları konusunda diğerlerinden ayrılması (Gül,  

Ağıröz, 2011). 

2.1.4. Mobbingin Nedenleri 

Tutar (2004a: 94), çalıĢma ortamında mobbingin belirli bir nedeninin 

olmadığını ve problemin daha geniĢ açıdan değerlendirilmesi gereken detaylı ve 

kompleks bir süreç olduğunu ifade etmiĢtir. 

Bazı araĢtırmacılar, mağdur bireyin ve saldırı eğilimi olan kiĢinin, kiĢilik 

özelliklerinin önemli bir belirleyici olarak görürken, bazıları da mobbingi temelde 

çalıĢma ortamındaki örgütsel koĢullara bağlamaktadırlar (Leymann, 1996). Buna 

karĢılık kimi araĢtırmacılar da mobbing olgusunu toplumsal ve sosyal koĢullar ile 

durumsal etmenlere göre açıklamaya çalıĢmıĢlardır (Ferrari, 2004). 
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Yapılan tüm araĢtırmaların bulguları mobbing kavramını daha iyi 

anlamlandırma ve ortaya çıkıĢ sürecini daha iyi kavranması açısından önemli bir 

açıklama ortaya koymaktadır. Bu bilgililer ıĢığında mobbingin önlenmesine yönelik 

politikaların geliĢtirilmesi için de bir zemin oluĢturulmaktadır (Akgeyik vd., 2009: 

110). 

Mobbing maruz kalan kiĢileri rehabilitasyon uygulayan kimi uzmanlar ise, 

mobbing eylemlerin varlığının sebebi olarak mobbinge maruz kalan kiĢilerin 

davranıĢlarını göstermektedirler. Mobbinge maruz kalan kiĢilerde beliren Ģiddetli 

emarelerin sadece iĢ durumlarıyla alakalı bir durumdan kaynaklanmadığı; 

mağdurların genellikle  „sürekli Ģikâyetçi‟ veya  „endiĢe içeren durumları‟nın mobbing 

eyleminden daha önce de var olduğunu iddia etmektedirler (Turan, 2006: 13).  

Zapf (1999: 71) ise, mobbingin nedenlerini örgütten kaynaklı, sosyal gruptan 

kaynaklı, bireysel nedenler ve mobingciden kaynaklanan nedenler olarak dört ana 

baĢlık altında toplamıĢtır. Zapf‟a göre mobbingin sonuçları aynı zamanda nedeni de 

olabilmektedir.  

Mobbinge maruz kalan kiĢilerde sağlık problemleri görülebilir. ÇalıĢma 

ortamındaki kiĢilerde mağdurun takıntılı tavırları, endiĢeli hali, depresif durumu gibi 

etmenler mobbing oluĢumunu sebebiyet veren olumsuz davranıĢları tetikleyebilir 

(Yeni, 2013: 47).  

ÇalıĢma ortamındaki mobbingin nedenleri kimi araĢtırmacılar tarafından 

bireysel ve örgütsel nedenler olarak iki grupta incelenirken, kimi araĢtırmacılar da bu 

nedenlere durumsal ve sosyal nedenleri de eklemektedir. Mobbingin nedenleri aĢağıda 

belirtilen baĢlıklar altında ele alınacaktır. 

2.1.4.1. Bireysel Nedenler 

Bireysel nedenler hem mobbingi uygulayan birey açısından hem de uygulanan 

kiĢi açısından geçerli kiĢisel nedenler olarak kabul edilebilir. Bireylerin kiĢisel tavır 

ve alıĢkanlıkları eğitim seviyesi, meslekteki süre, yaĢ ve cinsiyet gibi unsurları ön 

plana çıkarır (Ferrari, 2004: 3). 
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Yapılan araĢtırmalarda,   mobbinge mağruz kalan çalıĢanlarda istikrasızlık, 

olumsuz etkilenme, dikkatsizlik, bağımlılık gibi karakter özelliklerine ek olarak 

tatmin olmama gibi etmenler de göze çarpmaktadır (Salin, 2003: 35).  

Bazı araĢtırmacılara göre çalıĢma ortamlarından memnun olmayan kiĢilerin 

fiziksel ve psikolojik rahatsızlıklarının olması olası bir sonuçtur. Bu yüzden bu 

kiĢilerin mobbinge diğer çalıĢanlara göre daha yatkın oldukları belirtilmektedir. 

Ayrıca çalıĢanların kariyer basamaklarının sonuna gelmiĢ olmaları, terfi etme 

Ģanslarının kalmaması, kendilerine ve bulundukları pozisyona güven duymamaları, 

iĢlerinin sıradanlaĢtığını düĢünmeleri, çalıĢma arkadaĢları ve üstleriyle sürekli 

çatıĢmaya düĢmeleri ve örgütleriyle/kurumlarıyla bütünleĢememiĢ olmaları da 

mobbingle daha sık karĢılaĢmalarının nedeni olduğu bilinmektedir (De Falco vd, 

2003: 22 den aktaran Akgeyik, 2009: 119). 

Bununla birlikte, Matthiesen ve Einarsen (2001: 482) tarafından mobbinge 

uğrayan kiĢilerin üzerinde yapılan bir araĢtırmada araĢtırmaya katılan üç alt gruptan 

birinin normal kiĢilik özellikleri sergilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuçtan yola 

çıkan araĢtırmacılar mobbing ile kiĢilik arasındaki iliĢkinin oldukça karmaĢık 

olduğunu hâlihazırda aralarındaki iliĢki konusunda çok az bilgiye sahip olunduğunu 

ifade etmiĢlerdir. Bulguları bazı mağdurların mobbinge karĢı daha duyarlı olduğunu 

ve baĢkalarına göre daha fazla tepkiler ortaya koyduklarını, bu nedenle belirli bir 

genel mağdur özelliği çizmenin doğru olmayacağını, farklı araĢtırmalardaki 

mağdurların da farklı kiĢilik özellikleri sergiledikleri, dolayısıyla bu bulguların 

kiĢilerin mobbing karĢısında farklı farklı tepkiler sergileyebileceğini gösterdiğini ifade 

etmiĢlerdir.  

Tutar (2004)‟a göre ise; bir çalıĢma ortamında mobbinge maruz kalan kiĢi 

kiĢiliğiyle ve yetenekleriyle ön plana çıkıyorsa, bu durum mobbingciyi çok rahatsız 

eder. Çünkü mağdurun yetenekli olması, mobbingcinin yalan ve iftiralarla kurduğu 

statüyü sarsar. Bu tarz durumların yaĢandığı durumlarda mobbingci kendi statüsünü 

sarsan dürüst, çalıĢkan, yetenekli ve bir o kadar da onurlu kurbanına karĢı atağa geçer.  

Amerika‟da gerçekleĢtirilen bir mobbing araĢtırmasının bulgularında; 

mağdurların neden mobinge maruz kaldınız sorusuna mağdur bireylerin %58‟i, aĢırı 

kontrole karĢı çıktıkları için, %56‟sı kendilerinin üst idarecilerinden daha yetenekli 
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olduklarını düĢünerek kıskanıldıkları için, %49‟u sosyal anlamda yetenekli, çalıĢma 

ortamında sevilen kiĢi olmaları ve olumlu tavırlarında dolayı, %46‟sı kendilerine karĢı 

kaba davranıldığını hissettiği ve bu durum karĢısında susmayıp itirazlarda 

bulundukları için, %42‟si ise mobbingcinin gaddar kiĢiliğinden dolayı mobbinge 

uğradıklarını ifade etmiĢlerdir (Tutar, 2004a: 98). 

Mobbingin bireysel nedenleriyle mobbing uygulayan kiĢilerin genel karakter 

özellikleri arasında doğrudan bir iliĢki bulunmaktadır. Diğer çalıĢanları, kendisine 

karĢı yönelmiĢ bir tehdit olarak görenler güvensizlik duygusuyla sıklıkla mobbinge 

baĢvurma eğilimimde olabilmektedirler (Baykal, 2005‟ten akt. Çomak ve Tunç, 2012: 

199).  

Mobbing davranıĢlarında yer alan kiĢilerin toplumdaki yerleĢmiĢ kuralları hiçe 

sayan, baĢkalarına zarar vermekten zevk alan kiĢilik özelliklerini barındırmaları da  

nedenler olarak karĢımıza çıkar (De Falco vd., 2003: 22 den aktaran Akgeyik vd. 

2009: 118).  

Konuyla ilgili baĢka bir çalıĢmada mobbingi uygulayan kiĢilerin genellikle 

çalıĢma ortamında yetkisi olan ve diğer çalıĢanları korkutarak ve sindirme uygulayan 

bir kiĢilik ortaya koyduğu belirlenmiĢtir. Sonuç olarak mobbingi uygulayan kiĢiler 

çoğunlukla bir idareci olmakta bunun yanında çok sık olmasa da çalıĢma 

arkadaĢlarından kaynaklanan mobbing olayları da yaĢanmaktadır (Akgeyik vd., 2009: 

118). 

Mobbingcilerin kendi açıklarını kapatmak için mobbinge baĢvurdukları bilinir  

(Leymann 1996).  

ĠĢgal ettikleri konum ve kedileri için hissettikleri endiĢe ve güvensizlik hissi 

onları baĢkalarına karĢı küçük düĢürücü hareketler yapmaya sürükler. Bu bağlamda 

incelendiğinde mobbing davranıĢları sergilemek kompleks bir kiĢilik problemidir. 

Leymann‟ın ifadesiyle mobbing eylemlerinin ortaya çıkmasında temelde dört sebep 

vardır (Davenport, Schwartz ve Eliot, 2003: 38-39).  

Bunlar aĢağıda belirtilmektedir:  
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Grubun kurallarına itaate zorlamak: Bu dürtüyle iĢ yürütenlerin 

düĢüncesinde “Eğer kabul etmiyorlarsa gitsinler.” anlayıĢı vardır. Bu fikri savunan 

grup üyeleri grubun gücünü sürdürmek için tüm gruptakilerin aynı normları 

benimsemeleri gerektiğini savunurlar ve bu düĢünceden uzak kiĢileri grubun dıĢına 

çıkmaları konusunda zorlarlar. 

DüĢmanlıktan zevk almak: Kimi zaman insanlar sevmedikleri kiĢileri 

dıĢlamak için mobbing davranıĢlarına baĢvurur. Bu kiĢilerin çalıĢtıkları iĢ yerindeki 

konumunun önemi yoktur. Ġdareciler, eĢit konumda çalıĢanlar ya da astlardan biri 

mobbinge maruz kalabilir.  

Can sıkıntısından dolayı zevk arayıĢı: Kimi mobbingciler sadist ruhlu 

olmalarından ötürü verdikleri sıkıntıdan dolayı zevk alırlar. Bu kiĢilerin temel 

gayeleri iĢ yerindeki bir kiĢiden kurtulmak da olmayabilir. Yapılan mobbing 

davranıĢının verdiği zevk temel amaç olabilmektedir. Yeni düĢüncelerin ve 

uygulamaların ortaya çıkmadığı, sürekli monoton iĢlerin tekrarlandığı çalıĢma 

ortamlarında yeni hazlar peĢinde koĢmak için çalıĢanlar bazen mobbing davranıĢlarına 

yönelmektedirler.  

Ön yargıları pekiĢtirerek güçlendirmek: ÇalıĢanlar sevgi hissetmedikleri, 

özümseyemedikleri etnik, sosyal veya ırksal bir grupta yer aldıkları için çalıĢma 

arkadaĢlarına mobbing davranıĢları sergileyebilirler. ÇalıĢma ortamında, sevilmeyen 

özelliğe sahip bir kiĢiye karĢı grupta etkin olan kiĢiler tarafından olumsuz davranıĢlar 

sergilenebilir. Bu tip durumların ortaya çıkmasında herhangi bir sebep olması 

gerekmez. Hatta ve hatta çalıĢanlar aralarından hedef aldıkları birine hiçbir neden 

bulunmadan sadece sevmedikleri için mobbing uygulamak da isteyebilirler (Toker, 

2008:  48). 

Mobbingciler güçlerini bilgili olmalarından, karizmatik olmalarından, 

performanslarından ve becerili olmalarından almazlar.  Güçlerinin tek kaynağı 

idarecilerine karĢı çok saygılı görünmeleri ve riyakâr olmalarındandır. Esasen 

idarecileri de dâhil kimseye saygıları yoktur. Çevreleriyle barıĢ içinde olmadıkları ve 

davranıĢlarında da haklı olmadıkları için kendilerini güvene almak için aĢırı bir saygı 

ortaya koyarlar (Çomak ve Tunç, 2012: 197-198).  
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Bu kiĢilik yapısına sahip bireyler, ünlü ve kariyer sahiplerini kendisinin 

konumuna tehdit olacağını düĢünerek onlara karĢı mobbing davranıĢları sergiler. 

Yönetim konusunda yetkinliği bulunmayan idareciler himayesi altındaki çalıĢanlara 

mobbing uygulayabilirler. Mobbingciler psikolojik olarak çökmüĢ kiĢiler olmalarının 

yanı sıra, itibarlarını artırmak için hileye baĢvururlar ve bir sorumlu ararlar 

(Davenport, Schwartz ve Eliot, 2003).  

Bir çalıĢma ortamında ilk etapta karĢılıklı anlaĢmazlıklar belirebilir. Hedefe 

konulan bireyin istenileni yapma konusunda direnmesi durumunda mobbingci 

saldırıya geçer. Bundan sonraki amacı, hedefindeki kiĢiyi çeĢitli yöntemlerle çalıĢma 

ortamının dıĢına itilmesidir (E. Van de Vliert, 1984: 521-551‟ den akt. Tutar, 2004).  

Bir bakıma mobbingle amaçlanan, çeĢitli saldırılarla çalıĢma ortamlarında 

çalıĢanların öz saygılarını ve öz güvenlerini yok edici bir durumun ortaya çıkmasıdır. 

Mobbincinin amacı, hedefindeki çalıĢanı tehakküm altına alarak bağımlı duruma 

düĢürmek, statü ve kiĢilik üstünlüğünü karĢıdakine dikte etmektir. Böylece hedef 

alınan çalıĢanın özgüveninin yerle bir edilmesiyle kendine karĢı Ģartsız itaati ve 

saygıyı sağlamaktır (Tutar, 2004a: 94-98).  

2.1.4.2. Örgütsel Nedenler 

ÇalıĢanın içinde bulunduğu örgütün bazı özelliklerinin de mobbing neden 

olduğu belirtilmektedir. Liderlik Ģekli, yönetimin kötü olması, örgütsel dönüĢüm, 

örgüt gelenekleri ve havası, iĢin karıĢıklığı ve kontrolü, rollerdeki çatıĢma ve 

belirsizlik ve iĢe katılım unsurlarının zayıflaması bunlara örnek teĢkil edebilir (Özen, 

2007: 17). 

Bingöl (1990:1)‟e göre yönetim, “baĢkaları aracılığıyla iĢ görme” olarak 

tanımlandığında, yönetim faaliyetlerinin etkin bir Ģekilde sürdürülebilmesi de 

“baĢkaları” diye adlandırılan “çalıĢanların” varlığıyla mümkündür. Bir örgütün temel 

unsuru insandır.  

Örgütün kurulmasından baĢlayarak, geliĢimi,  sosyal olarak sorumluluklarını 

gerçekleĢtirmesi ve koyulan hedefler doğrultusunda yükümlülüklerini yerine 

getirmesi için yetiĢmiĢ kalifiye insan gücünün varlığı ile mümkündür. Ġnsan gücü 

noktasında geliĢime açık olan ve geliĢimini sağladığı insan gücünü hedeflere ulaĢma 
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noktasında güdüleyen kurumlar hem geliĢir hem de amaçlarına daha kolay varırlar. 

Bunu konuda baĢarı sağlayamayan kurumlar ise, maddi kaynakları ve olanaklarını 

mümkün olsa dahi faaliyetlerine son vermek zorunda kalırlar (Bingöl, 1990: 1).  

