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ÖZET 

 

ÇALIŞMA YAŞAMINDA YILDIRMA MAĞDURU OLUP DAVA AÇAN KADIN 

ÇALIŞANLAR ÜZERİNE NİTEL BİR ARAŞTIRMA 

 

Mürüvet Şaziye KALKAN 

 

Yüksek Lisans Tezi 

İşletme Anabilim Dalı 

Danışman: Prof. Dr. Elif KARABULUT TEMEL 

Mart 2019, 111 + xii Sayfa 

 

Yıldırma; bir ya da daha fazla çalışana yöneltilen, hedef tarafından istenmeyen, 

kasti ya da bilinçsiz olarak yapılabilen, hedef üzerinde üzüntü ve kedere yol açan saldırı 

eylemleri ve uygulamalarıdır. Yıldırma, fiziksel olarak yapılan bir saldırı olabileceği 

gibi sözlü olarak da yapılan bir saldırıdır. 

 

Bu çalışmanın amacı; İstanbul ve Ankara’da yaşayan ve farklı sektörlerde görev 

yapan yıldırma davranışına maruz kalan kadın çalışanların kim/kimler tarafından ve ne 

şekilde yıldırma davranışına maruz kaldıklarının, yıldırma davranışı sonucunda neler 

hissettiklerinin, nasıl etkilendiklerinin ve bununla nasıl başa çıktıklarının 

araştırılmasıdır. Araştırma, yıldırma mağduru 24 kadının gönüllü katılımı ile 

gerçekleştirilmiş olup, mağdurlara kartopu yöntemi ile ulaşılmıştır. Çalışmanın ilk 

bölümünde yıldırma kavramı kavramsal olarak açıklanmış, ikinci bölümde ise yıldırma 

mağduru olan ve dava açan kadınlarla derinlemesine görüşmeler yapılmıştır. Görüşme 

formu hazırlanırken konu ile ilişkili olarak daha önce yapılmış olan çalışmalar 

incelenmiş ve özgün bir form oluşturulmuştur. Görüşme formu iki bölümden 

oluşmaktadır. Formu oluşturan ilk bölümde mağdurların yaş, yaşadığı şehir, çalıştığı 

sektör, eğitim durumu, pozisyonu, çalıştığı süre ve medeni durumu ile ilgili bilgileri 

içeren demografik sorular bulunmaktadır. İkinci bölüm açık uçlu olarak hazırlanmış 
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yapılandırılmış 22 sorudan oluşmaktadır. Bu 22 soru daha önce yapılmış olan 

çalışmalardan “Olumsuz Davranışlar Ölçeği”, “Leymann’ın Davranış Tipolojisi” ve 

“Yıldırma (Mobbing) Ölçeği” incelenerek hazırlanmıştır. Mağdurların sorulara 

verdikleri yanıtlar incelenerek çeşitli temalar oluşturulmuştur. Bunlar; yıldırma 

uygulayıcıları, yıldırma sebepleri, fiziksel şiddet, tehdite maruz kalma durumu ve iş 

motivasyonu, aşağılayıcı, onur kırıcı ya da alay edici davranışlar, gizli kontrol 

mekanizması, özel hayata müdahale, rencide edici iş bölümü uygulamaları, işten 

ayrılmaya zorlama, engelleyici ve zarar verici davranışlar, mobbing’in zaman dilimi ve 

sağlık sorunlarıdır. 

 

Araştırma sonucunda yıldırmaya maruz kalan kadınların çoğu bu davranışı 

üstlerinden gördüklerini, çalışma arkadaşları ve üstleri tarafından kıskanıldıklarını, iş 

hayatında gösterdikleri ya da gösterecekleri başarıların engellenmesi amacıyla sözlü 

şekilde yoğun tehdite ve baskıya maruz kaldıklarını belirtmişlerdir. Aynı zamanda 

mağdurlar, yıldırma uygulayıcıları tarafından rencide edici ve onur kırıcı davranışlarla 

işten ayrılmaya zorlandıklarını, ortaya çıkan tüm aksaklıkların kendi üzerlerine 

yıkıldığını, özel yaşamlarına, ailelerine, namuslarına iftira atıldığını ve bunlar 

neticesinde de hem fiziksel hem de ruhsal anlamda sağlık problemleri yaşadıklarını 

ifade etmişlerdir. 

 

Anahtar kelimeler: Yıldırma, Psikolojik Taciz, Kadın 
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ABSTRACT 

 

A QUALITATIVE RESEARCH ON MOBBING VICTIM WOMEN 

EMPLOYEESWHO SUEDIN THE WORKING LIFE 

 

Mürüvet Şaziye KALKAN 

 

Master’s Thesis 

Department of Business Administration 

Advisor: Professor Elif KARABULUT TEMEL 

March 2019, 111 + xii Pages 

 

            Mobbing is intentional or unconcious assaultive actions and practices that are 

directed to one or more employees, which leads to sadness and sorrow on the target. 

Assaults amounting to mobbing can be both physical and psychological. 

 

The aim of this study is to investigate female employees subjected to mobbing 

behavior working in different sectors in İstanbul and Ankara with respect to how they 

were exposed to intimidation behavior, how they felt and affected as a result of 

mobbing behavior, and how they dealt with it. 

 

In the first part the concept of mobbing is explined. The research was carried out 

with volunteer participation of 24 female mobbing victims, who were reached by 

snowball method. All victims included in the study have already taken their mobbing 

cases to the court of law. In-depth interviews were conducted with the victims using an 

interview form. An open-ended unique interview form was prepared based on related 

literature The interview form consists of two parts. The first part includes demographic 

questions sucah as age, city, sector, educational status, position, working time and 

marital status. The second part consists of 22 structured open-ended questions, prepared 

according to “Negative Behavior Scale”, “Leymann's Behavior Typology” and 
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“Mobbing Scale”. Based on the responses of the victims various themes were formed: 

mobbers, reasons for mobbing, physical violence, exposition to intimiditation, work 

motivation, bullying, secret control mechanism, intervention with private life, insulting 

work-sharing policies, coercion, limiting and harmful actions, time period of mobbing 

and health problems. 

 

The majority of mobbing victims stated that they were mobbed by their 

superiors, envied by their superiors and co-workers and verbally intimidated intensely 

in order to prevent them from showing succes at present or potentially in the future. In 

addition, they stated that they were coerced by means of offensive and deragatory 

actions, accused for all kinds of flaws, and experienced physical and psychological 

health problems due to defamation towards their private lives, families and integrity. 

 

Key words: Mobbing, Psychological Abuse, Women 
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I. BÖLÜM  

 

 

 

1. ÇALIŞMA YAŞAMINDA YILDIRMA KAVRAMI 

 

 

1.1. Yıldırmanın Tarihçesi 

 

Önceleri (1960) yalnızca tek hayvana karşı yapılan toplu hayvan saldırılarını 

tanımlamak için ilk kez Konrad Lorenz tarafından kullanılan “mobbing” terimi, 

Heinemann tarafından ise okul yaşamındaki çocukların zorbalık ve taciz görmesi olarak 

ele alınmıştır (Lorenz 1971). 

 

Daha sonrraları bu kavrram arraştırmacılarr tarrafından çocuklarrın okul arkadaşlarrı 

ile ilişkilerri açısından değerrlendirilmiş ve zorrbalık olarak adlandırrılmıştır. Zorrbalık 

kavrramı, çocuklardan oluşan küçük grupların, tek ve güçsüz bir çocuğa karşı giriştiği 

zarrar verrici davrranışlar olarrak tanımlanırken (Crawford 1997: 219-225), yıldırma 

kavramı çalışanlarrın kendi arralarında ve çalışanlarla yöneticilerr arrasında görrülen 

düşmanca davrranışları tanımlamak için kullanılmıştır (Leymann 1997; Matthiesen 

2006). 

 

Carroll Brodsky'nin 1976'daki, yıldırmaya maruz kalan işçilerle ilgili araştırması 

işyerindeki yıldırma davranışlarını tanımladıysa da, Davenport ve arkadaşlarının 

“Yıldırma İşyerinde Psikolojik Taciz” kitabında yıldırmanın ABD'de yaygın olarak 

bilinen bir işyeri konusu olmadığı belirtilmiştir (Brodsky 1976: 30). Amerikalı bir 

psikiyatrist olan Carroll Brodsky, 1976 yılında, 1000 çalışanın tazminat iddialarıyla 

ilgili olarak Nevada ve Kaliforniya'da yaptığı görüşmeler sonucu, “The Haressed 

Worker” isimli psikolojik yıldırma ile ilgili öncü incelemelerden biri olan kitabını 

yayımlamıştır, ilgili kitapta işyerlerinde yaşanan yıldırma olaylarına değinilmiş, 

yıldırma ile başa çıkma yollarından bahsedilmiştir. Brodsky'nin çalışması 1990'ların 
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başlarında tekrar gözden geçirilmiştir. Ancak o tarihlerde konuyla daha çok İngiltere'de 

ilgilenildiği için çalışma başlangıç aşamalarında kalmıştır (Davenport, Elliot ve 

Schwartz 2003: 62). 

 

Çalışma yaşamında yıldırma, αkavram αolarak αilk αkez α1984'te αİsveç'te α“İş αHayatında 

αGüvenlik αve αSağlık” αkonulu αrapor αkapsamında αHeinz αLeymann αtarafından αortaya 

αatılmıştır α(Leymann α1990). Leymann (1990) yıldırmayı sistematik olarak bireyin iş 

yaşamında yıldırma davranışına maruz kalması olarak tanımlamıştır. Davranışın 

αkaynağının αbir αolaya αdeğil, αbir αkişiye αodaklandığını αbelirtmiştir. αYıldırma’nın αen αbelirgin 

αözelliklerini; αkasıtlı αolarak αyapılması, αsistematik αolarak αtekrarlanması, αuzun αbir αzamandan 

αberi α(en αazından αaltı αay) αdevam αediyor αolması, αçalışanı αişyerinden αuzaklaştırmayı αamaç 

αedinmiş αolması αşeklinde aktarmıştır.  

 

1991'de αPersonnel αJoumal'da, αişyeri αtravması αuzmanı αolan αC.Brady αWilson'in, 

αçalışanların αgerçekten αtaciz αedilmeleri αdurumu αya αda αöyle αalgılamaları αsonucunda 

αmilyarlarca αdolar αiş αkaybı αolduğunu αiddia αeden αbir αmakalesi αyayınlanmıştır (Wilson 

1991: 47-51). 1992'de Emily S. Bassmann'ın “İşyerinde Taciz” adlı kitabı 

yayınlanmıştır (Bassman 1992). Bassman (1992) psikolojik yıldırmayı taciz olarak 

nitelendirmiş ve kitabında da işyerinde yaşanan taciz olaylarının gelişiminden ve nasıl 

engellenebileceğinden bahsetmiştir. 

 

1993'te İsveç'te çıkarılan “İşyerinde Kişilerin Mağdur Edilmesi” adlı kanunla 

yıldırma ilk kez yasal bir nitelik kazanmıştır (Çokgüler 2014: 10).  

 

1995'te αWashington αÜniversitesi'nde αüniversite αombudsmanı αolan αLois αPrice 

αSpratlen, αViolence αand αVictims αdergisinde αyayınlanan α“Üniversite αÇalışma αOrtamında 

αKötü αDavranışları αda αİçeren αKişiler αArası αAnlaşmazlık” αadlı αbir αmakale αyazmıştır 

(Spratlen 1995; 285-297). 1997'de Judith ile Chauncey Hare'in “İş Tacizi: Nasıl 

Anlaşılır ve Hayatta Nasıl Kalınır” adlı kitabı yayınlanmıştır. Aynı yıl önleyici bir 

yaklaşım olarak Hamburg Üniversitesi Hastanesi yönetim kurulu ile hastane personel 

kurulu arasında bir anlaşma yapılmıştır. Bu anlaşmada, yıldırma durumlarında, bilgi 
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vermek, danışılmak, eğitmek, yardım etmek ve arabuluculuk yapmak amaçlı dahili ve 

gizli bir merkezden söz edilmektedir (Wyatt and Hare 1997; 1-14).  

 

1998'de, αKanada αOntario'daki αWaterloo αÜniversitesi'nde αSosyoloji αProfesörü αolan 

αDr. αKenneth αWesthues, α“Profesörleri αSaf αdışı αEtmek: αBir αİşten αAtma αRehberi” αadlı, 

αakademik αyıldırmanın αdehşeti αile αilgili αbir αhiciv αkitabı αyazmıştır.  

 

Yıldırma mağdurlarına yardım etmek için yeni örgütler kurulmaktadır. İsviçre, 

Avusturya, Almanya ve İngiltere'de 24 saat açık telefon hatları kurulmuştur. Günlük 

basında, öneri ve danışmanlık sunan adresler yayınlanmaktadır (Westhues 1998).  

 

Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO) işyerlerinde meydana gelen şiddet unsurları 

çerçevesinde “İşyerinde Şiddet” konulu bir rapor hazırlayarak farklı sektörlerde 

meydana gelen sorunlar ve çözüm önerileri üzerinde durmuştur (Chappell ve DiMartino 

1998). Akabinde ise Davenport, Scwartz ve Elliot (1999) “Mobbing: Emotioanl Abuse 

In the American Workplace” yani “Mobbing: İşyerinde Duygusal Taciz” adını 

verdikleri kitapta Amerika’da meydana gelen yıldırma olaylarının üzerine dikkat 

çekmişler ayrıca duygusal şiddete maruz kalanlar ve onlara nasıl yaklaşılması gerektiği, 

psikolojik şiddetin ne koşullarda meydana geldiği ve çözüm önerileri üzerinde 

durmuşlardır.  

 

2001 yılında Hubert ve Veldhoven “İstenmeyen davranışlar ve mobbing için 

riskli sektörler” adlı makalelerini yayımlamışlardır. Bu makale ile Hollanda’da iş 

sektörleri içerisinde yıldırma davranışlarının yoğun görüldüğü alanlar araştırılmış, 

sektörel bazda yıldırmanın nerelerde yoğunlaştığı üzerinde durulmuştur.   

 

Lewis (2004) yapmış olduğu araştırmada akademisyenlerin yıldırma 

faaliyetlerine ne kadar maruz kaldıklarını ortaya koymuştur.  

 

Mckay ve arkadaşları 2008 yılında “İşyerinde Yıldırma” adlı çalışmayı 

yayımlamış, bu çalışmada Kanada Üniveristesi çalışanları üzerinde inceleme 
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yapılmıştır. Yıldırmanın özellikle eğitim sektöründe çalışmaya yeni başlamış olanlar 

için büyük bir sorun olduğu ve bu durumun da eğitim yaşantısını olumsuz yönde 

etkilediği, çalışanların üniversiteye hem beşeri sermaye hem de maddi sermaye olarak 

zarar verdikleri sonucuna ulaşılmıştır.  

 

Türkiye’de ise konu ile ilişkili olarak ilk yayın Davenport, Schwartz ve Elliot’un 

“Mobbing: İşyerinde Duygusal Taciz” isimli kitabı Cem Önertoy’un çevirmesi ile 

çıkmıştır (Yavuz 2007: 7).  

 

Mobbing kavramını bir çeşit duygusal saldırı olarak tanımlayan Çobanoğlu 

(2005) Mobbing/ İş yerinde Duygusal Saldırı ve Mücadele Yöntemleri adlı eserde bu 

saldırıların birer sistematik yıldırma olduğunu, örgüt içerisinde yer alan bireylerin hem 

dayanma güçlerini zedelemek hem de onların iş hayatından kopuşunu hızlandırmak 

amacıyla yapıldığını ifade etmektedir.  

 

Tutar (2004) yapmış olduğu çalışmada psikolojik tacize daha yatkın olan 

bireylerin nasıl özellikler taşıdıkları ve psikolojik taciz neticesinde bununla başa çıkma 

yolları üzerinde durmuştur.  

 

Baykal (2005) ise yıldırma kavramını tarihsel çerçevede incelemiş ve “Yutucu 

Rekabet: Kanuni Devrindeki Mobbing’den Günümüze” ismini verdiği çalışmasında 

Osmanlı vezirinin intihar etmesinin arkasında yoğun bir mobbing uygulamasının 

olduğunu, bunun da günümüz koşullarında insanlara ders niteliği taşıması gerektiğini 

vurgulamıştır.  

 

Bu çalışmaların yanı sıra yine Türkiye’de Tınaz, αÇalışma αYaşamından αÖrnek 

αOlaylar α(2005), αİşyerinde αPskilojik αTaciz α(2006), αİşyerinde αPsikolojik αTaciz αSağlık 

αSektöründe αKesitsel αBir αAraştırma α(2010), αMobbing: Bugün Bana Yarın Sana α(2012) 

αadlı αeserleri αile αyıldırma αkavramının αaçıklanması ve aydınlatılması için çalışmalar 

yapmıştır.  

Aynı şekilde Asiye Toker Gökçe (2010) “Mobbing: İşyerinde Yıldırma Eğitim 

Örneği” adlı kitabında son yıllarda yaşanan adli vakalardan iş hayatına dair birçok olay 
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üzerinden mobbing kavramını açıklamaya çalışmış, örgüt yöneticileri üzerinde de farklı 

bir bakış açısı yaratmayı amaçlamıştır.  

 

Future αBright αşirketi αtarafından α2012 αyılında αTürkiye αMobbing αAraştırması 

αyapılmış αve αsonuçlarına αgöre, αTürkiye’de αçalışanların α%10’u αkendisinin, α%6’sı 

αçevresindekilerden αbirinin αyıldırma αile αkarşılaştığını αbelirtmiştir. αİşyerinde αen αsık αgörülen 

αyıldırma, αkişiye αkapasitesinin αüzerinde αiş αyükü αverilmesi αve αküçük αdüşürülerek αaşağılama 

αdavranışları αolduğu αgörülmüştür. 

 

Cayvarlı ve Şahin (2015)’in Dokuz Eylül Üniversitesi’ndeki akademisyenler 

üzerinde yıldırmayla ilgili yaptıkları çalışmada, yıldırma davranışlarıyla çok düşük 

oranda karşılaştıkları görülmüştür. Kadın bekâr ve genç yaştakiler ile unvana göre 

araştırma görevlisi ve uzman kadrolarında diğerlerine göre daha fazla yıldırma 

davranışlarıyla karşılaşmışlardır. Yıldırma αdavranışlarıyla αen αçok αHemşirelik, αDenizcilik 

αve αİlahiyat αfakültelerindeki αakademisyenler αkarşılaşmıştır. αAraştırmanın αsonucuna αgöre 

αyıldırma αdavranışlarıyla αkadro αsayısının αaz αolduğu αfakültelerde αdaha αfazla αkarşılaşıldığı 

αsonucu αçıkmıştır. 

 

Çınar αve αAkpunar α(2017)’ın α“Mobbing αve αİş αPerformansına αİlişkin 

αÖğretmen αAlgılarının αÇeşitli αDeğişkenler αAçısından αDeğerlendirilmesi” αkonulu 

αçalışmalarında, αElazığ αil αmerkezindeki αliselerde αgörev αyapan α76 αöğretmen 

αüzerinde αaraştırma αyapılmıştır. αAraştırma αöğretmenlerin αmobbing αve αiş 

αperformansına αilişkin αalgılarını αbelirlemek αve αbunları αçeşitli αdeğişkenlere αgöre 

αdeğerlendirmek αamacıyla αyapılmıştır. αİlgili αaraştırmada, αöğretmenlerin αyıldırma αve 

αiş αperformansına αyönelik αalgıları αarasında αcinsiyet, αdini αinanç, αsiyasi αgörüş, αetnik 

αmensubiyet αve αbranş αdeğişkenlerine αgöre αanlamlı αfarklılık αtespit αedilememiştir. 

αAncak αöğretmen αalgıları αarasında αeğitim αdüzeyi αve αmedeni αdurum αdeğişkenlerine 

αgöre αistatistiksel αolarak αanlamlı αfarklılık αolduğu αbelirlenmiştir. αÇalışmada αayrıca, 

αöğretmenlerin, αeğitim αdüzeyi αyükseldikçe αyıldırma αkonusundaki αfarkındalıklarının 

αda αyükseldiği αsaptanmıştır. 
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Mobbing αkavramını uluslararası hukuk çerçevesinde hem Kara Avrupası hem de 

Anglosakson Hukuk sistemi içerisinde değerlendiren Salim Yunus Lokmanoğlu (2017) 

“İşyerinde pskilojik Taciz Mobbing” isimli eserde yıldırma kavramını hukuksal olaylar 

içerisinde değerlendirmeye almıştır.  

 

 

1.2. Çalışma Yaşamında Yıldırma Kavramının Tanımı ve Önemi 

 

Mob αkelimesi, α16. αyüzyılın αsonlarrına αdoğrru αLatince α“möbile αvulgus” α"kararrsız 

αkalabalık" αsözcüklerrinin αkısa αsöylemi αolarak αortaya αçıkmıştırr. αİngilizcede, αdüzensiz αveya 

αisyan αeden αinrsan αtopluluğu, αkanunsuz αşiddet αuygulayan αçete αya αda αkarlabalık, αbüyük αinsan 

αveya αeşya αgrubu αvb. αanlamlarra αgelmektedirr α(Milutinović vd. 2009: 530). 

 

Yıldırma αkişiye αişyerinde, αtacizkar, αzorbaca αve αsaldırganca αdavranarak αonu αsosyal 

αortamdan αdışlamak αveya αişyerindeki αpozisyonunun, αkapasitesinin αaltında αişler αvererek 

αonu αküçük αdüşürmek αolarak αtanımlanmaktadır (Zapf 1999: 70-85). Leymann (1990), iş 

yerinde yıldırmayı: "Bir veya birkaç kişi tarafından diğer bir kişiye yönelik olarak, 

düşmanca ve ahlak dışı yöntemlerle sistematik bir biçimde uygulanan psikolojik terör" 

şeklinde tanımlamıştır. Leymann, yıldırma davranışını 45 farklı tipolojide tanımlamış 

ve bunları 5 ayrı kategori içerisinde incelemiştir. Bunlar (Leymann 1993: 33-34): 

a) Çalışanın iletişiminin ve kendini göstermesinin engellenmeye çalışılması  

• Devamlı olarak sözünün kesilmesi 

• İnsanların içinde azarlanması ve yüksek sesle azarlanması 

• Çalışanın yapmış olduğu işin devamlı eleştiri alması 

• Çalışanın kendisini en iyi şekilde gösterebileceği işlerden ziyade tam tersi 

basit işlerle görevlendirilmesi 

• Özel yaşamına devamlı müdahale edilmesi 

• Telefon yoluyla rahatsız edilmesi 

• Hem yazılı hem de sözlü bir şekilde tehditlere maruz kalması 

• Mimiklerle, jestlerle kurmak istediği iletişime engel olunması.  
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b) Sosyal ilişkilerine saldırılar düzenlenmesi 

• Çalışma ortamında yer alan kişilerin mağdura yokmuş gibi davranması 

• Çalışma ortamında diğer kişilere ulaşmanın engellenmesi 

• Çalışma arkadaşlarının mağdur ile iletişim kurmaması 

• İzole edilmiş bir ortamda çalıştırılması 

c) Bireyin itibarına yapılan saldırılar 

• Asılsız söylentilerin ve dedikoduların ortaya atılması 

• Çalışanların bireyin arkasından olumsuz bir şekilde konuşması 

• Komik duruma düşürülmesi 

• Ruhsal olarak problemli olduğunun ve tedavi görmesi gerektiğinin 

söylenmesi 

• Konuşması ve yürüyüşü ile dalga geçilmesi 

• Bireyde bulunan bir özür varsa onunla dalga geçilmesi  

• Bireyin siyasi ve dini görüşü üzerinden eleştiriler yapılması  

• Bireyin almış olduğu kararların sürekli sorgulanması  

• Çeşitli lakaplar takılarak küçük düşürülmeye çalışılması 

• Bireyin göstermiş olduğu çabaların küçümsenmesi  

d) Bireyin mesleki konumuna yapılan saldırılar 

• Bireye özel olarak bir görev verilmemesi ve basit işlerle görevlendirilmesi 

• Bireyin iktisadi olarak kazancının engellenmeye çalışılması 

• Çalışma ortamında yer alan bazı eşyalarına zararlar verilmesi 

e) Bireyin sağlının tehdit edilmesi 

• Bireyin fiziksel olarak kendisini zorlayıcı işlerle görevlendirilmesi 

• Bireye korku vermek için basit düzeyde şiddet içeren davranışların 

sergilenmesi 

• Bireyin otomobili varsa ona zarar verilmesi 

• Cinsel bağlamda bir tacize uğraması 

 

Bu davranışlar sürekli olarak ve değişik şekillerde sistemli bir şekilde 

yapıldığında yıldırmaya neden olmaktadır. Leymann’a göre bireye yönelmiş olumsuz 

davranışların yıldırma kapsamında değerlendirilebilmesi için “haftada en az bir kez 
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gerçekleşmesi” “en az 6 ay boyunca süregelmesi” “belirli bir hedefe yönelik olması” ve 

“yıldırma davranışına maruz kalan mağdurun durumla baş etmekte zorlanıyor olması” 

gerekmektedir (Solmuş 2005: 6). 

 

Leymann’ın yıldırma davranışları için yapmış olduğu tanımlamalardan, karşı 

karşıya kalınan vaziyetin basit bir çatışma ya da iletişim bozukluğunun ötesinde bir 

durum olduğu çıkarılmaktadır. 

 

Salin (2001: 426), işyerinde yıldırmayı incelediği bir çalışmasında αhedefteki 

αkişinin αkendisini αsavunmakta αgüçlük αçektriğine αve αbu αbağlramda αda α“çatışma”dan αfarklı 

αolduğuna αdikkat αçekmektedir. α 

 

Einarsen α(1999: 16-27)’e αgöre yıldırma; αBir αya αda αdaha αfazla αçalışana αyöneltilen, 

αhedef αtarrafından αistenmeyen, αkasti αya αda αbilinçsiz αolarak αyapılabilen, αhedef αüzerrinde 

αüzürntü αve αkedrere αyol αaçan αsaldırı αeylemleri αve αuygulamalarıdır. αDavenport αve αarkadaşları 

α(2003: 22) αyıldırmayı; αkişinin αsaygısız αve αzararlı αdavranışın αhedefi αolmasıyla αbaşlayan 

αduygusal αbir αsaldırı αolarak αtanımlamaktadırlar. 

 

Davenport αve αarkadaşlarına αgöre αduygusal αbir αsaldırı αolan αyıldırma; αbir αkişinin 

αdiğer αinsanları αkendi αrızaları αile αveya αrızaları αdışında αbaşka αbir αkişiye αkarşı αetrafında 

αtoplaması αve αsürekli αkötü αniyetli αhareketlerde αbulunma, αima, αalay αve αkarşısındakinin 

αtoplumsal αitibarını αdüşürme αgibi αyollarla, αsaldırgan αbir αortam αyaratarak, αsöz αkonusu αkişiyi 

αişten αçıkmaya zorlamasıdır (Davenport αvd. α2003: α15). 

 

Tutar α(2004: α11)’a αgöre αyıldırma; αçalışanlara αüstleri, αastları αveya αkendileriyle αeşit 

αdüzeyde αolanlar αtarafından αsistematik αbiçimde αuygulanan αher αtürlü αkötü αmuamele, αtehdit, 

αşiddet, αaşağılama αdavranışlarıdır. αBaykal α(2005: α7)’a αgöre αyıldırma; αişyerinde αbelirli αbir 

αkişiyi αhedef αalan, αuzun αsüreli αve αsistematik αbir αşekilde αdevam αeden αolumsuz 

αdavranışlardır. α 
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Çobanoğlu α(2005: α21-22) αise αyıldırmayı, αişyerindeki αkişiler αüzerinde αsistematik 

αbaskılar αyaratarak, αahlak αdışı αyaklaşımlarla αbu αkişilerin αperformanslarını αve αdayanma 

αgüçlerini αyok αetmek αsuretiyle αişten αayrılmalarını αsağlama αolarak αtanımlamaktadır. 

 

Bu αtanımlardan αyola αçıkarak αgenel αolarak αyıldırma; αişyerinde αgerçekleşen, αbir 

αveya αdaha αfazla αkişi αtarafından, αbir αveya αdaha αfazla αkişiye, αsistemli αbir αşekilde, αdüşmanca, 

αistenmeyen αve αahlakdışı αbir αyaklaşımla, αsüreklilik αgösteren αbir αsıklıkla, αçok αçeşitli 

αsebepleri αolabilen, αkişiyi αsindirme αmaksadı αile αkişinin αözgüvenine αuygulanan αpsikolojik 

αve αhatta αfiziksel αsaldırgan αdavranışları αifade αetmektedir α(Castellon 2011: 156-63). 

 

Yıldırma ile ilgili çalışan birçok araştırmacı (Leymann 1996: 251- 276; Lutgen 

vd. 2007: 837-862; Agervold 2007: 161-172 ) yıldırma sürrecinde davrranışların belli bir 

sürre devam etmesi gerrekliliği konusunda hem fikirrdirlerr. Ancak bazı araştırmacılar 

(Cowie vd. 2002: 33-51) yıldırrmayı oluşturran davranışların belirli bir sürre devam 

etmesinin gerekli olmadığını, saldırrganın mağdurun zayıflatılması, dışlanması amacıyla 

tek bir davranışının da yıldırma için yeterli olduğunu savunmuşlardır. 

 

Bu αtanımların αışığı αaltında αyıldırma α(psikolojik αşiddet); αişyerinde αgerçekleşen, αbir 

αveya αdaha αfazla αkişi αtarafından, αbir αveya αdaha αfazla αkişiye, αsistemli αbir αşekilde, αdüşmanca 

αve αahlakdışı αbir αyaklaşımla, αsüreklilik αgösteren αbir αsıklıkla sergilenen, αçok αçeşitli 

αsebepleri αolabilen, αkişiyi αsindirme αmaksadı taşıyan kişinin özgüvenini zedelemek 

amacıyla uygulanan αpsikolojik αve αhatta αfiziksel αsaldırgan αdavranışları αifade αetmektedir 

α(Minton αve αMinton 2004: 233). 

 

 

1.3. Çalışma Yaşamında Yıldırmanın Ortaya Çıkış ve Devam Etme Nedenleri  

 

Yıldırma kavramının ilk olarak hayvan davranışlarını inceleyen Konrad Lorenz 

tarafından 1960’lı yıllarda kullanıldığından bahsetmiştik. Lorenz αbu αsözcükle, αbüyük αbir 

αhayvanın αtehdidine αkarşı αdaha αküçük αhayvan αgruplarından αgelen αkarşı αsaldırıları 

αkastetmiştir α(Yücetürk α2005: 97-108). αLorenz, α“yıldırma” αkavramını αkurbanı αizole αeden 
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αve αümitsizlik αnedeniyle αintihara αkadar αgötürebilen αsöz αkonusu αbu αdavranışların 

αciddiyetini αvurgulamak αiçin αkullanmıştır. αDaha αsonra αİsveçli αPeter αPaul αHeinemann,  

αçocuklarda, αdiğer αçocuklara αyönelik αolarak αsergilenen, αgenelde αzorbalık αve αkabadayılık 

αbiçimindeki αdavranışları αaraştırmıştır α(İlhan 2010: 1179). 