Ġnsan Kaynakları Yönetimi (ĠK), çalıĢanların tüm gayretlerini örgütün 

amaçları doğrultusunda belirleyecek Ģekilde isteklendirilmesini, kurum ile çalıĢan 

arasındaki uyumsuzluk noktasında çözümler getirmesini, çalıĢanın gerçekleĢtirdiği 

iĢten en yüksek getiriyi sağlamasını, tatmin olmasını, çalıĢanın baĢarısının ve 

kurumuna sağladığı katkının objektif ve adil bir biçimde değerlendirilmesi 

eylemlerini kapsamaktadır (Bingöl, 1990: 1). 

Bu bağlamda, kamuda ve özel iĢyerlerinde gerçekleĢen mobbing olaylarına 

karĢı ĠK yönetimlerince tedbir alınmadığı takdirde kurum için önemli ve kilit 

noktalardaki insan kaynağı yok olmakta buna bağlı olarak da kurumdaki uyum ve 

ahenk zarar görmektedir (Çobanoğlu, 2005: 40). 

ÇalıĢma ortamlarında mobbinge dair birçok araĢtırmada, mobbingin çalıĢma 

ortamlarında belirmesinin iĢ yeri veya mevcut idareye bağlı ana nedenleri arasında 

personel seçiminde yapılan hatalar ve personel alım süreci, dönemlik personel 

çalıĢtırma, iĢ yerindeki pozisyonların sınırlı olması, pozisyonlar için girilen rekabet 

ifade edilmektedir. ĠĢ tatminsizliği ve olumsuz çalıĢma ortamı gibi örgütsel etmenler 

de iĢ yerinde mobbing eylemlerinin nedeni olarak gösterilmekte ve bu etmenlerin 

önemi vurgulanmaktadır (Tınaz, 2006: 15). 

Mobbingin baĢlıca nedenleri arasında, idari zayıflık, mobbingcinin kavgaya 

yatkın yapısı, duygusal dengesizliği, iĢ yükünün ağırlığı, idarenin yetersiz ve 

ilgisizliği eğitimi, iĢ bitirme çabasının oluĢturduğu baskı, kuralcı idareci, iĢin ve 

çalıĢma ortamının stresli oluĢu, gelirdeki yetersizlik, sıkıntılı çalıĢma arkadaĢları, 

personelin nicelik ve nitelik anlamında yetersizliği, olumsuz örgüt kültürü, iĢin 

güvensiz oluĢu ve istismara açık çalıĢanlar, örgütsel etmenler olarak sayılabilir (Tutar, 

2004b: 110). 

Bunlarla birlikte örgütlerde mobbinge neden olan etmenleri genel olarak 

örgütün belirlediği politikaları, örgütün yapısıyla ilgili özellikleri ve örgütün yapısının 

süreçlerine iliĢkin etmenler olarak ifade eden Tutar (2004a: 95-97) ise; örgütün 

belirlediği politikalara ilişkin mobbing etmenlerini; adaletsiz baĢarının 
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değerlendirmesinde adaletsizlik ve ücret dağıtımındaki eĢitsizlik, örgütün koyduğu 

kuralların sertliği, yöntemlerdeki çeliĢkiler, iĢ tanımlamadaki gerçekçi olmayan 

unsurlar olarak; örgütteki yapısal ve yönetim özellikleriyle ilgili mobbing etmenlerini; 

merkezi yapı ve karar almadaki tasfiye, örgütteki terfi konusundaki sıkıntılar, 

bölümlerdeki bağımlılık, yönetme ve danıĢma bölümlerindeki çatıĢmalar; örgütle 

ilgili süreçlere ilişkin etmenleri ise; iletiĢimin zayıflığı ve eksikliği, baĢarı seviyesi ile 

ilgili bilgilendirmede aksaklık, amaçların çeliĢkiler içermesi ve net olmaması, kiĢiye 

göre yönetim Ģekli, örgütteki lider eksikliği, yönetimdeki zafiyet olarak ifade 

edilmiĢtir.  

Leymann (1996)‟dan aktaran Akgeyik vd. (2007: 28)‟e göre Avrupa‟nın 

kuzeyinde yer alan ülkelerde yapılan çalıĢmalarda; kurumun yapısı, liderlik etme 

Ģekilleri, iĢin yürütülme aĢamaları ve sosyal atmosfer incelemelerin temeli olarak ele 

alınmıĢ ve mobbing uygulayan kiĢinin çok dikkat çekmediği  büyük ölçekli ve 

bürokrasinin oldukça fazla olduğu kurumlarda mobbing olaylarının daha sık 

görüldüğü ifade edilmiĢtir. Vartia (1996: 212) da otoriter yapının hâkimiyetinin ve 

liderlik Ģeklinin zayıflığının mobbinge neden olduğunu öne sürmüĢtür.  

Örgütlerdeki rol çatıĢması ve rollerdeki karmaĢıklık, kurumlardaki taleplerin 

yüksek oluĢuna bağlı olarak çalıĢanların örgüt içinde bulunduğu genel havadan dolayı 

rahatsızlıkları ve iletiĢim konusunda kurumda yaĢanan sıkıntıların olduğu kurumlarda 

mobbing olaylarına daha sık rastlandığı, mobbingin oluĢmasına olanak sağlayan bir 

kurum kültürünün de örgütlerde mobbingi baĢlatan bir ortam hazırladığı belirtilmiĢtir 

(Einersen vd., 1994: 382; Einersen, 1999: 23 den aktaran Akgeyik, 2007: 28). 

Örgütlerde mobbinge neden olan etmenlerden örgüt yapısının ve örgütlerdeki 

sosyal yapının yanı sıra liderlik etme biçimlerinin de kayda değer bir değiĢken 

olduğunu belirten araĢtırmacılara göre, özellikle sert ve otokratik liderlik tarzının 

benimsendiği örgütlerde mobbing mekanizmalarının ortaya çıkmasının daha 

muhtemel olduğu belirtilmektedir. Mobbingin aktörleri baĢlığı altında da açıklandığı 

gibi, örgütteki güçten dolayı çalıĢanlara ya da emri altındakilere kötü bir Ģekilde 

davranan idareciler örgüt içinde bir olumsuz bir hava oluĢtururlar. Mobbing 

davranıĢlarındaki bu yaklaĢım dikey mobbingin bir örneği olarak karĢımıza çıkar. 

Diğer taraftan bazı araĢtırmacılara göre farklı liderlik tarzlarının da mobbingle iliĢkili 

olduğu, çok zayıf (laissez-faire-bırakınız yapsınlar) veya çok sert liderlik stilleriyle 
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bütünleĢmiĢ büyük ve kompleks bürokratik organizasyonların mobbing için uygun bir 

örgütsel ortam yarattığı belirtilmektedir (Salin, 2003: 22).  

O‟Moore (2000)‟den aktaran Kırel (2008: 40)‟e göre de yapılan araĢtırmalar 

otoriter davranıĢla yönetilen birim veya örgütte çalıĢanların mobbingle daha sık 

karĢılaĢtıklarını göstermiĢtir. Bırakınız yapsınlar (laissez-faire) tarzındaki yöneticiler 

ise çalıĢanlar üzerinde yeterli etkinliği oluĢturamamakta, bundan dolayı çalıĢanları 

örgütün genel amaçları doğrultusunda bir araya getirme ve önceden belirlenmiĢ 

hedefler doğrultusunda yönlendirmede yeterli olamamaktadır. Bu tip liderlerin örgüt 

açısından sakıncaları vardır. Bu liderlik tarzı herkesin dilediği amaçlara doğru 

yönelmesine neden olur. Bu liderlik tarzı bireysel baĢarıları grup baĢarılarının önüne 

geçirerek çalıĢma ortamındaki tembellik yapan, her daim kaytarma düĢüncesinde olan 

kiĢilerin huzursuzluğu artırmaları, örgütün kaynaklarını kendilerine aitmiĢ gibi 

harcamalarına ve hatta grubu/örgütü bölme ve dağıtmaya dönük çabalarının artmasına 

da neden olabilmektedir (Eren, 2003:440).  

Liderlikle ilgili görüĢlere göre, örgütlerde kriz algılarının artması karizmatik 

liderlere olan ihtiyacı artırmaktadır. Karizmatik liderler örgüte vizyon ve misyon 

sağlarlar. KiĢilikleriyle, davranıĢlarıyla çalıĢanlara örnek oluĢturacak etik standartların 

bir kanun gibi benimsenmesini ve içselleĢtirmesini sağlarlar (Kırel, 2008: 40).  

Yeniden yapılandırılan örgütlerde de mobbingin daha yaygın olduğu 

gözlenmiĢtir. Büyüme, değiĢme ile birlikte yöneticiler otokratik bir uygulamaya uyum 

sağlamıĢlarsa mobbing riski daha da artmaktadır (Sheehan, 1999: 57-69).  

Dikkat çekici bir baĢka faktör ise örgütlerdeki ödüllendirme sistemidir. 

Ödüllendirme sistemlerinin de belli koĢullar altında çeĢitli mobbing davranıĢlarına 

neden olabileceği belirtilmektedir. Örneğin çalıĢanların baĢarısına göre ücretlendirme 

yapılıyorsa, çalıĢma arkadaĢına mobbing uygulamak kiĢiye ücret açısından avantaj 

sağlayabilecektir. ÇalıĢma arkadaĢının iĢ performanslarını sabote etmek amacıyla 

yapılan her mobbing davranıĢı bu bakımdan çalıĢanın göreli baĢarısının yükselmesi 

anlamına gelecektir (Kırel, 2008: 31).  

Salin‟e (2003) göre ise bazı durumlarda mobbing, örgütün ortalama 

performans seviyesinin üstünde bulunarak iĢ yerinde diğer çalıĢanların baĢarısız 

olarak nitelendirilmesine neden olanlara ceza verme sürecidir. Bu açıdan bakıldığında 
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mobbing üretim kurallarını çiğneyen çalıĢanların yola getirilme Ģeklidir. Bu durumu 

Ġngiltere‟de Sigortacılık, Bankacılık ve Finans Sendikası tarafından, sigortacılık, 

bankacılık ve finans sektörü çalıĢanları ile idarecileri üzerinde hedefleri 

gerçekleĢtirme konusunda yoğun bir baskının olduğunu ve bu durumun da mobbing 

olaylarının yaĢanması için uygun bir ortam oluĢturabileceğine dikkat çekilmektedir 

(Salin, 2003: 37).  

2.1.5.  Mobbingin Sonuçları  

Mobbing, uygulandığında suç teĢkil eden, çok tehlikeli ve zararlı bir gerçektir. 

Amaca yönelik hedef, mobbinge maruz bırakılacak kiĢi olarak belirlenen bireyin, 

uygulanan mobbingle ve psikolojik Ģiddetle yıldırılması, bezdirilmesidir (Tınaz, 

2011). 

Mobbing eyleminin çalıĢanlar ve kurumlara birçok zararlı etkileri beraberinde 

getiren sonuçları vardır. Mobbing eylemlerinin engellenmesi geciktiği takdirde, 

çalıĢanlar birçok fiziki ve psikoljik rahatsızlıklara yakalanabilmekte,  örgütler 

açısından ise; verim düĢüklüğü yaĢanmakta yetiĢmiĢ personelin iĢten ayrılması 

hızlanmaktadır. Bununla birlikte; takım çalıĢması bozulmakta, çalıĢanların uyumlu 

çalıĢma ortamları zarar görmekte, örgütte güvensizlik havası hakim olmakta, baĢarılı 

sonuçların alınması güçleĢmekte ve örgütün imajı zarar görmektedir (Özler ve 

Mercan, 2010). 

Ġnsan haklarının genel standartları ve etik dıĢı iletiĢim ve aĢırı psikolojik stres 

dikkate alındığında mobbing ciddi anlamda hastalıklara ve fiziksel zararlara sebep 

olabilir. Fakat mobbingin mağduru psikolojik olarak etkilendiği için hasta olarak 

değil, zarar görmüĢ kiĢi olarak adledilir. Mobbing uygulayanla, uygulanan arasındaki 

etkileĢimden doğan etkileri belirlemede tek bir yol bulunmamakta ve genellikle 

mobbingin bireysel ve örgütsel sonuçları bulunmaya çalıĢılmıĢtır. Hoel ve diğerleri 

mobbinge maruz bırakılanların, fiziki açıdan ve psikolojik açıdan ciddi rahatsızlıklar 

yaĢadıklarını ifade etmiĢlerdir. Bunun yanında, geçmiĢte mobbinge maruz kalmıĢ 

bireylerin ikinci kez yaĢadıklarında yıkıcı etkisinin ilkinden daha fazla olduğunu ifade 

etmiĢlerdir (Toker, 2008). 

Mobbing süreci, mağdurun sağlığına zarar vermenin yanı sıra bağıĢıklık 

sistemi üzerinde de zayıflatıcı etkileri vardır. Mobbing mağdurunun iĢten ayrılarak 
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baĢka iĢlere yönelmesinin yanı sıra özel yaĢamında da çok sayıda sorun teĢkil 

etmektedir. Bu da kiĢinin mesleğinden ayrılarak kazancının da elinden gitmesine 

sebep olur. Daha ileri boyutta ise toplumun dıĢına itilmeye, intihara kardar 

sürüklenmeye yol açabilir. Bu nedenlerden dolayı, mobbing ortadan kaldırılmasa da 

hiç olmazsa mobbinge uğrayan bireyin uzman desteğine baĢvurması konusunda 

telkinde bulunulmalıdır. Mobbing sonunda mobbinge maruz kalan kiĢi birçok sağlık 

problemleriyle mücadele ederken mobbingciler ve tanıklar herhangi bir sıkıntı 

çekmezler. Bazı kuruluĢ ve örgütlerde mobbing ortaya çıktığında, mobbinge maruz 

kalan kiĢiden de kaynaklandığı düĢünülür. Bu nedenle mobbinge maruz kalan kiĢi, yol 

açtığı bu sorunları kendinden bilerek örgüt çalıĢanlarına karĢı suçlanır (Toker, 2008). 

Örgütteki manevi taciz, mobbinge maruz kalan kiĢileri, ailelerinin yanı sıra tüm 

topluma huzursuzluk veren bir süreç olmanın yanı sıra; bu sürecin kaybedeni 

mobbinge uğrayan birey ve örgüt olmaktadır (Tokat ve arkadaĢları, 2011).  

2.1.5.1. Mobbingin Birey Üzerindeki Etkileri ve Sonuçları 

Mobbingin zararlarını, ekonomik ve sosyal bakımdan incelemek 

gerekmektedir. Konunun ekonomik boyutu incelendiğinde zara görmüĢ fiziksel ve 

psikolojik sağlığın tedavisi için harcanan ilaç, doktor ve hastane ücretleri 

düĢünülmelidir. Bireyi iĢten ayrılmaya götürerek düzenli gelirinden yoksun bırakması 

da söz konusudur (Tınaz, 2011).  

Olgunun sosyal sonucu olarak toplumdaki oluĢturduğu imaj da zarar görür. 

Mobbinge maruz kalan kiĢinin sürekli olumsuzluk içeren konuĢması ve davranıĢları 

etrafındaki iĢ ve özel hayatındaki arkadaĢlarından kopmasına sebebiyet verir. 

Etrafındaki arkadaĢları, artık onu elindekileri kaybetmiĢ ve baĢarısız biri olarak 

görürler. ĠĢyerinden soyutlanmıĢ ve iĢini de kaybetmiĢ kiĢinin bir sonraki kaybedeceği 

Ģeyler artık sosyal çevresi ve ailesidir (Tınaz, 2011). 

2.1.5.2. Mobbingin Örgüt Üzerindeki Etkileri ve Sonuçları  

Mobbingin örgütsel bağlılıkta azalma, örgüt kültüründeki kötüleĢme, verim 

düĢüklüğü, psikolojik ve fiziksel sağlıkta bozulma ve bunun getirdiği masraflar, 

hastalık izinlerindeki artıĢ, iĢten ayrılma, kurum itibarının zedelenmesi gibi sayısı 

artırılabilecek birçok sonuçlara neden olmaktadır (Özler ve Mercan, 2010). 
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Mobbingin, örgütsel sonuçları arasında direkt ve dolaylı maliyet artıĢları gibi 

pek çok ekonomik maliyeti sayabiliriz.  Örgütsel bazda, mobbingin kuruma olan 

olumsuz ekonomik etkileri; verim düĢüĢü (Giga ve diğerleri, 2008, akt. Nazlıer, 2016: 

21), motivasyon kaybı (Einarsen ve Raknes, 1997) ve iĢe olan devam Ģekinde 

belirtilebilir. Bunun yanın da mobbingten kaynaklanan yasal sorunların ortaya 

çıkaracağı maliyet de yüksek olabilir (Rayner ve McIvor, 2006, akt. Nazlıer, 2016: 

21). 