  

Uygar bir toplumda ve insan kaynaklarına önem verdiğini iddia eden 

kuruluşlarda yıldırma yaşanması trajikomiktir. Yıldırma, zorba bir patron gibi tek bir 

nedene bağlanamayacak kadar karmaşıktır (Davenport, Eliot ve Schwartz 2003: 66). 

Yıldırma bir sadistin ya da sadistler grubunun kurbanın üstünde sürekli sigara 

söndürmesinden farksızdır. Yıldırma, bilerek ve isteyerek kurbanı fiziksel, duygusal ya 

da cinsel anlamda psikolojik bir işkenceye maruz bırakmaktır.  

 

Davenport ve arkadaşları (2003) yıldırmanın nedenlerini, her αbiri αkendi αrolünü 

αoynayan, αbirbirinin αetkisini αçoğaltan, αdiğerlerini αetkileyen αve αbirbiri αile αetkileşim αiçinde 

αbulunan αbeş αunsurdan αoluştuğunu αileri αsürmektedir. Bunlar; yıldırmacıların psikolojisi 

ve koşulları, organizasyonun yapısı ve kültürü, yıldırma mağdurunun kişiliği, koşulları 

ve psikolojisi ve bir anlaşmazlık şeklindedir. 

 

Çalışma yaşamındaki yıldırma süreci αiçerisinde αoynanan αrollerle αilgili αolarak αüç 

αgrup αinsan αbelirtilmektedir. αKendine αait αolan αrolü αoynayan αbu αüç αgrubun αher αbirinin αkendi 

αözelliği αve αetkinliği αbulunmaktadır, αaynı αzamanda αbirbirlerini αde αetkilemektedir. αBunlar 

α(Leymann 1990):  

• Yıldırmayı Uygulayanlar  

• Yıldırmaya Maruz Kalanlar (Mağdurlar)  

• Yıldırma İzleyicileri  
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       Nedenler    Yıldırma Davranışı        Sonuçlar 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Şekil 1.1: Yıldırmanın nedenleri ve sonuçları (Cemaloğlu, 2007: 116) 

 

1.3.1. Kişisel Nedenler 

 

Psikolojik bakımdan yıldırma uygulamaya; yıldırmayı uygulayan kişi ya da 

kişilerin, kişilik özelliklerinin bu davranışları göstermelerine yatkın olmaları 

mümkündür. Leymann (2008) tarafından birisinin bir grup kuralı kabul etmeye 

zorlanması, düşmanlıktan hoşlanılması, can sıkıntısı içinde zevk arayışı, önyargıların 

pekiştirilmesi şeklinde insanların manevi tacize başvurmalarında farklı nedenlerinin 

bulunduğu belirtilmektedir (Leymann 2008, http://www.leymann.se/English/1110E. 

HTM, 30 Aralık 2016’da erişildi ).  

 

Yıldırmanın nedeninin mağdur merkezli olabilmesinin yanında uygulayan 

tarafından bireysel eksikliklerin giderilmesi amacıyla yapılması da mümkündür. 

Bireylerin psikolojik taciz davranışlarına neden başvurduklarının araştırıldığı 

çalışmalarda, kendi eksikliklerinin giderilmesi için bu kişilerin yıldırma uyguladıkları 

görülmektedir. Psikolojik taciz failleri, genel olarak ilgiye susamış, övgüye aşırı ihtiyacı 

olan, kendi konumlarını tehdit eden kişilere karşı övücü davranışlar ve yapıcı eleştiriler 

Örgütsel Liderlik, Örgüt 

Kültürü, İş Stresi, İşin 

Örgütlenmesi 

Dedikodu çıkarma, dışlama, 

örgütsel performansı subjektif 

değerlendirme, özel yaşama 

saldırı, fiziksel saldırı, inanç 

ve değerlere saldırı 
 

Failler 

Sosyal gruplar, 

husumet, kıskançlık, 

grup baskısı, günah 

keçisi olma 

İşgörenin kişiliği, 

mesleki nitelikler, 

sosyal becerileri ve 

geçmiş yaşantıları 

Fizksel 

şikayetler, 

depresyon ve 

obsesif 
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karşısında tahammülü olmayan insanlardır. Yıldırma failleri, çocukluklarını kötü 

geçirmelerinden, toplumun ve ailenin baskısı ya da üstesinden gelemedikleri bir takım 

olayların kurbanı olmalarından dolayı bu durumu yıldırma davranışları şeklinde dışarı 

yansıtıyor olabilmektedirler. Bunun yanında yıldırma uygulaması tacizcinin kötü 

kişiliğe sahip olması, yönetici olmasından dolayı hakkının olduğunu düşünmesi, 

şişirilmiş ben merkezcilik ve narsist kişilik yapısından kaynaklanabilmektedir (İzmir ve 

Fazlıoğlu 2013: 11). Fazlıoğlu tarafından yapılan çalışmada da belirtildiği gibi yıldırma 

sürecini başlatma konusunda yıldırma uygulayanların kişilik özelliklerinin önemi 

büyüktür (İzmir ve Fazlıoğlu 2013: 12). 

 

İrlanda’da yapılmış olan bir çalışmada yıldırmaya maruz kalan 30 mağdurla 

yapılan görüşmeler sonucunda, saldırganların zor kişilik özellikleriyle tanımlandığı 

sonucuna ulaşılmıştır. Bunun yanında örgütlerde yıldırmaya, saldırgan tarafından 

mağdura göre daha iyi bir konumda olma isteği ve mağdurun niteliklerinin kıskanılması 

da neden olmaktadır. Bu araştırmada her üç mağdurun ikisi tarafından saldırganın 

kendisine kıskançlık duyduğu belirtilmiştir. Örgüt içerisinde yıldırma uygulamakta olan 

kişilerin, buyruğu altına alma, üstünlük kurma ve yok etme arzusunda olan, kendinden 

emin olmayan ya da zorbalıktan hoşlanan kişiler oldukları iddia edilmektedir. 

Mağdurlar tarafından saldırganlarca yapılan davranışların anlatılması, yardım çağrısında 

bulunulması saldırgana karşı iftira atılmış olarak kabul edilmektedir. İyi niyetli 

olduklarını ifade eden bu tür saldırganları etraflarındaki bireyler iyi niyetli ancak 

düşüncesiz şeklinde görmektedirler (Gökçe 2008:  36). 

 

Yıldırma davranışının oluşmasında, bu davranışa maruz kalan bireyler mağdur 

şeklinde tanımlanmamakta olup, yıldırma uygulayan bireylerin de bir tür kurban olduğu 

söylenebilir. Yıldırma mağdurlarını ele alan çalışmalar yapmış olan psikologlarca, 

mağdur davranışlarının yıldırma sürecinin oluşumunda tetikleyici rol oynadığı 

belirtilmektedir. Yıldırmanın psikolojik nedenlerine ve yıldırma mağdurlarının 

kişiliklerine odaklanmış olan çalışmalarda, mağdurların çatışmaktan kaçan, hakkını 

aramaktan çekinen, dürüst ve iyi niyetli kişilerden oluştukları belirtilmektedir. 
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Meslektaşlarına göre daha düşük sosyal becerilerin olmasından dolayı, sosyal 

davranışlarında sorunları bulunan bu bireyler daha fazla yıldırmaya hedef olma riski 

altındadır. Genel olarak işyerinde psikolojik taciz mağdurlarının çalışkan, dürüst, 

özgüveni yüksek, kendilerini başkasına beğendirme ihtiyacı içinde olmayan, kısmen 

yargılayıcı fakat suçlayıcı olmayan, nitelikli, girişken, kişiler veya olaylar ile 

ilgilenmekten ziyade düşünceler ile uğraşmayı seven insanlar oldukları bu konudaki 

başka araştırmalarla ortaya koyulmaktadır (Çabuk 2010: 15). 

 

Kişinin avantajlı olduğu özellikleri, çalışma alanında eş kadrodaki bireylerin 

arasında da risk faktörüyken, yıldırma uygulayan kişinin yönetimde olması ve konumu 

açısından bu kişiyi tehdit olarak görmesi durumunda büyük olasılıkla yıldırma ortaya 

çıkacaktır ve mağdur açısından daha şiddetli olacaktır. Bunun sebebi, şikâyet 

mekanizmasının bu durumda işlememesi, mağdura destek olabilecek uygun örgüt 

yapısının mevcut olmaması ve diğer çalışanların da kendi menfaatleri açısından susmayı 

tercih etmeleridir. Karşılaşılan durum sonucunda yalnızlaştırılmak suretiyle, bireyin 

tamamıyla açık hedef haline gelmesiyle tüm destek yollarının kapanması sağlanacaktır. 

Üretmiş oldukları yeni fikirlerden diğerlerinin rahatsız olmasından dolayı özellikle 

yaratıcı insanlar, psikolojik tacize daha fazla maruz kalmaktadırlar. Mağdurların 

çoğunlukla, daha yüksek mevkilerde bulunanlara karşı tehdit oluşturmaları dolayısıyla 

seçilen kişiler oldukları görülmektedir. Genellikle yıldırmaya maruz kalanlar daha çok, 

yüksek duygusal zekâlarından dolayı, hassas, esnek ve kendi davranışlarını gözden 

geçirebilen, yeni fikirler üretebilen, yüksek seviyede başkalarının davranış ve 

duygularını hissedebilen, dünyayı farklı bakış açılarıyla yorumlayabilen kişilerdir (İzmir 

ve Fazlıoğlu 2013: 12). 

 

Bireyin yıldırma davranışına karşı tutumu da mağdur özelliklerinden 

etkilenmektedir. Gençlere göre yaşlı çalışanların iş yerinde yıldırmaya daha fazla maruz 

kaldığını Finlandiya’da yapılmış olan diğer bir çalışmanın sonuçları göstermektedir. 

Yeni iş bulma konusunda yaşlı çalışanlar gençlere nazaran şanslarının daha az olduğunu 

düşündüklerinden yıldırmaya maruz kalmaları durumunda kendilerini daha az 
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savunurlar. Ancak genç çalışanların yıldırmaya maruz kalmaları halinde iş yerinden 

ayrılmaya kalkmaları daha mümkündür. Diğer insanlara göre mağdurun daha duyarlı, 

kendine güveni az, şüpheci ve sosyal olaylarda endişeli olduğu görülmektedir. 

Diğerlerinin saldırganlığı, mağdurun özelliklerinden dolayı işyerinde bir şekilde 

tetiklenmektedir. Mağdurun yıldırma açısından hedef haline gelmesi çevresine karşı 

ilgisiz ve sosyal açıdan korunmasız olmasından da kaynaklanabilmektedir (Çabuk 2010: 

16). 

 

Genel olarak mağdurların çoğunluğu kendilerine güveni olmayan, tecrübesiz, 

çalışkan, genellikle beklenilenin üzerinde başarı gösteren kişilerden oluşmaktadır. 

Mağdurların ortalama otuzlu yaşlarda, örgütün o anki çalışanlarına nazaran daha iyi 

eğitimli, parlak bir kariyere sahip kişilerden oluştuğu da söylenebilir. Çevrelerindekilere 

göre bu kişilerin duygusal zekâları çok yüksek, merhamet, dürüstlük, adalet benzeri 

duyguları daha gelişmiştir. Mağdurların bunlarla birlikte işlerini seven, örgütünün 

amaçlarına ve saygınlığına inanmış ve katkı sağlayan kişiler oldukları söylenebilir. 

Örgüte yeni katılan bireylerin de yumuşak başlı olmamaları ve yönetilmeye karşı 

durmaları da yıldırmayı tetiklemektedir (Gökçe 2008: 50). 

 

1.3.2. Örgütsel Nedenler 

 

Çalışanın rolleriyle örgütün yapısı belirlenir. Yıldırmanın oluşmasında örgütsel 

yapının önemli rolü vardır. Yıldırmayı oluşturacak bir kültürel yapı genel olarak katı 

hiyerarşik yapıdaki örgütlerde bulunmaktadır. Yönetim böyle yerlerde insani duyguları 

görmeksizin gücünü kullanır. Küçük örgütlere kıyasla daha büyük örgütlerde 

yıldırmaya daha çok rastlanır. Olumsuz ve saldırgan davranışların büyük örgütlerde 

küçüklerdekine nazaran daha kolay gizlenebilmesi bunun sebebini oluşturur. Yıldırma 

geleneklere bağlı örgütlerde, büyük değişimlerin yaşanmasından doğabilir. Bunun 

yanında üretim kalitesinin niceliği ve belirsizliği de hizmet sektöründeki gibi, 

yıldırmanın kaynağı olabilmektedir. Yapılan işin özelliğiyle de yıldırma ilişkilidir. 
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Örneğin bir üniversitede her zaman rekabetin bulunması kaçınılmaz olup bu rekabet 

yıldırmaya sebep olabilir. Yıldırmaya sebep olan en önemli faktörün iş yeri tatminsizliği 

olduğu yapılan araştırmalarla belirlenmiştir. Bu bağlamda iş tatmini iş atmosferiyle 

ilişkili olduğundan dolayı örgütün yapısının irdelenmesi yıldırmanın nedenlerinin 

anlaşılabilmesi için gereklidir (Mavi 2015: 35).  

 

Yıldırma süreci değerlendirildiğinde temelde iş yerindeki bireylerin kişilik 

özelliklerinden dolayı uygun ortam bulmalarıyla beraber başlayan olumsuz süreç 

şeklinde yıldırma oluşmaktadır. Yani örgüt kültürüyle, örgüt ortamında yıldırma 

uygulayıcılarının engellenebilmesi mümkündür. Bundan dolayı örgüt içi iyileştirmelere 

gidilmesi ve ortak bir dilin oluşturulması olumsuz sonuçların meydana gelme olasılığı 

yüksek olan ve etki yelpazesi geniş olan sürecin başlamasını engelleyebilecektir (Gökçe 

2008: 43). 

 

Çalışma alanları içinde ortak bir tutum oluşturabilmiş bir örgüt, yıldırma 

davranışının ortaya dahi çıkmasına mani olacak veya mağdurları destekleyecektir. 

Bunun yanında örgüt kültürünü çalışanların benimsemesi bu oluşturulan güvenilir 

ortamla sağlanmaktadır. Psikolojik yıldırmanın iş yerinde yaşanmasının mümkün 

olmasının sebebi, yıldırmanın oluşmasını engelleyebilecek biçimde yapılanmış 

olmaması, bu tür davranışlara göz yumulması veya cesaretlendirilmesidir. Uygulamada 

yıldırmaya en fazla rastlanan yerler kar amacı olmayan işyerleri, yükseköğrenim ve 

sağlık kurumları, kuralları katı olan işyerleri, devlet daireleri ve bankalar olmaktadır. 

Kötü yönetim, yöneticilerin inanmama ve inkâr biçimindeki tutumları, şirket evlilikleri 

gibi yönetimde meydana gelen değişiklikler, yoğun stres ve monotonluğun var olması, 

küçülme, yönetimin mükemmellik anlayışı, yatay organizasyonlar, yeniden yapılanma, 

süregelen ahlak dışı uygulamalar işyeri kaynaklı yıldırmanın nedenlerindendir. Bunun 

yanında böyle davranışların yaşanması işyerinde arabulucu ve karşı bir gücün olmaması 

sebebiyle de tetiklenebilir (Savaş 2010: 11).  
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Adams (1992), işyerindeki yıldırmanın en αçarrpıcı αkayrnağının, αkişisel αhırrs, 

αçekememezrlik, αkıskançrlık αvb. αduygularrın αolduğunu αvurgularyarak; αyetenekli αve 

αgelecrek αvaad αeden yöneticilerin αtaşıdığı αrisrke αdikkat αçekmektedir. αAncak αbazı αörgütsel 

αfaktörlerinrde αmobrbinge αzemin αhazırladığı αgöz αardı αedilmermelidir. αMobbinrgin αher 

αişyerinde αveya αkuruluşta αortaya αçrıkması αkaçınılmazdır. Mobrbinge α(Psikolojik αŞiddet) 

αneden αolan αbazı αörgürtsel αnedenler αşöyrle αifade αedilebilir α(Soares α2002: α43): α 

• Krötü αYönetim α 

• Yoğun αStrresli αİşyreri α 

• Mornotonluk α 

• Yöneticilerin αMrobbing αVarlığına αİnanmamaları αveya αİnkarı α 

• Ahlak αDışı αUygulamalar 

• Kürçülme, αYeniden αYapılanma αvb. αNedenler 

 

Sonuç αolarak αiş ortamında kültürün ve alışılagelmiş yapılandırma uygulamaların 

yıldırma için ortam hazırladığını söylemek mümkündür.  

 

1.3.3. Yıldırmanın Toplumsal Nedenleri 

 

Dünya üzerinde bulunan toplumların her birinin kendilerine ait kültürleri mevcut 

olup, sahip olunan kültür, o toplumun sosyal, ekonomik ve ahlaki değerlerinden 

etkilenmektedir. Bir ülkede insana verilen değer, o ülkede yaşayan insanların inançları, 

ülkenin felsefesi, ülkede var olan işletmelerin yapılarına ve çalışma şekillerine etki 

etmektedir. Bir ülke toplumunun yardımseverliği, zamana bakışı, farklı yaşam 

biçimlerine gösterdiği saygı iş hayatına ayna tutmaktadır (Türkeli 2015: 49). 

 

Bu değerler şunlardır (Kök 2006: 67): 

• Aşırı Rekabet: Sınırı olmayan bir kazanma isteğiyle güçlü olan kişinin zayıf 

olanları yok edebileceği görüşünün hakim olduğu değerdir. 

• Aşırı Verimlilik Baskısı: Daha fazla kar sağlama güdüsüyle insanlar üzerinde 

baskı kurularak daha çok çalışmaları istenmekte ve çalışanlar aşırı çalışma 

yükü altında ezilmektedir.  
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• Bencillik ve Egoizm: Yalnızca kendini düşünmeye dayalı hayata bakış açısı 

ve kendi çıkarları uğruna her şeyi göze alarak diğerlerini hiçe sayma arzusu 

yıldırmaya neden olmaktadır.  

• Bireysellik: Diğer personellerin davranışlarından sorumlu olmak algısının 

olmadığı durumdur.  

• Ahlaki İlke ve Değer Kaybı: Kar sağlamayı bütün değer yargılarının üstünde 

tutarak ilke ve değerlerden yoksun olma durumudur. 

• Devamlı Değişim ve Yenilik: Değişimin zorunlu bir durum olduğunu 

yineleyerek devamlı ve önemsiz değişikliklerde bulunmak, αözellikle αdeğişim 

αve αyenilikleri, αmevcut αhak, αstatü αve αavantajların αkaybında αbir αaraç αolarak 

αkullanma αdurumudur.  

• Sınırsız Özgürlük: İdareciler, verimli olmak adına, rekabet şartlarında 

varlıklarını sürdürebilmek için sınırsız özgürlük hissine kapılabilmektedirler.  

 

Çevre etkileşimi ve örgüt bünyesinde değişiklik gösteren sosyal sistem ve yeni 

yaşam değerlerinin yıldırma olaylarını destekleyici bir zemin oluşturduğu bilinenler 

arasında olup, meydana gelen yeni toplumsal değerler yıldırma oluşumunu teşvik 

etmekte, bunun yanı sıra fiziksel ve ruhsal problemler meydana getirmektedir. 

 

 

1.4. Çalışma Yaşamında Uygulanan Yıldırmanın Tarafları 

 

1.4.1. Yıldırma Mağdurları 

 

Kendisine yapılan haksızlıklar ve kötü durumlar karşısında kafası karışık αbir 

αbiçimde αçalışma αhayatına devam etmeye çalışan yıldırma mağduru, meydana gelen bu 

αkötü αtutumlar αneticesinde αyaptığı αişten αzevk αalmamaya αbaşlar αve αsonunda αişini 

αkaybetme αve αfinansal αolarak αkayıplar αyaşama αriskiyle αkarşı αkarşıya αkalır. αKarşılaştığı 

αyıldırma αolaylarına αnasıl tepki vereceğini bilemeyen çalışan geri çekilir (Türkeli 2015: 

α19). 
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Bu süreç içerisinde yıldırma olayına maruz kalan kişi belirli bir zararla da karşı 

karşıya gelmektedir. Mağduriyeti devam ederken aynı zamanda yıldırma işlemi de süreç 

halinde devam etmektedir. Bu faaliyet neticesinde mağdur olan kişi zaman içerisinde 

yaptığı işten zevk almamaya başlayarak performans düşmesi de yaşamaktadır. Bununla 

birlikte performansında düşme meydana gelen kişi yapılan hatalardan da kendisini 

sorumlu tutmaya başlar ve yalnızlık psikolojisi içerisinde bir tür depresyon eğiliminde 

olur. Özgüven kaybı yaşamaya başlar ve işyerinde verimi büyük ölçüde düşer 

(Lokmanoğlu 2017:  36). 

 

Yıldırma davranışları mağdurun sosyal yaşantısını etkileyebilecek davranışları 

kapsamakta olup, söz konusu süreçte mağdur tespit edilir, fiziksel ve psikolojik baskı 

altında bırakılmaya çalışılır. Bu duruma örnek olarak bireyi azarlamak, bireyin iş ve 

özel hayatı ile ilgili yıkıcı eleştirilerde bulunmak gibi tutumlar verilebilir (Türkeli 2015: 

20). 

 

Yıldırma faaliyetleri üzerinde yapılan incelemeler bazı önemli noktaları da 

gözler önünde sermektedir. Bunlardan en önemlisi; yıldırma faaliyetine maruz kalan 

bireylerin büyük bir çoğunluğunun birbirleri ile aynı özellikler taşıdıklarıdır. Bu 

özelliklerin başında ise bu kişilerin zeki, güvenilir, işlerini düzgün yapan, yaratıcı ve 

yalan söylemeyen kişiler olduklarıdır. Bu özelliklere sahip olan kişiler hem yöneticileri 

hem de diğer çalışanlar tarafından potansiyel bir tehdit olarak algılandıkları için 

yıldırma faaliyetlerine maruz bırakılmaktadırlar (Gökçe 2010:  30). Özgür bir biçimde 

ve yaratıcı fikirler üreten bireyler diğer çalışanlara bir risk oluşturmakta ve işini iyi 

yapan bireylerde yıldırmaya maruz kalma olasılığı artmaktadır. 

 

Buna rağmen endişeli, saplantılı, huzursuz ve kaygılı yapıya sahip olan bir birey 

de αyıldırma αdavranışlarına αmaruz αkalabilmektedir. Bu tarz bir yapıya sahip olan 

bireyler ekip arkadaşları tarafından sevilmeyen ve rahatsız edici bireyler olarak 

algılanabilecek, sergilediği tutum ve davranışlar nedeniyle kendisinin yıldırmaya maruz 

kalmasına sebebiyet verecektir. Bu αkonu αile αilgili αyürütülen αdiğer αçalışmalarda 

αmağdurun αcinsiyet αve αkişilik αözellikleri αile αilgili αnet αbilgiler αelde αedilememekle 



 

 

 

19 

αbirlikte αher αmağdurun αyıldırma αolaylarından αkendi αkişilik αözelliklerine αgöre 

αetkilendiği αve αbu αözellikler αbünyesinde αtepki αgösterdiği αsaptanmıştır. αYüksek αkaygı 

αseviyesine αve αaz αözgüvene αsahip αkişiler αyıldırmadan αoldukça αfazla αetkilenmekte αolup, 

αyıldırmanın αoluşmasıyla αberaber αtamamen αiçine αkapanık αhale αgelirler. αKötü αçalışma 

αortamı, αtartışma αve αrahatsız αedici αdavranışlardan αkendilerini αuzak αtutmak αiçin 

αçekingen αtavırlar αsergilerler. αMağdur αbireyler αiçine αkapanık αve αiyi αniyetli αtavırlar 

αsergiledikçe αsaldırganlar αbu αkişilerin αüstüne αgiderek αonları αrahatsız αetmeye αdaha 

αyatkın αhale αgelirler (Yavaş 2008, http://epsikoloji.com/forum/showthread.php?3996-

%DD%FE-YerindeKabus%91Mobbing%92-, 25 Kasım 2016’da erişildi). 

 

Değişik kişilik özelliklerine bağlı olarak yıldırmaya karşı verilen tepkiler kişiler 

arasında farklılık göstermekte olup, bazı bireyler maruz kaldıkları kötü davranış ve 

tutumlara daha fazla tahammül etme eğiliminde olurken bazıları da tahammül edemeyip 

söz konusu davranışlarla mücadele etme eğilimine giderler. Genel olarak mağdurlar 

mücadele etmekten vazgeçerek ve kendilerini geri çekme yolunu seçerler. Bu 

davranışlardan uzaklaşmayı tercih eden bireylerin psikolojileri bozulur ve işlerini 

kaybetme riskiyle karşı karşıya kalırlar (Leymann 1990). Mücadele etmeyi seçen ve 

mücadeleden vazgeçmeyen mağdurlar ise gün geçtikçe psikolojik anlamda yıpranırlar 

ve sağlıklarını kontrol altında tutmakta güçlük çekerler. Yaptıkları mücadelede haklı 

oldukları konularda dahi haksız konuma düşebilmekte olup, mücadele eden kurbanların 

bazıları verdikleri mücadeleyi kazanıp hedeflerine ulaşırken, diğerleri amaçlarına 

ulaşamayarak gittikçe zorlaşan bir durumun içine düşerler (Bassman 1992). 

 

Yıldırma davranışlarıyla karşılaşan bireylerde iştah kaybı, uyku sorunları, kalp 

ve cilt problemleri gibi strese bağlı oluşan rahatsızlıklar gözlemlenebilmektedir. Bu 

αdurumların αyanı αsıra αmelankoli, αduygu αdurum αbozuklukları, αsosyal αfobi, αsosyal αortamdan 

αuzaklaşma, konsantrasyon bozukluğu, depresyon, αçaresizlik αve αsinirlilik αgibi αpsikolojik 

αproblemler αde αmeydana gelebilmektedir. Yıldırmaya maruz kalmadan önce, hayat ya da 

ölümle ilgili herhangi sorunları olmayan bireylerde ölüm ve hayat arasında tercih 
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yapacak seviyede psikolojik sorunlar görülür ve mağdur bireyler kendilerini 

bulundukları çevreden soyutlarlar (Tutar 2010:  56-57). 

 

Yıldırma süreci mağduru çalıştığı yere ve işe karşı isteksiz hale getirerek çalışma 

arzusunu azaltmaktadır. Söz konusu süreç, bireyin işine karşı bağlılığı olumsuz 

etkilemekte olup bireyde bıkkınlık, αperformans αdüşüklüğü αve αçalışanın αhayatında αişinden 

αdaha αfazlasını αkaybetmesine αsebep αolan αbir αiş αyeri αterörü αhaline αgelmektedir α(Özdemir αve 

αAçıkgöz α2007: α 914). 

 

Bir başka açıdan çalışan üzerinde yaratılan psikolojik baskı inkar edilemez bir 

biçimde belirgin hale geldiğinde ve yöneticiler bu konunun önemi üzerinde durmayıp, 

mağdur olan çalışanı başından savma ve onu uzaklaştırma yoluna gittiği zaman 

mağdurun yardım alması oldukça güç hale gelmektedir. Örgüt yönetimi, mağduru 

sorunlu bir birey olarak gördüğü takdirde mağdurun kurtulma şansı ortadan 

kalkmaktadır. Yönetimin de arkasında olduğu kanaatine varan saldırgan yıldırma 

davranışlarını arttırarak devam etme eğilimine girmektedir (Yavuz 2007: 29). 

 

1.4.2. Yıldırma Uygulayıcıları 

 

Saldırgan kişiler bu durumu bir alışkanlık haline getirdikleri için yıldırma 

uygulayacakları kişileri seçmekte ve bulmakta zorluk çekmezler. Saldırgan için 

yıldırma uygulama nedeninin küçük ya da büyük olması bir önem taşımamakta olup, 

önemli olan yara almış olan egosunu tatmin etmektir. Bu nedenden dolayı saldırgan, 

önemsenmeyecek sebepleri büyük meseleler haline getirmeye her daim hazırdır (Tutar 

2010: 41). 

 

Diğer insanlar üzerinde yıldırma uygulayan saldırgan birey, psikolojik ve 

sinirsel sorunlara sahip, çoğu zaman özgüvensiz bireyler olup, büyük zorluklarla 

kazandıkları işlerini ve bulundukları pozisyonları kaybetme korkusuna da sahiptirler. 

Alıngan, kinci, şüpheci ve sinirli yapıya sahip olan bu bireylerin, algıları devamlı açık 
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olup diğer insanları suçlayıcı bir tavır içinde fırsat kollamaktadırlar (Çobanoğlu 2005: 

35). 

 

Saldırgan tavırlar gösteren bireyler şu şekilde gruplandırılmaktadır (Davenport 

vd. 2003: 39-42; Tınaz 2008: 70-85):  

• Kötü Kişilik: Kötü kişiler, αşahsi αpsikolojik αkişiliklerinin αbütünlüğünü αkorumak 

αve αdevamını αsağlamak αiçin αdiğer αinsanların αruhsal αgelişimini, αbu αgücü 

αkullanarak αyok αetmeyi αarzu αetmekte αolup, αkendilerini αkollamak αve αgarantiye 

αalmak αiçin αbaşkalarını αtehlikeye αatarlar. 

• İlahi αHak: αSaldırgan αbireyler αiçinde αözellikle αlider αpozisyonunda αbulunanlar, 

αgüçlerini αarzu αettikleri αbiçimde αkullanabileceklerini αve αbuna αhakları αolduklarını 

αdüşünürler. αBu αhakka αdayanarak αbaskıcı αtavırlar αsergilemeye αbaşlarlar. 

• Tehdit αAltındaki αBen αMerkezcilik: αYıldırmacı, αşişirilmiş αbir αbenlik αolgusuna 

αsahip αise αhoşuna αgitmeyen αbir αdurum αolduğunda αaşırı αtepki αgösterebilir. αOnun 

αbenmerkezciliği αtepkisini αarttırabilir. α 

• Narsist αKişilik: αNarsist αkişilik, αklinik αolarak αsosyal αözürlü αolarak 

αdeğerlendirilen αve αkorktuğu αkişileri αkontrol αaltında αtutmak αiçin αgüç αkullanan, 

αkendini αdiğer αinsanlardan αsürekli αüstün αgören αbir αtutum αve αdavranış 

αbozukluğudur. α 

• Antipatik αKişilik: αAşırı αdenetleyici, αkorkak αve αsinirlidirler. αHer αzaman αgüçlü 

αolmak αisterler. αİtibarlarını αyükseltmek αve αhırsları αiçin αkötü αniyetli αve αhileli 

αeylemlere αbaşvurmaktan αçekinmezler. 

• Korku αve αgüvensizliklerini αbir αbaşkasına αgüç αkullanarak αyenmeye αçalışır. 