Mobbingin önemli sosyal maliyetlerini de örgütler üstlenmek zorunda kalır. 

Bazı kurumlarda idareciler, mobbing davranıĢlarını çok fazla önemsemeye ve zaman 

ayırmaya değer bir olgu olarak görmezler. Bazıları mobbingi, sadece anlık 

gerçekleĢmiĢ bir defaya mahsus önemsiz bir olay olarak düĢünebilirler. Fakat 

mobbing, bir kurumun baĢarı düzeyini sürdürebilmesi için gerekli olan etkinliklere 

zarar veren daha sonra telafisi mümkün olmayan sorunlar ve çok ağır maliyetlere 

sebep olan bir gerçektir (Tınaz, 2006: 25). 

Mobbingin dolaylı maliyetleri de aynı zamanda örgütler için pahalıya mal 

olabilir. AraĢtırma sonuçları mobbingin iĢyerinde çalıĢanların verimliliği üzerinde 

negatif etkiye sahip olduğunu göstermiĢtir (Rayner, McIvor, 2006, akt. Nazlıer, 2016: 

21).  

McCarthy ve diğerlerinin (2003) Avustralya‟da yapmıĢ olduğu bir çalıĢmada, 

iĢyerinde mobbinge uğramıĢ olan çalıĢanların % 21 oranında üretimlerinin düĢtüğünü 

ve % 19 oranında da üretim kalitesinde düĢüĢ olduğunu bulmuĢtur. Bu durum, 

mobbingin örgütlerde verimliliği ve performansı etkilediği fikrini kanıtlar niteliktedir. 

Mobbingin örgütsel bağlamda ortaya çıkardığı olumsuz bir etkide, çalıĢanların 

yaratıcılıklarını engellemesi ve örgüte bağlılık düzeylerini düĢürerek moral açısından 

negatif bir ortam yaratıyor olmasıdır (akt. Hoel ve Cooper, 2003). 

 ÇalıĢanlar arasında sadakat ve bağlılık kaybı, düĢük morale, yenilikçilik ve 

yaratıcılıktan uzaklaĢmaya neden olabilir. Bu da çalıĢanların iĢ doyumunu olumsuz 

yönde etkiler. Bu durumda çalıĢanların iĢten ayrılması kaçınılmaz olur, özellikle 

sadece mobbing mağdurlarında değil, diğer çalıĢanlarda da ayrılma isteği artar 

(Vartia, 2003). 
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Mobbingten buna maruz kalanlar kadar örgütler de Ģikayetçidir. Yapılan 

araĢtırmalar, iĢyerinde psikolojik tacize tanıklık edenlerin veya bu durumu 

gözlemleyenlerin, diğer çalıĢanlara göre daha yüksek düzeyde stres ve kaygı 

yaĢadıklarını göstermiĢtir (Vartia, 2001; Hansen vd, 2006).  

EWCS sonuçları, iĢyerinde mobbing yaĢayan çalıĢanların iĢte yaĢadıkları 

sağlık sorunları nedeniyle daha fazla devamsızlık yaptıklarını ortaya koymuĢtur. Bu 

devamsızlık süreleri, mobbing yaĢayan çalıĢanlarda bir yıl içinde 60 günü 

bulabilmektedir (EWCS, 2007 akt. Nazlıer, 2016: 22). 

2.1.5.3. Mobbingin Toplum Üzerindeki Etkileri ve Sonuçları 

Mobbingin direkt maliyeti, çalıĢanların iĢini kaybetmesi gelir kaybına ek 

olarak kiĢinin psikolojik ve fiziksel sağlığını da kaybetmesidir. Bu olgunun iĢveren ve 

toplumun üstlendiği verimdeki ve üretimdeki düĢüĢ, üretim kalitesindeki bozulma, 

firmanın itibar kaybını dolaylı maliyet olarak düĢünebiliriz (Tınaz, 2011). 

Mobbingin sonuçları bir taĢın suya atıldığında ortaya çıkardığı dalgalar gibi 

kiĢinin kendisinden baĢlayarak bir yıkıma sebebiyet verdiği buna bağlı olarak da aile, 

iĢ ve toplumun tüm kesimlerine etkilediği ve zayıflıkların ortaya çıkmasına neden 

olmaktadır (Nazlıer, 2016: 21). 

ÇalıĢanların iĢyerinde yaĢamıĢ oldukları mobbingin maliyeti sadece mağdura 

fatura edilmez, aynı zamanda bu faturayı örgüt, aile ve toplum da üstlenir. Pearson 

1998'de yaptığı araĢtırmada, mobbingin in % 53 oranında iĢ zamanı kaybına neden 

olduğunu, örgüte olan bağlılığı % 37 oranında azalttığını, mobbingi önleme 

çabalarının % 28 oranında iĢ zamanının kaybına neden olduğunu, % 22 oranında 

çalıĢma çabasında kayba neden olduğunu ve % 12 oranında da doğrudan mobbing 

nedeniyle iĢ değiĢtirildiği sonucuna ulaĢmıĢtır (akt. Yamada, 2004).  

Ġngiltere‟de yapılan bir baĢka araĢtırmaya göre ise mobbinge maruz kalan 

kurbanların % 25‟i, sonunda iĢlerinden ayrılmak zorunda kalmaktadır (Coleman, 

2004).  

1998 yılında Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO, 2003)‟nün raporuna göre, 

ABD‟de iĢyerinde stresin örgütlere maliyeti 80 milyar dolar olmuĢtur. ĠĢyerinde 
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mobbingin bireysel sonuçları; hastalıklara bağlı olarak iĢe devam etmemeye ve iĢ 

değiĢtirmeye neden olabilir. Bunların yanında mobbingin sonuçları arasında çok 

çarpıcı bir Ģekilde intihar da yerinin almıĢtır. Yapılan araĢtırmalarda mobbing ile 

stres, farklı sağlık sorunları, iĢ memnuniyetinde düĢme ve güven duygusunda azalma 

arasında iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. Yapılan çalıĢmalarda sağlık sorunları ile 

mobbing arasında bir iliĢki olup olmadığına bakılırken, mobbingin problemlerin 

nedeni mi sonucumu olduğu sorusuyla karĢılaĢılmıĢtır. ġimdiye kadar yapılan bazı 

boylamsal çalıĢmalar mobbingin stres belirtilerinin ve düĢük yaĢam memnuniyetinin 

bir nedeni değil, sonucu olduğunu göstermiĢtir. Bu araĢtırmalarda iĢyerinde meydana 

gelen mobbing dolayısıyla mağdurların çalıĢma ortamlarına iliĢkin tehdit, tehlike, 

güvensizlik ve kendi kendilerini sorgulamalarına iliĢkin algıları değiĢmekte ve 

bunların da mağdur da sağlık sorunlarına neden olduğu ortaya konulmuĢtur 

(Mikkelsen ve Einarsen, 2001).  

2.1.6. Mobbing ile BaĢa Çıkma Yolları 

Günümüzdeki örgütlerde, günden güne ciddi bir sorun teĢkil etmeye baĢlayan 

mobbing eylemleri, bir yandan akademik çevreler tarafından ilgi odağı almaya ve 

araĢtırmaya, bir yandan da sendikaların, meslek örgütlerinin, insan kaynakları 

birimlerinin, idarecilerin ve yönetilenlerin dikkatini çekerek bu eylemlere çözüm 

yolları bulmaya yönlendirmiĢtir (Ertürk, 2005).  

2.1.6.1. Mobbing Ġle Bireysel BaĢa Çıkma Yolları 

 Ġnsan hayatının büyük bir kısmı iĢ yerinde geçmektedir. Bireyin iĢ hayatında 

yaĢadığı sorunlar doğal olarak özel hayatını da etkilemektedir. Yoğun stresli geçen bir 

iĢ gününden sonra geri kalan zamanda kiĢinin hiçbir Ģey olmamıĢ gibi davranması 

elbette beklenemez (Gücenmez, 2007). 

Mobbing mağdurları kendilerini toplumdan soyutlamamalı, tam aksine 

kendisinin kurumlarından dıĢlamasından kendisini koruması için çaba göstermelidir. 

Mobing mağduru, psikolojik savunma yöntemlerini geliĢtirmesi, öz güvenini 

geliĢtirmesi, alabileceği tüm destekleri alması ve bunun için tüm imkanlar ile 

olasılıkları arttırmaya çalıĢması, mağdurda ortaya çıkan olumsuzlukların daha da 

artmasını engelleyebilir. Yasal haklarını kullanarak, gidebileceği tüm resmi yerlere 

yardım için baĢvurular yapmalıdır (Gürhan, 2013).  
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Tutar (2004), mağdurun hayatını anlamlı hale getirmek için; kendi bakıĢ 

açısıyla, yeteneği doğrultusunda kendini geliĢtirmesi, rekabete yönelmesi, risk 

almaktan çekinmemesi, güçlü hedefler koyması, kiĢiliğine güç katması, zihinsel 

olarak yorucu faaliyetlerden kaçınması, gerekliliğini ortaya koymuĢtur. Bu saydığımız 

Ģeyler mobbingle baĢ etmede izlenecek yollardan bazıları olduğu düĢünülmektedir. 

Gökçe (2008)'ye göre mobbing ile baĢ etmede Ģu üç yöntem uygulanabilir. ġöyle ki;  

Kesin Sınırlar Çizme: Mobbing süreci baĢladığında hiç vakit kaybetmeden, 

kararlı bir tutum sergilemelidir. Mobing mağduru duygusal tacizin farkına varmıĢ ve 

bunu iĢ yaĢamındaki olağan iĢlerden kaynaklanan stresten ayırt ederek önlemini 

almalıdır. Mobingin farkına varmak ve alınan bu önlemler ile baĢa çıkmak çok daha 

kolaydır. Mobing mağdurunun farkındalığı ile ilerideki yıkıcı etkilerini de daha düĢük 

seviyede kalmasına sebep olacaktır.  

KiĢisel Dengeyi Sağlama: Mobbing mağdurları psikolojik olarak zarar 

gördüklerinden, rapor aldığında ya da psikolojik desteğe baĢvurduğunda,  kendini 

daha iyi hissedecektir. Mobinge maruz kalınan yerde bulunduğu sürece alınan izin ve 

psikoljik desteğin olumlu etkisi görülmeyebilir. Bireyin yaĢanan bu durumun farkında 

olması ve kendisini korumaya çalıĢması, mobbingten kaynaklanan strese karĢı 

psikolojik desteğe baĢvurması bir denge oluĢmasını sağlayacaktır.  

Ortamı DeğiĢtirme: Mobing mağdurunun idarecilerin müdahalesi ile çalıĢma 

ortamında yapacağı objektif değiĢiklikler ile mobingin olumsuz etkilerinden biraz 

kurtulabilmek adına bulunduğu ortamı değiĢtirmek iyi gelecektir. Eğitim örgütleri 

açısından mümkün görünmeyen bu durumda idareciler daha bilinçli hareket ederek 

öğretmenleri okul değiĢtirmeye zorlanmadan baĢka okula görevlendirilebilir. Bu 

sırada mobing mağdurunun psikolojik destek alması olumsuz etkilerini en aza 

indirecektir. 

2.1.6.2. Mobbing Ġle Örgütsel BaĢa Çıkma Yolları  

Mobbing ile mücadelede farkındalığı artırma çalıĢmalarına hız vermek 

örgütler açısından çok önemlidir. Bütün çalıĢanların saygı çerçevesinde hoĢgörülü bir 

çalıĢma ortamının oluĢmasına katkıda bulunması, mobbing davranıĢlarını ortaya 

çıkıĢının azalmasında katkı sağlayacaktır (Tınaz, 2006). 
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Mobbing her türlü çalıĢma ortamında kendine yer bulabilmekte ve kendi 

azmettiricisini ortaya çıkarma potansiyeline sahiptir. Bu nedenden dolayıdır ki 

örgütlerin mobbingi yönetme konusunda yeterli tecrübe ve birikime sahip olmaları 

gerekmektedir. Önemli olan husus Ģudur ki; taraftarlarının mobbing konusundaki 

düĢüncelerinin ne olduğu, hatta bu durumun farkında olup olmadıklarını tespit etmek 

sorunun çözümü noktasında çok önemlidir (Tutar, 2004). 

ÇalıĢma ortamındaki mobbing sürecinde kurumun veya yönetimin sergilediği 

tavır, mağdurun mücadele sürecine etki eden önemli etmenlerden bir tanesidir. 

ÇalıĢma ortamındaki mobbingin önlenebilmesi ve durdurulabilmesi için bireysel çaba 

çok önemli olmakla beraber, kurumun mobbingle mücadele etme konusundaki tutumu 

ve geliĢtireceği çözüm yollarını tam anlamıyla ortaya koyması gerekmektedir. Öyle 

ki, iĢyerinde mobbinge karĢı bireysel mücadelesini sürdüren mağdur, çalıĢtığı 

kurumdan destek alamadığı takdirde, mücadelesini sonlandırabilir (Karatuna ve Tınaz 

2010).  

Davenport, ve diğerlerine (2003)'ne göre, örgüt yönetimince mobbing 

sendromuna karĢı önlem olarak uyulması gereken on iki ilkeyi ortaya atmıĢtır: 

1. ĠĢvereninin takınacağı tavrın açıkça belirtildiği, örgütün amaçlarıyla örtüĢen 

hedeflerin belirlenmesi gerekmektedir. Örgüt tüm çalıĢanlarını aynı ölçüde değerli 

olduğunu kabullenip değerler sistemini oluĢturmalıdır.  

2. Raporlama düzeyleri örgütün yapısında açıkça tanımlanmalıdır.  

3. Örgütteki iĢ tanımlamaları, görevlendirmeler ve sorumluluk alanları net bir 

Ģekilde tanımlanmalıdır. 

4. Örgütün personel stratejileri,  umulan davranıĢları ve standartları kapsamalı, 

kalıcı ve yasal hale getirilmelidir.  

5. Örgütün disiplin konuları vakit kaybedilmeden, tarafsız bir bakıĢla ve kalıcı 

olarak ele alınmalıdır.  

6. ÇalıĢanlar örgütün hedef ve amaçlarını özümsemeli ve bu hedefler 

doğrultusunda verilen rollere uygun eğitilmelidir. ÇalıĢanların mobbingi ilk 
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andan itibaren farkına varabilmelerinin sağlanması, bu duruma karĢı 

duyarlılıklarının artırılması ve eğitilmeler verilmesi gerekmektedir.  

7. Örgütün çalıĢanlarını belirlemesinde, yeni çalıĢanın iĢ konusundaki teknik 

özelliklerinin yanı sıra çeĢitli durumlarla baĢ edebilme, sorunlara çözüm 

önerileri getirebilme, takım ruhu içerisinde hareket etme gibi özelliklerle 

duygusal zekâyı da ön planda tutarak seçilmelidir. 

8. ÇalıĢanın geliĢimine yapılan katkı örgütte yer alan tüm çalıĢanlar açısından 

çok önemli ve anlamlıdır. Eğitimde teknik bilgilerin yanı sıra insan iliĢkiler de 

arz etmektedir.  

9. Örgüt iletiĢim konusunda açık, adil ve zamanlaması iyi olmalıdır. Sorunsuz 

geçekleĢen iletiĢim süreci dürüstlüğü temel değer olarak kabul etmeli, herkesin 

sahip olduğu bilgi ve düĢüncelerini açıkça ifade edebileceği bir ortam 

oluĢturulmalıdır. Örgütte liderler uygulamacılara direkt ulaĢabilmelidir. 

10. Örgüt, hedeflerini gerçekleĢtirmesi çalıĢanın süreçteki katılımının en üst 

seviyeye çıkaracak oluĢumlarla gerçekleĢmelidir. 

 11. Örgüt, her kademede sorunun tespitini yaparak çözümler getirecek bir 

iĢleyiĢe sahip olmalıdır. Sorunların çözümünün takibi çok iyi yapılmalıdır. 

Mobbinge dönüĢmeden problemler tespit edilerek engellenmelidir.  

 12. Örgütte çalıĢanlar için yardım programları tertip edilmelidir.  

Mobbingten kaynaklanan çürümeye baĢlayan örgütlerde yok olmayı ortadan 

kaldırmada en etkili çözümlerden biri de “açık yönetim”dir. Sistemlerin çoğunda, 

enerjilerin tükenmesi, faaliyetlerde bozulma meydana gelmesi, dengelerin bozulması, 

karmaĢa, aksaklıkların ortaya çıkması ve son olarak da sistemin iĢlemez hale gelmesi 

yönünde bir eğilim mevcuttur. Çürüme bu mevcut eğilimi ifade eder (Koçel, 2001).  

Örgüt gücünü yönetim anlayıĢındaki açıklık sayesinde devam ettirir. Sorunları 

çözme noktasında çalıĢma ortamındaki çalıĢan, çalıĢtıran ve yöneten arasındaki her 

türlü bilgiye ulaĢabilme, paylaĢabilme, bölüĢebilme öğrenen örgüt haline gelmede 

önemlidir. Açıklık ilkesini benimseyen örgütler, yönetime, çalıĢanlarına karĢı 

bilgilendirme sorumluluğunu yükler.  Yönetim alanındaki açıklık, sadece örgütsel 
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bilgi ve belgeye eriĢmeyi ifade edecek çok sığ bir ifadeyi karĢılamaktadır. Açıklık, 

örgütün hedefleri doğrultusunda politikalarını belirlemek amacıyla gerçekleĢtirdiği 

toplantılarda fikirlerini samimi bir Ģekilde ortaya koymasıdır. ÇalıĢanların yönetime 

katılımları açık yönetimin bir kazanımıdır (Tutar, 2004).  

ÇalıĢanlar arasında korkuya ve gerilime sebep olan Ģeyler örgütteki herhangi 

bir uygulamanın, iĢlemin açık olmaması, karmaĢık veya anlaĢılmamasından 

kaynaklanmaktadır. ÇalıĢanların, kendilerini ve geleceklerine tehditlerin olduğunu 

düĢünmeleri, gerilim yaĢamaları sonucunu ortaya çıkarmaktadır. Bu durum mobbinge 

zemin hazırlamaktadır. Mobbingle mücadele kapsamında örgütlerdeki idari, 

bürokratik ve hukuki birçok iĢlemin ĢeffaflaĢtırılması bir yöntem olarak seçilebilir. 

Kötü çalıĢma ortamının olumsuzluklarını ortadan kaldırmada katılımcılığı sağlayarak 

bürokratik yönetim anlayıĢı, Ģeffaf bir yönetim anlayıĢıyla gizlilik anlayıĢı, takım 

ruhuyla bireysel baĢarıları ön plana çıkarma anlayıĢı ortadan kaldırılabilir (Baykal, 

2005).  

2.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

2.2.1. Örgütsel Bağlılığın Tanımı 

ÇalıĢanların kurumlarına karĢı bağlılık hissetmeleri, örgütün amaç ve 

hedeflerini kendi çıkarlarının önüne koymaları, örgütteki kültürü özümsemeleri 

örgütün geliĢmesi noktasında önemlidir. Bağlılık ise hayatın her alanında kendini 

hissettiren bir olgudur. Astın üstüne, askerim komutanına, kölenin sahibine sadakati 

anlamını taĢıyan bağlılık, eski ifadeyle “sadık olma” durumunu ifade etmektedir 

(ġenturan, 2014: 117). Diğer bir ifadeyle bağlılık; belirli duygu ve düĢünceler 

içerisinde bir kiĢiye veya bir örgüte karĢı olan sorumlulukları veya aidiyet duygusu 

hissetmesi olarak ifade edilir. Bağlılık hissi içerisinde olan çalıĢanlar, örgütün amaç, 

hedef ve değerlerini özümser; zorunluluk olmaksızın çalıĢtığı örgütün normlarına 

samimiyetle katılır. Ġstenenden daha fazla çaba ortaya koyan çalıĢanlar, bu bakımdan 

örgütte devamlılık gösterirler.  Ödüllendirme istemedikleri gibi kendi 

sorumluluklarını yerine getirmeden aldıkları keyfi büyük bir ödül olarak görürler 

(KündeĢ, 2019: 24). 

BaĢka bir tanımlamada bağlılık, çalıĢanın iĢ tatminini gidermese de, kendini o 

iĢe saplantı derecesinde psikolojik olarak bağlamasıdır. Örgütsel bağlılık, rol ve 
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merkezi temele alan iki boyutlu bir yapıyla örgütün belirlemiĢ olduğu amaç ve 

hedeflerini özümseyerek hareket etmesidir (Özler ve Mercan, 2010).  

Örgütsel bağlılık, Allen ve Meyer‟a göre, örgüt ile çalıĢan arasındaki durumu 

gösteren ve örgütteki çalıĢma isteğini artıran psikolojik bir durumdur (Williams, 2004, 

akt. Arslan, 2015: 28). Örgütsel bağlılık eğitim sistemi içerisinde, okul idarecileri ve 

öğretmenlerinin, amaç ve değer sistemi bağlamında okulu ve eğitim sistemini 

özümsenmesinin derecesi olarak düĢünülmektedir (Celep, 2000). 

Kaya, Balay ve Tınaz yaptıkları çalıĢmalarda, örgütsel bağlılığın Ģu baĢlıklar 

altında incelemiĢlerdir (Kaya, Balay, Tınaz, 2014: 82). 

Uyum: Ödüllendirme ve cezalandırma yöntemlerinin bir araya gelmesinden 

oluĢur. ÇalıĢan beklentilerinin cevap alacağını hissettiği zaman örgüt çalıĢmalarına 

devam etmede istekli olacaktır. 

ÖzdeĢleĢme: Örgüt üyeleri ile çalıĢanları ilgilendiren kavramdır. ÇalıĢan, 

örgütte bulunan üyeler ile pozitif yönlü bir iĢ sağlayacak ve örgütte bulunmaktan 

dolayı kendini mutlu hissedecektir.  

ĠçselleĢtirme: ÇalıĢan ile kurumun hedefler noktasında birlik sağlamasıdır. 

Kurumun hedeflerine ulaĢma yolunda çaba sarf eden çalıĢan duygusal yönden baĢarılı 

olduğunu düĢünür. ÇalıĢanın örgüte fayda sağlamak için daha fazla çalıĢma çabası 

içinde olması, uyumdan ziyade özdeĢleĢme ve içselleĢtirme ile alakalıdır.  

2.2.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Örgütsel bağlılığın öneminin farkına 1950 li yıllarda varılmıĢ olup günümüze 

kadar konuyla ilgili birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Kurumlar en düĢük maliyetle 

verimlerini maksimum seviyeye çıkarmayı hedeflerler. Bu hedefe ulaĢmada en temel 

unsur insan kaynağıdır. Kurum içinde çalıĢanlar arasındaki iliĢki, kurum-çalıĢan 

iliĢkisinin bağlılık kapsamında olumlu yönde seyretmesi kurum hedeflerine ulaĢmasın 

noktasında ve çalıĢanların verimliliği noktasında çok önemlidir. Örgütsel bağlılık ile 

çalıĢanlardan kurumu için nasıl çalıĢması gerektiği amaçlanmıĢtır. Çünkü çalıĢanların 

örgütsel bağlılığı paralel olarak kurumun hedefi de yükselmektedir. Örgüt çalıĢanların 
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iĢten duydukları memnuniyet çok önem arz etmektedir. Çünkü örgütte olan bağlılık 

çalıĢanların iĢ performanslarına olumlu yönde katkı sağlar (KündeĢ, 2019: 25). 

Örgütsel bağlılık, örgüt ile çalıĢanı arasındaki iliĢkiden kaynaklanan doğal bir 

sonuçtur. Bu bakımdan örgüt çalıĢanının kurumuna karĢı hissettiği bağlılık 

duygusudur. ÇalıĢanın örgütsel bağlılığını artırmanın yolu, yöneticilerin sadece 

kazanç odaklı değil aynı zamanda çalıĢanların da memnuniyetinden geçer. ÇalıĢanın 

memnun edilmesiyle birlikte bağlılık duygusu geliĢerek örgüt performansını da pozitif 

olarak katkı sağlar (Uygur, 2004: 14). 

2.2.3. Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin YaklaĢımlar 

Örgütsel bağlılık genellikle tutumsal yaklaĢım, davranıĢsal yaklaĢım ve  çoklu 

yaklaĢım olmak üzere üç temel yaklaĢımla ele alınır.  

2.2.3.1. Tutumsal YaklaĢım 

Tutumsal yaklaĢım, çoğunlukla Allen ve Meyer, Etzio, Penley ve Gould,  

Kanter, O‟Reilly ve Chatman, Buchanan gibi yaklaĢımlarla açıklanmaya çalıĢılmıĢtır.   

Tutumsal yaklaĢımda araĢtırma yapanların uzmanlık alanlarının örgütün 

davranıĢını incelemek olduğu gözlemlenmektedir. Bu yaklaĢım bağlılığı; çalıĢanın 

çalıĢtığı ortama dair değerlendirmelerde bulunarak örgütüyle arasında kurduğu 

duygusal tepkimeyi ifade eder. Diğer bir ifadeyle çalıĢanın örgüt ile bir bütün 

olmasıdır. Tutumsal yaklaĢım çalıĢanın örgüt ile arasındaki iliĢkilerine eğilmektedir. 

Bu eğilimdeki temel nokta; çalıĢanın ve örgütün elde edeceği çıkar ve hedeflerin aynı 

oranda örtüĢmesidir (KündeĢ, 2019: 25). 

Buchanan'a göre ise, tutumsal bağlılık üç bileĢeni olan bir uyumu ifade eder 

(Morris ve Sherman 1981: 512-526): 

1. Örgütteki amaçları ve değerleri özümseme, 

2. ĠĢin faaliyetlerine katılımın yüksekliği, 

3. Sadakatle Örgüte bağlanmadır. 
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2.2.3.2. DavranıĢsal YaklaĢım 

DavranıĢsal yaklaĢım, çoğunlukla Katz ve Kahn‟ın yaklaĢımı, Mowday, Steers 

ve Porter‟ın yaklaĢımı, Salancik'in örgütsel bağlılık yaklaĢımı ve Becker‟in yan bahis 

yaklaĢımı olarak alt baĢlıklar altında da incelenmiĢtir. 

DavranıĢsal yaklaĢımın temel dayanağını sosyo-psikolojik bakıĢ açısı 

oluĢturur. Ġlgi alanı, çalıĢanların örgüte bağlılık sürecidir. Örgütte uzun süre 

çalıĢanların monoton bir Ģekilde süreci nasıl sürdürdüklerini ortaya koymaya çalıĢan 

bir kavramdır. BaĢka bir ifadeyle bağlılık; örgütten ziyade çalıĢan kiĢilerin davranıĢ 

biçimleriyle gerçekleĢen bir yaklaĢımdır. Örneğin; çalıĢan kiĢi yaptığı bir eylemden 

sonra dıĢ faktörlerden kaynaklanan manevi baskıyla harekete devam etmekte ve bir 

müddet sonra ortaya koyduğu eylemin haklılığını ortaya koyan yaklaĢımlar 

sergilemekte, ortaya çıkan bu durum da yanlıĢ olan hareketlerin tekrarlanma 

olasılığını artırmaktadır (Allen ve Meyer 1991: 62). 

2.2.3.3. Çoklu YaklaĢım  

Çoklu yaklaĢım ise Reicher‟s yaklaĢımı adı altında incelenmiĢtir. 

Bu yaklaĢımda bağlılık, örgütün çeĢitli unsurlarının amaçlarıyla özdeĢleĢme 

süreci olarak ifade edilir. Bu unsurlar, üst yönetim kademesi, müĢteri kitlesi, sendikal 

oluĢumlar ve genel kamuoyu olarak tanımlanabilir. Bu yaklaĢıma göre, örgütün amaç 

ve değerlerine yönelik tanım yapmayarak özel bir düzenlemeyle amaç ve değerlerin 

örgütsel bağlılığın temelini oluĢturduğunu ifade eder. Bu yaklaĢım, çalıĢanın 

örgütlere, mesleklere, müĢterilere, idarecilere ve çalıĢma arkadaĢlarına farklı seviyede 

bağlılık göstereceğini ifade eder. Buna bağlı olarak çoklu bağlılık kaynaklarının 

örgütle ilintili grup ve oluĢumların tespit edilmesi önemlidir. Genel kamuoyu, üst 

yönetim kademesi, müĢteri kitlesi, sendikal oluĢumlar bu grupları oluĢturan öğeler 

olarak sıralanabilir. Örgütü oluĢturan bu iç ve dıĢ etmenler çoklu bağlılık 

yaklaĢımında örgütsel bağlılığın toplam değeri olarak düĢünülmektedir (Çakınberk, 

2011: 115). 

Gerek tutumsal yaklaĢım, gerek çoklu yaklaĢımı gerekse davranıĢsal yaklaĢım 

olsun, her bir kurumsal bağlılık çeĢidi hem birey için hem de kurum için davranıĢsal 

sonuçlar ortaya çıkarmaktadır. Kurumsal bağlılığa yönelik geliĢtirilen ve yukarıda yer 



40 

alan yaklaĢımları mukayese edildiğinde tutumsal yaklaĢım, davranıĢsal yaklaĢım veya 

çoklu yaklaĢımların birbirlerine karĢı üstünlüğü,  geçerliliği ve uygulanabilirliği 

noktasında bir kanıya varmak tartıĢmalıdır. Bu sayılan üç kurumsal bağlılık çeĢidinin 

de uygun olduğu değiĢik Ģartlar ve koĢullar mevcuttur.  Kurumsal bağlılık bulunduğu 

mekanın, zamanın, çalıĢanın yer aldığı koĢulların durumuna göre duyarlılığı yükselen 

bir kavramdır (Güllüoğlu, 2012: 75). 

2.2.4. Örgütsel Bağlılığın Türleri 

Allen ve Meyer‟ın (1987) geliĢtirdiği modelde üç farklı yaklaĢım ele 

alınmıĢtır: Duygusal bağlılığı olan çalıĢanlar, içsel bir güdülenmeleri olduğundan; 

devam bağlılığına sahip çalıĢanlar zorunluluktan dolayı; normatif bağlılığa sahip olan 

çalıĢanlar ise ihtiyaç duygusu içerisinde oldukları için örgütlerinde kalma 

eğilimindedir. Bu üç modelde de çalıĢanlar, bu psikolojik süreçleri farklı düzeylerde 

hissedebilirler. Örneğin, kimi çalıĢanlar, içsel bir istekten ötürü örgütte kalmak 

istemeseler de, örgütte kalmak için güçlü bir ihtiyaç ve zorunluluk hissedebilirler. 

Diğerleri ise, herhangi bir gereksinme ya da zorunluluk hissetmeyebilirler ancak 

örgütte kalmaya devam ederler ve bu durum böyle sürer. Örneklerde de belirtildiği 

üzere, kiĢinin örgütsel bağlılığının düzeyini ayrı ayrı gösterir (Allen ve Meyer, 1990: 

2-4).  

2.2.4.1. Duygusal Bağlılık 

Allen ve Meyer, duygusal bağlılığın, çalıĢanın kendisini örgütün bir parça 

olarak hissetmesinden dolayı çok önemli olduğunu ifade etmektedir. Duygusal 

bağlılığın kuvvetli olması çalıĢanların örgütün amaç ve hedeflerini benimsemesinin 

göstergesidir (Ġnce, Gül,  2005:  40).  