αDaima αgüçlü αolmak αister. αYaşadıkları αtoplumda αhep α“günah αkeçisi” αarayışı 

αiçindedir. α 

• Önyargılı αve αDuygusal αYıldırmacı: αYıldırma αuygulayanların αsergiledikleri 

αdavranışların αrasyonel αbir αaçıklaması αyoktur. αMağdurun αyıldırmaya αmaruz 

αkalması, αdinsel, αsosyal, αetnik αbir αnedene αbağlı αolabileceği αgibi, αgösterdiği 

αyüksek αbir αperformans, αelde αettiği αbir αfırsat, αterfi αveya αödül αde αonu αyıldırmaya 

αkurban αedebilmektedir. α 
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• Sadist αKişilik: αYıldırmacı αeğer αsadist αbir αkişiliğe αsahipse, αyaptıklarından αzevk 

αduyar. αMağdurun αacı αçekmesi, αüzülmesi αve αrahatsızlanması αonu αmutlu αeder. 

• İki αYüzlü αYıldırmacı: αİkiyüzlü αkişiliğe αsahip αyıldırmacılar, αmağduru αhiç αrahat 

αbırakmazlar. αOnu αsürekli αstres αaltında αtutmaya αçalışırlar. αTüm αbunları αyaparken 

αde αyalan αsöylemekten αçekinmezler, αhatta αsuçlu αolmadıklarını αkarşılarındakine 

αinandırmak αiçin αellerinden αgeleni αyaparlar. 

• Pusuda αBekleyen αYıldırmacı: αBu αgruba αgiren αyıldırmacılar αgörünürde αseyirci 

αkonumundadırlar. αMağdurla αdoğrudan αtemasa αgirmezler. αÇatışmaların αiçinde 

αbulunmazlar. αMağdura αyapılan αhaksız αdavranışlara αve αyıldırma αuygulamasına 

αbile αbile αkarışmadıkları αiçin αyıldırma αuygulayanla αeşdeğerdedirler. α 

• Zorba αYıldırmacı: αZorba αkişiliğe αsahip αolanlar, αacımasızca αve αzalimce 

αdavranışlar αsergilerler. αKendilerini αherkesten αüstün αgörürler αve αyıldırma 

αuyguladıkları αkişilere αköle αgibi αdavranmaktan αçekinmezler. α 

• Hiddetli αve αBağırgan αYıldırmacı: αBu αtip αkişiler, αkorkutarak αkontrol αsağlamaya 

αçalışırlar. αSebepsiz αyere αbağırıp, αçağırıp, αküfür αve αbeddua αederler. αTüm αbu 

αbağırıştan αsonrada αbir αşey αolmamış αgibi αişlerine αdevam αederler. α 

• Megaloman αYıldırmacı: αMegaloman αkişiliğe αsahip αbireyler; αkişisel 

αfarklılıklara, αbaşkalarının αyetenek αve αbaşarılarına αönem αvermezler. αKendilerini 

αbüyük αgörürler. αHedef αseçtikleri αkişilere αkendi αüstünlüklerini αkabul αettirmeye 

αçalışırlar. 

 

Saldırgan tavırlar sergileyen bireyler incelendiğinde, kendilerinde eksik 

buldukları özelliklere başkaları sahip olduğunda sinirlendikleri görülmektedir. Bu 

bireylerin şahsi eksiklikleri, onları rahatsız etmekte ve bu durumun hıncını 

başkalarından çıkarmaya çalışma yöntemine gitmektedirler. Kendisi dışında herhangi 

birinin mutsuz olması, onlara mutluluk vermekte olup, acı vermekten, nefretle 

dolmaktan, kin gütmekten tuhaf bir biçimde zevk almaktadırlar. Kurbanlar altında 

kaldıkları stres sonucu bozulmuş psikolojileriyle sağlıklarını koruma veya yeniden 

kazanma çabası sarf ederken, onlar hiçbir şey yokmuş gibi yaşamlarını sürdürürler. 
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Mağdur olan birey, hasta ve rahatsız olarak algılanırken yıldırmacı normal olarak 

algılanmaktadır (Çıngırlar 2014: 20). 

 

1.4.3. Yıldırma İzleyicileri 

 

İşyerinde αpsikolojik αtacizde; αpsikolojik αtacizi αuygulayan αkadar αbuna αseyirci αkalan 

αiş αarkadaşları, αamirler αveya αast αkonumda αçalışanlar αile αgücü αve αyetkisi αolmasına αrağmen 

αmüdahalede αbulunmayanlar αda αsuçludur. αDolaylı αyıldırmacıların αen αbelirgin αortak 

αözelliği αikiyüzlü αolmalarıdır. αDolaylı αyıldırmacılar αüç αgrupta αincelenebilir α(Tınaz αvd. 

α2008: α49): 

• Yıldırma αOrtakları: αYıldırma αuygulayan αkişilerin αişbirlikçileri αolarak αda 

αadlandırılırlar. αBunların αtipik αözellikleri αyardakçı, αmeraklı αve αsahte αmasum 

αgörünümlü αolmalarıdır. 

• İlgisizler: αBunlar αetrafında αyaşanan αolaylara αduyarsız αkalarak αtaraf αolmaktan 

αimtina αederler. αAncak αböyle αyaparak αyıldırma αuygulayan αkişilere αgöz αyummuş 

αve αyıldırmaya αçanak αtutmuş αolurlar. 

• Karşıtlar: αBunlar αyıldırmanın αfaili αve αmağduru αarasında αaracılık αyaparak 

αgerginliğin αsona αermesi αiçin αçözüm αarayışında αolan αkişilerdir. αDiplomatik αbir 

αrol αüstlenirler. αGenelde αmağdurlar αtarafından αsevilirken, αfailler αtarafından 

αhedef αtahtasına αkonulması αmuhtemel αkişilerdir. 

 

Yukarıdaki αaçıklamalar αda αdikkate αalındığında αyıldırma αsadece αfaille αkurban 

αarasında αyaşanan αbir αolay αdeğildir. αİşyerindeki αbütün αdiğer taraflarında dâhil αolduğu 

αörgütsel αbir αpatolojidir. 

 

 

1.5. Çalışma Yaşamında Yıldırma Çeşitleri  

 

Yıldırmayı hiyerarşik (dikey) ve fonksiyonel (yatay) yıldırma şeklinde ikiye 

ayırmak mümkündür. Bununla birlikte bu iki çeşitte meydana gelen yıldırma durumu, 

sıfır yıldırma, çifte yıldırma ve stratejik yıldırma şeklinde oluşabilir. 
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1.5.1. Dikey (Hiyerarşik) Yıldırma 

 

Üst αyönetimden αastlara αdoğru α(müdür αveya αamir αtarafından αçalışana αuygulanan) 

αveya αdaha αaz αgörülse αde αastlardan αüstlere αdoğru α(yani αçalışanlar αtarafından αamir αveya 

αyöneticilere) αyıldırma αuygulanması αdurumu αdikey αyıldırma αşeklinde αtanımlanmaktadır. 

αGenel αolarak αbu αiki αtür αyıldırmaya αyukarıdan αaşağı αve αaşağıdan αyukarı αyıldırma 

αdenilmektedir (Tınaz 2006).  

 

Yetki ve sorumluluk dağılımı baz alınarak αyukarıdan αaşağı αdoğru αsıralanmış αolan 

αbirey αve αgruplar αarasındaki αilişkiler αörgütün αdikey αyapısıyla αtemsil αedilir. αBütün αilişkiler 

αdikey boyutta örgütlerde αmevcut αyetki αve αsorumluluk αdüzenine αgöre αgelişmektedir. αEşit 

αyetkide αbulunan αbirimlerden αoluşan αyatay αyapılanmadaysa αdikey αboyuttan αfarklı αşekilde 

αişlevlerin αfarklı αancak αyetki αve αsorumlulukların αeşit αolduğu αgörülür. αHiyerarşi αbu αiki αfarklı 

αyapılanmadan αilkinde αyüksek, αdiğerindeyse αdüşük αolmaktadır. αBu yetki ve güç 

ayrılıklarının doğurduğu ilişkiler örgütlerde oluşan yıldırmanın yönünü belirler 

(Yücetürk 2005: 97-108).  

 

Dikey veya “hiyerarşik yıldırma” duygusal zekâsı yetersiz yöneticilerin yönettiği 

kurumlarda kaçınılmazdır. Yıldırmacıların yalnızca αbilişsel αzekâları αbulunan 

αyöneticileri, αyönlendirmeleri αve αkontrol αaltına αalmaları αkolay αolmaktadır. αYönetici αeğer 

αnarsist αruh αyapısına αsahipse, αövgü αve αitibarın αkaybedilmemesi αadına αkendisini αövenlere 

αsürekli αhizmet αetme αzorunluluğuyla αkarşı αkarşıyadır. αKendisi fark etmese dahi bu 

özelliklerini yıldırmacılar kolay bir şekilde kullanmaktadır (Laleoğlu 2012: 32-33). 

 

Aşağıdan yukarı doğru yöneltilen yıldırmada, azda olsa αçalışanların αkendi 

αaralarında αbirlik αolmaları αsuretiyle αamirlerine αkarşı αyıldırma αuygulamaları αda αsöz 

αkonusudur. αDedikodu αyapılması, αyapılan αolumlu αişlerin αüst αdüzeye αiletilmemesi, αsürekli 

αverilen αolumsuz αgeri αbildirimler, αişlerin αgeciktirilmesi αve αbazı αişlerin αsabote αedilmesi 

αşeklinde aşağıdan yukarıya doğru yıldırma uygulanabilmektedir. Örgütsel verimliliğin 

arttırılmasına; bu αgibi αdurumlar αkarşısında αüst αyönetim αtarafından αkoruyucu αönlemler 
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αalınarak, αçalışanların αgüvende αolduğunun αhissettirilmesi, αörgütsel αpsikolojik αsağlığı 

αkoruyucu αtedbirlerin αalınmasının αkatkıları αönemlidir (Shain 2003: 38-47). 

 

Örgütte bir amirin yetkisinin, astlarca tartışılır hale gelmesi durumunda aşağıdan 

yukarıya doğru psikolojik taciz oluşmaktadır. Genellikle aşağıdan yukarıya doğru 

yıldırma olgusunda birden fazla yıldırma uygulayıcısı söz konusudur. αÖyle αki αbazı 

αzamanlar αbir αbölümdeki αtüm αçalışanlar αtarafından, αistemedikleri αamirleri αkarşısında, αadeta 

αbir αayaklanmaymışçasına αyıldırma αuygulanabilir. αBu αyüzden, αözellikle αişsizliğin αoldukça 

αyüksek αolduğu αve αinsanlar αtarafından αişini αkaybetme αkorkusu αile αyaşanan αbir αortamda 

αbahsi αgeçen αyıldırma αçeşidini αdoğrudan αuygulamaları αpek αmümkün αdeğildir α(Tınaz 2011: 

116). 

 

İskandinav ülkelerinde yapılan bir araştırmada yöneticiler tarafından çalışanların 

%81’ine yıldırma αuygulandığı, αyöneticilerin αyıldırma αaktörü αolmaları αhalinde, αçalışanlar 

αtarafından αdaha αçok αolumsuz αduygu αyaşandığı αtespit αedilmiştir. αİngiltere, αAvusturya αve 

αAlmanya’da αyapılmış αolan αaraştırmalarda, αçalışanlara αüstlerinin αşiddet αuygulama αoranı 

α%70 αile α%80 αarasında αbulunmuş αve αüstlerin αyıldırma αuyguladığı αçalışanların αdaha αçok 

αzarar αaldığı αgörülmüştür α(Akt. Kök 2006: 168). 

 

Dikey yıldırmanın en yaygın ve bilinen nedenlerini Bulut (2007: 7) şu şekilde 

derlemiştir:  

• Sosyal imajın tehdidi; amirin konumu, amirinden daha çok çalışan ve daha 

yaratıcı bir astın var olmasından dolayı tehlikeye düştüğünden üst tarafından 

astına yıldırma uygulanır. Ast tarafından yapılan başarılı işler kendisi yapmış 

gibi gösterilir.  

• Yaş farkı; yine üstün konumu astın üstten daha genç olmasından dolayı 

tehlikeye girdiğinden üst, kurumda halen kendisine ihtiyaç olduğunu 

kanıtlama çabasıyla yıldırma uygulamaktadır. Bazı durumlarda üst genç, ast 

yaşlı olabilmektedir ve bu defa üstün kendini yetersiz ve deneyimsiz 

hissetmesi dolayısıyla yıldırma uygulayarak bu açığı kapama çabası gözlenir.  
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• Kayırma; arkasındaki güce dayanıp asta veya üste karşı bu gücü kaybetmeden 

kendinde her gücü bularak yıldırma uygulayabilir.  

• Politik nedenler; üstün astına yıldırma uygulaması açısından, belirgin şekilde 

farklı görüş ve inanışların olması, ast ve üst tarafından bunun açık bir biçimde 

ifade edilmesi yeterli bir sebep olabilmektedir. 

 

Dikey yıldırmaya neden olan unsurlara bakıldığında, sosyal durum, yaş, kayırma 

ve politik nedenlerin etkili olduğu görülmektedir. 

 

1.5.2. Yatay (Eşitler Arası) Yıldırma 

 

Yatay yıldırma fonksiyonel yıldırma αşeklinde αde ifade edilmekte olup αbu αtürde 

αgenel αolarak αbirkaç αkişinin αbir αaraya αgelmesiyle αbir αkişiye αyıldırma αuygulanmaktadır. 

αBundan αdolayı αbirbirleri αile αeşit αstatüdeki, αfonksiyonel αilişkileri αolan αkişiler αtarafından 

αbirbirlerine αuygulanan αyıldırma çeşididir (Kurt 2010: 23). 

 

Örgütlerde dikey veya “hiyerarşik yıldırma” αüst αkademelerden αalt αkademelere 

αveya αalt αkademelerden αüst αkademelere αdoğru αyapılmaktayken, α“yatay αyıldırma” αeşit 

αstatüdekiler αarasında αgörülen αyıldırmaya αdenir. αAralarında fonksiyonel ilişki bulunan 

bireylerin arasında görülen yıldırma türü olan yatay yıldırma, kıskançlık, rekabet, 

çekememe gibi sebeplerden doğmaktadır. Örgüt yönetimi tarafından yatay yıldırmada 

“taraf” olunması halinde, yıldırma örgüt politikasına dönüşmüş olur. Mağdur burada 

eşit statüdekilerin αyanında αyönetim α“erk”i αile αde αmücadele αetmek αdurumunda 

αkalmaktadır. αMağdurun αörgütsel αizolasyonunun αhızlanmasına αsebep αolan αbu αdurum αaynı 

αzamanda αörgütsel αsüreçler αkarşısında αyabancılaşmasına αneden αolmaktadır (Güngör 

2010). 

 

Alt kademe, orta kademe ve üst kademe, klasik hiyerarşik örgütlenme biçimidir. 

Hiyerarşik veya dikey örgüt modeli şeklinde tanımlanan örgüt yapısı genellikle kamu 

kurumlarınca esas alınmaktadır. Bundan dolayı kamu kurumlarında, yatay yıldırmanın 
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yaygın olmamasıyla beraber, mevki ve makam edinme endişeleri ve kariyer programları 

sebebiyle dikey yıldırmaya yaygın şekilde rastlanır (Tınaz 2006). 

 

Özellikle αbir αiş αyerine αyeni αalınmış, atanmış αveya αterfi αedip αçalışmaya αyeni 

αbaşlamış αbireye αkarşı αgeliştirilmiş αbir αolgu αşeklinde αyatay αyıldırma αortaya αçıkmaktadır. 

αBireysel αözellikleri αveya αyetenekleri αdolayısıyla αbu αyeni αçalışanın αiçerisine αgirmiş αolduğu  

αgrubun αbilinen αve αkabul αedilen αiç αdengelerini αalt αüst αetmesi αburadaki αen αönemli αsebeptir. 

αGenel αolarak αbelli αbir αdüzende αyetke αve αişlerin αdağıtıldığı αgeleneksel αyapıya αsahip αbir 

αörgütte αrastlanır. αÇalışan αbunun αgibi αbir αörgütün αüyesi αolduğunda αkalıplaşmış, αköklü 

αhiyerarşik αdüzenini αtehdit αeden αunsur αşeklinde αgörülür. αKendisiyle αaynı αdüzeydekilerin αde 

αkıskançlık αve αnefretini αüzerine αçekmesiyle αiçinden αçıkılamaz αbir αdöngüye αgirer. αBu αsüreç 

αiçinde αbu αdöngüden αkurtulma αçabasındaki αbirey αyoğun αacılar αile αkarşı αkarşıya αkalacaktır 

α(Tanα2015). 

 

Bazı αdurumlarda αörgüte αyeni αkatılmış αolan αçalışanın, αgrubun αdiğer αüyelerinden 

αfarklı αözelliklerde αolması αyatay αyıldırmayı αtetikleyebilir. αYeni αçalışana αkarşı αyıldırma 

αuygulanmasını αtetikleyen αunsurlar αarasında αonun αfiziksel αveya αzihinsel αengelinin 

αbulunması, αfarklı αbir αdin αcinsiyet αya αda αırkta αbulunması αveya αiş αdışındaki αzevklerinin 

αfarklı αolması αbulunmaktadır. αYıldırma αmağdurları αbazı αdurumlarda αtaşıdıkları αbir 

αhastalıktan αdolayı α(AIDS, αverem, αegzama αvb.), αcinsel αtercihleri αveya αmadde 

αbağımlılıklarından αdolayı αda αyıldırmaya αmaruz αkalabilmektedirler. αYatay αyıldırmanın αen 

αbelirgin αsebepleri αaşağıda αverilmiştir α(Güngör α2010): 

• Kıskançlık αve αçekememe, α 

• Rekabet αve αçatışmanın αvarlığı, α 

• Bireysel αolarak αhaz αetmeme, α 

• Farklı αbir αülke αveya αaynı αülkede αfarklı αbir αbölgeden αgelme, α 

• Irk αve αpolitik αsebepler, α 

• Diğerlerine αnazaran αyeni αüyenin αdaha αyetenekli αve αbaşarılı αolması, α 

• Grubun αdiğer αüyelerine αgöre αfarklı αözelliklerinin αbulunması αolarak αsıralanabilir.  
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Sıfır yıldırma, çifte yıldırma ve stratejik yıldırma durumunun yatay ve dikey 

çeşitte ortaya çıkması mümkündür. Sıfır yıldırma durumu, neredeyse örgüt içinde 

görülen günlük ve doğal iş yaşantısını yansıtır (Çobanoğlu 2005): 

• Normal ve anlaşılabilir yıldırmanın görülmesi mümkündür. 

• Genel olarak herkes herkese karşı olduğundan olaylar bir şahsa indirgenmiş 

değildir.  

• Küçük görüş ayrılıklarına, tartışmalara, hafif suçlamalara rastlanır. Burada 

ruhsal ve psikolojik yapı olarak birini tahrip etmekten ziyade, üstün görünmeye 

çalışılır.  

 

Çifte yıldırma, yıldırmanın yıkıcı enerjisinin yıldırma mağduru tarafından 

ailesine yansıtılması veya yıldırma mağdurundan ailesinin de dolaylı şekilde olumsuz 

etkilenmesinden doğar. Yıldırma mağdurunun, aile açısından aile bütünlüğünü ve 

sağlığını tehdit edici bir unsur halini almasının ardından ailelerin çabalarının da işe 

yaramamasıyla birlikte çaresizlik, ümitsizlik ve tükenmişlik tüm ailede yaşanacak ve 

kriz bir şekilde tüm aileye yayılacaktır. Böylelikle yıldırma aile bireylerini de 

etkileyecek ve bu hastalıktan dolayı ailenin birlik ve bütünlüğü tehlikeye girecektir. 

Çalışan eşlerin biri işyerinde baskı altında iken aynı sıkıntılar ile aile bireyleri, çocuklar, 

eşler, kardeşler anne ve baba da karşı karşıya kalmakta genellikle sorunların iş 

yaşamından aile ortamına taşınmasıyla çift yönlü bir saldırıya dönüşmektedir. Bu 

durum oldukça tehlikelidir (Ferrari 2004, www.surrey.ac.uk/politics/cse/daphne-reports. 

Htm, 16 Ocak 2017’de erişildi ). 

 

Stratejik yıldırma, planlanmış psikolojik eziyet ve baskı olup kurum veya 

yönetimdekilerce, yıldırma amacıyla hedef seçilmiş bireyin istifa etmesine sebep olacak 

davranışlar tasarlanır. Genel olarak yükselmeye aday veya belli bir statüdeki 

yöneticilere veya çalışanlara karşı tasarlanan bu davranışlar uygulanmaktadır (Pehlivan, 

2008). Bu durum genellikle örgütlerin istemediği kişileri işten çıkarma amacıyla 

kullanılmakta olan stratejik bir yıldırma durumudur. 
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1.6. Çalışma Yaşamında Karşılaşılan Yıldırmanın Etkileri 

 

1.6.1. Mağdura Olan Etkileri 

 

Yıldırma mağduru olan birey tartışmasız işyerlerinde psikolojik tacizden en 

büyük zararı görmektedir. Birey üzerinde yıldırma ekonomik ve sosyal yönde etki 

etmektedir. Bununla birlikte fiziksel ve ruhsal sağlığı da etkilemektedir. Birey, bozulan 

ruhsal ve fiziksel sağlığın tedavisi amacıyla yapılan harcamaları, işten ayrılması ile 

ortaya çıkan sosyal imaj sorunları ile kendisi uğraşır (Çobanoğlu 2005). 

 

Yıldırım (2008) tarafından yıldırmanın, αinsanın αmesleki αbütünlük αve αbenlik 

αduygusuna αzarar αverdiği, αkişinin αkendisine αyönelik αkuşkusunu αarttırdığı, αkafa αkarışıklığı 

αve αparanoyanın αsebebi αolduğu, αkurbanın αkendine αgüven αduygusunu αyitirdiği, αkendisini 

αyalıtabildiği, αhuzursuzluk, αkorku, αutanç, αöfke αve αendişe αduygularını αyaşayabildiği 

αbelirtilmektedir. αUyku bozuklukları, ağlama, depresyon, panik atak, yüksek tansiyon, 

kalp krizine kadar giden sağlık sorunları ve travma sonrası stres bozukluğunun sebebi 

yıldırma olabilmektedir. 

 

1.6.2. Örgüte Olan Etkileri 

 

Leymann (2008) tarafından yıldırma sürecinin örgüt üzerinde yaptığı etkinin, 

örgütün tümünü en tepeden en aşağı kadar etkileyeceği ve pek çok huzursuzluğun, 

çatışmanın ve karışıklığın oluşmasına yol açacağı belirtilmektedir 

(http://www.leymann.se/English/1110E.HTM, 30 Aralık 2016’da erişildi). Yıldırma 

süreci boyunca etkilenen yalnızca hedefler değil aynı zamanda çalışma gruplarıdır.  

Bahsedilen bu durumun iş arkadaşlarını da etkilemesiyle performanslarında düşüşler, 

yaratıcılıklarında kısıtlanmalar görülmektedir. Diğer çalışanlar tarafından kendilerinin 

de bir gün bu olaya maruz kalacaklarının düşünülmesi güvensiz bir ortamın oluşmasına 

sebep olacaktır. Mağdurlar tarafından açılacak davalar da işyerine diğer bir etkisidir. 

Çalışanların tazminat taleplerinin olabilmesiyle birlikte çalışanı psikolojik açıdan kötü 
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etkilemekten de dava açılabilir. İşyerinin bu durumda ekonomisinin ve itibarının zarar 

görmesi muhtemeldir (Yılmaz 2009: 53) 

 

Yıldırma yaşanan örgütte görülen ekonomik etkinin ardından, en iyi eleman 

kaybedilebilir, işgücü devir oranında artış görülür, çalışanlar moral bozukluğu yaşar, 

çalışanların örgüt karşısında güvenilirlikleri yitirilir (Dündar 2010: 26-28). İşyeri, 

yıldırma mağdurlarının, bu durumu kanıtlama, haklarını geri alma amacıyla yaptığı 

hukuki mücadelelerden ekonomik olarak etkilenir. Örgütlere yıldırmanın, getirdiği 

psikolojik ve ekonomik maliyetlerin bazılarına aşağıda yer verilmiştir. Yıldırmadan 

kaynaklı psikolojik maliyetler (Tınaz 2008: 162); 

• Bireylerin arasındaki anlaşmazlık ve çatışmalar,  

• Örgüt ikliminin olumsuzluğu,  

• Örgüt kültürünün değerlerinde çökme,  

• Ortamın güvensizliği,  

• Genel saygı duygularının azalması,  

• İsteksizlikten dolayı çalışanların yaratıcılığının kısıtlanmasıdır. 

  

Yıldırmadan kaynaklanan ekonomik maliyetler (Tınaz 2008: 162); 

• Artan hastalık izinleri,  

• Yetişmiş uzman çalışanların işten ayrılması,  

• İşten ayrılmaların artmasından dolayı yeni çalışan alımından kaynaklanan 

maliyet,  

• İşten ayrılmaların artmasından dolayı etkinliklerinin maliyeti,  

• Genel performansın düşük olması,  

• İş kalitesinin düşüklüğü,  

• Çalışanların tazminat ödemelerinin yapılması,  

• İşsizlik maliyetleri,  

• Yasal işlem ve / veya mahkeme masrafları,  

• Erken emeklilik ödemeleridir.  
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1.6.3. Ailelere Olan Etkileri 

 

Mağdurun maruz kaldığı yıldırmanın neticesinde meydana gelen sorunlar 

yalnızca bireyi etkilemekle kalmayıp bireyin ailesini, dostlarını, arkadaşlarını gibi yakın 

çevresini de etkiler. Çünkü psikolojik yıldırma neticesinde birey yaşadığı sıkıntıdan 

dolayı nasıl davranacağı ve davranışlarını nasıl kontrol edebileceğini bilemeyip inişli 

çıkışlı bir hal içerisindedir. Aile, dost ve arkadaşları tarafından da bu durum karşısında 

mağdura nasıl davranılacağı kestirilememektedir. Bu stres ile baş etme hususunda 

yıldırma sürecinde etkilenen kişinin karşılaştığı sorunlar ciddi olacak, bazen sorununu 

nasıl davranacağını bilemediğinden eve getirecek ve aile bireylerine sıkıntısını 

yansıtacaktır. Bunun sonucunda aile içi sıkıntılar yaşanabilecektir (Ekiz 2010: 54). 

 

Ayrıca bireyin başka yöntemlerle avunmaya çalışması sıkıntısının azalacağını 

umut ettiği yollara (içki, uyuşturucu, vb.) başvurmasıyla aile içi sıkıntıyla maddi sıkıntı 

birlikte gelecektir. Birey bütün bu yıpranma süreci içinde zaman geçtikçe kontrolünü 

kaybederek, kabalaşıp evdeki bireylere dış kaynaklı sıkıntıyı yansıtmakta ve şiddet 

uygulayabilmektedir. Bunun sonuçları aile için boşanmaya kadar gidebilmektedir. 

Dolayısıyla parçalanmış ailelerin yoğun olduğu toplumlarda iş yerindeki yıldırmanın 

sebep olduğu boşanma durumları da ciddi bir yüke neden olacaktır. Boşanmış aile 

tetikçisi olan bu süreç bunun yanında, evli olmayıp ailesiyle yaşayan yıldırma 

mağdurları da evden ayrılıp yalnızlaşacaklardır (Mavi 2015: 119). 

 

Bu süreçlere bakıldığında yıldırma mağdurunun etkilenip yıpranması daha ağır 

bir biçimde ailesi için yük ve tahrip sebebidir. Bireyin kişiliği ve onuru açısından saldırı 

şeklinde kabul edilen yıldırma davranışından bireyin kişiliği zedelenip benlik saygısı 

aşağıya çekilmektedir. Yalnızca uygulandığı süreçte değil, ardından da yıldırma etkisi 

ciddi biçimde bireyin ve dolaylı şekilde de ailenin üzerinde görülmektedir. Engelleyici 

önlemlerin alınması bundan dolayı bir zorunluluktur (Ekiz 2010: 55). 
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1.6.4. Toplum ve Ülke Ekonomisine Olan Etkileri 

 

Şimşek (1993:3) tarafından; yıldırma ile alakalı araştırmaların yeni olmasından 

ve kullanılabilecek verilerin yetersizliğinden dolayı sürecin ekonomi üzerindeki 

etkisinin net şekilde söylenemeyeceği belirtilmektedir. Fakat National Safe Worklplace 

Institute'in (Ulusal İşyeri Güvenliği Enstitüsü) uzman raporu, ABD’de örgütlerde 

yıldırmanın çalışanlara toplam maliyetinin, 1992’de 4 milyar doların üzerinde olduğunu 

göstermektedir. Almanya’da 2008'de yapılan araştırmada, yıldırma αuygulamalarının αçok 

αyaygın αolduğu αve αbu αtür αuygulamaların αhem αmağdur αolan αbirey αhem αde örgüt αüzerinde 

αolumsuz αsonuçlar αyarattığı αtespit αedilmiştir. αAraştırmalarda, α1,5 αmilyon αçalışanın 

αyıldırmaya αmaruz αkaldığı, αyıldırmanın αAlman αekonomisine αyaklaşık α13 αmilyar αEuro’luk 

αbir αzarar αverdiği αifade αedilmektedir. αAlman αFederal αÇalışma αBakanlığı αverilerine αgöre αise,  

αçalışanların α%2,7’si αsomut αolarak αyıldırmaya αmaruz αkalmaktadır. αHatta αintiharların 

α%10’unun αyıldırma αnedeniyle αgerçekleştiği αbelirtilmektedir. αBir αbaşka αaraştırmaya αgöre, 

α2008'de αİsveç’te α55 αyaş αve αüzerindeki αtüm αişgücünün α% α25’lik αbir αbölümünün αyıldırma 

αnedeniyle αerken αemekliye αayrıldığı αbulgusuna αulaşılmıştır α(Solmuş 2008: 383).  

 

2017 yılında yapılan açıklamalara bakıldığında ise Mobbing Eğitim Yardım ve 

Araştırma Derneği (MEYAD) Başkanı İsmail Akgün, Amerika Birleşik Devletleri 

ekonomisinin 2017 yılında yıldırma nedeniyle yaklaşık olarak 4 milyar dolar, İngiliz 

ekonomisinin ise yaklaşık olarak 8 milyar sterlin zarara uğradığını ifade etmektedir. 

Aynı zamanda Uluslararası Çalışma Örgütü verilerine bakıldığında dünyada her sene 8 

milyon iş gücü kaybının yaşandığı ifade edilmektedir. Türkiye’de ise net bir şekilde 

ekonomi üzerindeki etkinin henüz analiz edilemediğini ifade eden Akgün, yıldırma 

karşısında kararlı bir şekilde mücadele etmeye devam edileceğini ifade etmiştir. 

 

Tüm toplumun katlanması gereken ekonomik maliyet olarak genellikle yaşanan 

sağlık problemlerinden dolayı yapılan sağlık harcamalarındaki artış, sigorta 

masraflarının artışı, devletin sağladığı yardım programlarına yönelen talebin çoğalması, 

işsizlik, nitelikler ve yeteneklerin altında çalıştırılmasından kaynaklanan vergi kayıpları 

ve erken emeklilik oranındaki artış belirtilebilir (Yılmaz 2009: 57). 
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1.7. Çalışma Yaşamında Yıldırma ile Mücadele Yolları 

 

İşyerinde αyaşanan αyıldırma αörgütsel αmorali αbozma, αbirey αve αgrupları 

αkutuplaştırma, αişbirliğini αengelleme, αgüvensizlik αyaratma αve αverimliliği αdüşürmeye αsebep 

αolur. αBireyler αve αgruplar αtarafından αyıldırmanın αolduğu αortamda αkendi αçıkarlarına 

αodaklanılmaktadır. αEkip αçalışması αyerini αkarşı αkoymalara αbırakır αve αzamanla αpersonel 

αdevir αhızının αarttığı αgörülür. αGit αgide αbir αkısır αdöngüye αdönüşen αsürecin αsonucunda αörgüt 

αve αçalışanlar αzarar αgörür. αYıldırmanın αönlenmesinin αönemi αbundan αdolayı αbüyüktür 

α(Tutar 2004: 22). 

 

Bireysel, sosyal çevre ve örgüt bağlamında alınabilecek bazı önlemler ile veya 

bazı yollara başvurularak yıldırma ile başa çıkılabilir. Bundan dolayı öncelikle bireysel 

sonrasında da örgüt bağlamında başa çıkma yolları ele alınacaktır (Dündar 2010: 32). 

 

1.7.1. Bireysel Başa Çıkma Yolları 

 

Psikolojik yıldırmayla karşılaşmış kişi açısından uygulanacak bireysel mücadele 

politikası bağlamında, ilk olarak mağdur tarafından kendi kişiliğini geliştirecek, ayakta 

kalmayı güçlendirecek çabalar gösterilmelidir. Bu bağlamda izlenebilecek bazı adımlara 

aşağıda yer verilmiştir (Davenport ve ark. 2003: 255; Karakaş 2010: 134; Zonp 2012: 

43): 

• Mağdur tarafından yıldırmaya maruz kalma sebepleri üzerinde düşünülmeli 

ve konunun farkına varılmalıdır. 

• Psikolojik yıldırmayla alakalı her türlü bilgiye ulaşılarak bu konu üzerinde 

okunmalı ve konu tamamen anlaşılmalıdır. 

• Yardım isteme konusunda çekimser olunmamalı bu konunun utanılacak bir 

davranış olmadığı bilinmelidir. 

• Psikolojik yıldırma sürecinde her şeyin günlüğü tutulmalıdır. Bu durumu 

yıldırmayı uygulayan kişi tarafından reddedilme olasılığına karşı kayıt 

oluşturulmalıdır. 
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• Psikolojik yıldırmayı uygulayan kişiye karşı, maruz kalınan baskıya itiraz 

edildiği açık şekilde belirtilmelidir. Bu süreç içinde herhangi bir konu 

sebebiyle endişe duyulmamalı, güvenli olunmalı ve saldırgan bir tavırda 

bulunulmamalıdır. 

• Yıldırma mağduru olan kişi tarafından güvenilen ve gerekli olduğunda 

kendisine tanıklık edebilecek bir iş arkadaşı edinilmelidir. 

• Ailesi ve arkadaşlarıyla yakın ilişki kurularak destek alınmalıdır. 

• Farklı sosyal çevrelere girilerek özgüveni geliştirebilecek durumlara 

yönelinmelidir. 

• Yıldırma mağdurunun kendisini ortamdan soyutlamaması gerekir. 

• Kişinin psikolojik yıldırma süresince özgüvenini koruyabilmenin yollarını 

araması, kabiliyet ve deneyimlere olan güvenini sağlaması gerekmektedir. 

• Vakit kaybedilmeden yaşanan durum ve yıldırma uygulayanların yetkili 

kişilere bildirmesi gerekir. 

• Tıbbi ve psikolojik yardımın alınmasından çekinilmemelidir.  

• Güvenilen çalışma arkadaşlarıyla yaşanan durumun paylaşılmasından 

çekinilmemelidir. Bireyin diğer arkadaşları ile paylaşmasıyla aynı durumda 

olan başkaları da varsa onlar ile yıldırma uygulayanın karşısında birlik olup 

mücadele süreci içinde şansını arttırabilir. 

• Hukuksal süreç içinde mücadele amacıyla yeterli malzemenin toplanması 

gerekir.  

 

Mağdurrun, olaylarrı, verilen anlamsız emirr ve uygulamalarrı yazrılı olarrak 

kaydetmesi, yıldırma sürecinde kanıt gösterrme güçlüğünü tamamen olmasa da kısrmen 

orrtadan kaldırrabilir. Böylerce daha sonrra gerekebilecerk yasal uygulamalarrda kanıt 

gösterrmek, olaylarrı belgelendirrmek kolay olabilecektir. Ayrrıca mağdurrlarr yıldırmayla 

αkarşılaştıklarrında αbunu αüst αyönetime αbildirrmeli αve αönlem αalınmasını αtalep αetmelidirrlerr. 

αStrresle αbaşa αçıkma αyol αve αyöntemleri αhakkında αbilgi αedinerrek, αstrresli αortamı αkendi 

αihtiyaçlarrı αdoğrultusunda αdönüştürrmeye αçalışrmak, αmağdurrların çalışma yaşamlarrı ve 

sosyal yaşamlarrının en az düzeyde etkilrenmesini sağlayacaktırr. Bununla birrlikte yasal 
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yollara başvurrmaktan ve psikolojik destek almaktan çekinmemelidirler (Davenport vd. 

2002; Namie ve Namie 2009). 

 

1.7.2. Örgütsel Başa Çıkma Yolları 

 

Örgütte çalışanların görev tanımlarının açıkça yapılması ve sorumlulukların 

belirlenmesi, iletişim ve problem çözme becerilerinin geliştirilmesine ve çalışma 

hayatında etik değerlere ilişkin eğitimlerin sağlanması, yıldırma davranışlarına hoşgörü 

gösterilmeyeceği (Maull vd. 2001: 302-326), hangi davranışların yıldırma sayılacağı 

veya sayılamayacağının bir taslağının oluşturulması, resmi ve gayri resmi şikayet 

işlemlerini açıklanması, işe alım süreçlerinde iş ortamında sorun çıkaracak kişilik 

özellikleri olup olmadığına dikkat edilmesi, yıldırmanın süreci ve sonuçları hakkında 

eğitimler verilmesi örgütlerin yıldırma ortaya çıkmadan alabilecekleri önlemlerdir 

(Matthiesen 2006). 

 

İçinde birden çok kişi bulunan örgütsel düzenlerde psikolojik yıldırmanın 

yayılımı hızlı olmaktadır. Psikolojik yıldırmanın boyutlarının, engelleyici önlemlerin 

alınmaması durumunda ilerleme göstererek artması ve toplumun tamamına etki 

edebilecek hal alması kaçınılmazdır. Psikolojik yıldırmayla mücadelede durumun 

farkında olunup göz ardı edilmemesi örgütler tarafından yapılması gereken en önemli 

şeydir. Psikolojik yıldırmanın gözlenmesinin minimuma indirilmesine, çalışanların 

tümünün birbirine karşı saygılı olduğu bir işyeri kültürünün oluşumunun sağlanması 

yardım edecektir. Kurumlar tarafından da psikolojik yıldırmayı engelleyici çeşitli 

çalışmalarda bulunulabilir (Tınaz 2011: 250).  

 

Bu çalışmalar şu şekildedir (Davenport ve ark. 2003: 253; Atasoy 2010: 166; 

Tınaz 2011: 250-251); 

• Yönetenler ve yönetilenlerin arasında psikolojik yıldırmayla alakalı, anlaşma 

sağlanacak yazılı bir politikanın oluşturulması ve bu politikanın 

uygulanabilirliğin denetlenmesi gerekir. 
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• Bahsi geçen politikanın uygulanmasını sağlayabilecek ve denetleyebilecek 

sorumlu bir üst kurul yaratılmalıdır. 

• Politika bilincinin ve teşvik stratejisinin geliştirilmesi gerekmektedir. 

• Yapılan politikanın, psikolojik yıldırma şekillerinin, davranışların 

hangilerinin yıldırma olarak sayılacağının belirlenmesi, çalışanlar tarafından 

kendilerine yardım edileceğinin ve çekinmeden şikayetlerini dile 

getirebileceklerinin bilinmesi sağlanmalıdır. 

• Kesin olarak örgütün vizyon ve misyonu belirlenip herkesin bilmesi 

sağlanmalıdır. 

• Yıldırma mağdurlarını koruyucu tedbirlerin alınması gerekmektedir. 

• Kesin ve net bir şekilde görev ve sorumlulukların tespit edilmesi, iş 

tanımlarının açık şekilde yapılması önemlidir.  

• Olabildiğine hızlı ve objektif bir biçimde disiplinsizliğe sebep olan durumlar 

ortadan kaldırılmalıdır. 

• Personellerin katılımlarına karar alınırken fırsat verilmelidir. 

• Duygusal zekâ, iletişim ve etik değerler benzeri konularda da teknik eğitimler 

ile birlikte eğitimler verilmelidir. 

• İletişim ortamının dürüst, net ve zamanında yürütülüyor olması sağlanmalıdır. 

• Kısa sürede kişilerin depresyon durumlarının, davranışsal bozukluklarının ve 

intihar eğilimlerinin belirlenmesini sağlayacak Çalışanlara Yardım Programı 

(ÇYP) kurumların tamamında bulunmalıdır. 

 

Örgüt içerisinde yöneticiler, çalışma ortamlarındaki psikolojik yıldırmaya karşı 

oluşturulacak stratejinin öncüsü olmalıdır. Yöneticiler, psikolojik yıldırmanın 

çözülmesinde proaktif bir yaklaşımda olmalıdır.  

 

1.7.3. Toplumsal Başa Çıkma Yolları 

 

Yıldırma ile alakalı, αtoplum αüyeleri αtarafından αsergilenebilecek αtutum αve 

αdavranışlara αaşağıda αyer αverilmiştir α(Davenport αve αark. α2014: α103): 
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• Çalışana αaile αüyeleri αtarafından αkoşulsuz αdestek αverilmelidir. α 

• Aile αüyelerinin αkonuyla αalakalı αyorum αyapmadan αsadece αdinleyici αkonumda 

αbulunmaları αgerekir. 

• Evin αstresten αuzak αhuzurlu αve αmutlu αbir αyer αolması αsağlanmalıdır. α 

• Sosyal αçevrenin, αpsikolojik yıldırma ile αherkesin αkarşılaşabileceği αbilincinde 

αolması αgerekmektedir. α 

• Yıldırma αkurbanıyla αetkili αiletişimde αbulunulmalıdır. αKullanılan αdilin αçalışanın 

αözgüvenini αgeliştirici αnitelikte αolması αönemlidir. α 

• Yıldırma αkurbanı αözgüven αgeliştirici αroller αüstlenmelidir. α 

• Psikolojik αyıldırma αmağdurunun, αgüçlü αözelliklerinin, αkarakterinin, αcesaretinin 

αve αbaşarılarının αtasvip αedilmesi αgerekir. α 

• Psikolojik αyıldırma αmağdurunun αçevresindekiler αonu αsevdiklerini αgösteren 

αtutum αve αdavranışlarda αbulunmalıdırlar. α 

• Destek αgörüldüğü αbelli αedilmelidir. α 

• Psikolojik yıldırma mağduru αdinlenmelidir. α 

• Arayış αgöstermesi αve αseçeneklere αhazırlanması αaçısından αkişi αşu αgibi αsorulardan 

αetkilenebilmektedir: α“Bu αhalde αdaha αne αkadar αsüre αyaşayabileceğini 

αdüşünüyorsun? αBugün αişten αayrılma αkararı αversen αyaşamın αnasıl αolur? α αNe 

αkadar αdeğişirdin? αNe αdeğişirdi?” α 

• Psikolojik yıldırmaαkavramının αtanımlanması αkonusunda αyardımcı αolunmalıdır. 

α 

• Terapistten αyardım αalınmalıdır. α 

• Doktora αbaşvurması αönerilebilir, αtıbbın αyardımının αmümkün αolduğu 

αhatırlatılmalıdır. α 

• Yasal αaçıdan αhak αaramaya αgidilebilir, αmağdur αkişi αiçin αavukat αisimlerinin αtespit 

αedilmesiyle αrandevu αalınması αmümkündür. α 

• Ekonomik αdurumu αkontrol αaltında αtutabilecek αyolların αuygulanmasına 

αgidilebilir. α 
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• Bulunduğu αortamdan αuzaklaşıp αbaşka αiş αfırsatlarını αdeğerlendirmesi 

αönerilebilir. α 

• Özgeçmişinin αhazırlanması αkonusunda αyardım αedilerek αiş αolanaklarının 

αbulunmasıyla αtavsiyeler αsunulabilir. α 

• Yemeğe, αsinemaya αgidilmesi, αyürüyüşe αçıkılması αbenzeri αortak αsosyal 

αetkinliklerde αbulunulabilir. α 

• Psikolojik αyıldırma mağduru αaranmalı, αkart αya αda αçiçek αgönderilmelidir. α 

• Psikolojik αgelişimi αiçin αyardımı αolacak αkitaplar αsunulabilir. α 

• Yanında αolunarak αyardım αsanatı αuygulanmalıdır. α 

 

Bireysel αve αörgütsel αbaşa αçıkma αyollarında αolduğu αgibi αtoplumsal αbaşa αçıkma 

αyolları αda αgenel αolarak αaynı αşeylerden αbahsetmektedir. αYıldırma αmağduru αbu αdurumun 

αaltında αezilmek αyerine αsesini αçıkarmalı αya da αyardım αistemelidir. αAynı αşekilde αyıldırma 

αizleyicileri αde αyıldırmaya αmaruz αkalan αkişiye αdestek αolmalıdır. αBu durumdan 

destekleriyle mağduru, mağduriyetten uzaklaştırabilirler. Mağdur çevresindeki insanlar, 

desteklerini sürekli hissettirmeli, yalnız olmadığını bilmesini sağlamalıdırlar. 

 

1.7.4. Hukuki Mücadele 

 

Yıldırma davranışı hemen hemen her ülkede cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi, mekan 

ve hiyerarşik oluşumlar dikkate alınmadan sürekli olarak devam eden hem sosyal hem 

toplumsal hem ekonomik hem de ahlaki bir işyeri problemi olarak görülmektedir (Tınaz 

2012: 30). Yıldrma olgusunun devam ettiği ilerleyen aşamalarda hukuki yollara 

başvurulması ve yıldırma faaliyetlerinin yasal yollarla çözümlenmesi gerekmektedir. 

Tınaz ve diğerlerine (2008) göre yıldırma faaliyetine maruz kalan bireyler mutlaka bunu 

yasal bir tabakaya oturtup çözüme yönelik gerekli mercilere başvurularını yapmalı, 

konu ile ilişkili olan uzman kişilerden görüşler almalıdırlar.  

 

Yıldırma ile mücadelede için 1990’lı yıllardan itibaren birçok ülkede yasal 

girişimler başlatılmış, yıldırmanın yasal tanımları yapılarak, şikayet birimleri 

oluşturulmuştur. Yıldırma açısından dünyada birçok ülkenin herhangi bir yaptırımının 
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olmamasına karşın birebir bu durum için bazı ülkelerde yasal düzenlemelere gidilmiştir, 

bu ülkelerin içinde ABD, İtalya, Almanya ve Avustralya gibi ülkeler bulunmaktadır. Bu 

ülkeler psikolojik taciz şeklinde tanımlanan yıldırma sürecini suç şeklinde görmektedir. 

 

Diğer ülkelere de bir örnek teşkil eden İsveç’te yıldırmanın suç olarak 

değerlendirilmeye başladığı yıl 1933 yılıdır. İsveç’in erken yıllarda yıldırmayı bir suç 

unsuru olarak görmesi şaşırtıcı bir durum değildir. Çünkü İsveç bilindiği üzere, 

kalkınma başarısı, çalışan memnuniyeti açısından önemli bir seviye kat etmiştir 

(Saunders vd. 2007: 340-354 ; Heiskanen 2007). 

 

1997 yılında Almanya Federal Meclisi petition Komisyonu 175. Oturumunda 

yıldırma karşısında hukuki düzenlemelerin yeterli miktarda olmadığı ve bu yüzden 

kanunla net bir şekilde yasaklanması gerektiği yönünde verilen öneri, yasal olarak 

gerekli düzenlemelerin varolduğu gerekçesi ile reddedilmiştir.  

 

Fransa’da ise “Sosyal Modernizasyon Yasası” 2002 yılından beri yürürlükte olan 

bir kanundur. Bununla birlikte Fransız İş Kanunu’nun içeriğine ayrı bir düzenleme ile 

“mobbingle mücadele” başlıklı bir bölüm de eklenmiştir. İş Kanunu’nun içeriğine 

eklenen yeni başlıkta mobbing; çalışanların hem hakları üzerinde hem de onurları 

üzerinde zedeleyici davranışlar içeren, bireylerin çalışma koşullarında olumsuz etkiler 

yaratan ya da sona ermesine sebebiyet veren, psikolojik sağlık ve fiziksel sağlık 

üzerinde olumsuz etkileri barındıran ve bireylerin kariyerlerini tehlikeli bir konuma 

sürükleyen sistematik davranışlar olarak tanımlanmıştır. Bununla birlikte işverenlerin 

yıldırma faaliyetlerinin en aza indirgenmesi için bütün önlemleri önceden alması aksi 

takdirde bir arabulucu aracılığıyla uzlaştırma sürecinin başlatılacağı da kanunda 

öngörülmüştür. Yine aynı şekilde kanun kapsamında yıldırma faaliyetlerine maruz 

kalan kişilerin hem ceza hem de iş mahkemelerinde yasal yollardan haklarını savunmak 

için dava açabilecekleri de belirtilmiştir.  

 

Türk hukukuna bakıldığında ise yıldırma henüz yeni bir kavram olarak 

karşımıza çıktığı için direk olarak herhangi bir kanun bulunmamaktadır. Fakat diğer 

kanunlarda yer alan bazı düzenlemeler yıldırma açısından kaynak teşkil edebilmektedir.  
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Mevzuatımızda αişyerinde αpsikolojik αyıldırma terimine αaçıkça αyer αveren αilk 

αdüzenleme αişyerinde αpsikolojik yıldırmanın önlenmesi αamacıyla αçıkarılan α2011/2 αsayılı 

αBaşbakanlık αGenelgesidir1. αGenelge αçerçevesinde α26 αNisan α2011 αtarihinde αÇalışma αve 

αSosyal αGüvenlik αBakanlığı, αÇalışma αGenel αMüdürlüğü αbünyesinde, αilgili αkamu αkurumları 

αve αsosyal αtaraflarla αyapılan αilk αtoplantıyla αPsikolojik αTacizle αMücadele αKurulu αhazırlık 

αçalışmaları αbaşlamıştır. α21.5.2012 αtarihli αBakanlık αOluru αile α“Psikolojik αTacizle 

αMücadele αKurulu” αoluşturulmuştur α(Karslıoğlu 2015: 83). 

 

Yıldırma, hedef olarak görülen birey ya da bireylerin hem onurlarına hem de 

kişilik haklarına yapılan bir saldırı niteliğindedir. Bu durum Türkiye Cumhuriyeti 1982 

Anayasası’nda temel hak ve hürriyetlere ilişkin hükümlerle birlikte koruma altındadır. 

Yıldırma, Türkiye Cumhuriyeti Anayasa’sı 12. Maddesi “Herkesin kişiliğine bağlı, 

dokunulmaz, devredilmez, vazgeçilmez temel hak ve hürriyetlere sahip olduğu” 

açıklamasına ve yine “Herkesin yaşama, maddi ve manevi varlığını koruma ve 

geliştirme hakkına sahip olduğunu” düzenleyen 17. Madde açıklamalarına uygun 

düşmemektedir2.  

 

657 sayılı Devlet Memurları Kanunu’nda da direk yıldırma adı altında olmasa da 

bazı düzenlemeler mevcuttur. İlgili kanunun 10. maddesi üstlerin astlarına eşit 

davranlamaları gerektiğini yine 21. Madde memurların kendilerine karşı yapılan işlem 

ve idari eylemler kapsamında şikayet etme haklarının olduğunu, hukuki yollara 

başvurabileceklerini ifade etmektedir3.  

                                                 
1 2011/2 sayılı Başbakanlık Genelgesi 19.03.2011 tarihinde ve 27879 sayılı Resmi Gazetede yayımlanmıştır. 
2 Türkiye Cumhuriyeti Anayasası 12. Madde: Herkes, kişiliğine bağlı, dokunulmaz, devredilemez, 

vazgeçilemez temel hak ve hürriyetlere sahiptir. Temel hak ve hürriyetler, kişinin topluma, ailesine ve diğer 
kişilere karşı ödev ve sorumluluklarını da ihtiva eder.  

17. Madde: Herkes, αyaşama, αmaddi αve αmanevi αvarlığını αkoruma αve αgeliştirme αhakkına sahiptir. 
αTıbbi zorunluluklar αve αkanunda αyazılı αhaller αdışında, αkişinin αvücut αbütünlüğüne dokunulamaz; 
rızası olmadan bilimsel αve αtıbbi αdeneylere αtabi αtutulamaz. αKimseye αişkence αve eziyet αyapılamaz; 
αkimse αinsan haysiyetiyle bağdaşmayan bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz. 

3 657 Sayılı Devlet Memurları Kanunu 10. Madde: Devlet memurları amiri oldukları kuruluş ve hizmet 
birimlerinde αkanun, αtüzük αve αyönetmeliklerle αbelirlenen αgörevleri αzamanında αve αeksiksiz olarak 
yapmaktan αve αyaptırmaktan, αmaiyetindeki αmemurlarını αyetiştirmekten, αhal αve hareketlerini αtakip 
αve kontrol etmekten görevli sorumludurlar. Amir, maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve eşitlik içinde 
davranır. Amirlik αyetkisini αkanun, αtüzük αve αyönetmeliklerde belirtilen αesaslar αiçinde αkullanır. 
αAmir, maiyetindeki αmemurlara αkanunlara αaykırı αemir veremez αve αmaiyetindeki αmemurdan αhususi 
αbir αmenfaat temin edecek bir talepte bulunamaz, hediyesini kabul edemez ve borç alamaz. 

Madde 21: Devlet αmemurları αkurumlarıyla αilgili αresmi αve αşahsi αişlerinden αdolayı αmüracaat; amirleri 
veya αkurumları αtarafından αkendilerine αuygulanan αidari αeylem αve αişlemlerden αdolayı şikayet ve 
dava açma hakkına sahiptirler. Müracaat ve şikayetler söz veya yazı ile en yakın amirden başlayarak silsile 
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161 Sayılı İş Sağlığı Hizmetlerine İlişkin Sözleşme iş sağlığı ve güvenliği 

bağlamında işyerinde şiddetin önlenmesi ile ilişkili bir ILO Sözleşmesidir. İş ile alakalı 

en uygun fiziksel ve zihinsel sağlık koşullarının karşılanacağı biçimde güvenli ve 

sağlıklı bir iş ortamı sağlanması ve işçilerin fiziksel ve zihinsel sağlık durumlarının 

dikkate alınacağı biçimde, işin onların yeteneklerine uygun olarak uyarlanması 

Türkiye’nin 2004’te onayladığı sözleşmenin amaçları arasındadır4. Sağlıklı ve güvenli 

bir iş ortamı yaratılması için hükümetler, işverenler ve işçiler sözleşmeye göre ortak 

görevlere sahiptir. Katılımcı bir yönteminse sorunların tespiti ve çözümünde izlenmesi, 

yani işçi ve işveren örgütlerinin ya da temsilcilerinin süreç içerisine aktif katılımının 

sağlanması gerekmektedir. 111 ve 155 sayılı sözleşmeler ile birlikte 161 sayılı 

sözleşmeyle de işyerinde yıldırmanın engellenmesi amacıyla koruyucu önlemlerin 

alınıp düzenlemelerin yapılması bakımından devletlere sorumluluk yüklenmektedir 

(Agtaş 2013: 83). 

 

En temel insan ve çalışma hakkı ihlali şeklinde işyerinde yıldırma olgusu ele 

alınmaktadır. Bunun yanında iş sağlığı ve güvenliği kapsamında da dikkate alınıp yeni 

gelişmekte olan mesleki risklerin altında ele alınmaktadır. Bu bağlamda, 155 Sayılı İş 

Sağlığı ve Güvenliği ve Çalışma Ortamına İlişkin Sözleşme işyerinde yıldırmanın 

engellenmesiyle alakalı bulunan ve 1981 yılında ILO tarafından kabıul edilen başka bir 

sözleşmedir. İşyerinde yıldırmanın önüne geçilmesi de, işyerinde çalışanların sağlıklı ve 

güvenli iş ortamlarında, stresten uzak çalışabilmeleri amacıyla gerekli ön koşullardan 

birisidir. Türkiye tarafından 2004 tarihinde onaylanan 155 Sayılı Sözleşme’nin bu 

                                                                                                                                               
yolu ile şikayet edilen amirler atlanarak yapılır. Müracaat ve şikayetler incelenerek en kısa zamanda ilgiliye 
bildirilir. Müracaat ve şikayetlerle ilgili esas ve usuller Başbakanlıkça hazırlanacak bir yönetmelikle 
düzenlenir. 

4 İş Sağlığı Hizmetlerine İlişkin 161 Sayılı Sözleşmenin Onaylanmasının Uygun Bulunduğu Hakkında 
Kanun 1. Madde: Bu sözleşmenin amacı bakımından: 

a) “İş Sağlığı Hizmetleri” terimi esas olarak önleyici işlevlere sahip olan ve işletmedeki işveren, işçiler ve 
onların temsilcilerine; 

(i) İşle ilgili en uygun fiziksel ve zihinsel sağlık koşullarını karşılayacak düzeyde, güvenli ve sağlıklı bir 
çalışma ortamı oluşturmak ve bunu sürdürmek için gereksinimler, 

(ii) İşin, işçilerin fiziksel ve zihinsel sağlık durumlarını dikkate alacak şekilde, onların yeteneklerine uygun 
biçimde uyarlanması, 

konularında tavsiyede bulunma sorumluluğu olan hizmetlerdir. 
b) “İşçilerin işyerindeki temsilcileri terimi”, ulusal mevzuat veya uygulamaya göre bu şekilde tanımlanan 

kişileri ifade eder. 
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bağlamda önemli bir yeri bulunmaktadır. Sözleşme, iş güvenliği, iş sağlığı ve çalışma 

ortamına ilişkin her üye ülkenin ulusal koşulları dikkate alınıp işçi ve işveren 

örgütlerine danışılarak tutarlı bir ulusal politika geliştirilmesi ve uygulanması 

yükümlülüğünün bulunduğunu belirtmektedir5. İş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması 

üzerine sözleşme kapsamında belirtilen sağlıklı ve güvenli iş ortamlarının oluşturulması 

için geliştirilecek ulusal politikalar çerçevesinde, gereken istatistiklerin tutulması, 

denetimlerin yapılması, eğitimlerin verilmesi ve tedbirlerin alınması öngörülmektedir 

(Risk Med Akademi 2012). 

 

Psikolojik yıldırmanın da suç olarak tanımlanarak yok edilmesi açısından 

mücadelenin sadece bireye bırakılmaması ve hukuki mücadelenin sonuç vermesi bunun 

sebebi olarak gösterilebilir. İşverenin üzerinde bulunan en temel yükümlülüklerden biri 

genellikle çalışma ortamlarının varlığıyla meydana gelen işçi, işveren gibi oluşumlarda 

işçinin gözetilmesi borcudur. Daha önce de belirtildiği üzere birebir yıldırma açısından 

yasal düzenlemenin ülkemizde bulunmamasına karşın iş hukukunu ilgilendiren bazı 

maddeler mevcuttur. Medeni Kanun’un 23. maddesiyle 2011 yılında yürürlüğe giren 

6098 Borçlar Kanun’unun 49. ve 417. maddeleri buna örnek verilebilmektedir6. İşçinin 

kişiliğine saygı gösterilmesinin, işçinin kişiliğinin korunmasının da bu bağlamda 

değerlendirilen ve işverenin yükümlülüğündeki işçiyi gözetme borcu kapsamında 

                                                 
5 155 Sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği ve Çalışma Ortamına İlişkin Sözleşme 4. Madde: Her üye, ulusal 

koşullar ve uygulamaya göre ve en fazla temsil kabiliyetine sahip işçi ve işveren kuruluşlarına danışarak iş 
güvenliği, iş sağlığı ve çalışma ortamına ilişkin tutarlı bir ulusal politika geliştirecek, uygulayacak ve 
periyodik olarak gözden geçirecektir. Bu politikanın amacı, işle bağlantılı olan veya işin yürütümü sırasında 
ortaya çıkan kaza ve yaralanmaları, çalışma ortamında bulunan tehlike nedenlerini mümkün olduğu ölçüde 
asgariye indirerek önlemek olacaktır. 

6 8049 Sayılı Türk Medeni Kanunu 23. Madde: Kimse, hak ve fiil ehliyetlerinden kısmen de olsa 
vazgeçemez. Kimse özgürlüklerinden αvazgeçemez αveya αonları αhukuka αya αda αahlâka aykırı αolarak 
sınırlayamaz. Yazılı rıza üzerine insan kökenli biyolojik maddelerin αalınması, aşılanması ve nakli 
mümkündür. Ancak, biyolojik Madde verme borcu altına girmiş olandan edimini yerine getirmesi istenemez; 
maddî ve manevî tazminat αisteminde bulunulamaz. 

6098 αSayılı Türk Borçlar Kanunu 49. Madde: Kusurlu ve hukuka aykırı bir fiille başkasına zarar veren, bu 
zararı gidermekle yükümlüdür. Zarar verici fiili yasaklayan bir hukuk kuralı bulunmasa bile, ahlaka aykırı 
bir fiille başkasına kasten zarar veren de, bu zararı gidermekle yükümlüdür. 

6098 Sayılı Türk Borçlar Kanunu 417. Madde: İşveren, hizmet ilişkisinde işçinin kişiliğini korumak ve 
saygı göstermek ve işyerinde dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni sağlamakla, özellikle işçilerin psikolojik 
ve cinsel tacize uğramamaları ve bu tür tacizlere uğramış olanların daha fazla zarar görmemeleri için gerekli 
önlemleri almakla yükümlüdür. İşveren, işyerinde iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü 
önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak; işçiler de iş sağlığı ve güvenliği konusunda alınan 
her türlü önleme uymakla yükümlüdür. İşverenin yukarıdaki hükümler dâhil, kanuna ve sözleşmeye aykırı 
davranışı nedeniyle işçinin ölümü, vücut bütünlüğünün zedelenmesi veya kişilik haklarının ihlaline bağlı 
zararların tazmini, sözleşmeye aykırılıktan doğan sorumluluk hükümlerine tabidir. 
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gösterilmesi ve değerlendirilmesi mümkündür. Bunun yanında yıldırmayı 

uygulayanların arasında yapılmış olan çalışmalarda görülen yoğunluklu grubu 

işverenlerin oluşturmasıyla yaptırımların düzenlenmesi daha da önemli bir hal almıştır 

(TBMM 2010: 21-28). 