Değer bağlılığı, örgütün ortaya koyduğu değer, hedef ve amaçları 

benimseyerek, ekonomik faktörleri göz ardı ederek örgütün çıkarları doğrultusunda 

gönüllü bir Ģekilde daha fazla çaba harcamaktır. Değer bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar 

kendi görevleri dıĢında da örgüte faydalı olmak için her daim hazırdırlar. Bağlılıkla 

ilgili araĢtırmaların temel dayanağı, Allen ve Meyer‟in ileri sürdüğü çalıĢanların 

duygusal bağlılıklarını etkileyen faktörler Ģu Ģeklide ifade edilmektedir (Allen ve 

Meyer 1990: 17-18): 
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 ĠĢin Cazibesi: ÇalıĢana verilen görevin çekici ve cezbedici gelmesi 

 Rolün Açıklığı: Ġdarecinin örgüt içindeki çalıĢandan beklediği iĢi 

gerçekleĢtirme düzeyi 

 Amacın Açıklığı: ÇalıĢana yaptığı iĢin amacının ne olduğu net bir Ģekilde 

söylenmesi  

 Amacın Güçlüğü: ÇalıĢana yapacağı iĢin ne kadar hassa bir Ģekilde 

yapılmasın gerektiğinin açıkça söylenmesi  

 Önerilere KarĢı Açıklık: Ġdarecinin örgütteki çalıĢanların fikir ve 

düĢüncelerine karĢı açık olması  

 ÇalıĢanalar Arasındaki Uyum: Örgüt çalıĢanları arasında net bir iletiĢime 

dayalı uyum olması  

 Örgütsel Güvenilirlik: Örgütte çalıĢanların, örgütün vaatte bulunduğu Ģeyleri 

yerine getireceğine samimiyetle inanması  

 EĢitlik: Örgüt çalıĢanlarının kazanımlarının eĢit olarak verilmesi  

 Bireye Önem: Örgütte çalıĢanların örgüt hedefleri doğrultusunda pozitif 

anlamda katkıda bulundukları algının oluĢmasını sağlamak  

 Geri Besleme: ÇalıĢanlara, yaptıkları iĢlerdeki performansı ile ilgili dönütler 

vermek  

 Katılım: Örgüt çalıĢanlarının, sergiledikleri performans ve ortaya koydukları 

iĢ hacmi açısından alınacak kararlarda katılım göstermelerini sağlamak 

2.2.4.2. Normatif Bağlılık 

Ahlaki anlamda örgütsel bağlılığının ifadesidir. ÇalıĢanın örgütte bulunmasını 

kendisine görev addetmesini ve bağlılığını ifade etmenin doğru olduğunu 

hissetmesinin yanında örgütten ayrıldığında ne gibi kayıplarla karĢılaĢacağını da 

hesaplamasının sonucudur. ÇalıĢanlarda vefa duygusu öne çıkmaktadır. Bunun 

sebebi, kurumun onları ekonominin sıkıntılı olduğu zamanlarda iĢe kabul etmesi veya 
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çalıĢma ortamındaki aĢırı iĢ rekabetinin etkisiyle hâlihazırda çalıĢtıkları kurumda 

devam etmenini daha doğru olacağını düĢünmeleridir. Böylelikle çalıĢanlar, örgütte 

çalıĢmaya devam etmeyi kurumuna karĢı bir vefa borcu olarak görürler. Normatif 

bağlılık tutumunu belirlemeye iliĢkin ölçek sorunlarından faydalanılarak oluĢturulan 

bazı maddeler Ģu Ģekilde ifade edilebilir (Çetin 2004: 98):  

 Bu örgütte kalmak noktasında zorunluluğum olduğunu düĢünmüyorum. 

 Çıkarıma bile olsa çalıĢtığı kurumdan ayrılmayı değerlendiriyorum.  

 Bu örgütten Ģimdi ayrılırsam suçluluk duyarım.  

 YetiĢtirilme Ģeklim kuruma sadakati gerektirir.  

2.2.4.3. Devam Bağlılığı 

ÇalıĢanın örgüt için verilen emek ve zaman ile kazanmıĢ olduğu maddi gelir 

ve ulaĢtığı statüyü örgütten ayrıldığı takdirde kaybedeceği korkusundan kaynaklanan 

bağlılıktır. Devam bağımlılığına sahip olan bir çalıĢan, örgütten ayrılırsa çok fazla 

alternatifi olmayacağını düĢünür. Bundan dolayı çalıĢanlar örgütte kalma yönünde bir 

eğilim sergilerler. Kimi çalıĢanlar ise baĢka iĢ bulmakta zorlanacaklarından veya bu 

iĢin dıĢında iĢ bulamayacakları korkusu ile örgütte devam etmeyi seçerler. Bazıları 

ise; emeklilik, aile gibi zorlayıcı faktörlere sahiptirler. Devam bağlılığına etki eden 

etmenleri Ģu Ģekilde ifade edebiliriz ( Allen ve Meyer 1990: 18): 

 Yetenekler: Örgütte iĢi yapanların edindiği tecrübe ve yeteneklerin hangi 

oranda farklı bir örgütte kullanabileceği ve bu edinimlerinin ne kadarını 

aktarabileceği 

 Eğitim: Örgüt çalıĢanlarını içinde bulundukları iĢ ortamının iĢ ortamından 

farklı bir iĢ yerinde yararının olmayacağı endiĢesi  

 Yer DeğiĢtirmek: Örgüt çalıĢanlarının örgütten ayrıldığı takdirde baĢka bir 

Ģehre gitmeyi reddetmeleridir 

 Bireysel Yatırım: ÇalıĢanın kazandığı tecrübelerle ileriye yönelik yatırım 

yaptığını hissetmesi  
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 Emeklilik Primi: ÇalıĢanın örgütte kaldığı takdirde hak ettiği emeklilik 

ikramiyesini, örgütü bıraktığı takdirde yitireceği düĢüncesinde  

 Toplum: Örgütte çalıĢanların bulunduğu Ģehirde uzun süredir yaĢıyor olması 

ve Ģu andaki yaĢının kaç olduğu  

 Seçenekler: ÇalıĢan kiĢi Ģu anda bulunduğu örgütten ayrıldığı takdirde Ģu anki 

iĢiyle eĢit Ģartlarda veya daha iyi Ģartlarda bir iĢ bulamayacağını düĢünmesi 

2.2.5. Mobbing ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki 

Yapılan araĢtırmalar göre mobbing ve örgütsel bağlılık alanda yapılmıĢ birçok 

çalıĢma bulunmaktadır. Mobbing duygusal bir saldırı olarak adlandırılır. Örgüt, örgüt 

kültürü ve yapısı duygusal, devam ve normatif bağlılığı etkilediği ifade edilmiĢtir 

Hoel ve Cooper (2001). Ayrıca kurumda ortaya çıkan ve artarak devam eden iĢ 

çatıĢması, kariyer engellemesi, aĢırı iĢe bağlılık kavramlarının mobbingin sebebi 

olduğu ileri sürülmüĢtür (Einarsen vd. 1994: 381- 401; Vartia 1996: 203- 214, 2003: 

28; Zapf vd. 1996: 215-237; Baron vd. 1996: 161-173; Zapf 1999: 71). Mobbingin 

duygusal, devam ve normatif bağlılığa anlamlı ve olumsuz etkileri olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Mobingin oluĢturduğu olumsuzluklar tek tek incelendiğinde kesinlikle 

kabul edilemez bir olgu olarak düĢünülmektedir. Yapılan davranıĢ tek seferde 

yapıldığında hoĢ görülse de, tekrarlı ve sistemli olduğu zaman tacize dönüĢmektedir 

(Davenport vd. 2003: 17). Tehdit ve tacizi içeren mobbinge çalıĢanların aĢırı Ģekilde 

maruz kaldıkları, kariyeri engellemede de yüksek düzeyde karĢılaĢtıkları 

belirlenmiĢtir. Türkiye‟de son dönemlerde birçok çalıĢma yürütülmekte fakat çalıĢma 

ortamında mobbing oranında oldukça değiĢikliklerin olduğu ifade edilmektedir 

(Laleoğlu ve Özmete, 2013). 

Mobbing örgüt çalıĢanlarının içten içe çökmesine neden olan bulaĢıcı bir 

hastalık gibidir. Hastalığa karĢı herhangi bir tedavi uygulanmazsa örgütü çöküĢe 

sürükleyebilir. Yapıcı önlemlerin biran önce alınması gerekmektedir. Mobbingin 

olumsuz sonuçlarından birisi de çalıĢanların örgütlerine olan bağlılık ve 

sadakatlerinde yaĢanan azalma ve en sonunda bu duyguların yok olmasıdır (Tutar, 

2004: 108).  
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Mobbing vakalarının artıĢ göstermesi çalıĢanların örgütsel bağlılığını azaltan 

bir durum olarak değerlendirilmesinin yanı sıra çalıĢanların mevcut iĢlerinden 

ayrılmalarına da yol açacağı ifade edilebilir (Engin, 2012: 97). Bu durum örgütlerin 

hiç istemeyeceği üzücü bir durumdur. Mobbing çalıĢanların örgüte bağlılık 

duygularına zarar verir.  

Örgütlerine duygusal açıdan bağlı olan çalıĢanlar, kendi istekleriyle; devam 

bağlılığı ile bağlı olan çalıĢanlar ihtiyaçlarından dolayı; normatif bağ ile bağlı olan 

çalıĢanlar ise sorumluluk duygusundan dolayı üyeliğini devam ettirirler (Balay, 2000: 

72). 
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BÖLÜM III 

YÖNTEM 

Bu araĢtırma beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin okul ortamında maruz 

kaldıkları mobbing algıları ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkinin incelenmesine 

yönelik bir araĢtırmadır. Yapılan bu çalıĢmada, mevcut durum genel tarama modeliyle 

ortaya konmuĢtur. Tarama modelindeki temel yaklaĢım, geçmiĢte olan veya hali 

hazırda varlığını sürdüren bir durumun mevcut Ģekliyle ortaya konulmasıdır. 

AraĢtırmanın konusu, olayı, nesne veya kiĢi, bulunduğu koĢullara göre ve hiç 

değiĢtirilmeden tanımlanmaya çalıĢılır (Karasar, 2007: 77). 

AraĢtırmanın amacına uygun doğrultuda mobbing algısının ve örgütsel 

bağlılığı ölçmek için anket yöntemine baĢvurulmuĢtur. Anketin ilk bölümünde 

çalıĢanların demografik yapılarını tespite yönelik sorular yöneltilmiĢtir. Bu bölümde 

yer alan sorular, ankete katılan öğretmenlerin cinsiyetini, medeni durumunu, mezun 

olduğu okul türünü, görev yaptığı okul türünü, yaĢını ve öğretmenlik dıĢı yaptığı 

görevini ortaya koymaya yönelik sorulardır. 

Ġkinci bölümde mobbing olgusuna yönelik sorular bulunmaktadır. Sorularda 

beĢli likert ölçeği Ģeklinde tasarlanarak “hiç”, “ara sıra”, “ayda bir”, “her hafta”, “her 

gün” yanıtlarından birisini vermeleri beklenmiĢtir. Söz konusu anket tez çalıĢmasının 

ekler bölümünde yer almaktadır. 

Üçüncü bölümde ise örgütsel bağlılığa yönelik sorular bulunmaktadır. 

Sorularda beĢli likert ölçeği Ģeklinde tasarlanarak “Kesinlikle Katılmıyorum”, 

“Katılmıyorum”, “Kısmen katılıyorum”, “Katılıyorum”, “Kesinlikle Katılıyorum” 

yanıtlarından birisini vermeleri beklenmiĢtir. Söz konusu anket tez çalıĢmasının 

ekler bölümünde yer almaktadır. 

3.1. ARAġTIRMANIN EVREN VE ÖRNEKLEMĠ 

ÇalıĢmalardaki evren kavramı, araĢtırmanın sonuçlarına iliĢkin bulguların 

genel ifadelerle ortaya koymaya çalıĢılan elemanların bütünüdür. Bu bütünün içinde 

temelinde canlı veya cansız her türlü elemanı kapsayabilir. Örneklem olarak 
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adlandırdığımız kavramı ise belirlenmiĢ bazı kurallar çerçevesinde seçilen ve seçildiği 

evreni temsil noktasında yeterli görülen küçük kümedir (Karasar, 2007: 107). 

Bu araĢtırmanın evrenini, Niğde ilinde 2018-2019 eğitim-öğretim yılında 

Niğde Milli Eğitim Müdürlüğü‟ne bağlı il merkezinde ve 5 ilçe (Altunhisar, Bor, 

Çamardı, Çiftlik, UlukıĢla)‟de ortaokul ve liselerde görev yapan 153 erkek, 54 bayan 

toplam 207 beden eğitimi ve spor öğretmeni oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örnekleme 

çerçevesi belirlenirken kolayda örnekleme tekniği benimsenerek, araĢtırmaya 

gönüllülük esası dikkate alınarak seçilen 30‟u kadın, 92‟si erkek olmak üzere toplam 

122 öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırma kapsamına alınan okullardaki beden eğitimi 

ve spor öğretmenlerinin tamamına ulaĢılması hedeflenmiĢ, toplam 180 anket 

dağıtılmıĢ ve geri dönen 135 anketten, problemli olan anketler çıkartılarak toplamda 

122 anket araĢtırmaya dahil edilmiĢtir.  

3.2. VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

Bu araĢtırmada veri toplama aracı olarak katılımcıların demografik 

özelliklerini sorgulayan (kiĢisel bilgi formu) birinci bölüm, katılımcıların mobbing 

algısını sorgulayan (olumsuz davranıĢlar ölçeği) ikinci bölüm ve katılımcıların 

örgütsel bağlılıklarını sorgulayan  (örgütsel bağlılık ölçeği) üçüncü bölüm olmak 

üzere toplamda üç ana bölümden oluĢan bir anket formu kullanılmıĢtır.  

KiĢisel Bilgi Formu AraĢtırma için oluĢturulan kiĢisel bilgi formunda 

katılımcıların cinsiyet, medeni durum, mezun oldukları okul türü, görev yaptıkları 

okul türü,  öğretmenlik dıĢı yaptığı görev, yaĢ ve meslekteki görev sürelerine iliĢkin 

sorular yöneltilmiĢtir.  

Olumsuz DavranıĢlar Ölçeği  

Öğretmenlerin mobbing algılarını ölçmek için, olumsuz davranıĢ sorularını 

içeren Negative Acts Questionnaire (NAQ) ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ankette çeĢitli 

olumsuz davranıĢların ölçülmesinde kullanılan 21 sorudan oluĢan bir ölçek 

kullanılmıĢtır. (Cronbach‟s alpha =0.93) Tüm sorular davranıĢlarla ilgili olup 

mobbing terimine herhangi bir yerde vurgu yapılmamıĢtır. Bunun olumlu yönü, anketi 

cevaplayan kiĢileri, içinde bulundukları durumu mobbing olarak nitelendirmeye 
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zorlamadan olumsuz durumları yaĢama derecesinin belirlemesidir. Bunun yanı sıra 

kapsadığı davranıĢ türlerinin daha nesnel tanımlanmasını da sağlar. 

Olumsuz davranıĢ anketi ile direkt olarak (sözlü olarak taciz edilme, kötü 

söylemlerle karĢı karĢıya kalma ve alay edilmesi gibi) veya dolaylı yönden (sosyal 

olarak dıĢlama iftira gibi) öncülleri içeren sorular sorulmaktadır. 