 

Yıldırma ile ilişkili açık bir düzenleme 2003’te yürürlüğe giren “4857 sayılı İş 

Kanunu” çerçevesinde mevcut olmamasına rağmen, bu konu genel temayüllere göre iş 

sağlığı ve güvenliğinin kapsamında değerlendirip, bu hükümler bağlamında ele 

alınabilir. Bir diğer yandan, çalışanların bilgilerinin gizli tutulması7 ve özel hayatın 

korunması benzeri, çeşitli yıldırma davranışlarını karşılamakta olan çeşitli hükümler de 

yer almaktadır. İşverenin fesih hakkını sınırlandırmış olan bir yapılanmaya gidilmesini 

sağlayan İş Kanunu, işçinin kişilik haklarının korunmasını gündeme getirmiştir 

(Çokgüler 2014: 7-12). 

 

Ayrımcılığa ilişkin düzenlemeler de yasa kapsamında ele alınabilecek diğer bir 

konudur. İşyerinde işverenin adına hareket etme ve karar alma yetkisini elinde 

bulunduran işveren vekilleri açısından da bu düzenlemeler ile belirlenmiş olan işverene 

ait yükümlülükler geçerli olmaktadır. 30.06.2012 tarihli resmi gazeteyle yürürlüğe 

girmiş olan 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun öncesinde, geniş bir 

yelpazede 4857 sayılı İş Kanunu iş sağlığı ve güvenliğiyle alakalı hususların 

düzenlenmesiyle beraber bu başlıkta bulunan maddelerin genel olarak işçinin fiziksel 

sağlığının üzerinde yoğunlaşmasına karşın mülga 77. maddede “işyerlerinde iş sağlığı 

ve güvenliğinin sağlanması amacıyla işverenler gerekli her türlü önlem almakla 

yükümlüdür”, ibaresi yer almaktaydı. Bu maddeyle iş sağlığı ve güvenliğinin yalnızca 

fiziksel değil bunun yanında psikolojik riskleri de kapsamakta olduğu yönünde bir 

yorumda bulunulmuştur. Bundan dolayı bu madde kapsamında yıldırma de 

                                                 
7 4857 Sayılı İş Kanunu 75. Madde: - İşveren çalıştırdığı her işçi için bir özlük dosyası düzenler. İşveren bu 

dosyada, işçinin kimlik bilgilerinin yanında, bu Kanun ve diğer kanunlar uyarınca düzenlemek zorunda 
olduğu her türlü belge ve kayıtları saklamak ve bunları istendiği zaman yetkili memur ve mercilere 
göstermek zorundadır. İşveren, işçi hakkında edindiği bilgileri dürüstlük kuralları ve hukuka uygun olarak 
kullanmak ve gizli kalmasında işçinin haklı çıkarı bulunan bilgileri açıklamamakla yükümlüdür. 
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değerlendirilip işverenin işçiyi gözetme borcunun olduğu belirtilebilir (Özkan 2011: 78-

79). 

İş kanunu dâhilinde değerlendirilebilmesi mümkün olan diğer bir noktaysa, 

yıldırma sürecinde görülen davranış tipleri arasında çalışanın özel yaşamına dönük 

saldırı ve ihlallerin bulunması dolayısıyla, özel hayatın korunması ile alakalı 

düzenlemelerdir. Yasa koyucu tarafından işçi, işverenlerden gelebilecek bu tür 

saldırılara karşı 75. madde ile kısmen korunmaktadır. Bu madde kapsamında işveren, 

her bir işçi için, içerisinde işçi ile alakalı belgelerin ve kayıtların bulunduğu özlük 

dosyasındaki bilgileri gizli tutmak zorundadır. Yine yasa işverenin, işçi ile ilgili 

edindiği bilgileri dürüstlük kuralları kapsamında ve hukuka uygun şekilde kullanmak ve 

gizli kalmasında isçinin haklı çıkarı mevcut olan bilgileri açıklamamak ile yükümlü 

olduğunu belirtmektedir. Aktif ya da pasif biçimde gelişebilen eşit davranmama durumu 

da sıklıkla rastlanan yıldırma eylemleri arasındadır. İş Kanunu’nun 5. maddesi 

çerçevesinde bu gibi durumlar değerlendirilebilmekte olup bu maddede; “iş ilişkisinde 

cinsiyet, ırk, dil, felsefi inanç, siyasal düşünce, din ve mezhep ve benzeri nedenlere 

dayalı ayırım yapılamaz” hükmü yer almaktadır8. İş Kanunu hükümleriyle aynı ya da 

eşit değerdeki bir iş açısından cinsiyetten dolayı daha düşük ücretin kararlaştırılması da 

yasaklanmıştır. İsçinin cinsiyetinden dolayı özel koruyucu hükümlerin uygulanmasının, 

daha düşük bir ücretin uygulanabilmesini haklı kılması mümkün değildir (Risk Med 

Akademi 2012). 

 

                                                 
8 4857 Sayılı İş Kanunu 5. Madde: İş ilişkisinde dil, ırk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal düşünce, felsefî 

inanç, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayalı ayrım yapılamaz. İşveren, esaslı sebepler olmadıkça tam 
süreli çalışan işçi karşısında kısmî süreli çalışan işçiye, belirsiz süreli çalışan işçi karşısında belirli süreli 
çalışan işçiye farklı işlem yapamaz. İşveren, biyolojik veya işin niteliğine ilişkin sebepler zorunlu 
kılmadıkça, bir işçiye, iş sözleşmesinin yapılmasında, şartlarının oluşturulmasında, uygulanmasında ve sona 
ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya dolaylı farklı işlem yapamaz. Aynı veya eşit 
değerde bir iş için cinsiyet nedeniyle daha düşük ücret kararlaştırılamaz. İşçinin cinsiyeti nedeniyle özel 
koruyucu hükümlerin uygulanması, daha düşük bir ücretin uygulanmasını haklı kılmaz. İş ilişkisinde veya 
sona ermesinde yukarıdaki fıkra hükümlerine aykırı davranıldığında işçi, dört aya kadar ücreti tutarındaki 
uygun bir tazminattan başka yoksun bırakıldığı haklarını da talep edebilir. 2821 sayılı Sendikalar Kanununun 
31 inci maddesi hükümleri saklıdır. 20 nci madde hükümleri saklı kalmak üzere işverenin yukarıdaki fıkra 
hükümlerine aykırı davrandığını işçi ispat etmekle yükümlüdür. Ancak, işçi bir ihlalin varlığı ihtimalini 
güçlü bir biçimde gösteren bir durumu ortaya koyduğunda, işveren böyle bir ihlalin mevcut olmadığını ispat 
etmekle yükümlü olur. 
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İş Kanunu’nun 24. maddesi9 uyarınca işyerinde yıldırmanın muhatabı olan 

işçinin derhal feshedilmesi mümkündür. Böyle yapılan fesihle isçi kıdem tazminatı 

alma hakkı da kazanmaktadır. αİşçinin αbu αfesih αhakkını αaltı αiş αgünü αiçerisinde αkullanması 

αgerekmektedir. αHükme αgöre α“işveren αtarafından αişçinin αya αda αaile αüyelerinden αbirisinin 

αşeref αve αnamusuna αdokunacak αbiçimde αsözlerin αsarf αedilmesi, αdavranışlarda αbulunulması 

αya αda αisçiye αcinsel αtaciz αuygulanması αhalinde” αişçi αiş αsözleşmesini αderhal αfeshedebilir. 

αBunun αyanında αişveren αtarafından α“işçi αhakkında αşeref ve haysiyet kırıcı ağır isnat ve 

ithamlarda bulunulması” durumu da işçi bakımından iş sözleşmesinin derhal 

feshedilmesi için haklı bir sebep şeklinde gösterilmiştir. İşveren tarafından işyerinde (ya 

da iş organizasyonu içinde) isçinin; üçüncü kişilerden de gelebilecek kişilik hakkı 

ihlalleri ve bu kişilerden gelebilecek onur ve saygınlığa dokunacak tüm davranışlar 

karşısında korunması yükümlülüğü bulunmaktadır (Özkan 2011: 78-79).  

 

Ek olarak İş Kanunu kapsamında, feshin geçerli nedene dayandırılması başlıklı 

18. madde, geçersiz nedenle yapılmış olan feshin sonuçları konusundaki 21. madde ve 

22 numaralı çalışma koşulları kapsamında değişiklik ve iş sözleşmesinin feshi 

maddesiyle alakalı konuların değerlendirilmesi yapılmaktadır10 (Çokgüler 2014: 7-12). 

                                                 
9 4857 Sayılı İş Kanunu 24. Madde: Süresi belirli olsun veya olmasın işçi, aşağıda yazılı hallerde iş 

sözleşmesini sürenin bitiminden önce veya bildirim süresini beklemeksizin feshedebilir: I. Sağlık sebepleri: 
a) İş sözleşmesinin konusu olan işin yapılması işin niteliğinden doğan bir sebeple işçinin sağlığı veya 
yaşayışı için tehlikeli olursa. b) İşçinin sürekli olarak yakından ve doğrudan buluşup görüştüğü işveren yahut 
başka bir işçi bulaşıcı veya işçinin işi ile bağdaşmayan bir hastalığa tutulursa. II. Ahlak ve iyiniyet 
kurallarına uymayan haller ve benzerleri: a) İşveren iş sözleşmesi yapıldığı sırada bu sözleşmenin esaslı 
noktalarından biri hakkında yanlış vasıflar veya şartlar göstermek yahut gerçeğe uygun olmayan bilgiler 
vermek veya sözler söylemek suretiyle işçiyi yanıltırsa. b) İşveren işçinin veya ailesi üyelerinden birinin 
şeref ve namusuna dokunacak şekilde sözler söyler, davranışlarda bulunursa veya işçiye cinsel tacizde 
bulunursa. c) İşveren işçiye veya ailesi üyelerinden birine karşı sataşmada bulunur veya gözdağı verirse 
yahut işçiyi veya ailesi üyelerinden birini kanuna karşı davranışa özendirir, kışkırtır, sürükler αyahut αişçiye 
αve αailesi αüyelerinden αbirine αkarşı αhapsi αgerektiren bir suç işlerse yahut işçi hakkında şeref ve 
haysiyet kırıcı asılsız ağır isnad veya ithamlarda bulunursa. d) İşçinin diğer bir işçi veya üçüncü kişiler 
tarafından işyerinde cinsel tacize uğraması ve bu durumu işverene bildirmesine rağmen gerekli önlemler 
alınmazsa. e) İşveren tarafından işçinin ücreti αkanun hükümleri veya sözleşme şartlarına uygun olarak 
hesap edilmez veya ödenmezse, f) Ücretin parça başına veyaiş tutarı üzerinden ödenmesi kararlaştırılıp da 
işveren tarafından işçiye yapabileceği sayı ve tutardan az iş verildiği hallerde, aradaki ücret farkı zaman 
esasına göre ödenerek işçinin eksik aldığı ücret karşılanmazsa yahut çalışma şartları uygulanmazsa. III. 
Zorlayıcı sebepler: İşçinin çalıştığı işyerinde bir haftadan fazla süre ile işin durmasını gerektirecek zorlayıcı 
sebepler ortaya çıkarsa. 

10 4857 Sayılı İş Kanunu Madde 18: Otuz veya daha fazla işçi çalıştıran işyerlerinde en az altı aylık kıdemi 
olan işçinin belirsiz süreli iş sözleşmesini fesheden işveren, işçinin yeterliliğinden veya davranışlarından ya 
da işletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden kaynaklanan geçerli bir sebebe dayanmak zorundadır. (Ek 
cümle: 10/9/2014-6552/2 md.) Yer altı işlerinde çalışan işçilerde kıdem şartı aranmaz. Altı aylık kıdem 
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İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 13. maddesi11 uyarınca, ciddi αve αyakın αbir 

αtehlikenin αvarlığı αhalinde αçalışanların αaşağıda αizah αedilecek αkoşullarla αçalışmaktan 

                                                                                                                                               
hesabında bu Kanunun 66 ncı maddesindeki süreler dikkate alınır. Özellikle aşağıdaki hususlar fesih için 
geçerli bir sebep oluşturmaz: a) Sendika üyeliği veya çalışma saatleri dışında veya işverenin rızası ile 
çalışma saatleri içinde sendikal faaliyetlere katılmak. b) İşyeri sendika temsilciliği yapmak. c) Mevzuattan 
veya sözleşmeden doğan haklarını takip veya yükümlülüklerini yerine getirmek için işveren aleyhine idari 
veya adli makamlara başvurmak veya bu hususta başlatılmış sürece katılmak.(1) d) Irk, renk, cinsiyet, 
medeni hal, aile yükümlülükleri, hamilelik, doğum, din, siyasi görüş ve benzeri nedenler. e) 74 üncü 
maddede öngörülen ve kadın işçilerin çalıştırılmasının yasak olduğu sürelerde işe gelmemek. f) Hastalık 
veya kaza nedeniyle 25 inci maddenin (I) numaralı bendinin (b) alt bendinde öngörülen bekleme süresinde 
işe geçici devamsızlık. İşçinin altı aylık kıdemi, aynı işverenin bir veya değişik işyerlerinde geçen süreler 
birleştirilerek hesap edilir. İşverenin aynı işkolunda birden fazla işyerinin bulunması halinde, işyerinde 
çalışan işçi sayısı, bu işyerlerinde çalışan toplam işçi sayısına göre belirlenir. İşletmenin bütününü sevk ve 
idare eden işveren vekili ve yardımcıları ile işyerinin bütününü sevk ve idare eden ve işçiyi işe alma ve işten 
çıkarma yetkisi bulunan işveren vekilleri hakkında bu madde, 19 ve 21 inci maddeler ile 25 inci maddenin 
son fıkrası uygulanmaz. 

Madde 21: İşverence geçerli sebep gösterilmediği veya gösterilen sebebin geçerli olmadığı mahkemece veya 
özel hakem tarafından tespit edilerek feshin geçersizliğine karar verildiğinde, işveren, işçiyi bir ay içinde işe 
başlatmak zorundadır. İşçiyi başvurusu üzerine işveren bir ay içinde işe başlatmaz ise, işçiye en az dört aylık 
ve en çok sekiz aylık ücreti tutarında tazminat ödemekle yükümlü olur. Mahkeme veya özel hakem feshin 
geçersizliğine karar verdiğinde, işçinin işe başlatılmaması halinde ödenecek tazminat miktarını da belirler. 
Kararın kesinleşmesine kadar çalıştırılmadığı süre için işçiye en çok dört aya kadar doğmuş bulunan ücret ve 
diğer hakları ödenir. (Ek fıkra: 12/10/2017-7036/12 md.) Mahkeme veya özel hakem, ikinci fıkrada 
düzenlenen tazminat ile üçüncü fıkrada düzenlenen ücret ve diğer hakları, dava tarihindeki ücreti esas alarak 
parasal olarak belirler. 8431 İşçi işe başlatılırsa, peşin olarak ödenen bildirim süresine ait ücret ile kıdem 
tazminatı, yukarıdaki fıkraαhükümlerine göre yapılacak ödemeden mahsupαedilir. İşe başlatılmayan 
işçiyeαbildirim süresi verilmemiş veya αbildirim süresine ait ücret peşin ödenmemişse, bu sürelere ait ücret 
tutarı ayrıca ödenir. İşçi kesinleşen mahkeme veya özel hakem kararının tebliğinden itibaren on işgünü 
içinde işe başlamak için işverene başvuruda bulunmak zorundadır. İşçi bu süre içinde başvuruda bulunmaz 
αise, işverence yapılmış olan αfesih geçerli bir fesih sayılır ve işveren sadece bunun hukuki sonuçları ile 
sorumlu olur. (Ek fıkra: 12/10/2017-7036/12αmd.) Arabuluculuk faaliyeti sonunda tarafların, işçinin işe 
başlatılması konusunda anlaşmaları hâlinde; a) İşe başlatma tarihini, b) Üçüncü fıkrada düzenlenen ücret ve 
diğer hakların parasal miktarını, c) İşçinin işe başlatılmaması durumunda ikinci fıkrada düzenlenen 
tazminatın parasal miktarını, belirlemeleri zorunludur. Aksi takdirde anlaşma sağlanamamış sayılır ve son 
tutanak buna göre düzenlenir. İşçinin kararlaştırılan tarihte işe başlamaması hâlinde fesih geçerli hâle gelir 
ve işveren sadece bunun hukuki sonuçları ile sorumlu olur. Bu maddenin birinci, ikinci ve üçüncü fıkra 
hükümleri sözleşmeler ile hiçbir suretle değiştirilemez; aksi yönde sözleşme hükümleri geçersizdir. 

Madde 22: İşveren, iş sözleşmesiyle veya iş sözleşmesinin eki niteliğindeki personel yönetmeliği ve benzeri 
kaynaklar ya da işyeri uygulamasıyla oluşan çalışma koşullarında esaslı bir değişikliği ancak durumu işçiye 
yazılı olarak bildirmek suretiyle yapabilir. Bu şekle uygun olarak yapılmayan ve işçi tarafından altı işgünü 
içinde yazılı olarak kabul edilmeyen değişiklikler işçiyi bağlamaz. İşçi değişiklik önerisini bu süre içinde 
kabul etmezse, işveren değişikliğin geçerli bir nedene dayandığını veya fesih için başka bir geçerli nedenin 
bulunduğunu yazılı olarak açıklamak ve bildirim süresine uymak suretiyle iş sözleşmesini feshedebilir. İşçi 
bu durumda 17 ila 21 inci madde hükümlerine göre dava açabilir. Taraflar aralarında anlaşarak çalışma 
koşullarını her zaman değiştirebilir. Çalışma koşullarında değişiklik geçmişe etkili olarak yürürlüğe 
konulamaz. 

11 İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu 13. Madde: (1) Ciddi ve yakın tehlike ile karşı karşıya kalan çalışanlar 
kurula, kurulun bulunmadığı işyerlerinde ise işverene başvurarak durumun tespit edilmesini ve gerekli 
tedbirlerin alınmasına karar verilmesini talep edebilir. Kurul acilen toplanarak, işveren ise derhâl kararını 
verir ve durumu tutanakla tespit eder. Karar, çalışana ve çalışan temsilcisine yazılı olarak bildirilir. (2) Kurul 
veya işverenin çalışanın talebi yönünde karar vermesi hâlinde çalışan, gerekli tedbirler alınıncaya kadar 
çalışmaktan kaçınabilir. Çalışanların çalışmaktan kaçındığı dönemdeki ücreti ile kanunlardan ve iş 
sözleşmesinden doğan diğer hakları saklıdır. (3) Çalışanlar ciddi ve yakın tehlikenin önlenemez olduğu 
durumlarda birinci fıkradaki usule uymak zorunda olmaksızın işyerini veya tehlikeli bölgeyi terk ederek 
belirlenen güvenli yere gider. Çalışanların bu hareketlerinden dolayı hakları kısıtlanamaz. 11654 (4) İş 
sözleşmesiyle çalışanlar, talep etmelerine rağmen gerekli tedbirlerin alınmadığı durumlarda, tabi oldukları 
kanun hükümlerineαgöreαiş sözleşmelerini feshedebilir. Toplu sözleşme veya toplu iş sözleşmesi ile çalışan 
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αkaçınma αhakkını αkullanabilmesi αsöz αkonusu αolur. αTehlikenin αciddi αolması αölçütü, 

αtehlikenin αönemli αölçüde αzarar αveya αhasar αverme αpotansiyelini αifade αetmek αiçin; 

αtehlikenin yakın olması ölçütü ise tehlikenin henüz gerçekleşmemiş, ancak çok yakında 

gerçekleşebileceğini anlatmak için kullanılır (Sarıbay 2015: 69). 

 

Anılan αmaddenin α1. αfıkrasında, αciddi αve αyakın αtehlike αile αkarşı αkarşıya αkalan 

αçalışanların αkurula, αkurulun αbulunmadığı αişyerlerinde αise αişverene αbaşvurarak αdurumun 

αtespit αedilmesini αve αgerekli αtedbirlerin αalınmasına αkarar αverilmesini αtalep αedebileceği, αbu 

αhalde αkurulun αacilen αtoplanarak12, αkurulun αbulunmadığı αdurumlarda αise αişveren 

αtarafından αderhal αkararın αverilerek αdurumun αtutanakla αtespit αedileceği, αkararın αişçi αveya 

αişçi αtemsilcisine αyazılı αbir αşekilde αbildirileceği αhüküm αaltına αalınmıştır. αDolayısıyla 

çalışanın iş görmekten kaçınma hakkının kullanabilmesi için ilk şart ciddi ve yakın bir 

tehlikedir. Diğer yandan, Kurulun ciddi ve yakın bir tehlikeyi saptaması yeterli olup, 

ayrıca işverenin bu kapsamda gerekli ve yeterli önlemleri alıp almadığının beklenmesi 

gerekmez alınmalıdır (Özdemir 2014: 422).  

 

Yakın αve αciddi αtehlikenin αvarlığı αbelirlenirken αçalışan αişçinin αsübjektif αdurumu 

αdiğer αbir αdeyişle, αmesleği, αyaşı, αkıdemi, αsağlığı αgibi αkişisel αözellikleri αde αgöz αönüne 

αalınmalıdır. αÇalışanların αda αKanundan αdoğan αhaklarını αkötüye αkullanmamaları αgerekir. 

αÖğretide, αkaçınma αhakkının αaralarında psikolojik yıldırma durumunda αda αsöz αkonusu 

αolabileceği, αbahse αkonu αtehlike αsöz αkonusu αise αKanundaki αusulün αişletilebileceği αbelirtilir 

α(Süzek α2015: 916). 

 

Psikolojik yıldırma olarak nitelendirilebilecek olan bazı davranışlar 5237 sayılı 

Türk Ceza Kanunu’nda yer alan suçlara konu eylemler arasında yer alabilmektedir. 

İlgili kanunda psikolojik yıldırma ile bağdaştırılabilecek olan bazı suçlar; Tehdit, 

Eziyet, Cinsel Taciz, Şantaj, İş ve Çalışma Hürriyetinin İhlali, Hakaret, Ayrımcılık, 

Haberleşmenin Engellenmesi, Kişilerin Huzur ve Sükununu Bozma, Haberleşmenin 

                                                                                                                                               
kamu personeli, bu maddeye göre çalışmadığı dönemde fiilen çalışmış sayılır. (5) Bu Kanunun 25 inci 
maddesine göre işyerinde işin durdurulması hâlinde, bu madde hükümleri uygulanmaz 

12 Kurulun karar süresi ile ilgili olarak ise 4857 sayılı yasada “aynı gün” karar vermesi öngörülmüşken, bu yeni 
Kanunda aynı gün ibaresi çıkarılmış ve acilen karar vermesi öngörmüştür. 
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Gizliliği, Özel Hayatın Gizliliğini İhlal, Kişiler Arasındaki Konuşmaların Dinlenmesi ve 

Kayda Alınması, Kişisel Verilerin Kaydedilmesidir.  

 

2016 yılında kabul edilen Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu ile 

birlikte “İşyerinde Yıldırma” ve “Taciz” kavramları özel olarak belirtilmiş ve ayrımcılık 

kapsamı altında değerlendirilmiştir. Kanuna göre yıldırma; cinsel ve psikolojik türler de 

dahil edilerek, insan onurunu kırıcı, utandırıcı ve aşağılayıcı nitelikte olan ve bu amacı 

taşıyan ya da bu amacı taşımasa da sonucu doğuran davranışlar olarak tanımlanmıştır13. 

Kanun kapsamında yıldırma faaliyetleri bir tür ayrımcılık olarak nitelendirilmiştir. 

Kanuna aykırı davranışların ise 1000 ila 15000 Türk Lirası para cezası ile 

cezalandırılacağı da belirtilmiştir14.  

                                                 
13 Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu Madde 2 (j): Taciz: Psikolojik ve cinsel türleri de 

dâhil olmak üzere bu Kanunda sayılan temellerden birisine dayanılarak, insan onurunun çiğnenmesi amacını 
taşıyan veya böyle bir sonucu doğuran yıldırıcı, onur kırıcı, aşağılayıcı veya utandırıcı her türlü davranışı, 
…. 

14 Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu 25. Madde: (1) Ayrımcılık yasağının ihlali hâlinde, bu 
ihlalin etki ve sonuçlarının ağırlığı, failin ekonomik durumu ve çoklu ayrımcılığın ağırlaştırıcı etkisi dikkate 
alınarak ihlalden sorumlu olan kamu kurum ve kuruluşları, kamu kurumu niteliğindeki meslek kuruluşları, 
gerçek kişiler ve özel hukuk tüzel kişileri hakkında bin Türk lirasından on beş bin Türk lirasına kadar idari 
para cezası uygulanır. 

(2) Birinci αfıkrada αbelirtilen αidari αpara αcezasının αkamu αkurum αve αkuruluşları αile αkamu kurumu 
niteliğindeki meslek kuruluşları hakkında uygulanması hâlinde, ödenen idari para cezası, cezaya esas 
ayrımcı uygulamaya kusuruyla sebebiyet veren kamu kurum ve kuruluşlarında görev yapan memurlar ve 
diğer kamu görevlileri ile kamu kurumu niteliğindeki meslek kuruluşlarında görev yapanlaraαrücu edilir. 

(3) α19 uncu maddede öngörülen yükümlülüklere, uyarıya rağmen haklı bir neden olmaksızın belirtilen sürede 
uymayan birinci fıkra kapsamındaki kişi ve kuruluşlar hakkında beş yüz Türk lirasından iki bin Türk lirasına 
kadar idari para cezası uygulanır. Bu fıkrada düzenlenen idari para cezaları hakkında da ikinci fıkra hükmü 
uygulanır. 

(4) Kurul, verdiği idari para cezasını bir defaya mahsus olmak üzere uyarı cezasına dönüştürebilir. Hakkında 
uyarı cezası verilen kişi veya kurumun ayrımcı fiilinin tekrarı hâlinde alacağı ceza yüzde elli oranında 
artırılır. Bu artış ceza üst sınırını aşamaz. 

(5) Bu Kanuna göre verilen idari para cezaları tebliğinden itibaren bir ay içinde ödenir. 
(6) Bu Kanunda hüküm bulunmayan hâllerde idari yaptırımlara ilişkin olarak 30/3/2005 tarihli ve 5326 sayılı 

Kabahatler Kanunu hükümleri uygulanır. 

 



 

II. BÖLÜM 

 

 

 

2. ÇALIŞMA YAŞAMINDA YILDIRMA DAVRANIŞINA MARUZ 

KALANLAR ÜZERİNE BİR ALAN ARAŞTIRMASI  

 

Bu bölümde araştırmanın önemi ve amacı belirtilecek, araştırmanın kapsamı ve 

sınırları anlatılacak, araştırmanın yöntemine ve araştırma bulgularına yer verilecektir.  

 

 

2.1. Araştırmanın Önemi ve Amacı  

 

Yıldırma kavramı, işyerlerinde bir grup ya da kişinin çalışanların iş 

yaşamlarından uzaklaşmalarını sağlamak amacıyla uygulamaya koydukları sistematik, 

uzun vadeli ve olumsuz davranışlar olarak tanımlanabilmektedir. Yıldırmanın mahiyeti, 

çalışma koşullarına, uygulayıcının bulunduğu hiyerarşik konuma ve bu davranışın sıklık 

derecesine göre de değişiklik gösterebilmektedir.  

 

Yıldırma davranışı yalnızca belirli sektörlerde değil neredeyse tüm sektörlerde 

karşı karşıya kalınan bir olgudur. Ortaya çıkan mağduriyet her zaman çalışandan daha 

üst bir konumda olan kişi ya da gruplardan gelmeyip kimi zaman aynı konumdaki 

çalışma arkadaşlarından kimi zaman da astlarından kaynaklanabilmektedir. Günümüz 

koşulları da göz önünde bulundurulduğunda her geçen gün zorlaşan iş hayatı, yıldırma 

davranışlarının da giderek artmasıyla birlikte daha da zorlayıcı bir hal alabilmektedir. 

Bu durum hem birey üzerinde hem de kurumda çalışanların verimleri üzerinde oldukça 

olumsuz etkiler yaratmaktadır. Bireylerin ve kurumların yıldırma davranışı neticesinde 

verimli bir çalışma ortamından uzak kalması ortaya çıkan zararın ya da negatif etkinin 

iki taraflı olmasına neden olmaktadır.  
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Her kültürde ve her sektörde görülmesi muhtemel olan yıldırma kavramı 

evrensel olmakla birlikte aynı zamanda özel bir kavram olarak da karşımıza 

çıkmaktadır. Özel bir kavram olmasının sebebi de kültürden kültüre farklılık arz 

etmesidir. Çok eski zamanlardan beri süregelen bir davranış olmasıyla birlikte son 

yıllarda yıldırma olarak adlandırılan bu kavramın etki alanı da oldukça geniştir. 

 

Tarihsel süreç içerisinde kadınların ve erkeklerin toplum içerisindeki 

konumlandırılmasına bakıldığında Türk toplumlarının ataerkil bir yapı içerisinde yer 

aldığı görülmektedir. Toplumu oluşturan en küçük yapı taşı olan aile içerisinde de 

erkeğin egemen olduğu görüşü tüm toplumsal yapı taşları içerisinde de etkisini 

göstermektedir. Bu durum, hem fiziksel hem de psikolojik yıldırma mağdurlarında 

kadınların sayısının erkeklere nazaran daha fazla olmasına neden olmaktadır. Toplumsal 

tabaka içerisinde kadınların bir nevi ikinci sınıf olarak görülmesi ya da ötekileştirilmesi 

yıldırma davranışının da kadınlara yönelik gerçekleşmesine taban hazırlamaktadır.  

 

Yıldırma kavramının iyi analiz edilip, sebeplerinden sonuçlarına kadar ortaya 

konulması, hem etkilerinin hem de yoğunluğunun azalmasına ortam 

hazırlayabilmektedir. Keza çift yönlü bir olumsuz etki yaratan yıldırma, hem bireylerin 

psikolojik sağlıkları hem de çalışanların örgüte sağladıkları faydalar üzerinde etkili 

olmaktadır. Huzurlu ve verimli bir çalışma ortamının sağlanması hem bireysel anlamda 

hem de örgütsel anlamda daha sağlıklı bir iş yaşamının ortaya çıkmasını sağlayacaktır. 