NAQ‟ ta bulunan her maddede anketi cevaplayanlara, son altı ayda olumsuz 

davranıĢlara maruz kalma sıklıkları sorulmuĢtur. Bu aralıklar, hiç (1) , ara sıra (2) ,her 

ay (3), hafta bir (4) ve her gün(5) Ģeklinde ifade edilmiĢtir. Olumsuz davranıĢlar 

anketini (NAQ) ,Einarsen, ve Raknes, (1997), Einarsen, Raknes, Matthiesen ve 

Hellsoy, (1996), Hoel, Cooper ve Faragher, (2001), Mikkelsen ve Einarsen, (2001), 

gibi birçok araĢtırmacı kullanılmıĢtır. Olumsuz DavranıĢlar Anketi “NAQ (Negative 

Acts Questionnaire)” Cemaloğlu (2007) Türkçeye uyarlamıĢtır. Olumsuz DavranıĢlar 

Anketinin (mobbing) güvenirlik analizi için cronbach alpha güvenirlik katsayısı ve 

madde toplam korelasyon katsayıları hesaplanmıĢtır. Yapılan detaylı analizler 

sonucunda 21 madde tek bir faktör altında toplanarak ve olumsuz davranıĢ 

maddelerinin güvenirlik katsayısı 0.93 olarak hesaplanmıĢtır. Olumsuz davranıĢ 

maddelerinin düzeltilmiĢ madde korelasyon katsayılarının 0.39 ile 0.71 arasında 

değiĢtiği görülmüĢtür (Cemaloğlu, 2007). 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Allen ve Meyer (1990) çalıĢmalarıyla oluĢturduğu “Örgütsel Bağlılık Ölçeği”  

bu araĢtırmada öğretmenlerin örgütsel bağlılık algısını ölçmek amacıyla 

kullanılmıĢtır. Bu ölçek benzer örnekleme sahip bazı çalıĢmalarda (Wasti, 2000; 

Dağdemir, 2008; BaĢol ve Yalçın, 2009; Ersözlü, 2012; KurtulmuĢ, 2014; ġanlı, 

2014) geçerlilik ve güvenilirliği test edilerek kullanılmıĢtır. Bu ölçekte “Duygusal 

Bağlılık”, “Devam Bağlılığı” ve “Normatif Bağlılık” içeren üç boyut bulunmaktadır. 

Her boyutta 6 maddenin bulunduğu ölçekte toplam ve 18 madde yer almaktadır. 

Olumsuz anlam içeren maddeler 3., 4., 5. ve 13. maddeler olup, bu maddeler tersten 

kodlanmıĢtır. Bu ölçekte 5‟li Likert Ölçek kullanılmaktadır. Maddelerin katılım 

düzeylerini belirten puanlandırılması gösterilen Ģekildedir. 

 “Kesinlikle katılmıyorum (1)” 



48 

 “Katılmıyorum (2)” 

 “Kararsızım (3)” 

 “Katılıyorum (4)” 

 “Kesinlikle katılıyorum (5)” 

Bu araĢtırmada Cronbach Alfa güvenirlik katsayıları, duygusal bağlılığın .76, 

normatif bağlılığın. 70, devam bağlılığının ise .66 olduğu tespit edilmiĢtir. Görüldüğü 

üzere devam Bağlılığı .70‟in altında bulunmuĢtur. Kamu (351 birey) ve özel sektör 

(916 birey) çalıĢanları üzerinde örgütsel bağlılık ölçeğinin Türk çalıĢanlarına 

uygunluğu Wasti (2000) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada denenmiĢtir. Yapılan 

bu araĢtırmada kamuda çalıĢanlarında Cronbach alfa iç tutarlılık katsayısı duygusal 

bağlılık için .79, normatif bağlılık için .75, devam bağlılığı için ise .58 dir. Özel 

sektörde çalıĢanlarında ise Cronbach alfa iç tutarlılık katsayısı duygusal bağlılık için 

.78, normatif bağlılık için .80, devamlılık bağlılığı için .60 olarak görülmektedir 

(Wasti, 2000). Örgütsel bağlılık ölçeğinin alt boyutlarının puanları hesaplanabilmekte 

ancak toplam puan bulunamamaktadır. 

AraĢtırmanın amaçlarına ulaĢmak için gerekli olan verilerin toplamasında 

Olumsuz DavranıĢlar Ölçeği (NAQ) ile Örgütsel Bağlılık ölçeği kullanılarak gerekli 

veriler elde edilmiĢtir. 2018–2019 Eğitim Öğretim Yılı 2. döneminde yapılan 

uygulamalarda ölçekler öğretmenlerin okul ortamlarında dağıtılarak gerekli sayı elde 

edilmiĢtir. Anketler Niğde ilinde bulunan bütün ilçelerde uygulanmıĢtır. Elde edilen 

mevcut anketler sonucunda evrenin %58‟lik kısmına ulaĢılmıĢtır. 

3.3. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

Ele geçen verilerin analizinde SPSS 24 for Windows paket programında 

yararlanılmıĢtır. Beden eğitimi ve spor öğretmenleri ile ilgili demografik bilgilerin 

analizinde frekans (f) ve yüzde (%) hesaplamaları yapılarak tablolar haline 

getirilmiĢtir. Ölçeklerden alınan puanların dağılımlarının normalliğini test etmek için 

Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri kullanılmıĢ ve gözlem değerlerinin her 

iki durumda da normal dağılım göstermediği tespiti yapılmıĢtır.  
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Dağılımdaki anormallikten dolayı mobbing ve örgütsel bağlılık alt ölçek 

değerleri açısından, öğretmenlerin demografik değiĢkenlerine bağlı bir anlamı farkın 

olup olmadığının değerlendirmesi için non-parametrik testlerden ikili gruplar için 

Mann Whitney U-Testi, üç veya daha fazla grup için ise Kruskal Wallis H-Testi 

uygulanmıĢtır.  

Uygulanan Kruskal Wallis H-Testi sonucunda p<0.05 ve p<0.01 düzeyinde 

anlamlı fark bulunan gruplarda; farkın hangi gruplar arasında olduğunu tespit etmek 

için Mann Whitney U-Testi yapılmıĢtır. 
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BÖLÜM IV 

BULGULAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırma kapsamında elde edilen veriler üzerinde 

yapılan analizlerin sonuçlarına iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. Ayrıca araĢtırmanın 

katılımcılarına ait demografik özelliklerin analiz sonuçları da bu bölümde 

raporlanmıĢtır.  

Tablo 4.1. Katılımcıların cinsiyet değiĢkenine göre istatistiksel dağılımları 

Cinsiyet N % 

Kadın  30 24.6 

Erkek  92 75.4 

Toplam  122 100.0 

Tablo 4.1‟i incelediğimizde, cinsiyet değiĢkenine iliĢkin bulgulara göre katılımcıların 

% 24,6 ile kadın % 75,4 ile erkek katılımcılardan oluĢtuğu görülmektedir. 

Tablo 4.2. Katılımcıların mobbing ve örgütsel bağlılık düzeylerinin cinsiyet 

değiĢkenine göre karĢılaĢtırılması   

*P<0,05; N (122) 

 

Cinsiyet değiĢkeni ile bağımlı değiĢkenler arasındaki anlamlı farklılığın 

tespitine yönelik t-testi sonuçları tablo 4.2‟de sunulmuĢtur. Katılımcıların mobbing ve 

örgütsel bağlılık düzeylerinde, cinsiyet değiĢkenine göre, anlamlı bir farklılık olup 

olmadığını test etmek amacıyla yapılan Mann-Withney U testi sonucunda, mobbing 

(U=1359.500, p>0.05), duygusal bağlılık (U=1107.000, p>0.05), devam bağlılığı 

(U=1304.500, p>0.05) ve normatif bağlılık (U=1200.000, p>0.05), alt boyutları ile 

cinsiyet değiĢkeni arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilememiĢtir. 

      Cinsiyet N    Sıra ort. Sıra top. U p 

Mobbing 
Kadın 30 60.82 1824.50 

1359.500 .902 
Erkek 92 61.72 5678.50 

Duygusal Bağlılık 
Kadın 30 52.40 1572.00 

1107.000 .201 
Erkek 92 64.47 5931.00 

Devam Bağlılığı 
Kadın 30 64.02 1920.50 

1304.500 .653 
Erkek 92 60.68 5582.50 

Normatif Bağlılık 

Kadın 30      55.50 1665.00 
1200.000 .282 

Erkek 92 63.46 5838.00 
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Tablo 4.3. Katılımcıların medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel 

dağılımları 

Medeni Durum N % 

Evli  109 89.3 

Bekar   13 10.7 

Toplam  122 100.0 

Tablo 4.3‟ü incelediğimizde, medeni durum değiĢkenine göre katılımcıların % 

89,3‟ünün evli, % 10,7‟sinin ise bekar olduğu tespit edilmiĢtir.  

Tablo 4.4. Katılımcıların mobbing ve örgütsel bağlılık düzeylerinin medeni 

durum değiĢkenine göre karĢılaĢtırılması   

*P<0,05; N (122) 

Medeni durum değiĢkeni ile bağımlı değiĢkenler arasındaki anlamlı farklılığın 

tespitine yönelik t-testi sonuçları tablo 4.4‟te sunulmuĢtur. Katılımcıların mobbing ve 

örgütsel bağlılık düzeylerinde, medeni durum değiĢkenine göre, anlamlı bir farklılık 

olup olmadığını test etmek amacıyla yapılan Mann-Withney U testi sonucunda, 

mobbing (U=541.500, p>0.05), duygusal bağlılık (U=705.000, p>0.05), devam 

bağlılığı (U=705.500, p>0.05) ve normatif bağlılık (U=705.000, p>0.05), alt boyutları 

ile medeni durum değiĢkeni arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

bulunamamıĢtır. 

Tablo 4.5. Katılımcıların mezun olunan okul türü değiĢkenine göre 

istatistiksel dağılımlar 

Mezun Olunan Okul Türü N % 

Lisans  110 90.2 

Lisansüstü  12 9.8 

Toplam  122 100.0 

  Medeni Durum N    Sıra ort. Sıra top. U p 

Mobbing 
Evli 109 63.03 6870.50 

541.500 .164 
Bekar 13 48.65 632.50 

Duygusal Bağlılık 
Evli 109 61.53 6707.00 

705.000 .977 
Bekar 13 61.23 796.00 

Devam Bağlılığı 
 Evli 109 61.47 6700.50 

705.500 .980 
Bekar 13 61.73 802.50 

Normatif Bağlılık 
Evli 109      61.53 6707.00 

705.000 .977 
Bekar 13 61.23 796.00 
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Tablo 4.5‟e bakıldığında mezun olunan okul türü değiĢkenine iliĢkin sonuçlara göre, 

katılımcıların % 90,2‟sinin lisans, % 9,8‟inin lisansüstü programlardan mezun 

oldukları görülmektedir.  

Tablo 4.6. Katılımcıların mobbing ve örgütsel bağlılık düzeylerinin mezun 

olunan okul türü değiĢkenine göre karĢılaĢtırılması   

*P<0,05; N (122) (MOOT: Mezun Olunan Okul Türü) 

 

Mezun olunan okul türü değiĢkeni ile bağımlı değiĢkenler arasındaki anlamlı 

farklılığın tespitine yönelik t-testi sonuçları tablo 4.6‟da sunulmuĢtur. Katılımcıların 

mobbing ve örgütsel bağlılık düzeylerinde düzeylerinde, mezun olunan okul türü 

değiĢkenine göre, anlamlı bir farklılık olup olmadığını test etmek amacıyla yapılan 

Mann-Withney U testi sonucunda, mobbing (U=575.500, p>0.05), duygusal bağlılık 

(U=461.000, p>0.05), devam bağlılığı (U=646.500, p>0.05) ve normatif bağlılık 

(U=483.000, p>0.05), alt boyutları ile mezun olunan okul türü değiĢkeni arasında, 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilememiĢtir.  

Tablo 4.7. Katılımcıların görev yapılan okul türü değiĢkenine göre istatistiksel 

dağılımları 

Görev Yapılan Okul Türü N % 

Ortaokul  66 54.1 

Lise  56 45.9 

Toplam  122 100.0 

Tablo 4.7 incelendiğinde, görev yapılan okul türü değiĢkenine iliĢkin sonuçlara göre, 

katılımcıların % 54,1‟inin ortaokulda, % 45,9‟unun lisede görev yaptığı 

görülmektedir.  

 MOOT N    Sıra ort. Sıra top. U p 

Mobbing 
Lisans  110 62.27 6849.50 

575.500 .465 
Lisansüstü  12 54.46 653.50 

Duygusal Bağlılık 
Lisans  110 63.30 6963.50 

461.000 .086 
Lisansüstü  12 44.96 539.50 

Devam Bağlılığı 
Lisans  110 61.62 6778.50 

646.500 .907 
Lisansüstü  12 60.38 724.50 

Normatif Bağlılık 
Lisans  110      63.11 6942.00 

483.000 .126 
Lisansüstü  12 46.75 561.00 
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Tablo 4.8. Katılımcıların mobbing ve örgütsel bağlılık düzeylerinin görev 

yapılan okul türü değiĢkenine göre karĢılaĢtırılması   

*P<0,05; N (122) (GYOT: Görev Yapılan Okul Türü) 

Görev yapılan okul türü değiĢkeni ile bağımlı değiĢkenler arasındaki anlamlı 

farklılığın tespitine yönelik t-testi sonuçları tablo 4.8‟de sunulmuĢtur. Katılımcıların 

mobbing ve örgütsel bağlılık düzeylerinde düzeylerinde, görev yapılan okul türü 

değiĢkenine göre, anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için yapılan Mann-

Withney U testi sonucunda, görev yapılan okul türü değiĢkeni ile mobbing 

(U=1434.000, p<0.05) alt boyutu arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

bulunurken, duygusal bağlılık (U=1500.500, p>0.05), devam bağlılığı (U=1519.000, 

p>0.05) ve normatif bağlılık (U=1823.500, p>0.05), alt boyutları ile görev yapılan 

okul türü değiĢkeni arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunamamıĢtır.  

Görev yapılan okul türü değiĢkenine göre sıra ortalamaları değerlerine 

bakıldığında (Tablo 4.8), lisede görev yapan katılımcıların mobbing  (68.89) alt 

boyutu sıra ortalamasının, ortaokulda görev yapan katılımcıların mobbing (55.23) sıra 

ortalamasından, daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir (bkz. Tablo 4.8). 

Tablo 4.9. Katılımcıların öğretmenlik dıĢı yapılan görev değiĢkenine göre 

istatistiksel dağılımları 

Öğretmenlik DıĢı Görev N % 

Görev Yapıyor  45 36.9 

Görev Yapmıyor 77 63.1 

Toplam  122 100.0 

  GYOT N    Sıra ort. Sıra top. U p 

Mobbing 
Ortaokul    66 55.23 3645.00 

1434.000 .032 
Lise  56 68.89 3858.00 

Duygusal Bağlılık 
Ortaokul    66 56.23 3711.50 

1500.500 .072 
Lise  56 67.71 3791.50 

Devam Bağlılığı 
Ortaokul    66 66.48 4388.00 

1519.000 .090 
Lise  56 55.63 3115.00 

Normatif Bağlılık 
Ortaokul    66      61.13 4034.00 

1823.500 .899 
Lise  56 61.94 3468.00 
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Katılımcıların % 36,9‟unun öğretmenlik dıĢında hakemlik ve benzeri görevleri yaptığı 

ve % 63,1‟inin ise öğretmenlik dıĢında herhangi bir görevinin olmadığı belirlenmiĢtir 

(bkz. Tablo 4.9).  

Tablo 4.10. Katılımcıların mobbing ve örgütsel bağlılık düzeylerinin 

öğretmenlik dıĢı yapılan görev değiĢkenine göre karĢılaĢtırılması   

*P<0,05; N (122) (ÖDYG: Öğretmenlik DıĢı Yapılan Görev) 

 

Öğretmenlik dıĢı yapılan görev değiĢkeni ile bağımlı değiĢkenler arasındaki 

anlamlı farklılığın tespitine yönelik t-testi sonuçları tablo 4.10‟da sunulmuĢtur. 

Katılımcıların mobbing ve örgütsel bağlılık düzeylerinde, öğretmenlik dıĢı yapılan 

görev değiĢkenine göre, anlamlı bir farklılık olup olmadığını test etmek amacıyla 

yapılan Mann-Withney U testi sonucunda, mobbing (U=1527.500, p>0.05), duygusal 

bağlılık (U=1658.500, p>0.05), devam bağlılığı (U=1637.500, p>0.05) ve normatif 

bağlılık (U=1640.500, p>0.05), alt boyutları ile öğretmenlik dıĢı yapılan görev 

değiĢkeni arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilememiĢtir.  

Tablo 4.11. Katılımcıların yaĢ değiĢkeni ile mobbing ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasındaki korelasyon testi sonuçları 

Bağımlı DeğiĢkenler YaĢ Mobbing 
Duygusal 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Mobbing .031    

Duygusal Bağlılık  .193
*
           .082   

Devam Bağlılığı           .017           .403
**

 .195
*
  

Normatif Bağlılık          -.018           .035 .324
**

 .070 
*P<0,05; **P<0,01; N (122) 

Katılımcıların yaĢ değiĢkeni ile mobbing ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasındaki iliĢkinin tespitine yönelik olarak yapılan korelasyon testi sonuçları tablo 

 ÖDYG N    Sıra ort. Sıra top. U p 

Mobbing 
Görev Yapan    45 66.06 2972.50 

1527.500 .274 
Görev yapmayan  77 58.84 4530.50 

Duygusal Bağlılık 
Görev Yapan    45 63.14 2841.50 

1658.500 .692 
Görev yapmayan  77 60.54 4661.50 

Devam Bağlılığı 
Görev Yapan    45 59.39 2672.50 

1637.500 .613 
Görev yapmayan  77 62.73 4830.50 

Normatif Bağlılık 
Görev Yapan    45     63.54 2859.50 

1640.500 .624 
Görev yapmayan  77 60.31 4643.50 
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4.11‟de sunulmuĢtur. YaĢ değiĢkeni ile bağımlı değiĢkenler arasında, anlamlı bir iliĢki 

olup olmadığını test etmek amacıyla yapılan spearman korelasyon testi sonucunda, 

katılımcıların yaĢ değiĢkeni ile mobbing (r=.031; p>0.05), devam bağlılığı (r=.017; 

p>0.05) ve normatif bağlılık  (r= -.018; p>0.05) alt boyutları arasında, istatistiksel 

olarak anlamlı iliĢki tespit edilemezken, yaĢ değiĢkeni ile duygusal bağlılık (r=.193; 

p<0.05) alt boyutu arasında düĢük düzeyde pozitif yönlü anlamlı iliĢki tespit 

edilmiĢtir.   

Tablo 4.12. Katılımcıların meslekteki görev süresi değiĢkeni ile mobbing ve 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki korelasyon testi sonuçları 

Bağımlı DeğiĢkenler Görev süresi Mobbing 
Duygusal 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Mobbing -.012    

Duygusal Bağlılık .126           .082   

Devam Bağlılığı -.015           .403
**

 .195
*
  

Normatif Bağlılık -.093           .035 .324
**

 .070 
*P<0,05; **P<0,01; N (122) 

Katılımcıların meslekteki görev süresi değiĢkeni ile mobbing ve örgütsel 

bağlılık düzeyleri ile alt boyutların kendileri arasındaki iliĢkinin tespitine yönelik 

olarak yapılan korelasyon testi sonuçları tablo 4.12‟de sunulmuĢtur. Meslekteki görev 

süresi değiĢkeni ile bağımlı değiĢkenler arasında, anlamlı bir iliĢki olup olmadığını 

test etmek amacıyla yapılan spearman korelasyon testi sonucunda, katılımcıların 

meslekteki görev süresi değiĢkeni ile mobbing (r= -.012; p>0.05), duygusal bağlılık 

(r=.126; p>0.05), devam bağlılığı (r= -.015; p>0.05) ve normatif bağlılık (r= -.093; 

p>0.05) alt boyutları arasında, istatistiksel olarak anlamlı iliĢki tespit edilememiĢtir.  

Ayrıca katılımcıların mobbing alt boyutu ile (r= -.012; p>0.05), duygusal 

bağlılık (r=.082; p>0.05), ve normatif bağlılık (r= -.035; p>0.05) alt boyutları 

arasında, istatistiksel olarak anlamlı iliĢki tespit edilemezken,  mobbing alt boyutu ile 

devam bağlılığı (r= -.403; p<0.01) alt boyutu arasında orta düzeyde pozitif yönlü 

anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir (bkz. Tablo 4.12). 
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BÖLÜM V 

TARTIġMA SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu tez araĢtırmasının amacı, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbing 

algıları ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Tez araĢtırması 

kapsamında beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin cinsiyet, medeni durum, mezun 

olduğu okul türü, görev yapılan okul türü, öğretmenlik dıĢı yaptığı görev, yaĢ, 

meslekteki görev süresi gibi demografik özellikler, mobbing algısı ve örgütsel bağlılık 

düzeylerine iliĢkin sorular yöneltilmiĢtir.  

Bu bölümde Niğde il merkezi ve ilçelerindeki ortaokul ve lise kademelerinde 

görev yapan 122 beden eğitimi ve spor öğretmenine mobbing algısı ile örgütsel 

bağlılık düzeyleriyle ilgili sunulan önermelerin sonuçları tartıĢılmıĢtır. 

Cinsiyet değiĢkeniyle bağımlı değiĢkeler arasındaki anlamlı farklılığın tespitine 

yönelik yapılan t-testi sonuçlarına göre erkek ve kadın beden eğitimi ve spor 

öğretmeleri arasında mobbing algısı, duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı farklılık (p>0.05) tespit 

edilememiĢtir ( bkz. Tablo 4.2). Kadın ve erkek beden eğitimi ve spor öğretmelerinin 

mobbing algıları ve örgütsel bağlılık düzeyleri açısından düĢüncelerinin benzerlik 

gösterdiğini ifade edebiliriz. 

 KurtbaĢ (2011) akademisyenler üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada örgütsel 

bağlılık açısından cinsiyet değiĢkenine iliĢkin ulaĢtığı bulgular bizim bulgularımızla 

farklılık göstermiĢ olup, örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık, 

normatif bağlılık ve devam bağlılığında anlamlı farklılık bulmuĢtur. Aynı Ģekilde 

Polat (2011) bir kamu kurumunda çalıĢanlar üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada 

cinsiyet değiĢkeni açısından psikolojik taciz ve örgütsel bağlılığın erkek ve bayanların 

algılamaları açısından duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılık 

boyutlarında farklılaĢtığı yönünde bulgulara ulaĢmıĢtır. Ayrıca Gülle ise  (2013) 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerine yönelik çalıĢmasında bizim sonuçlarımızdan 

farklı olarak duygusal bağlılık alt boyutunda kadın ve erkek öğretmenler arasında 

anlamlı farklılığa iliĢkin sonuçlara ulaĢırken, devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

açısından araĢtırmacının ulaĢtığı sonuçlara bizim bulgularımızla kısmen benzerlik 

göstermektedir.  
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Medeni durum değiĢkeniyle bağımlı değiĢkeler arasındaki anlamlı farklılığın 

tespitine yönelik yapılan t-testi sonuçlarına göre evli ve bekar beden eğitimi ve spor 

öğretmeleri arasında mobbing algısı ile duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı farklılık (p>0.05) tespit 

edilememiĢtir ( bkz. Tablo 4.4).  

Gülle (2013) beden eğitimi ve spor öğretmenlerine yönelik yaptığı 

çalıĢmasında, öğretmenlerin medeni durumuna göre mobbing ve örgütsel bağlılığının 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutlarında anlamlı bir farklılık olmadığı, 

ancak duygusal bağlılık alt boyutunda ise anlamlı farklılık olduğuna iliĢkin sonuçlara 

ulaĢmıĢtır. Zorlu (2017) eğitim alanında yapmıĢ olduğu çalıĢmada öğretmenlerin 

medeni durumuna göre mobbing ve devam bağlılığı arasında iliĢki kuramazken; 

duygusal bağlılık boyutuyla anlamlı farklılık olduğunu belirtmektedir. Hiçkorkmaz 

(2016) kamu çalıĢanlarına yönelik çalıĢmasında medeni durumun mobbing ile 

örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık ve normatif bağlılığın farklılaĢtığı 

bulgusuna ulaĢmıĢtır. Nitekim medeni durum değiĢkenine göre bizim çalıĢmamızla 

benzerlik gösteren veya farklı sonuçlara ulaĢılan çalıĢmalara rastlamak mümkündür. 

Mezun olunan okul türü değiĢkeniyle bağımlı değiĢkeler arasındaki anlamlı 

farklılığın tespitine yönelik yapılan t-testi sonuçlarına göre lisans ve lisansüstünden 

mezun olan beden eğitimi ve spor öğretmeleri arasında mobbing algısı, duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutlarında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık (p>0.05) tespit edilememiĢtir ( bkz. Tablo 4.6). Lisans ve lisansüstü 

mezunu beden eğitimi ve spor öğretmelerinin mobbing algıları ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri açısından verdiği cevapların aynı yönde olduğunu söyleyebiliriz. 

Polat (2011) bir kamu kurumunda çalıĢanlar üzerinde yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada, Gülle (2013) beden eğitimi ve spor öğretmenlerine yönelik çalıĢmasında, 

SallabaĢ (2017) özel bir üniversitede çalıĢan akademik ve idari personele yönelik 

yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların mobbing ve örgütsel bağlılık algıları ile mezun olunan 

okul türü değiĢkeni açısından mobbing algısı ile duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edememiĢ 

olup bizim yapmıĢ olduğumuz çalıĢmayla örtüĢen sonuçlara ulaĢmıĢlardır.  
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Fakat Hiçkorkmaz (2016) kamu çalıĢanlarına yönelik çalıĢmasında,  mobbing 

ve örgütsel bağlılığın mezun olunan okul türü arasındaki farklılığının etkisi 

incelediğinde, sadece örgütsel bağlılık alt boyutlarından normatif bağlılık ile 

farklılığının olduğunu tespit etmiĢtir. 

Görev yapılan okul türü değiĢkeniyle bağımlı değiĢkeler arasındaki anlamlı 

farklılığın tespitine yönelik yapılan t-testi sonuçlarına göre ortaokul ve lise 

kademesinde görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenleri arasında mobbing 

algısı, duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutlarında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık (p>0.05)  tespit edilememiĢtir (bkz. Tablo 4.8). 

Dolayısıyla görev yapılan okul türü değiĢkeni açısından hem ortaokullarda hem de 

liselerde görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görüĢlerinin 

farklılaĢmadığı söylenilebilir. Bu nedenle bizim örneklemimiz açısından görev 

yapılan okul türünün mobbing algısı ve örgütsel bağlılık düzeylerinde herhangi bir 

etkiye sahip olmadığını ifade edebiliriz.  

Nitekim Gülle (2013) beden eğitimi ve spor öğretmenleri üzerine yaptığı 

çalıĢmasında, görev yapılan okul türü değiĢkenine göre mobbing ve örgütsel bağlılık 

alt boyutları duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık düzeylerine 

iliĢkin sonuçlar bizim çalıĢmamızın sonuçlarını destekler niteliktedir.  

Öğretmenlik dıĢı yapılan görev değiĢkeniyle bağımlı değiĢkeler arasındaki 

anlamlı farklılığın tespitine yönelik yapılan t-testi sonuçlarına göre ortaokul ve lise 

kademesinde görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmeleri arasında mobbing algısı, 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutlarında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık (p>0.05) tespit edilememiĢtir (bkz. Tablo 4.10). Beden eğitimi 

ve spor öğretmelerinin öğretmenlik dıĢı yaptığı görev ile mobbing algıları ve örgütsel 

bağlılık düzeyleri açısından düĢüncelerinin benzerlik gösterdiğini ifade edebiliriz. 

Beden eğitimi ve spor öğretmelerinin yaĢ değiĢkeni ile bağımlı değiĢkenler 

arasındaki iliĢkinin tespiti için yapılan korelasyon testi sonuçlarına göre mobbin algısı 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutları ile istatiksel olarak anlamlı iliĢki 

tespit edilemezken duygusal bağlılık alt boyutu ile yaĢ değiĢkeni arasında düĢük 

düzeyde pozitif yönlü anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir (r= 0,193, p<0,05), (bkz. Tablo 

4.11). Bu sonuçlara göre yaĢ değiĢkeni arttıkça beden eğitimi ve spor öğretmelerinin 
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duygusal bağlılık düzeyinin de arttığını söyleyebiliriz. Determinasyon katsayısı  

(r2=0.04) dikkate alındığında, beden eğitimi ve spor öğretmelerindeki duygusal 

bağlılık düzeylerindeki değiĢkenliğin  %4‟ünün, yaĢ değiĢkeninden kaynaklandığı 

ifade edilebilir. ĠĢ görenlerin çalıĢma süreleri uzadıkça duygusal olarak çalıĢtıkları 

kuruma bağlılık düzeylerinin de arttığı düĢünülmektedir. Duygusal bağlılık 

gönüllülük esasına dayanan, çalıĢanların örgütten menfaat beklemeden içten 

bağlanması, benimsemesi, kurumla kimlik birliği içinde olmasıdır. Duygusal bağlılık, 

örgüt üyelerinin örgütlerinin misyon ve vizyonunu benimsedikleri oranda hissettikleri 

bağlılık olup örgüt üyelerinin örgütlerine yaptıkları yatırımların sonucunda geliĢen 

bağlılık türüdür (Hiçkorkmaz 2016:33). 

Hiçkorkmaz (2016) kamu çalıĢanlarına yönelik, mobbing ve örgütsel 

bağlılığın yaĢ değiĢkeniyle olan iliĢkisini incelendiği çalıĢmasında, duygusal bağlılık 

ve normatif bağlılık alt boyutları ile yaĢ değiĢkeni arasında pozitif yönlü anlamlı iliĢki 

tespit ederek ulaĢtığı sonuçlar açısından kısmen de olsa bizim çalıĢmamızın 

sonuçlarını destekler nitelikte bulgulara ulaĢmıĢtır. KurtbaĢ (2011) akademisyenler 

üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada yaĢ değiĢkeninin mobbing ve örgütsel bağlılık ile 

olan iliĢkisine incelediği çalıĢmasında yaĢ ile mobbing arasında negatif yönlü  bir 

anlamlı iliĢkiye yönelik bulduğu sonuçlar, bizim çalıĢmamızın sonuçlarıyla farklılık 

göstermektedir. Fakat SallabaĢ (2017) özel bir üniversitede çalıĢan akademik ve idari 

personele yönelik yaptığı çalıĢmada, Gülle (2013) beden eğitimi ve spor 

öğretmelerine yönelik yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların yaĢlarının örgütsel bağlılık ve 

mobbing algısı anlamlı bir iliĢki bulamamıĢlardır. 

Beden eğitimi ve spor öğretmelerinin görev süresi değiĢkeni ile bağımlı 

değiĢkenler arasındaki iliĢkinin tespiti için yapılan korelasyon testi sonuçlarına göre 

mobbin algısı duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutları ile 

istatiksel olarak anlamlı iliĢki tespit edilememiĢtir.  

ÇalıĢmamızla aynı doğrultuda Gülle (2013) beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerine yönelik çalıĢmasında, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev 

süreleri değiĢkeni açısından mobbing ile örgütsel bağlılık algılama düzeyi arasında 

anlamlı iliĢki bulamamıĢtır. 
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Fakat bizim çalıĢmamızdan farklı olarak Polat‟ın (2011) bir kamu kurumunda 

iĢ görenler üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmada, görev süresi değiĢkenine göre 

mobbing ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasında anlamlı iliĢki tespit edildiği 

görülmektedir. 

Ayrıca beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mobbing algıları ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkinin tespitine yönelik korelasyon testi sonuçları 

incelendiğinde, mobbing ile duygusal ve normatif bağlılık alt boyutları arasında 

anlamlı iliĢki tespit edilmezken, devam bağlılığı alt boyutu ile istatistiksel olarak 

pozitif yönlü orta düzeyde anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir (r= 0,403, p<0,01), (bkz. 

Tablo 4.12). Determinasyon katsayısı  (r2=0.16) incelendiğinde, beden eğitimi ve 

spor öğretmelerindeki devam bağlılığı düzeylerindeki değiĢkenliğin  %16‟sının, 

mobbing değiĢkeninden kaynaklandığı söylenebilir. Okullardaki mobbing 

davranıĢındaki artıĢ beden eğitimi ve spor öğretmelerinin iĢlerine olan 

devamlılıklarını da artırdığı bir baĢka ifadeyle baskı altındaki iĢ görenin devamsızlık 

davranıĢında azalmaya neden olduğu söylenebilir. ĠĢ görenlerin maddi ve manevi 

edinimlerini kaybetmemek için iĢlerine devam konusunda daha titiz davranmalarından 

kaynaklanmıĢ olabilir.  