Bu bağlamda araştırmada yıldırmanın sebeplerinin, şiddetinin ve sonuçlarının açık bir 

şekilde ortaya konulmasının, konu ile ilişkili olarak yapılacak diğer çalışmalara da 

rehberlik edeceği umulmaktadır.  

 

Bu çalışmanın amacı, İstanbul ve Ankara’da yaşayan ve farklı sektörlerde görev 

yapan yıldırma davranışına maruz kalan ve dava açan kadın çalışanların kim/kimler 

tarafından ve ne şekilde yıldırma davranışına maruz kaldıklarının, yıldırma davranışı 

sonucunda neler hissettiklerinin, nasıl etkilendiklerinin ve bununla nasıl başa 

çıktıklarının araştırılmasıdır. 
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2.2. Araştırmanın Kapsamı ve Sınırları 

 

Araştırmanın kapsamı, İstanbul ve Ankara illerinde yaşayan, farklı sektörlerde 

(kamu ve özel) çalışan yıldırma davranışına maruz kaldıkları için dava açan kadınlardan 

oluşmaktadır. Araştırma için İstanbul ve Ankara gibi büyük kentlerinin seçilmesinin 

nedeni yıldırma davranışına maruz kalan kişilerden dava açanların sayısının fazla 

olması ve aynı şehirde olmaları nedeniyle araştırmacının kişilere ulaşımının kolay 

olmasıdır. Kadın çalışanların seçilme nedeni ise çalışma yaşamında kadınların yıldırma 

davranışına daha fazla maruz kaldıklarına ilişkin çalışmaların bulunmasıdır (TBMM 

2011: 3). Bunun yanı sıra araştırma esnasında kartopu yöntemi sayesinde ulaşılması 

başarılan mağdur erkek sayısı, kadın sayısına oranla çok yetersiz kalmış ve ulaşılan 

erkek mağdurlar görüşmeyi kabul etmelerine rağmen konuşmakta çekimser davranıp, 

sorulara gerekli bilgileri verememişlerdir. Dolayısıyla araştırma sadece çalışma 

yaşamındaki yıldırma mağduru kadınlarla yapılmıştır. Çalışma, katılımcı bulmanın 

zorluğu nedeniyle tek bir sektörle sınırlandırılmamıştır. Çalışma, Nisan 2016-Ocak 

2017 tarihleri arasında İstanbul ve Ankara’da yaşları otuz ve elli arasında değişen 

yıldırmaya maruz kaldıkları için dava açan 24 kişinin gönüllü katılımı ile 

gerçekleştirilmiştir. Çalışma, bu kişilerin verdikleri kişisel bilgiler ve yaşadıkları 

tecrübeler ile sınırlıdır. 

  

 

2.3. Araştırmanın Yöntemi 

 

Araştırmaya katılan kişilere kartopu yöntemi ile ulaşılmıştır. İsminden de 

anlaşılacağı üzere bir kartopu ıslak ve karlı bir zeminde nasıl yuvarlandıkça büyürse, 

aynı şekilde bir yöntem olarak da düşünülebilmektedir. İlk etapta araştırılmak istenen 

birbirine benzer olaylar gittikçe genişleyerek araştırmacının daha fazla ve istenenin 

üzerinde olaylar örgüsüne ulaştırabilmektedir. Kartopu örneklem, araştırma süresi 

sonlanmamışken, ilave edilen olaylar ya da çeşitli deneklerden meydana gelmektedir. 

Örneklemin başlangıcı ulaşılması mümkün olan ve bilinen birkaç olay ve deneklerden 

oluşmaktadır. Örneklemin kullanım alanı alışılmış şekilde birbirlerini etkileyen 

bireylerin olduğu alt kültürlerin analiz edilmesi için de kullanılmaktadır. Kartopu 
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yöntemi, örnekleme duyarlı olan konuların araştırılmasında kullanılan bir yöntemdir. 

Eğer kişiler daha önce yaşadıkları olayları herhangi bir baskı altında hissetmeden, 

samimi bir şekilde araştırmacıya aktarabilirlerse, diğer kişilerin de aynı şekilde 

araştırmacıyla dialog halinde olmalarını sağlayabilmektedirler (Punch 1998). 

 

Kartopu örneklemesi, birbirini etkileyen örnekleme olarak da ifade 

edilebilmektedir. Bunun nedeni ise; genel olarak sosyal araştırmacılar, insanların doğal 

ortamda sergiledikleri davranışlar ile diğer kişileri etkilediklerini düşünmektedirler 

(Monette, Sullivan ve Dejong 1990).  

 

Seçilen kişilerin yıldırma davranışına maruz kaldığı için dava açan kişilerden 

seçilmesinin nedeni görüşme formunda yer alan sorulara dava açmalarının getirdiği 

rahatlıkla çekinmeden ve hızlı yanıt vermeleridir. Bunun yanısıra dava açan kişilerin 

dava sürecinde kendilerine benzer sorunları yaşayan kişilerle tanışıyor olmaları 

nedeniyle diğer katılımcılara ulaşmak kolaylaşmaktadır. 

 

Çalışmada katılımcılardan daha ayrıntılı bilgiler almak adına nitel araştırma 

yöntemi uygulanmıştır. Nitel araştırma 20. Yüzyılın başlarında ortaya çıkmıştır. Nitel 

çalışmaların çıkış noktaları ilk olarak sosyoloji ve antropoloji alanlarında insan 

yaşamının doğal ortamlarda incelendiği çalışmalar olmuştur (Denzin ve Lincoln 1998: 

18).  

 

Strauss ve Corbin (1990)’e göre nitel araştırma, bireylerin davranışlarını, 

hikayelerini, örgütsel bir çerçeve içerisindeki yapısal unsurları ve toplumsal dönüşümü 

idrak etmeye yönelik bir süreçtir. Nitel çalışmalar, istatistik verilerin analiz edilmesine 

dayalı bir yöntem değildir. Bireylerin yaşamış oldukları olayları duygusal bağlamda 

nasıl anlamlandırdıkları ya da nitelendirdiklerini araştırmaktadır (Dey 1993: 23). 

Creswell (1998) nitel araştırmayı, insanların ve sosyal yaşamın kapsandığı bazı 

sorunların kendine özgü yöntemlerle sorgulanarak bir anlam yükleme süreci olarak 

tanımlamaktadır. Bu süreçte katılımcıların doğal ortamlarında inceleme yapılarak 

gerekli raporlar kullanılır ve analizler gerçekleşir.  
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Yapılan literatür taraması sonucunda yapılan çalışmalar incelenmiş ve açık uçlu 

görüşme formu hazırlanmıştır. Bu görüşme formu hazırlanırken konu ile ilişkili olarak 

daha önce yapılmış olan çalışmalar incelenmiş ve özgün bir form oluşturulmuştur  

(Yılmaz 2017; Elkıran 2017; Tutar 2017). Görüşme formu iki bölümden oluşmaktadır. 

İlk bölümde yaş, yaşadığı şehir, çalıştığı sektör, eğitim durumu, pozisyonu, çalıştığı 

süre ve medeni durumu bilgilerini içeren demografik sorular bulunmaktadır. İkinci 

bölüm açık uçlu yapılandırılmış 22 sorudan oluşmaktadır. Bu 22 soru daha önce 

yapılmış olan çalışmalardan “Olumsuz Davranışlar Ölçeği”, “Leymann’ın Davranış 

Tipolojisi” ve “Yıldırma (Mobbing) Ölçeği” incelenerek hazırlanmıştır.  Görüşmeye 

başlanmadan önce soru formu pilot araştırmaya tabi tutulmuş ve 2 kişi ile görüşme 

yapılmıştır. Bu görüşmelerden sonra sorulara son şekli verilmiştir (EK 1). Görüşülen 

kişiler gerek ortak avukatları yoluyla, gerekse ortak arkadaşları yoluyla kendileri ile 

benzer durumda olan kadın mağdurlara ulaşılmasında destek vermişlerdir.  

 

Alan araştırmasının tamamı araştırmacı tarafından yapılmıştır. Araştırmaya 

katılan yıldırma mağdurlarının dava açan kişilerden oluşması çekingenlik ve bilgi 

vermeme riskini ortadan kaldırmaktadır. Araştırmaya katılan tüm kadın mağdurlar 

araştırmaya katıldıklarında çalıştıkları işten istifa etmişlerdir. Araştırmacı, mağdurlarla 

birebir görüşmüş ve soruları kendisi sormuş ve not almıştır. Görüşmeler en az bir saat, 

en fazla iki saat sürmüştür. 

 

Yapılan çalışmanın araştırma bölümünde kartopu yöntemi sayesinde birçok 

kadın ve erkek mağdura ulaşılmıştır. Fakat erkek mağdurlarla yapılan görüşmeler 

esnasında erkeklerin çekimser davranmaları, sorulara yeterli cevaplar verememeleri ve 

sayıca kadın mağdurlara oranla yetersiz kalmaları sebebiyle, araştırmaya yıldırma 

davranışına maruz kalan ve bu nedenle dava açan kadınlarla derinlemesine görüşmeler 

yaparak devam edilmesine karar verilmiştir.  

 

Yapılan görüşmeler ulaşılan kadın mağdurların da isteği üzerine, onların seçmiş 

oldukları bir kafe ortamında gerçekleştirilmiştir. Girilen ortamda sessiz ve köşede olan 

bir masa tercih etmişlerdir. Öncesinde hazırlanmış açık uçlu form sorularımıza verilen 

cevaplar görüşmeler esnasında eğer müsaade etmişlerse ses kayıt cihazına alınarak, not 
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tutularak ve bazen de kendi istekleri üzerine onların yazmalarına müsaade edilerek 

kayda geçilmiştir.  

 

Derinlemesine görüşmelerde gözden kaçmayan önemli detaylardan biri de kadın 

mağdurların başlangıçta çekimser bir davranış sergilemelerine rağmen, sonrasında 

oldukça cömert bir şekilde başlarından geçen birçok olay hakkında uzun uzadıya detay 

verme isteklerinin bulunmasıdır. Kişilere yöneltilen sorularda bazı anlarda verilen 

cevaplar esnasında bir elini diğer eline kitlediklerini, bir yerden destek alma ihtiyacı 

duydukları, bol bol su içtikleri, bazen göz göze gelmekten sakındıkları, sanki o anları 

tekrar yaşıyormuş gibi heyecanlandıkları, zaman zaman ses tonlarında değişiklik olduğu 

gözlenmiştir. Tüm görüşme boyunca masadan ayrılma gereksinimi duymamışlar fakat 

bazen sanki uzun bir yol yürüyüşü yapıpta yorulmuşçasına derin derin nefes alıp 

vermeyi ve sessiz kalmayı tercih etmişlerdir. Sigara kulllanan mağdurların bir sigarayı 

söndürüp vakit kaybetmeden diğerini yaktığı görülmüştür. Zaman zaman çok fazla 

insan olmamasına rağmen etrafa göz gezdirmeyi ihmal etmedikleri, bu esnada ses 

tonlarını kısmaya çalıştıkları gözlenmiştir.  

 

Görüşülen kişilerin isimleri onlarla da paylaşıldığı üzere saklı kalacaktır. Yazıda 

geçen isimler gerçek değildir.  

 

 

2.4. Araştırma Bulguları 

 

Araştırmaya katılan katılımcılara ilişkin demografik bilgiler şu şekildedir:    
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Tablo 2.1: Mağdur listesi 

Mağdur 
İsimleri 

Yaş Şehir Sektör Eğitim Pozisyon Süre 
Medeni 

Hali 
Kübra  41 İstanbul Özel  Doktora Akademisyen 9,5 Yıl Evli 
Seda  32 Ankara Kamu  Lisans Hemşire 4,5 Yıl Evli 
Hande  50 Ankara  Özel  Lisans Bankacı 23 Yıl Evli 
Dila  37 İstanbul Özel  Lisans İnsan Kaynakları  13 Yıl Evli 
Gizem  36 Ankara Özel  Yüksek Lisans Çevre ve Güvenlik Şefi 7 Yıl Evli 
Hülya  32 İstanbul Özel  Lise Satış Danışmanı 5 Yıl Boşanmış 
İlayda  32 Ankara Özel  Lisans Şirket Çalışanı 2 Yıl Bekar 
Badegül  30 İstanbul Özel  Lisans Muhasebe Yetkilisi 3 Yıl Evli 
Damla  38 İstanbul Kamu  Lisans Yönetici 3 Yıl 10 Ay Evli 
Mine  36 Ankara Özel  Lisans Yönetmen Yardımcısı 2 Yıl 1 Ay Bekar 
Yaren  30 Ankara Kamu  Lisans Anasınıfı Öğretmeni 2 Yıl Evli 
Sanem  38 İstanbul Kamu  Lisans Kadın Doğum Hemşiresi 5 Yıl Boşanmış 
Tuğçe  38 Ankara Kamu  Lisans Tıbbi Teknolog 4 Yıl Evli 
Aylin  39 Ankara Özel  Lise Şirket Çalışanı 17 Yıl 8 Ay Bekar 
Nazan  38 Ankara Kamu  Lisans Diyabet Hemşiresi 4 Yıl 7 Ay Evli 
Nazik  35 İstanbul Kamu  Yüksek Lisans Bankacı 3 Yıl Evli 
Hande  37 İstanbul Kamu  Lisans İnfaz Koruma Memuru 1 Yıl 5 Ay Bekar 
Huriye  46 Ankara Kamu  Lisans Öğretmen 6 Yıl Evli 
Fatma  36 İstanbul Özel  Lisans Sağlık Personeli 1 Yıl 4 Ay Bekar 
Sibel  31 İstanbul Özel  Lisans Müşteri Temsilcisi 1 Yıl 7 Ay Bekar 
Esra  42 İstanbul Kamu  Doktora Doçent (Akademisyen) 3 Yıl Evli 
Gülsevim  34 Ankara Kamu  Lisans Sağlık Teknisyeni 6 Yıl Evli 
Meryem  36 İstanbul Özel  Lisans Satış Operasyon Uzmanı 7 Yıl Evli 
Füsun  41 İstanbul Kamu  Lisans Ofis Çalışanı 14 Yıl Bekar 

 

Araştırmaya katılan kadın mağdurların yaşları 30 ile 50 arasında değişmektedir.  

24 mağdur kadından 5 tanesi 40 yaş üzerinde olup kalanların tamamı 30-40 yaş 

arasındadır. 15’i evli, 7’si bekar, 2’si ise boşanmıştır. 12’si kamu sektöründe, 12’si özel 

sektörde çalışmaktadır. Katılımcıların yalnızca 2 tanesi lise mezunu olup geri kalanların 

tamamı lisans ve üzeri eğitim düzeyindedir. Mağdurlardan 2 tanesi doktora eğitimini 

tamamlamış olup akademisyen olarak görev yapmaktadır. Araştırmaya katılan 

mağdurların 7 tanesi hem üstleri hem de çalışma arkadaşları tarafından yıldırmaya 

maruz kaldıklarını ifade ederken kalan 17 mağdurun yalnızca üstleri tarafından 

yıldırmaya maruz kaldığı görülmektedir. Yıldırma faaliyetinde bulunanların 

çoğunluğunun erkek olduğu (20) azınlık da olsa kadın yıldırmacıların da bulunduğu (4) 

araştırma sonucunda göze çarpmaktadır. Araştırmaya katılan mağdurların büyük 

çoğunluğu 2 yıl ve üzeri bir zaman dilimi boyunca yıldırmaya maruz kaldığını ifade 

etmektedir.  

 

Çalışmada mağdurların verdikleri bilgiler ve literatürde yıldırmaya ilişkin 

yapılan tanımlar, nedenler, sonuçlar göz önünde bulundurularak yıldırma 
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faaliyetlerininin sağlıklı bir şekilde analiz edilebilmesi için çeşitli temalar 

oluşturulmuştur. Bunlar: 

• Yıldırma Uygulayıcıları,  

• Yıldırma Sebepleri,  

• Fiziksel Şiddet, Tehdite Maruz Kalma Durumu ve İş Motivasyonu,  

• Aşağılayıcı, Onur Kırıcı ya da Alay Edici Davranışlar 

• Gizli Kontrol Mekanizması 

• Özel Hayata Müdahale  

• Rencide Edici İş Bölümü Uygulamaları 

• İşten Ayrılmaya Zorlama 

• Engelleyici ve Zarar Verici Davranışlar 

• Mobbing’in Zaman Dilimi ve Sağlık Sorunları 

 

Katlımcıların verdikleri bilgiler değerlendirilerek her temaya uygun olan alıntılar 

hiç değiştirilmeden paylaşılmıştır.  

 

2.4.1. Yıldırma Uygulayıcıları  

 

Yıldırma davranışına maruz kalanlar açısından en önemli ve büyük noktalardan 

bir tanesi bu davranışı gerçekleştiren kişiler ya da gruplardır. Yıldırma davranışını 

gerçekleştiren kişiler ya da gruplar genel olarak mağdurlardan daha üst mertebede görev 

yapan kişilerdir.  

 

Araştırma sürecinde mağdurlara yöneltilen sorulardan bir tanesi “Kimler 

tarafından bu duruma maruz kaldınız?” olmuştur. Verilen cevaplar incelendiğinde özel 

sektör çalışanları olsun kamu sektörü çalışanları olsun 22 tanesi kendilerinden daha üst 

kademede yer alan müdür, genel müdür, yönetmen ve buna benzer yönetim kadrosu 

tarafından bu duruma maruz kaldıklarını belirtirlerken kalan 2 tanesi hiyerarşik olarak 

kendisiyle aynı konumda bulunan meslektaşları tarafından bu duruma maruz 

kaldıklarını ifade etmişlerdir.  
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Tablo 2.2: Yıldırma mağdurları ve uygulayıcıları 

Mağdurlar Mobbing Uygulayıcıları 
Kübra Rektör 
Seda Doçent Doktor 
Hande Saha Müdürü 
Dila Müdür 
Gizem Finans Müdürü 
Hülya Bölge Sorumlusu 
İlayda Müdür 
Badegül Yönetmen 
Damla Rektör 
Mine İnsan Kaynakları Grup Müdürü 
Yaren Okul Müdürü 
Sanem Doğum Acil Sorumlu Hemşiresi 
Tuğçe Başhekim Yardımcısı 
Aylin İşveren 
Nazan Hemşire 
Nazik Genel Müdür Yardımcısı 
Hande Koruma Memuru 
Huriye Öğretmen 
Fatma Müdür 
Sibel  Proje Müdürü 
Esra Başhekim 
Gülsevim Acil Bölüm Şefi 
Meryem Genel Müdür 
Füsun Grup Müdürü 

 

2.4.2. Yıldırma Sebepleri 

 

Yıldırma davranışını gerçekleştirmenin altında birçok neden aranabilmektedir. 

Yıldırma faaliyetini gerçekleştiren kişilerin kıskançlığı, kendi eksikliklerini giderme 

isteği, yönetici olduğundan dolayı bunu kendine hak görmesi, geçmiş yaşantıları, kötü 

kişilik özellikleri gibi sebepler sayılabilir.  

 

 Bu çalışmada yıldırma davranışına maruz kalan bireylere yıldırma davranışına 

maruz kalma nedenleri sorulduğunda aşağıdaki yanıtlar alınmıştır.  

 

Bu hususta yöneltilen soruya üniversitede görev yapan akademisyen Kübra şu 

cevapları vermiştir:  

“Özel sektörle ilişkileri olan başarılı bir iş kadını olmam, 

Adıma iktisat bölümü’nün “işletmeye giriş” dersinin açılması, 

SPK lisansları olan tek akademisyen olmam, 



 

 

 

58 

Tübitak doktora sonrası araştırma bursu alabilen ve ABD’de postdoktora yapan 

tek akademisyen olmam, 

Finans alanında ingilizce yabancı bir yayınevi tarafından yazılmış kitabı olan tek 

akademisyen olmam, 

Sivil toplum kuruluşları ile projeler yapan tek akademisyen olmam, 

AB, UNDP, ISTKA projelerinde çalışmış tek akademisyen olmam, 

Hemen her ay bir ekonomi dergi, gazete veya tv haberinde görüşleri yayınlanan 

tek akademisyen olmam, 

Kendileri 10 seneden fazladır doktoralarını tamamlayamazken, 15 yıldır Yrd. 

Doç. kadrosunda rahat yaşarken 5 senede doktorasını bitiren ve doçentliğe 

başvurmayı isteyen tek akademisyen olmam, 

Akademik kadromun bilgim ve iznim dışında MYO’ya alınması ve bana yapılan 

işlemlerin tamamını YÖK’e şikayet edeceğimi beyan etmiş olmam.” (Kübra, 41, 

Akademisyen, Özel) 

 

Kübra’nın verdiği yanıttan güçlü bir kariyere sahip olduğunu ve yapmış olduğu 

işlerde başarılı olduğunu, bu nedenle de yöneticinin kendisini kıskandığı için yıldırma 

davranışını uyguladığını söylemek mümkündür.  

 

Diğer bir yıldırma mağduru olan Dila ise şu yanıtı vermiştir.  

“Benden başka ellerinde eleman yok. Her türlü işi yaptığım oluyor. Sürekli bir iş 

bitmeden yenisi isteniyor. Bu yüzden de işler tam kontrol edilmeden 

verildiğinden hatalar oluyor. Yazdım dediği şeyleri yazmıyor. Ben yazmıştım 

sen yazmamışsın diyor. Sanki benim hatammış gibi dışarıya yansıtıyor.” (Dila, 

37, İnsan Kaynakları, Özel) 

 

Dila’ya yıldırma uygulayan yöneticinin kendi eksiklerini gidermek için yıldırma 

davranışı uyguladığı görülmektedir.  

 

“Mobbinge maruz kalacak bir sebep bulamıyorum. Sadece benimle çalışmak 

istemediklerini bunun ya istifa ile son bulmasını ya da bizim tarafımızdan işten 

çıkarma ile olacağını bildirdiler. Ben de istifa etmeyeceğimi bildirdim. 
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Performans karne notları 100 puanlama üzerinden 6 ay boyunca 80’dir. Verilen 

bir mevduat hedefi bulunmakta bu hedefin üzerinde bir gerçekleştirme mevcut 

olup; buna rağmen kötü olduğum her defasında verim toplantısı, telefon 

görüşmeleri ve şubeye yaptıkları ziyarette bildiriliyor. Ben de verilen hedefin 

üstünde bir ortalama yaptığımı ancak hala daha neden tarafıma baskı yapıldığını 

anlayamadığımı bildirdim. Bundan dolayı olabilir.” (Mine, 36, Yönetmen 

Yardımcısı, Özel) 

 

Mine’nin durumunda verilen hedefi tuttursa bile yöneticinin yönetici olmaktan 

dolayı bunu hak görmesi, kıskançlığı yıldırmanın sebebi olabilir.  

 

“İşverenin kafayı takacak her zaman bir şeyi olurdu, ortakları varken onlardan 

yana oluyorsun diyordu, onlar öldükten/ayrıldıktan sonra emekli olmaya yakın 

bazı hakedişlerimi istemem, yani bana kafayı takmıştı denebilir, bilemiyorum da 

açıkçası defalarca sorsam da cevap alamadım.” (Aylin, 39, Şirket Çalışanı, Özel) 

Aylin’in örneğinde kişilik özellikleri yıldırma nedeni olarak söylenebilir.  

 

“Bana söylenen sen kendini diğerlerinden yüksek görüyorsun. Öyle bir 

düşüncem hiç olmadı. Benim yüksek lisansım var, belgelerimde var ama ben 

sadece yeteneklerime göre hakkım olan işleri istedim. Hep engellendim. 

Diğerlerine verilen özenin bana da gösterilmesini istedim sadece ama sürekli bir 

çatışmanın ortasına itildim. Konan kurallar bir tek benim uyulmam için 

kurulmuş gibi diğerleri uymuyor ama sorun olmuyor, ben bir kere uymasam olay 

çok büyütülüyor...” (Nazik, 35, Bankacı, Kamu) 

 

Nazik’in örneğinde aldığı eğitimi de göz önünde bulundurarak işinde daha 

başarılı biri olmak istemesinden dolayı dikkat çekmesi, kıskançlıkla karşılaşmasına 

neden olmuş olabilir, bunun yanısıra kişilik farklılıkları yıldırma nedeni olarak 

görülebilir.  

 

“Öğrenciye uyguladığı şiddetin tanığı olmam, öğrencilerin istismara ve şiddete 

maruz kaldıklarını bana anlatmış olmaları bir öğretmenin öğrenciye şiddet 
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uygulamasının yanlış olduğu düşüncesine sahip olmam ve bu düşüncemin 

arkasında durmam.” (Huriye, 46, Öğretmen, Kamu) 

 

Huriye’nin kişilik özelliklerine göre yaşanmış olan bir olaya karşı verilen 

tepkinin çalışma arkadaşı ile uyuşmaması bir neden olarak söylenebilir.  

 

2.4.3. Fiziksel Şiddet, Tehdite Maruz Kalma Durumu ve İş Motivasyonu 

 

Yıldırma faaliyetinin doğrudan etkide bulunduğu bir unsur da iş 

motivasyonudur. Mağdurlara karşı yöneltilen sözlü ve fiziksel şiddetler mağdurun işe 

bağlılığını, motivasyonunu olumsuz yönde etkilemektedir.  

 

Mağdurlara yöneltilen “Fiziksel şiddete maruz kaldınız mı? Evetse 

örneklendirebilir misiniz?” sorusuna genel bağlamda olumsuz yanıtlar verilmiştir. Bir 

nevi psikolojik şiddet içeriğine sahip olan yıldırma, ileri seviyelere ulaşıp fiziksel olarak 

da bir müdahale ile büyük oranda sonuçlanmamıştır. Daha çok yıldırma 

uygulayıcılarının fiziksel şiddetten ziyade mağdurlara özellikle gözlerinin içine bakarak 

korkutmaya çalıştıkları belirtilmiştir.  

 

Bir hastanede görev yapan Gülsevim yöneltilen soruya şu şekilde cevap 

vermiştir: 

“ 4.olarak gönderilmiş olduğum acil bölümünün şefi bana elini kaldırdı.” 

(Gülsevim, 34, Sağlık Teknisyeni, Kamu) 

 

Sözlü, yazılı ve fiziksel tehdit olarak üç ana grupta kategorize edilen “Tehdite 

maruz kaldınız mı? Evetse bu tehditleri, anlatabilir misiniz?” sorusuna ise verilen 

cevaplardan bazıları şunlardır; 

“Erkek meslektaşım tarafından tehdit edildim; “Ben 5 başbakan eskittim, seni mi 

gönderemeyeceğim, sende buradan gidicisin” diyerekten beni tehdit etti. Kadın 

meslektaşım; “Burası bizim yerimiz sana burayı yedirmeyeceğiz” (Farklı bir 

şekilde başka bir çalışma arkadaşımıza da söylemiştir.).” (Esra, 42, Doçent 

(Akademisyen), Kamu) 
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“Tabi, birim değişikliği yapılmakla, hakkımda soruşturma açmakla ilgili tehdit 

edildi. Fakat bu sözlü tehditlerin hiçbiri sözde kalmadı, hepsini uygulamaya 

geçirdiler” (Sanem, 38, Kadın Doğum Hemşiresi, Kamu) 

 

En çok sözlü tehdit alındığı veya gereksiz yere yazılı uyarılar alındığı yönünde 

cevaplar verilmiştir. Bu cevapların ardından ise en çok işten atılma tehditi ile karşı 

karşıya kalındığı belirtilmiştir. 

  

Mağdurlara yaşanan olaylar neticesinde “İş ile ilgili performans, motivasyon ve 

işe bağlılığınızın azaldığını hissediyor musunuz? Evetse nasıl azaldığını anlatabilir 

misiniz?” şeklinde yöneltilen soruya hepsi “Evet” cevabını vermiştir.  

 

Mağdurların verdiği cevaplardan örnekler verilmiştir: 

 

“İşim üzerinde çalışırken beni küçümseyerek, sürekli haksız yere eleştirilerde 

bulunarak, çalıştığım halde çalışmamakla suçlayarak, yalan söylemekle itham 

ederek mesleki bütünlük üzerinden kişiliğime yapılmış açık bir saldırıdır ve ben 

tüm bunlar neticesinde ne yapacağını şaşırmış bir vaziyete düştüm. Sürekli tezat 

isteklerde bulunarak işim için ne yapmam gerektiğine karar veremez hale 

geldim. Unutkanlık, dalgınlık, dikkatsizlik gibi semptomlar ortaya çıktı ve bu 

doğrultuda basit hatalar yapmaya başladım.” (Gizem, 36, Çevre ve Güvenlik 

Şefi, Özel) 

 

“Karar vermekte zorlanmaya başladım. Her kararımdan kuşku duyarak 

onaylatma gereği duyuyorum. Her an, benzer olaylar ya da nesneleri 

duyduğumda ya da gördüğümde, zorbayı gördüğümde, zorba ile aynı mekanda 

olduğumda hep olup bitenleri hatırlıyorum, hiçbir şeye adapte olamıyorum.” 

(Huriye, 46, Öğretmen, Kamu) 

 

Mağdurlar karşılaştıkları yıldırma davranışları sonucunda günlük yapmış 

oldukları rutin işlerde bile tereddüte düştüklerini, kendilerine olan güvenlerini 



 

 

 

62 

kaybettiklerini ve bu durumun motivasyonlarını olumsuz yönde etkilediğini 

belirtmişlerdir. 

 

2.4.4. Aşağılayıcı, Onur Kırıcı ya da Alay Edici Davranışlar 

 

Leymann (1993)’ın yıldırmaya yönelik 45 farklı tipolojisinin sınıflandırmasında 

da üzerinde durduğu mağdurlara karşı alay edici ya da aşağılayıcı davranışlar 

yıldırmanın bir unsurunu teşkil etmektedir. Özellikle örgüt içerisinde diğer çalışanların 

bulunduğu ortamda mağdura karşı yöneltilen onur kırıcı davranışlar ve alay edici 

davranışlar psikolojik olarak mağdurları olumsuz yönde etkilemektedir.  

 

Mağdurlara yöneltilen “Başkalarının yanında sizinle aşağılayıcı ve onur kırıcı 

konuşmalar gerçekleştirildi mi? Evetse anlatabilir misiniz?” sorusuna verilen cevaplar 

şu şekildedir: 

 

“Dahili telefon çaldı, şube arkadaşlarımdan biri zannederek, telefonu açarken 

“brek brek” dediğim için “çalışma arkadaşlarına karşı tavır, tutum ve 

davranışlarımda profesyonellikten uzak bir yaklaşım tarzı benimsediğim” 

suçlaması ile 03.09.2011 tarihinde savunmam alındı ancak benden bu savunmayı 

isteyen ve bana mobbing yapan şube müdürüm savunma yazısını teslim alırken 

“kışın yediğin hurmalar … tırmalar” ifadesini kullandı. Disiplin işlemleri gizlilik 

gerektirirken benim savunmam şube otomatik faksının ekranına yüklenerek 

herkesin görmesi sağlandı ve bu durum beni fazlasıyla rencide etti.” (Hande, 50, 

Bankacı, Özel). 