Nitekim Kul‟un (2010) eğitim alanında yapmıĢ olduğu araĢtırmanın sonuçları 

da bizim sonuçlarımızı destekler niteliktedir. Bunun yanı sıra KurtbaĢ (2011) 

akademisyenler üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmasında, mobbing ile devam bağlılığı alt 

boyutu arasındaki iliĢkiye yönelik bulduğu sonuçlar bizim çalıĢmamızla örtüĢürken, 

duygusal bağlılık ve normatif bağlılık değiĢkenleri açısından farklılaĢtığı görülmüĢtür.  

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Eğitim, bir ülkeyi dünyada saygın ve güçlü kılmanın en önemli unsurlarından 

biri olarak değerlendirilebilir. Eğitim sektöründe görev yapan öğretmenler toplumun 

geliĢmiĢlik düzeyine katkı sağlayan ve bu manada toplum için katma değer üreten 

vatandaĢ yetiĢtirebilmesi, ancak iyi ve kaliteli bir eğitim ortamına sahip olması ile 

mümkün olabilir. Bu durum öğretmenlere okullarda onlara sunulan çalıĢma ortamı 

konforu ile ve onların kurumlarına olan bağlılık düzeylerine artırarak sağlanabilir. Bu 

noktadan hareketle eğitimin temel yapılarından biri olana öğretmenlerin öncelikle iyi 
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yetiĢtirilmesi, mesleklerini icra sırasında her türlü donanım ve birikim edinmek için 

gerekli imkânlara sahip olmaları ile gerçekleĢebilir.  

Ülkemizde farkındalığı yavaĢ yavaĢ artmaya baĢlayan mobbing tüm çalıĢma 

ortamları gibi eğitim ortamlarını da tehdit etmektedir. Mobbing davranıĢlarının 

olduğu eğitim kurumlarında çalıĢanlardan verim beklemek zordur. Özellikle mobbing 

davranıĢların varlığı sadece çalıĢanı etkilemekle kalmayacak ortak paydası olan 

öğrenciyi, çalıĢma arkadaĢlarını ve özellikle de eğitimi olumsuz yönde etkileyecektir.    

Örgütsel bağlılığı ise çalıĢanların kendi ve kurumunun amaç ve hedefleri 

doğrultusunda birçok sebepten dolayı kurumlarına olan bağlılıkları olarak 

değerlendirdiğimizde, örgütsel bağlılığa etki eden sebepleri maddi sebepler, 

zorunluluk, verilen emek, çalıĢanın ve kurumun hedefleri gibi çoğaltabiliriz. Bu 

bağlılığı güçlendirmenin yolu ise çalıĢma ortamında iyi bir örgüt iklimi oluĢturarak, iĢ 

yerindeki olumsuzlukları ortadan kaldırmaktan geçmektedir. 

Son dönemlerde mobbing ve örgütsel bağlığın birbirini etkileyen iki etken 

olduğu yapılan çalıĢmalarda sıkça yer almaya baĢlamıĢtır. Bu olgu aynı zaman da 

eğitim alanların da varlığını hissettirmeye baĢladı. Eğitimde mobbingin hissedilmeye 

baĢlaması öğretmenin kurumuna olan duygusal, normatif ve devam bağlılığını 

etkilemenin yanı sıra öğrencilerine ve dolayısıyla eğitim sisteminde de olumsuzlukları 

beraberinde getirecektir.  Bu noktadan hareketle araĢtırmada öncelikle eğitim alanına, 

daha özelde ise bedene eğitimi öğretmenlerinin mobbing algılarıyla örgütsel 

bağlılıkları arasındaki bağlantıyı incelenerek aĢağıdaki öneriler sunulmuĢtur.  

Toplumsal açıdan bakıldığında okullarda mobbinge yönelik farkındalık 

çalıĢmaları yapılabilir.  

 Kurumlar mobbingin öncüsü belirtiler ortaya çıktığında hiç vakit 

kaybetmeden ciddiyetle konunu üzerine giderek çözüm üretebilme becerisini 

gösterebilmelidir.  

Eğitim kurumları açısından ise idarecilerin kurumlarındaki eğitim iklimini 

adaletli ve hakkaniyetli biçimde idare etmelidir. Öğretmenlerin uyum ve huzurlu bir 

biçimde çalıĢmalarına olanak sağlanmalıdır. 
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Yöneticilerin katılımcı yönetimi anlayıĢını benimseyerek öğretmenlerin 

verilen kararlarda paydaĢ olmalarını sağlamaları ve onların bilgi ve deneyimlerinden 

daha fazla yararlanılması önerilebilir.  

Özellikle mesleğe yeni baĢlayan öğretmenlere yönelik düzenlenen hizmet içi 

eğitim faaliyetleri, onların kurumlarına olan bağlılıklarını artıracak doğrultuda 

planlanabilir. 

Bu araĢtırmada evrenin Niğde ili ve ilçelerini kapsaması araĢtırmanın 

sınırlılığı olarak ifade edilebilir. Gelecekte yapılacak çalıĢmalarda daha büyük 

örneklem grubu ile çalıĢılması ve iĢ gören performansı gibi faktörlerin de 

araĢtırmalara dâhil edilmesi önerilebilir.   
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EKLER 

EK 1. 

  

ANKETLER 

Sayın Beden Eğitimi ve Spor Öğretmeni; 

Bu araĢtırmanın amacı, Niğde ilinde ortaokul ve lise kademelerinde çalıĢan 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin okul ortamında maruz kaldıkları mobbing ve 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik bir çalıĢmadır. Anket üç 

bölüden oluĢmuĢ olup ilk kısmında öğretmenlerin genel bilgilerini içeren kiĢisel bilgi 

formu, Ġkinci bölümde ise 21 soruluk mobing ölçeği, üçüncü ise 18 soruluk örgütsel 

bağlılık ölçeği bulunmaktadır. Anketin maddelerini lütfen dikkatlice okuyunuz. Size 

en uygun seçeneğin bulunduğu kutucuğu iĢaretleyiniz. AraĢtırma sonucu Yüksek 

Lisans Tezi olarak yayınlanacaktır. 

Yapacağınız katkıdan dolayı çok teĢekkür ederim. 

                                                                                             Mikail KAZAN 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmeni 

BÖLÜM I 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

1. Cinsiyetiniz:                                  1.(    ) Kadın            2.(    ) Erkek 

2. Medeni Durumunuz:                     1.(    ) Evli               2.(    ) Bekar 

3. YaĢınız:                                          ………………………………….. 

4. Mesleki Kıdeminiz:                       ………………………………… 

5. Mezun Olduğunuz Okul Türü:      1.(    ) Lisans            2.(    ) Lisansüstü 

6. ĠĢ Yeri Eğitim Kademeniz:            1.(    ) Ortaokul         2.(    ) Ortaöğretim (Lise) 

7. Öğretmenlik DıĢı Yaptığınız Görev Var mı?  

    (Hakemlik, antrenörlük vs.)           1.(    ) Evet         2.(    ) Hayır 
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BÖLÜM II 

AĢağıda sıralanmıĢ olan davranıĢlar, çoğu kiĢi tarafından örgütlerdeki olumsuz 

davranıĢ örnekleri olarak değerlendirilmektedir. Siz, son altı ay içerisinde aĢağıda 

sıralanmıĢ olumsuz davranıĢlarla, hangi sıklıkla karĢılaĢtınız? Son altı ay içindeki 

yaĢantınızı- sizin durumunuzu- en iyi yansıttığını inandığınız kutucuğu iĢaretleyiniz. 

NAQ MOBBĠNG ÖLÇEĞĠ 

Sıra DavranıĢlar Hiç 
Ara 

sıra 

Ayda 

bir 
Haftada 

bir 

Her 

gün 
1 Birinin baĢarınızı etkileyecek bilgiyi saklaması      

2 Yeterlilik düzeyinizin altındaki iĢlerde çalıĢtırılarak 

küçük düĢürülmek 

     

3 Ustalık/Yeterlilik seviyenizin altındaki iĢleri 

yapmanızın istenmesi 

     

4 Önemli alanlardaki sorumluluklarınızın kaldırılması 

veya daha önemsiz ve istenmeyen görevlerle 

değiĢtirilmesi 

     

5 Hakkınızda dedikodu ve söylentilerin yayılması      

6 Görmezden gelinme, dıĢlanma, önemsenmeme      

7 KiĢiliğiniz (ör; alıĢkanlıklar ve görgü), tutumlarınız 

veya özel hayatınız hakkında hakaret ve aĢağılayıcı 

sözler söylenmesi 

     

8 Bağırılmak veya anlık öfkenin (veya hırsın) hedefi 

olmak 

     

9 Parmakla gösterme, kiĢisel alana saldırı, itme, yolunu 

kesme gibi gözdağı veren davranıĢlar 

     

10 Diğerlerinin iĢi bırakmanız konusunda imalı 

davranıĢları 

     

11 YanlıĢ ve hatalarınızın sürekli hatırlatılması / 

söylenmesi 

     

12 YaklaĢımlarınızın dikkate alınmaması / yok sayılması 

veya düĢmanca tepkilerle karĢılaĢma 

     

13 ĠĢinizle çabalamanızla ilgili bitmek bilmeyen 

eleĢtiriler 

     

14 Fikir ve görüĢlerinizin dikkate alınmaması      

15 Ġyi geçinmediğiniz kiĢiler tarafından hoĢlanmadığınız 

Ģakalar (eĢek Ģakası) yapılması 

     

16 Mantıksız ya da yetiĢtirilmesi mümkün olmayan iĢler 

verilmesi 

     

17 Size karĢı suçlama ve ithamlarda bulunulması      

18 ĠĢinizin aĢırı denetlenmesi      

19 Hakkınız olan bazı Ģeyleri (örneğin; hastalık izni, tatil 

hakkı, yol harcırahı) talep etmemeniz için baskı 

yapılması 

     

20 AĢırı alay ve sataĢmalara konu olmak      

21 Üstesinden gelinemeyecek kadar iĢ yüküne maruz 

bırakılmak 
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BÖLÜM III 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ 

S.N Bu okulda, 

 

K
es

in
li

k
le

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

 K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

 K
a

ra
rs

ız
ım

 

 K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 

 K
es

in
li

k
le

 

K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 

 

1 Emekli oluncaya kadar bu okulda çalıĢmak beni mutlu 

kılar. 

 

     

2 Okulumun sorunları kendi sorunlarım gibidir. 

 
     

3 Kendimi bu okula ait hissetmiyorum. 

 
     

4 Bu okula kendimi duygusal olarak bağlı hissetmiyorum. 

 
     

5 Kendimi okul ailesinin bir üyesi olarak hissetmiyorum. 

 

     

6 Bu okulun benim için özel bir anlamı var. 

 

     

7 Bu okulda hem istekli olduğumdan hem de ihtiyacım 

olduğundan çalıĢıyorum. 

 

     

8 Ġstesem bile Ģu anda bu okuldan ayrılmam benim için 

çok zordur. 

 

     

9 Bu okuldan Ģu anda ayrılırsam hayatım alt üst olur. 

 

     

10 Bu okuldan baĢka bir yerde çalıĢmak için çok fazla 

seçeneğim yok. 

 

     

11 Bu okula çok fazla emek vermemiĢ olsaydım, baĢka bir 

yerde çalıĢmayı düĢünebilirdim. 

 

     

12 Bu okuldan ayrılmamın olumsuz sonuçlarından birisi 

yeni bir iĢ bulmanın zorluğudur. 

 

     

13 Bu okulda kalmak için bir zorunluluk hissetmiyorum. 

 

     

14 Benim için daha avantajlı olsa da, okulumdan Ģu anda 

ayrılmayı doğru bulmuyorum. 

 

     

15 Okulumdan Ģimdi ayrılsam kendimi suçlu hissederdim. 

 
     

16 Bu okul benim sadakatimi hak ediyor. 

 
     

17 Kendimi buradaki insanlara karĢı sorumlu hissettiğim 

için okulumdan Ģu anda ayrılmazdım. 
     

18 Okuluma çok Ģey borçluyum.      
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EK 2. 

ANKET ĠZĠN E-MAĠL ÖRÜNTÜSÜ 

 

(NAQ Mobbing Ölçeği Ġzni) 

 

 Mikail Kazan 7 Mayıs Sal 

13:53 

Değerli Hocam, Ben Niğde Ömer Halisdemir Üniversitesi Beden Eğitimi ve Spor  

Anablim Dalı yüksek lisans öğrencisiyim. Yüksek lisans tez çalıĢmamda veri toplama  

aracı olarak, Einarsen ve Raknes (1997) tarafından geliĢtirilen ve sizin  Cemaloğlu 2007) tarafınızdan Türkçe‟ye çevrilerek kullanılan NAQ Negative 

Acts Questionnaire ölçeğinden yararlanmak istiyorum.  
 

necati cemaloğlu 

  7 Mayıs Sal 14:03 

Sayın Mikail Kazan NAQ ölçeğini tezinizde kullanmanızda bir sakınca yoktur.  

Prof. Dr. Necati CEMALOĞLU Gazi Üniversitesi, Gazi Eğitim Fakültesi Eğitim Yönetimi 
 

Mikail Kazan <mikailkazan.1982@gmail.com> 
 

7 Mayıs Sal 23:59   

 Alıcı: necati 
 

Hocam çok teĢekkür ederim, tekrar saygılarımı sunarım. 

necati cemaloglu <necaticemaloglu@hotmail.com>, 7 May 2019 Sal, 14:03 tarihinde 

Ģunu yazdı: 

 

Mikail Kazan <mikailkazan.1982@gmail.com> 

 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği Ġzin 

14 Mayıs Sal 10:26   

 

Alıcı: awasti  

awasti@sabanciuniv.edu 
 

Arzu Hocam Merhabalar,  

Ben Niğde Ömer Halisdemir Üniversitesi Beden Eğitimi ve Spor Anablim Dalı 

yüksek lisans öğrencisiyim. 

Yüksek lisans tez çalıĢmamda veri toplama aracı olarak,  sizin Türk çalıĢanlarına 

uygunluğunu test ederek  kullandığınız Örgütsel Bağlılık ölçeğinden yararlanmak 

istiyorum.  

Geçerlilik ve Güvenirlik testine iliĢkin yaptığınız çalıĢmayı benimle paylaĢabilirseniz 

çok sevinirim.  

Ġlginize Ģimdiden çok teĢekkür ederim. 

 

Arzu Wasti  
 

awasti@sabanciuniv.edu 
 

16 Mayıs Per 04:56 (12 gün önce)   

 

Alıcı: ben 
 

Merhabalar, 

Benzer bir rica ile yazmıĢ olan bir arkadaĢa gönderdiklerimi ekte gönderiyorum, 

sanıyorum böylece izin de vermiĢ oluyorum. 

Ġyi çalıĢmalar, baĢarılar, 

 

 

 

mailto:necaticemaloglu@hotmail.com
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EK 3. 

MĠLLĠ EĞĠTĠM MÜDÜRLÜĞÜ ANKET ĠZĠN BELGESĠ 
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EK 4. 

DAĞILIM TEST SONUÇLARI 

 

 

1: Cinsiyet değiĢkenine göre normal dağılım testi sonuçları 

 

 

 

2: Medeni durum değiĢkenine göre normal dağılım testi sonuçları 
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3: Mezun olunan okul türü değiĢkenine göre normal dağılım testi sonuçları 

 

4: Görev yapılan okul türü değiĢkenine göre normal dağılım testi sonuçları 

 

5: Öğretmenlik dıĢı yapılan görev değiĢkenine göre normal dağılım testi sonuçları 
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6: YaĢ değiĢkenine göre normal dağılım testi sonuçları 
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7: Meslekteki görev süresi değiĢkenine göre normal dağılım testi sonuçları 
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85 

8: Bağımlı değiĢkenlere göre normal dağılım testi sonuçları 
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