 

“Aldığım kilolar ile alay edildi.” (Dila, 37, İnsan Kaynakları, Özel) 

 

“Tüm bu yaşananlar sürecinde ve sonrasında, üstümün nöbet aldığım veya teslim 

ettiğim esnalarda sürekli olarak bana karşı takındığı, son derece itici, rahatsız 

edici hal, tavır, mimik ve davranışları pek çok çalışanın dikkatinden 

kaçmamıştır.” (Sanem, 38, Kadın Doğum Hemşiresi, Kamu) 
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Çoğunlukla azarlanarak yüzlerine bağırıldıkları cevabı alınmıştır. Mağdurlar,  

arkalarından söylentilerin çıkarıldığını, kötü konuşulduğunu, yaptıkları işlerin sürekli 

olarak eleştirildiğini,  topluluk içerisinde rencide edici cümleler ve hareketlerle de 

karşılaştıklarını belirtmişlerdir.   

 

Mağdurların komik bir duruma düşmesi için yürüyüşleri, jestleri veya sesleri ile 

alay edilip edilmediği sorularına karşılık olarak genelde olumsuz yanıtlar alınsa da 

yadsımayacak derecede davranışların taklit edildiği, belirli imalar yolu ile mağdurların 

suçlandıkları ya da bakışlarla küçümsemelere maruz kaldıkları ifade edilmiştir.  

 

2.4.5. Gizli Kontrol Mekanizması 

 

Yıldırma davranışını uygulayıcılarının başvurduğu yöntemlerden bir tanesi de 

mağdur üzerinde bir kontrol mekanizması geliştirerek onu baskı altına almalarıdır. 

Yaptıkları işlerin sürekli olarak sorgulanması, yanlışlar aranması ve netice itibari ile de 

mağdura onur kırıcı davranışlar sergilenmesi yıldırma uygulayıcılarının izledikleri 

yöntemlerdir.   

 

Mağdurlara yöneltilen “Sizin ve yaptığınız işin hissettirilmeden kontrol 

edildiğini düşündünüz mü? Evetse nasıl açıklayabilir misiniz?” sorusuna genel olarak 

kararların sorgulandığı cevabı alınmıştır. Akabinde ise verilen kararların ve çabaların 

mağdurları küçük düşürecek şekilde sorgulandığı ya da yargılandığı belirtilmiştir.  

 

Yöneticilerin mağdurların işlerini takip ederken kendi işlerinde meydana gelen 

aksaklıkları da mağdurların üzerine yıktıkları ifade edilmektedir: 

 

“Evet müdürümün kendinden kaynaklı hataları da benim üzerime kaldı, ben 

yapamıyormuşum gibi gösterildi.” (Dila, 37, İnsan Kaynakları, Özel) 

 

Müdürün mağdur üzerinde meydana getirdiği psikolojik baskının, yalnızca 

mağdurla kendi arasını değil aynı zamanda çalışma arkadaşı ile de arasını bozmasına 

neden olduğu bir başka mağdur tarafından ifade edilmiştir:  
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“Finans müdürü aynı odada çalıştığım mesai arkadaşlarımla da aramda sorun 

çıkmasına neden olmuştur. Adeta beni mercek altına alıp, psikolojik taciz 

yapmadığı tek bir gün olmamıştır.” (Gizem, 36, Aşçı, Özel) 

 

Mağdurun kendisinin nerede ne yapacağını bilmesine rağmen kullanacağı 

kelimelerden eşyalarını nereye koyacaklarına kadar incelenip müdahale edildiği de bir 

başka mağdur tarafından açıklanmaktadır: 

 

“Toplantılarda kendimi ifade etmem engellendi, görevim kapsamında iştirak 

ettiğim çeşitli şirketlerle yaptığım toplantılarda, oturduğum yere, hangi dosyayı 

ne zaman hangi kelimelerle masa üzerine koymam gerektiğine dahi karışıldı. 

Beceri veya yetenek gerektirmeyen işlerime bile müdahale edildi. Toplantılar ve 

temsil görevi sebebiyle normalde çıkış saatim 17:30 olmasına rağmen her akşam 

22:00-24:00 saatleri arasında çıktığım bir hafta, işe giriş saati olan 8:30’dan 

sadece 10 dk geç kalarak 8:40 da geldiğim için hemen masumca görünen bir 

maille uyarıldım, mailde “8:30 başlangıç saatine özellikle ortak ofise geçince 

dikkat edersen sevinirim. Biliyorum 17:30’da çıkmıyorsun daha da kalıyorsun, 

ama bu 8:30 biraz hassas” yazıyordu.” (Selda, 30, Muhasebe Yetkilisi, Özel) 

 

“Zaman zaman HBYS (Hasta Bilgi Yönetim Sistemi) sisteminden kaynaklı bazı 

hastaların, poliklinik defterinde kayıtları olduğu halde, sistemde sorgulandığında 

isimlerine ulaşılamamaktadır. Sema hanım bu isimlere ulaşmakta pek çok kez 

kendisi de zorlanmıştır. Zaman zaman bir-iki hastanın şu veya bu sebepten 

gözlemlerinde eksiklik olması ve sonrasında mutlaka tamamlanması herkesin 

yaşadığı ancak yalnızca bende sorun edilen bir olaydır. Sonuç olarak hakkımda 

başhekimliğe bildirilen tutanak ile ilgili olarak tarafıma ne sözlü nede resmi bir 

tebliğ yapılarak savunmanın alınmamış olması, ayrıca da yazılı olarak 

uyarılmamış olmam hastanemiz idaresinin normal şartlarda, böyle durumlarda 

izlediği yolu, şahsımla alakalı olan mevcut iddiada izlememiş olduğunun iyi 

niyetle bağdaşmadığını açıkça göstermektedir.” (Sanem, 38, Kadın Doğum 

Hemşiresi, Kamu) 
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Yöneticilerin mağdurlar üzerinde oluşturdukları kontrol mekanizmasını kendi 

işlerinde uygulamaya geçirmedikleri ve bildikleri yöntemden şaşmadıkları da yine ifade 

edilen unsurlar arasında yer almaktadır. Bunun yanı sıra mağdurlar kendilerinin ve 

yaptıkları işlerin hissettirilmeden kontrol edilmesinden ziyade gözler önüne serilerek bu 

kontrolu sağlamaya çalıştıklarından şikayet etmişlerdir. Hem birebir görüşmelerde, hem 

de diğer çalışma arkadaşlarının yanında hiç çekinilmeden bu hususta uyarılar 

aldıklarını, yıldırma davranışlarına maruz kaldıklarını belirtmişlerdir. 

 

2.4.6. Özel Hayata Müdahale 

 

Çalışma hayatı ile özel yaşamın iç içe geçirilerek mağdurlar üzerinde baskının 

yaratılması diğer bir yıldırma faaliyeti arasında yer almaktadır. Mağdurların özel 

yaşamlarında karşılaştıkları sorunlar, eksiklikler ya da tercihler iş hayatına taşınarak 

rencide edici uygulamalara başvurulmaktadır.  

 

Mağdurlara sorulan “Özel yaşamınız hakkında sürekli soru soruldu mu? Evetse 

neler soruldu örneklendirebilir misiniz?” sorusuna genel bağlamda olumsuz yanıtlar 

verilse de yadsınamaz derecede alay konusu olunduğu cevapları da alınmıştır.  

 

“Ailemle ilgili sorular soruldu fakat özel yaşantım ile ilgili konuşmalardan 

sakındım.” (Dila, 37, İnsan Kaynakları, Özel) 

 

“Çocuğumun ve benim rahatsızlığım hakkında konuşuldu, bunları bahane ederek 

izin kullanmaya çalıştığım düşündürüldü.”  (Gizem, 36, Aşçı, Özel) 

 

“Haricen ve çok güvenilir bir kaynaktan (mahkemede şahitlik edecektir) aldığım 

bir bilgi ise bu kişilerin (hiç tanımadığım hemşireler) ifadelerinde namusuma dil 

uzatacak kadar ileri gittikleri yönündeydi.” (Sanem, 38, Kadın Doğum 

Hemşiresi, Kamu) 
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Özel hayata müdahale kapsamında mağdurların özel yaşamları hakkında 

konuşulmasının yanısıra, kişilerin namus algılarına yönelik büyük iftiraların da atıldığı 

verilen cevaplar arasında dikkat çekmektedir. 

 

2.4.7. Rencide Edici İş Bölümü Uygulamaları 

 

Mağdurların kendi yeteneklerini ve özelliklerini rahatlıkla ortaya 

çıkarabilecekleri iş alanları dışında, kendi görev alanına girmeyen daha basit ve rencide 

edici iş alanlarına yönlendirilerek köreltilmeleri yıldırmanın diğer bir yüzünü 

yansıtmaktadır. Bu durum hem mağdur üzerinde bir körelmeye, iş motivasyonunu 

yitirmeye neden olurken aynı zamanda örgüt için de verimliliğin düşmesine neden 

olmaktadır.  

 

Yıldırma mağdurlarının genel çerçevede karşılaştıkları sorunlardan bir tanesi de 

iş bölümü uygulamalarında farklı görevlerde ya da kendilerini rencide edici görevlerde 

bulundurulmalarıdır.  

 

Analiz kapsamında mağdurlara yöneltilen “Size verilen işlerin geri alınması, 

daha düşük pozisyondaki kişilere o işlerin verilmesi ve kendinize yeni iş yaratılmaması 

gibi durumlarla karşılaştınız mı? Evetse örneklendirebilir misiniz?” sorusuna verilen 

cevaplardan birkaç örnek: 

“İş tanımında belirlenen asli sorumlulukların yerine getirilmemesi, bankamız 

hedefleri doğrultusunda performansın yeterli düzeyde olmaması” iddiası ile 

30.11.2010 tarihinde yine savunmam istendi, bu suçlamanın da hilafi hakikat 

olduğunu, performans veya banka hedeflerine ulaşmakla bir ilişkisinin 

bulunmadığını, diğer çalışanlarla ortaklaşa yapılan ve yöneticilerinde onayının 

gerektirdiği bazı işlemlerde küçük aksamalar olabildiğini, kaldı ki benim şubede 

bulunmadığım bir tarihte bir çekin arkasının yazıldığını ve sistem hatası 

nedeniyle de başka bir çekin arkasının yazıldığını, bu hatayı yapanın da ben 

olmadığımı, diğer personelin savunmasının alınmadığını üstelik orta yerde bir 

zararda olmadığını, benim çekleri TCMB’ye bildirmemekle suçlandığımı, ancak 

bu işlemlerin günlük rutin işlemler olduğunu kasıtlı olarak bu bildirimi 
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yapmamamın söz konusu olmadığını, zararda söz konusu olmadığını bildirimin 

her zaman yapılabileceğini bu konuda tek sorumlunun da ben olmadığımı defaen 

söyledim. (Hande, 50, Bankacı, Özel) 

 

“El birliği ile beni hastanemizde hiçbir hemşirenin gitmek istemediği bir birim 

olan sezeryan servisine göndererek, kendi yaptırım güçlerini diğer tüm 

çalışanlara da ibret olacak şekilde göstermeye çalışırken, benim hakkımı 

savunmak için 20’den fazla kişinin başhekimlik makamına yazılı başvuru 

yapabileceğini hiç hesaba katmamışlardı. Tüm idareciler birlikte hareket ederek 

çalışanları baskı altına alarak sindirme girişiminde bulunmuşlardır. 

Yüz kızartıcı bir suç işlemişim gibi alel acele ayrılışımın yapılmasının ardından, 

benim yerime nöbet tutacak eleman temin edemeyerek, sabah nöbetten çıkan 

hemşire Şükran’ın, 8 saat aradan sonra, üstelikte bu uygulama hastanemizde 

çalışanlar kendileri dahi talep etse reddedilen bir uygulama olduğu halde, neden 

aynı akşam tekrar nöbete çekilerek mağdur edilmiştir.” (Sanem, 38, Kadın 

Doğum Hemşiresi, Kamu) 

 

Genel bağlamda “İş verilmedi” cevabı alınmış yine büyük çoğunluk 

kapasitesinin altında işlerin verildiğini, hiyerarşik olarak eşit seviyede bulundukları 

kişilerle eşit muamele görmediklerini, projelerinin engellendiğini ifade etmişlerdir. 

 

Mağdurların hak ettikleri görevlendirmelerde bulundurulmadığı gibi kendi 

hiyerarşileri içerisinde çalıştırılması gereken elemanlardan da mahrum bırakıldıkları 

ifade edilmiştir:  

“2011 yılında Türk Anestezi ve Reanimasyon Kongresi’ne (TARK) “6” poster 

çalışması ile başvurdum. Çalışmalarım kabul edilmesine rağmen hiç çalışması 

olmayan diğer uzmanlar kongreye gönderildi. 

2012 yılında TARK 5 poster, 3 sözlü sunu, 1 poster yarışması olmak üzere 

toplam “9” çalışmam kabul edildi. Çalışmalarımın kabul edilmesine rağmen hiç 

çalışması olmayan eğlenme ve oyun oynama ihtiyacı olduğu tarafıma söylenen 

diğer uzmanlar kongreye gönderildi. 
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Bu durumu şimdiki başhekime sözel ve yazılı olarak ilettim ancak bana çözüm 

yolu göstermedi. Başasistan ve uzmansız çalıştırıldım ve halen çalışıyorum. 

Çalıştığım hastanede diğer branşlar dahil olmak üzere asistansız, uzmansız ve 

başasistansız çalıştırılan tek eğitim görevlisi idim. 

Listelerde asistan doktor benimle çalıştırılıyormuş gibi gösterilirken ya 

gösterilen kişi izinli, raporlu idi ya da benim bilgim dışında başka yerlerde 

görevlendirildi. Son dönem ancak tarafıma asistan doktor verildi.”  (Esra, 42, 

Doçent (Akademisyen), Kamu) 

 

“Müdür yardımcımız ile acil bölüm şefimiz Utku Bey çok yakın arkadaş 

oldukları için kendi yakın arkadaşlarını benim yerime getirebilmek amacıyla 

beni göndermeye kalktılar, ben de hastanemiz genel sekreterliğine dilekçe 

verdim, o günden sonra bana ısrarla yer göstermeyi bıraktılar, ancak her ikisi de 

mobbing uygulamaya, beni pes ettirmeye hızla devam ettiler.” (Gülsevim, 34, 

Sağlık Teknisyeni, Kamu) 

 

Mağdurların bulundukları konumlardan feragat etmeleri için çalışma şartlarının 

zorlaştırıldığı, hatta ihtiyaç duydukları çalışma arkadaşlarından ve ortamından mahrum 

bırakıldıkları görülmektedir.  

 

Mağdurlara yöneltilen “Niteliklerinizin dışında işlerle görevlendirildiniz mi? 

Evetse örneklendirebilir misiniz?” sorusuna en çok “Özgüvenimi olumsuz etkileyen 

işler yapmaya zorlandım” cevabı alınmıştır. Aynı zamanda mağdurların itibarlarını da 

negatif yönde etkileyen işlerin kendilerine yüklendiği verilen cevaplar arasındadır.  

 

“Şirkette yaklaşık 6 sayfadan oluşan bir iş tanımı ile çalışmaktayım. Fakat bana 

hali hazırdaki uzmanlık alanları olan iş sağlığı ve güvenliği, çevre ve güvenlik 

sertifikasyonları konularının yanı sıra, idari satın alma ve şirket tesis 

bakımı/onarımı gibi konularda da sorumluluk verildi. Bana verilen ve kendi işim 

dışındaki kalan işleri de geri çevirmedim ve iki kişinin yapacağı işleri bile tek 

başıma özveri ile elimden geldiğince yapmaya çalıştım.” (Gizem, 36, Aşçı, 

Özel) 
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“Anlamsız ve uzmanlık alanı, yetenek, beceri ve özelliklerimin çok altında işler 

verildi. Konumuma göre basit işler vererek değersizleştirildim.” (Selda, 30, 

Muhasebe Yetkilisi, Özel) 

 

“Bana itibarımı düşürecek, sıradanlaştıracak şekilde davranıldı. Önceleri eğitim 

görevlisi değil de sıradan uzman gibi salonum diğer uzmanlar gibi sürekli 

değiştirildi. 

Klinikte “3” eğitim görevlisi olmasına rağmen hakkaniyet ve eşitlik ilkesinde 

klinik iş bölümü yapılıp klinik “3” e bölünmedi. 

“Yoğun Bakım” ve diğer dış görevlendirmeler ve “10 ameliyat salonu” 2 eğitim 

görevlisi tarafından paylaştırılıp performans puanları kendilerinin başta olmak 

üzere hep yüksek olacak şekilde düzenlendi. 

Bana 11 ameliyat salonundan önceleri 2 salon veya daha fazlası verildi ancak 

performans puanları verilmedi. Sözel olarak itiraz edince performans puanlarımı 

düşürmek amacıyla yalnızca çalışma salonum 1’e düşürüldü.” (Esra, 42, Doçent 

(Akademisyen), Kamu) 

 

Aldıkları eğitime uygun olmayan, bulundukları konumdan düşük seviyedeki 

insanların yapabileceği işleri yapmaları mecbur bırakılmış ve bu durumun kendilerini 

eşitleri arasında kötü hissetmelerine neden olduğunu söylemişlerdir. 

 

Mağdurlara yöneltilen “Herkesten uzak bir odada çalışmanız ya da ortamdan 

izole edilmeniz istendi mi? Evetse nasıl anlatabilir misiniz? ” sorusuna en çok “İş 

arkadaşlarımdan soyutlanmış iş alanlarında çalıştırıldım” cevabı alınmıştır. Akabinde 

ise başkalarına ulaşmanın engellendiği ve kimseyle konuşturulmadıkları ifade 

edilmiştir.  

 

“Şirket tarafından tüm çalışanlara mesaj yoluyla iletişim kurmaları için verilen 

cep telefonundan defalarca mesaj atmama rağmen finans müdürü hiçbir 

mesajıma karşılık vermemiş, beni yok saymıştır. Diğer çalışan arkadaşlarımı 

bana karşı kışkırtmaya çalıştılar. İş yerinde herkese açık olan bazı bölümlere 

girme yasağı getirdiler bana.” (Gizem, 36, Aşçı, Özel) 
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“İletişim kurmaya çalıştığımda sürekli sözüm kesildi, dinlenmedim ve 

yokmuşum gibi davranıldı. Görmezden gelindim. Ayrımcılığa maruz kaldım. 

Bana muhatap alınmadığımı gösterdiler. Rahatsız edici odalarda oturmaya 

zorlandım. Ötekilerin adamı olarak damgalandırıldım. Etkili bir şekilde 

dinlenilmedim.” (Selda, 30, Muhasebe Yetkilisi, Özel) 

 

“Doğum acilde görev yapan tüm doktorları temsilen, konuyu görüşmek ve 

haksızlığa uğradığımı düşündüklerini bildirerek başhekim hanımla görüşmeye 

giden çalışma arkadaşım, başhekim hanım tarafından son derece sinirli bir 

üslupla karşılanmış ve kendisi, bu işe karışmaması konusunda uyarılarak, benim 

hakkımda bilmediği çok şey olduğunu ve benim dosyamda daha pek çok disiplin 

cezamın olduğunu söylemek suretiyle çalışma arkadaşlarımın zihinlerinde 

benimle alakalı soru işaretleri oluşturarak, benden uzaklaşmalarını sağlamaya 

yönelik bir tavır sergilemiştir.” (Sanem, 38, Kadın Doğum Hemşiresi, Kamu) 

 

“Çalışma arkadaşlarımın bana yardım etmesine mani oldular, yardım edenlere 

psikolojik baskı uyguladılar, muhatap olmalarını engellediler, sözde odam 

varmış gibi gösterdiler ama yoktu.” (Esra, 42, Doçent (Akademisyen), Kamu) 

 

Yıldırma mağdurlarının iş ortamında diğer çalışanlardan daha uzak bir alanda 

kendi başlarına çalıştırılmaya zorlandıkları görülmektedir. Bu durum genel olarak 

alanda değil de ofis ortamında çalışan bireylerin maruz kaldıkları bir uygulama olarak 

ortaya çıkmaktadır. Ofisteki birlik ve bütünlük ortamından izole edilerek hem örgüt 

ikliminden hem de arkadaş ortamından uzaklaştırılan mağdurların bu mobbing 

uygulaması ile iş performanslarının da düştüğü genel bir yargı olarak karşımıza 

çıkmaktadır.  

 

Mağdurlara yöneltilen “Meslektaşlarınızın sizinle konuşmasına herhangi bir 

yasak ya da sınırlama konuldu mu? Evetse nasıl anlatabilir misiniz? ” sorusuna verilen 

cevaplardan örneklerden bazıları:  

“Bir arkadaşımızdan kötü performans gösterdiğime, işlerimi aksattığıma dair bir 

yazı yazmasını istemiş fakat arkadaşımızın cevabı ise benim bu süreçte görevimi 
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iyi yaptığım, aktif ve özverili çalıştığımı ancak ortaya çıkan bazı 

olumsuzların/karışıklıkların kaynağının finans müdürümüzün kendisi olduğu ve 

bu sebeple de şirket güvenlik koordinatörü olan finans müdürümüzün daha fazla 

işin içerisine girmesi gerektiğini kendisine daha önce bildirdiğini belirten bir 

yazı verebileceğini belirtmiştir.” (Gizem, 36, Aşçı, Özel) 

 

“Kadınlar gününde ekip arkadaşlarıma ruj, vs gibi hediyeler vererek beni kötü 

bir duruma düşürmüşlerdir.” (Damla, 38, Yönetici, Kamu) 

 

“Bir nöbetimin bitiminde, yakın bir arkadaşımın doğumunda bulunmak üzere 

kısa süreliğine doğumhanede bulunmuş olmam ve mesaide olan hemşire 

arkadaşların nezaketen hastamla ilgilenmeleri ve onlarla bir süre sohbet etmiş 

olmam, o dönemki başhemşire muavini Dilan hanıma acilen iletilmiş, Dilan 

hanım da hiç zaman kaybetmeden benimle sohbet eden bir arkadaşı 

doğumhaneye gidip yanına çağırarak “Sen Sanem hemşireyi nerden tanıyorsun, 

bak  o çok tehlikeli ve muhatap olunmaması gereken bir insan, sana zarar verir 

onunla arkadaşlık etme, sakın onunla birlik olmaya kalkışma” gibi gıyabımda 

pek çok itham ve hakarette bulunmuş. Bu konuşmaları yaptığı Sultan hemşire 

çok huzursuz olmuş. Yine doğumhanede benimle 1 günlüğüne nöbet tutan 

hemşire Gül konuyu gelip bana sordu: “Neden beni seninle muhatap olmamam 

gerektiği konusunda uyarma gereği duydu peki?. Önceleri içime attım, 

umursamamaya çalıştım ama bu olaya o kadar içerledim ki ruh sağlığım 

bozulmaya başladı. Konuyu başhekimliğe dilekçe ile bildirdim ve bu davranış 

idarecilik vasıflarının hangisiyle bağdaştırılarak sergilenmiştir sorusuna 

kendimce cevap aradım. Başhekimlik tarafından bu konuyla ilgili olarak 

soruşturma başlatıldı.” (Sanem, 38, Kadın Doğum Hemşiresi, Kamu) 

 

“Hayır böyle bir şey olmadı ama çalışan diğer arkadaşlar da patronumun bana 

olan davranışları yüzünden tavırlarını değiştirdiler ve onlar da bu mobbinge 

ortak oldular. Sözlü ve fiziksel şiddete maruz kaldım.” (Aylin, 39, Şirket 

Çalışanı, Özel) 
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“Servis sorumlusu hemşire başkalarının benimle konuşmasını kesinlikle 

yasakladı, hatta benimle konuşan diğer çalışma arkadaşlarımı zor duruma 

düşürecek işler verdi, hatta onlara da yıldırma uyguladı. Çalışma arkadaşlarım 

bu durumdan korkularına benimle görüşemediler bile.” (Nazan, 38, Diyabet 

Hemşiresi, Kamu) 

 

“İş arkadaşlarımın benim yardımıma gelmesi yasaklandı. Anestezi ve 

reanimasyon branşında öngörülemeyen riskli durumlar olabilmektedir. Sıkıntılı 

bir durum olduğunda yardım etmek için çalıştığım ameliyat salonuna gelen 

çalışma arkadaşıma benim çalıştığım ameliyat salonuna girmemesi, yardım 

etmemesi konusunda “1. disiplin amiri sıfatı” olduğunu söyleyen erkek 

meslektaşım tarafından defalarca uyarıldı, hatta uyarılar yüksek sesli ve hakaret 

tarzında idi.” (Esra, 42, Doçent (Akademisyen), Kamu) 

 

“Kan bankasında çalışmaya başladığımda gruplarından dışladılar, benim 

giydiklerimi, yediklerimi konu ettiler. İş dışında her şeyimle uğraşıp beni 

bezdirdiler.” (Gülsevim, 34, Sağlık Teknisyeni, Kamu) 

 

Mağdurların en çok karşılaştığı sorunlardan bir diğerinin de çalışma arkadaşları 

ile yaşadıkları iletişim problemleri ya da çalışma arkadaşlarının kendilerine karşı 

kışkırtılması olarak görülmektedir. Sorulan soruya en çok “Çevremdekiler benimle 

konuşmadı.” cevabı alınmakla birlikte çalışma arkadaşlarının kendileri ile konuşmasının 

yasaklandığı, bazı imalar ile iletişim kurmalarının engellendiği ve çalışma 

arkadaşlarının kendilerine karşı kışkırtıldığı da alınan cevaplar arasındadır. 

 

2.4.8. İşten Ayrılmaya Zorlama 

 

Yıldırma mağdurlarının en çok karşılaştıkları sorunlardan diğeri iş yaşamından 

uzaklaştırılmaya çalışılmalarıdır. Hiyerarşik olarak üst tabakada yer alan müdürler ya da 

diğer görevliler genel olarak mağdurlar üzerinde büyük bir baskı unsuru oluşturarak 

onları istifaya zorlamaktadır. 
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Mağdurlara yöneltilen “İşten ayrılmanız ya da işinizde yer değişikliği yapmanız 

için baskı yapıldı mı? Evetse nasıl anlatabilir misiniz?” sorusuna verilen cevaplar: 

“Emekli olmaya hak kazanınca yöneticilerim tarafından emekli olmaya bunu 

yapmazsam da istifa etmeye zorlandım. Performansım düşük olduğu bahane 

edilerek sürekli sözlü ve yazılı uyarılarda bulunuldu, sırf iş akdimin feshinden 

sonra yargıyı etkilemek maksadıyla çeşitli bahanelerle uyarı yazıları yazıldı, bu 

uyarılarda da beni rencide eden ifadeler mevcuttu. Son olarak şube müdürü 

Zülfikar Dağdeviren hakkımda idari soruşturma açıldığını söyleyerek derhal izne 

ayrılmam istendiğini belirtti, ben de zorlanarak izne ayrıldım, 43 gün boyunca 

bana bilgi verilmedi. Bana haber verilmeden işyerinde kullandığım 

bilgisayarıma erişimim engellendi. Nihayetinde banka çalışanlarının şaşkın 

bakışları altında 23 yıl hizmet verdiğim bankadan kovuldum, kişisel eşyalarımı 

bile aldırtmak istemediler. Hakkımda soruşturma açılıp açılmadığını bile 

bilmiyordum ancak 43 gün sonra noterlik kanalı ile iş akdimin sona erdirildiğini 

tebliğ ettiler.” (Hande, 50, Bankacı, Özel) 

 

“Üç yıldır bu şirkette çalışıyorum, iki yıl önce bu bölüme geçtim. Yüksek lisans 

yaptım, işimle ilgili bütün belgelere sahibim ama hak ettiğim işler verilmediği 

gibi, sürekli kavgacı durumuna düşürüldüm. Benimle ilgili her şey de olay en üst 

kademelere kadar iletildi. Şu anda terfi sürem doldu ama önceden yapılan bir 

hata nedeniyle müşteri şikayeti olmamasına rağmen, mesleki açıdan yetersiz 

gösterilmeye çalışılarak istifa etmeye zorlanmaktayım. Bilgisayarımın şifresi 

değiştirildi, sicilime işlenmekle tehdit ediliyorum, kabul etmeme rağmen süreyi 

uzattılar. Hatayı yapmama sebep de yetkilimin bir önceki gün bana yaptığı 

konuşmadır. Benim terfi ettirilmeyeceğimi, iş aramam gerektiğini söylemesidir. 

(Nazik, 35, Bankacı, Kamu) 

 

“Ben durum buraya kadar gelmesin diye elimden geleni yaptım, bu tarz bir 

davranışın muhattabı olmama anlam veremiyorum fakat istifa etmem için 

ellerinden geleni yaptılar.” (Mine, 36, Yönetmen Yardımcısı, Özel) 
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“Performans değerlendirme mevzuatı olmasına rağmen finans müdürü keyfe 

keder performans notumu düşürmüştür, beni böylece başarısız ilan etmeye 

çalışmıştır. Bir performans değerlendirme toplantısında insanlık hallerini bile 

göz ardı ederek çocuğumun sık sık hastalandığını bu yüzden zaman zaman izin 

talep ettiğimi söyleyecek kadar ileri girmiş ve bana “çocuğunun hastalığı beni 

ilgilendirmez, git komşuya bırak istiyorsan” beyanında dahi bulunmuştur.” 

(Gizem, 36, Aşçı, Özel) 

 

“Değişen ekiple çalışmaya başladıktan sonra yetkin olmayan çalışan damgası 

vurulmaya çalışıldı ve bu kapsamda yaptığım işler sürekli eleştirilmeye başlandı. 

İş yerinde başkalarının kolayca elde ettiği imkan ve fırsatları vermediler bana, 

taleplerimi yazılı olarak istemeye zorladılar. Çalıştığım halde çalışmıyor gibi 

gösterildim. Sürekli hedef değiştirdiler, faaliyetlerimi kısıtladılar. Sık sık işimi 

değiştirdiler. “ben olsam iş akdimi sonlandırırdım” diyerek psikolojik baskı 

uygulandı.” (Damla, 38, Yönetici, Kamu) 

 

“Yerime birinin bulunamayacağını söylemelerine rağmen, istifa edene kadar 

yapmadıkları kalmadı, istifa ettikten sonra ki gün de anında yerime yeni birini 

koydular.” (Tuğçe, 38, Tıbbi Teknolog, Kamu) 

 

“Önce etrafımdaki insanların benimle iletişim kurmasına mani oldular, 

sonrasında beni başka bir bölüme atadılar, zamanla etrafımdaki diğer çalışma 

arkadaşlarım uygulanan mobbinge dayanamayıp işten ya da bölümden ayrılınca 

tek çalışmak zorunda kaldım belirli bir süre, yanıma bir çalışma arkadaşı talep 

ettiğimde ise önce bir müddet tek çalıştırdılar sonrasında da benim yerimi 

değiştirdiler, oradan oraya sürüklenmiş oldum.” (Nazan, 38, Diyabet Hemşiresi, 

Kamu) 

 

Mağdurların vermiş olduğu cevaplardan en çok “İstifa et yoksa katlanırsın” 

cevabının alındığı görülmektedir. Akabinde ise mağdurların hakkında sürekli 

tutanakların tutulduğu, sürekli geçici işlerde görevlendirildikleri ve sicil notlarının 

haksız yere düşürüldüğü cevapları alınmıştır. 
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2.4.9. Engelleyici ve Zarar Verici Davranışlar 

 

Mobbing davranışına maruz kalan mağdurların karşılaştıkları bir diğer problem 

de işleri gereği yapmaları gereken faaliyetlerin bir şekilde engellenmesi ya da onları 

zarara uğratacak davranışların sergilenmesidir. Bunlara örnek olarak mağdurlara verilen 

görevlerin yerine getirilme aşamasında engellenmesi, gerekli tarihlerin ya da yapılması 

gerekenlerin bilgilerinin ulaştırılmaması ve başarısız izlenimi çizilmesi 

verilebilmektedir.  

 

Mağdurlara yöneltilen “Bazı kişilerin sizinle ve işinizle ilgili önemli bilgileri 

elinde tutması ve paylaşmaması oldu mu? Evetse örneklendirebilir misiniz? ” şeklindeki 

soruya verilen “Hayır” cevaplarının ardından en çok “Çalışma arkadaşlarım kendimi 

göstermemi kısıtladı” cevabı verilmiştir.  

 

“Görevim ile ilgili konularda elzem olan bilgileri almamı maksatlı olarak 

engellemiştir. İletişimi keserek dışlanmış ve aşağılamıştır, mesajlarıma cevap 

vermek yerine başka çalışanlar aracılığı ile bana mesaj attırmış, bana çözüm 

odaklı olmam yönünde önerilerde bulunmuştur.” (Gizem, 36, Çevre ve Güvenlik 

Şefi, Özel) 

 

“Hayır ama kendi işimle alakalı olsa bile geleceğe dair planlara dahil 

edilmediğimi düşündürecek şekilde toplantılara ya da gerekli olduğundan emin 

olduğum ortamlara dahil edilmedim.” (Damla, 38, Yönetici, Kamu) 

 

“Kendi kurmuş olduğumuz sendikamızın yapmış olduğu toplantı tarihlerini ve 

saatlerini bildirmiyorlardı sorumlu olan ben ya da diğer arkadaşıma.” (Sanem, 

38, Kadın Doğum Hemşiresi, Kamu) 

 

Çalışma şartlarını zora sokacak birtakım bilinmesi gereken bilgilerin çalışma 

arkadaşları tarafından mağdurlara ulaşmasının engellendiği görülmektedir. Bu durum 

mağdurların işlerinde kendilerini göstermelerini engellerken, örgüt ortamından da 

dışlanmalarına sebep olmuştur.  
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Aynı şekilde şahsi eşyalarına zarar verilip verilmediği sorulduğunda ise çoğu 

kişi bu tarz bir durumla karşılaşmadığını dile getirirken, bir kısım mağdur özel 

eşyalarına zararlar verildiğini, mali olarak kendilerini bir yükün altına sokacak 

durumlarla karşılaştıklarını dile getirmişlerdir.  

 

2.4.10. Yıldırma’nın Zaman Dilimi ve Sağlık Sonuçları 

 

Çalışmada kavramsal çerçevenin çizildiği ilk bölümlerde yıldırma kavramının 

tanımı yapılırken dikkat çeken unsurlardan bir tanesi de süreklilik arz etmesiydi 

(Castellon 2011; Minton ve Minton 2004: 233). Süreklilik arz etmeyen veya bir defaya 

mahsus olarak kişiler üzerinde uygulanan psikolojik davranışların yıldırma olarak 

tanımlanması mümkün olmamaktadır. Ve bu davranışların doğal sonucu olarak da 

mağdurlarda sağlık problemlerinin görülme sıklığı oldukça fazladır. Yıldırma 

davranışının mağdurlar üzerinde yarattığı en büyük ve olumsuz sonuç sağlık 

problemleri olarak görülebilmektedir.  

 

Mağdurlara yöneltilen “ Maruz kaldığınız davranışların ilk başlangıç tarihi ve 

sürekliliği ne sıklıktaydı?” şeklinde yöneltilen soruya verilen cevaplar şu şekildedir:  

 “İlk 2008 yılında başlayan davranışlar, 2012 yılının ağustos ayından itibaren 

çok daha farklı işlemlerle devam etmiş ve 31.12.2014 tarihinde ilişiğimi 

kesmeme rağmen bitmemiştir.” (Kübra, 41, Yrd. Doç. Dr., Özel) 

 

“2010 başından itibaren, sürekli ve devamlı bir şekilde meydana geldi.” (Seda, 

32, Hemşire, Kamu) 

 

“Emekli olmaya hak kazandığım 30.10.2011 tarihinden itibaren bana sürekli 

emekli olmam için baskı yapıldı.” (Hande, 50, Bankacı, Özel) 

 

“Özellikle son 1-1.5 yıldır yıldırmaya maruz kalıyorum, süreklilik arz ediyor.” 

(Dila, 37, İnsan Kaynakları, Özel) 

 

“2011 yılı kasım ayı ve her an.” (Gizem, 36, Çevre ve Güvenlik Şefi, Özel) 
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“2012 yılından itibaren 2 yıl boyunca yıldırma davranışlarına her an maruz 

kaldım.” (Badegül, 30, Muhasebe Yetkilisi, Özel) 

 

“1 Eylül 2009 tarihinde gerçekleşen rektör değişimi sonrasında, işletme 

enstitüsü direktör ve direktör yardımcısı pozisyonundaki kişilerin görevlerine 

2010 yılı şubat ayında son verilmiştir. Akabinde işletme enstitüsü yeni direktör 

olarak başka birini atamıştır. Sonrasında 2012 yılı ocak ayından itibaren yönetici 

direktör ismi ile yeni bir pozisyon oluşturmuş ve bu pozisyona bir başkasını 

atamışlardır. Bu atanmalardan sonra ben yeni enstitü direktörü ve yönetici 

direktör ile çalışmaya başladım. Bu ekip içerisinde çalışmaya başladıktan sonra 

yetkin olmayan çalışan damgası vurulmaya çalışılmış ve yıldırma davranışları 

uygulanmaya başlanmıştır. Yani 2012 yılı başından iş akdinin feshedildiği 

17.08.2012 tarihine kadar devam etmiştir.” (Damla, 38, Yönetici, Kamu) 

 

“15.06.2015 ilk yıldırmaya maruz kaldığım tarihtir ve her gün devam etmiştir.” 

(Mine, 36, Yönetmen Yardımcısı, Özel) 

 

“01.09.2012 yılından itibaren ve sürekli yıldırma davranışlarına maruz kaldım.” 

(Yaren, 30, Anasınıfı Öğretmeni, Kamu) 

 

“Tarihini hatırlamıyorum, Sema hanımın yeni sorumlu olarak acile geldiği 

dönemlerden başlamıştı. (Sanem, 38, Kadın Doğum Hemşiresi, Kamu) 

 

“Şubat 2011 ve sürekli.” (Tuğçe, 38, Tıbbi Teknolog, Kamu) 

“2002 yılından bu yana fakat 2007 yılından bu yana daha çok arttı.” (Aylin, 39, 

Şirket Çalışanı, Özel) 

 

“2013 yılından itibaren, yaklaşık 2 yıl boyunca ve 15 günde 1 sıklıkla.” (Nazan, 

38, Diyabet Hemşiresi, Kamu) 

 

“Üç yıldır bu şirketle çalışıyorum. Bir yıl İzmit’te çalıştım. Orası kapanınca 

İstanbul’a geldim. Ordaki arkadaşlada sorun yaşamıştım ama hep ben 
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suçlandım. Buraya geldikten kısa bir süre sonra bu olaylar başladı. Sürekli 

oluyor bu sorunlar. Her zaman benim normal ihtiyaçlarım birden çok 

büyütülüyor. Bir bakmışım olay tepe noktaya ulaşmış. Genelde sessizim 

kimseye karışmıyorum, konuşmuyorum, yemeğe tek çıkıyorum. Hep bir 

ayrımcılık vardı.” (Nazik, 35, Bankacı, Kamu) 

 

“2012 Haziran – 2013 yılı arası.” (Hande, 37, İnfaz Koruma Memuru, Kamu) 

 

“24.01.2015 tarihi itibari ile başladı ,haftada bir/ haftada birden fazla sıklıkla 10 

ay boyunca yıldırmaya maruz kaldım.” (Huriye, 46, Öğretmen, Kamu) 

 

“29.06.2013 tarihinden itibaren ve gün boyu.” (Fatma, 36, Sağlık Personeli, 

Özel) 

 

“Şubat 2014 tarihinde başladı, neredeyse çalıştığım tüm bu zaman zarfında 

yıldırmaya maruz kaldım. Sürekliydi.” (Canan, 31, Müşteri Temsilcisi, Özel) 

 

“Son 3 yıldır yıldırmaya sürekli olarak maruz kaldım.” (Esra, 42, Doçent 

(Akademisyen), Kamu) 

 

“Başlangıç tarihini hatırlayamıyorum ama sürekliydi.” (Gülsevim, 34, Sağlık 

Teknisyeni, Kamu) 

 

“2012 yılının sonlarında, 1,5 yıl boyunca heran bu davranışlara maruz kaldım.” 

(Meryem, 36, Satış Operasyon Uzmanı, Özel) 

 

“Başlangıç için net bir tarih söyleyemem fakat her daim gördüm.” (Füsun, 41, 

Ofis Çalışanı, Kamu) 

 

Araştırmaya dahil olan mağdurlarımızın en az 1,5 yıl ve üzerinde yıldırma 

davranışlarına maruz kaldıkları görülmektedir. Bazıları başlangıç tarihinin içinde 

bulunduğu durumu anladığından daha önce başladığını, bazıları ise ne zaman 
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başladığını hatırlamadığını söylemektedir. Fakat tüm mağduriyet süresi boyunca 

istikrarlı bir şekilde bu duruma maruz kaldıklarını özellikle belirtmişlerdir. 

 

Yıldırma davranışının kişiler üzerinde yarattığı en büyük sorunların başında 

sağlık sorunları gelmektedir. Yalnızca psikolojik bağlamda etkiler yaratmakla kalmayan 

yıldırma uygulamaları, aynı zamanda kişilerde fiziksel sorunlara da yol açmaktadır.  

 

Mağdurlara yöneltilen “ kendinize olan güveniniz ve sağlığınızın (Yemek yeme 

alışkanlığında değişiklik, sigara-alkol kullanımı, baş ağrısı, mide ağrısı vb. gibi) 

üzerinde ne gibi etkileri olduğunu düşünüyorsunuz? Örneklendirebilir misiniz?” 

şeklindeki soruya verilen cevaplar: 

 

“Çene ağrım daha da artınca “emosyonel stres (duygu yoğunluğu nedeniyle 

oluşan stres)” kaynaklı teşhisi konularak tedavi başlatıldı.” (Hande, 50, Bankacı, 

Özel) 

 

“Elden ayaktan düştüğümde bile kendime olan güvenimi asla kaybetmedim ama 

tabiki sağlığım çok bozuldu, bir şeye çok fazla odaklanıp hiç odaklanamadığım 

zamanlarım oldu. 30 yaşıma kadar hiç terlediğimi bilmem ama bu 

yaşanılanlardan sonra markette kasada elimde poşetlerle beklerken daha fazla 

dayanamadığım için utancımdan poşetleri bırakıp, marketi öylece terk ettiğimi 

bilirim. O zaman artık doktora gitmeyi düşündüm, çünkü tek başıma üstesinden 

gelemeyeceğime karar verdim. Şiddetli baş ağrılarım oldu, yüksek tansiyon çıktı 

ve 1 ayda 15 kilo verdim, eşim de doktor olunca onun da yardımları sayesinde 

doktora gittim. 3-4 gün boyunca yataktan kalkmadan uyuyan biri haline geldim. 

Sadece üzerimi değiştirip, yeniden uykuya dönüyordum. Tek başıma kaldığımda 

sürekli ağlıyordum. Konuşmak içimden gelmediği için sürekli yazı yazmaya 

başlamıştım, elimden kalem defter düşmez olmuştu.” (Sanem, 38, Kadın Doğum 

Hemşiresi, Kamu) 

  

“Şube müdürü Zülfikar bana karşı düşmanlığını belli edecek tarzda davrandı, 

sesini yükselterek konuştu, asgari nezaket kurallarına dahi uymadı, bu yüzden 
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psikolojim bozuldu, severek yaptığım işten soğuduğum için her yolu denedim ve 

“orta depresif” tanısı ile ilaç tedavisine başladım. 

 

“Erken emekli edilerek ekonomik olarak ve mesnetsiz suçlamalara maruz 

kaldığım için de psikolojik olarak zarar gördüm.” (Hande, 50, Bankacı, Özel) 

 

“Evde eşimle problemler yaşamaya başladım.” (Gizem, 36, Çevre ve Güvenlik 

Şefi, Özel) 

 

“Ben üzerime düşen tüm görevleri layığıyla yerine getirdim, bir kişinin 

yapabileceğinden çok daha fazla iş yükü yüklenmesine rağmen hem de. Buna 

rağmen takdir göreceğime, hep bir sorunla ve dışlanma ile karşılaştım. 

Neticesinde de beliren sağlık sorunlarımla baş etmek zorunda kaldım. Şimdi 

psikolojik tedavi görüyorum ve bu durum sosyal yaşantımı da fazlasıyla 

etkiliyor, ilaç kullanıyorum.”  (Damla, 38, Yönetici, Kamu) 

 

“Gerekirse Sağlık Bakanlığı’nın önünde üzerime benzin döküp yakıcam ama bu 

yapılanlar onların yanına kar kalmayacak, bir Sanem gidecek belki ama bir 

başkası benim yaşadıklarımı yaşamak zorunda kalmayacak.’ dediğim sözler çok 

büyütülmüş ve bu artık bu raddeye gelmiş, delirmiş denilmişti benim için. Daha 

önce hiç intiharı düşünmemiştim ama bu sözleri söylediğimi fark edince ben de 

durumun kötü olduğunu, bilinçaltımda olduğunu anladım. Eğer işler daha da 

uzasaydı hala daha düşündüğümde bu sözleri yapabileceğime inanıyorum. 

Ayaklarım geri geri giderdi bazı zamanlar, fakat işe her gidişimde güçlü ve işine 

dört elle sarılan biri oldum.” (Sanem, 38, Kadın Doğum Hemşiresi, Kamu) 

 

“Mağduru olduğum bu yıldırma davranışları benim psikolojimi bozmuştur, özel 

yaşantımda sorunlara neden olmuştur. Çok sevdiğim ve yıllarca bilgi birikimiyle 

kendimi donatıp çabaladığım işimden beni mahrum bırakmışlardır. Şu anda 

atandığım görevimi isteyerek ve keyif alarak yapamıyorum, bu durum da beni 

çok üzüyor.” (Nazan, 38, Diyabet Hemşiresi, Kamu) 
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“Beni bezdirdiler, gerçekten gruplaşmış insanların içine giremezsiniz. Onlarla 

isteseniz de arkadaşlık kuramazsınız, en önemlisi de sen bizden değilsiniz diye 

mezhep ayrılığıyla beni aralarına almadılar. Her şeye rağmen sadece işimi 

yaptım ama işini yapmak yetmiyor ya da ben beceremedim, en sonunda da 

bölüm şefi Nuçin hanım bana iftira attı.” (Gülsevim, 34, Sağlık Teknisyeni, 

Kamu) 

 

Alınan cevaplar incelendiğinde en çok psikomatik yakınmalar (sebepsiz baş ve 

mide ağrıları) görüldüğü, akabinde ise uyku bozukluklarının yaşandığı görülmüştür. 

Sigara kullanımının artması, iştah azalmasının yaşanması ve bunun doğal sonucu olarak 

kilo kayıplarının yaşanması da mağdurlar üzerinde görülen sağlık sorunları arasındadır. 

 

Mağdurlara yaşadıkları sağlık problemleri nedeniyle herhangi bir psikolojik 

danışmanlık hizmeti alıp almadıkları da sorulmuştur.  

 

“Yaşadıklarımdan dolayı daha fazla dayanamayınca Ankara’da bir hastanenin 

acil servisine kaldırıldım, bu hastanede psikiyatri servisi olmaması sebebiyle 

başka bir hastanenin psikiyatri servisinde tedavi edildim, konunun uzmanı olan 

hekimler işyerinde yaşadığım sorunlar nedeniyle “anksiyeteli depresyon” teşhisi 

koyarak istirahat raporu verdi.” (Gizem, 36, Çevre ve Güvenlik Şefi, Özel) 

 

“Evet aldım. Özel bir hastaneden uzman psikiyatrist doktorundan aldım, 

işyerinde yaşadığım sorunlar nedeni ile sürekli ağlıyordum, içime 

kapanıyordum, kimseyle konuşmak bile istemiyordum. Beni azarladığında ona 

hiçbir şey diyemiyordum, susup kalıyordum, haklıda olsam haksız konuma 

düşürülüyordum, sessiz kalıyordum. Doktorum bu yaşadıkların mobbing, buna 

bağlı olarak majör depresyon tanısı koydu, 4 ay kadar gittim, ilaç kullanmaya 

başladım.” (Badegül, 30, Muhasebe Yetkilisi, Özel) 

 

“Yaşadıklarımdan sonra İstanbul’da bir hastane tarafından anksiyete bozukluğu 

teşhisi konuldu ve bu doğrultuda ilaç tedavisine başlandı. Sonrasında İstanbul’da 

başka bir merkez tarafından da anksiyete bozukluğu teşhisi konuldu, ilaç 
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tedavisi öngörüldü. Bir devlet hastanesi tarafından düzenlenen raporda majör 

depresyon teşhisi konuldu ve ilaç tedavisi öngörüldü. 

Başka bir özel hastane tarafından düzenlenen raporda depresyon teşhisi konuldu 

ve ilaç tedavisi öngörüldü. Ayrıca ilk psikiyatrik incelemesinde psikologlar 

tarafından psikolojik destek sağlanmıştır. Ayrıca bir üniversitenin tıp 

fakültesinin adli tıp anabilim dalı tarafından verilen raporda uygulanan tüm 

davranışların yıldırma olgusunu oluşturduğunu açıkça kabul etmişlerdir.” 

(Damla, 38, Yönetici, Kamu) 

 

“Aile hekimine başvurdum, bunun yanısıra psikiyatri uzmanı ile irtibata geçip 

görüşme sağladım. Aile hekimi ile aynı kanaate varmış olan psikiyatri uzmanı 2 

gün daha istirahatimi uzatmıştır. Yaşanan sıkıntılar her geçen gün herkesin 

gözleri önünde sağlığımı daha fazla bozmuş olduğundan, üçüncü kez daha 

donanımlı farklı bir psikiyatri kliniğinde durumum değerlendirilmiş, yine aynı 

tanı konularak, kullandığım ilaçların etkileri ve dozları artırılmak suretiyle ilaç 

tedavim yenilenmiş ve bitiminde kontrole gitmem gerektiği belirtilerek, 10 gün 

daha istirahatim uygun görülmüştür. Kaldı ki raporun aile hekimince verilmesi 

ve talep ettiğim tarihleri kapsıyor olması işleyişi aksatan sebepler olmadığına ve 

defalarca belirtttiğim üzere hakem hastanece onanmasının sağlanması idarenin 

insiyatifinde olmasına rağmen, ne sebeple bu ceza bildiriminde belirtilme 

ihtiyacı hissedilmiştir?” (Sanem, 38, Kadın Doğum Hemşiresi, Kamu) 

 

“Evet hastanemizden nöroloji doktoruna gittim çünkü sürekli baş ağrıları ve 

boyun ağrıları çekiyordum. Beyin MR’si çekildi, tektikler yapıldı hepsi normal 

çıktı. Ağrılarımın stresten kaynaklandığını söyleyip antidepresan başlattılar ve 

yaklaşık 1 yıl kullandım.” (Tuğçe, 38, Tıbbi Teknolog, Kamu) 

 

Araştırmaya katılan tüm mağdur çalışan kadınlarımız karşılaştıkları yıldırma 

davranışları ile tek başlarına baş edemeyeceklerini ve etraflarında destek almaya 

çalıştıkları kişilerin artık yeterli gelmediğini anladıkları andan itibaren psikolojik 

danışman desteği almaya başladıklarını söylemişlerdir. Üstelik alınan psikolojik 
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yardımın,  durum ileri boyuta taşınır ve dava sürecine girilirse kendilerine yardımı 

dokunacağı düşünülerek yapıldığı da verilen cevaplar arasındadır.  

 

Mağdurlara “Uğradığınız mobbing hakkında sorulanlar haricinde başka 

aktarmak istedikleriniz var mı?” şeklinde soruyan soruya verilen cevaplar şu şekildedir:  

“Akşamları geç saatlere kadar fazla mesai yaptım, hafta sonları dahi işyerine 

giderek yetişmeyen işleri tamamladım ancak şube müdürüm ve saha müdürüm 

başarı ve çabalarımı görmezden gelerek takdir etmedikleri gibi sürekli, planlı, 

kurgulu, yoğun ve sistematik bir şekilde bana psikolojik yıldırma yaptılar. 

Banka şubesine gönderdiğim ihtardan sonra şube müdürü Zülfikar benim 

hakkımda suç uydurma ve uydurduğu suça delil oluşturma çabasına girmiştir. 

Güvenlik kamerası ile çekilmiş fotoğraflarımı e-posta yaparak “ banka dışına 

evrak çıkarmakla” suçlayan bir maili banka yöneticilerine ve bankanın hukuk ve 

diğer birimlerinde çalışan personele göndermiş, sehven bana da göndermiştir. 

Sürekli olarak performans düşüklüğü ile suçlanarak savunmam alınmıştır, ben 

de savunmamda gerçekleri yazmak için bankanın istatistik verilerine baktım, 

performansımın düşük olup olmadığını banka hedefleri ile karşılaştırdım, 

bankadan evrakı dışarı çıkarmadığımı, bunun güvenlik kamerası kayıtlarından 

da görüldüğünü ancak iftira atılarak suçlandığımı belirttim.” (Hande, 50, 

Bankacı, Özel) 

 

Finans müdürümüzden kızımın rahatsızlığı için yasal izin hakkımı kullanmayı 

talep ettiğimde, kendi ve çocuğumun sağlığını bahane ederek izin kullanmaya 

çalıştığımı söylemiş, aynı iş yerinde çalıştığım eşim kızımıza zatürre teşhisi 

konulduğunu söyleyince şifaen izin kullandırmıştır, sonrasında bunu bile 

dillendirmiştir.” (Gizem, 36, Çevre ve Güvenlik Şefi, Özel) 

 

“İşime haksız surette ve kötü niyetle son verilmesinden hemen sonra, son 

dönemde sorumluluğuma verilen ve yalnız başıma hiç kimseden destek almadan 

yürütmem istenilen işleri ifşa etmek üzere bir yönetici, iki koordinatör ve bir 

uzmandan oluşan dört kişilik bir ekip kurulmuş ve bu ekibe yine idari 

asistanların destek vermesi de sağlanmıştır. Bu durum benim aşırı yük verilerek 
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ve yalnız bırakılarak başarısız olarak damgalanmak istediğimin en açık kanıtıdır. 

Çalıştığım zamanlarda benimle birlikte çalışması için göreve yeni alınacak olan 

çalışanların iş görüşmesine alınmadım, bana bilgi dahi verilmedi. Beni yok 

saydılar ve gelecek ile ilgili planlara özellikle dahil edilmeyerek dışarıda 

bırakıldığımı görmek bir profesyonel yönetici olarak beni oldukça rencide etti. 

Benim tarafımdan yapılmayan bir hata, üst yönetici konumunda olan 

meslektaşım tarafından cep telefonuma mesaj atılarak üzerime yüklenmiştir. 

Hatayı benim yapmadığımı belirtmeme rağmen benden özür dahi 

dilenmemiştir.” (Damla, 38, Yönetici, Kamu) 

 

“Bir bayram öncesi dönemde, bayram nöbetlerimizin üst üste üçer gün şeklinde 

olması, hastanedeki hemşire eksikliği nedeniyle, her iki bayramda da nöbet 

tutmak zorunda kalıyor olmamız ve benim bir ay öncesinden sınavlarım 

olduğunu belirterek talep ettiğim senelik izinimin verilmemesi nedeniyle, 

kendisi o gün erken çıktığından görüşemeyince, bir anlık panikle başhemşireliğe 

çıkarak sıkıntılarımızı anlatmış olmamın ardından, Semra hanım, Yeliz hanımın 

da başhemşire muavini sıfatıyla katıldığı, beni sindirmeye yönelik bir toplantı 

tertip etmiştir. Yeliz hemşire hanım, birileri tarafından öncesinde ciddi şekilde 

hakkımda negatif fikirlerle bilenmiş olduğu son derece açık bir tavırla, nöbet 

listeleriyle ilgili başhemşireliğe çıkmış olmamı, silsile atlamak suretiyle, 

kendisinin hem şahsını, hemde makamını saymadığım ve tanımadığımı 

göstermek için yaptığımı düşündüğünü söyledi. Sema hemşire hanım o anda 

orda olmadığından, ayın son günü olması ve mesainin bitmesine de çok az bir 

zaman kalmış olmasından kaynaklı, bir anlık kararla başhemşire hanımın yanına 

çıktığımı, kendisinin böyle düşünmekte haklı olduğunu, davranışımın hatalı 

olduğunu kabul ettiğimi, ancak asla kendisine saygısızlık yapmak niyetiyle 

yapmış olduğum kurgulu bir davranış olmadığını izzah etmeye çalıştım. Ancak 

açıklamalarım inandırıcı ve yeterli gelmedi. (Sanem, 38, Kadın Doğum 

Hemşiresi, Kamu) 

 

“ 2011 yılındaki başhekimle birlikte sürekli olarak bize baskı yapmaktaydılar. 

Daha öncesinde de odaya girdiğinde bana ve şu anda odada çalışmayan bir 
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arkadaşıma pislikmişiz gibi davranmakta ve bizi görmemiş gibi davranışlar da 

sergilemekteydi. Kalite ve akreditasyon dairesi başkanlığının Antalya’da 

düzenlediği 2. HKS okuluna kalite çalışanı olarak gitmek istediğimizi 

arkadaşımla beraber söyledik. O zamanki başhekim ve başhekim yardımcısı bizi 

göndermeyip (ilkinde de göndermediler) hiç kalite ile ilgisi olmayan kişileri 

gönderdiler. Arkadaşla beraber neden bizim kalite çalışanı olarak 

gönderilmediğimizin sebebini dilekçe yazarak sorduk. Dilekçemizi başhekim 

yardımcısı görünce çılgına döndü. Arkadaşla beni çağırttı. Bizi tek tek odaya 

aldı önce dilekçeleri önümüze atarak bağıra bağıra “bunun hesabını 

vereceksiniz” diyerek bizi tehdit etti. (Tuğçe, 38, Tıbbi Teknolog, Kamu) 

 

“Yeni gelen elemanlardan 2 kişinin 1’inden ağıza alınmayacak küfürler duydum, 

2. kişiden servis aracında saldırıya uğradım. Benzer olaylar ya da nesneleri 

duyduğumda ya da gördüğümde sürekli başıma gelen mobbingi hatırlıyorum. 

Ağlama nöbetleri geçirdiğim zamanlar oldu.” (Aylin, 39, Şirket Çalışanı, Özel) 

 

“Yaşadıklarımın aile yaşantıma ve çocuklarıma zarar verdiğini düşünüyorum.” 

(Huriye, 46, Öğretmen, Kamu) 

 

“Bölüm şefi Hayriye Hanım bana attığı iftirada benim çalışmadığımı, kan 

bankasından alınmam gerektiğini söyledi ve müdürlük beni kan bankasından 

çekti 2011 yılında. Müdürlük bu sefer kardiyo bölümünde çalışmam için bölüm 

başkanına yalvardı ve zorla kardiyo da çalışmaya başladım orada da aynı 

sorunlar. Bu sefer hastanede 3. yer de çalışıyordum, meslektaşlarım bana vebalı 

muamelesi yapmaya başlamıştı.” (Gülsevim, 34, Sağlık Teknisyeni, Kamu) 

 

“Ailemin bu durumu öğrenmesinden ve işyerindekilerin durumu anlayarak beni 

de suçlamalarından tedirgin olduğum için işten istifa ettim.” (Meryem, 36, Satış 

Operasyon Uzmanı, Özel) 

 

“Sık sık kâbuslar görerek uyanıyorum, çok fazla tedirginim ve artık bir yerde 

çalışmaya korkuyorum. Yalnız başıma evimde kalamıyorum, bütün sevincimi 
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yaşama ümidimi kaybettim, çok korkuyorum. Aklıma hep bu olaylar geldiğinde 

kendime kızıyorum.” (Seçil, 31, Sekreter, Özel) 

 

Mağdurların süreç bittikten sonra dahi hala aynı psikolojinin ağırlığını 

üzerlerinde hissettikleri, yaşanılanların neden olduğu hem fiziksel hem de psikolojik 

sağlık problemlerinin devam etmekte olduğu görülmektedir. Aile hayatlarının ve sosyal 

çevrelerinin yaşanılanlardan fazlasıyla olumsuz etkilendiği belirtilmektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

III. BÖLÜM 

 

 

 

3. SONUÇ 

 

Bu çalışma, çalışma yaşamında yıldırma davranışına maruz kalan kadın 

çalışanların süreçte neler yaşadıklarını, yıldırma davranışının ne gibi etkileri olduğunu 

ve başa çıkma davranışlarını belirlemek üzere hazırlanmış bir tez çalışmasıdır. Bu 

amaçla çalışmanın ilk bölümünde gerekli literatür taraması yapılarak yıldırma 

davranışının tarihçesi, tanımı ve önemi anlatılmış, ortaya çıkış ve devam etme nedenleri 

açıklanmış, yıldırmanın tarafları ve çeşitleri hakkında bilgi verilmiş ve mücadele yolları 

anlatılmıştır. İkinci bölümde ise yıldırma davranışına maruz kalan kadın çalışanlar 

üzerinde nitel bir araştırma yapılmıştır.  

 

Yıldırma konusunda yapılan çalışmalarda kadınların erkeklere göre daha fazla 

yıldırma davranışına maruz kaldıklarını tespit eden çalışmalar bulunmaktadır (Kılıç, 

Çiftçi ve Şener 2016: Topkaya Sevinç 2011), “Dördüncü Avrupa Çalışma Koşulları 

Araştırması” sonuçlarına göre de kadınların erkeklere nazaran 3 kat daha fazla 

mobbinge maruz kaldıkları belirtilmektedir (Fourth European Working Conditions 

Survey 2007).  

 

Yapılan çalışmanın araştırma bölümünde kartopu yöntemi sayesinde birçok 

kadın ve erkek mağdura ulaşılmıştır. Fakat erkek mağdurlarla yapılan görüşmeler 

esnasında erkeklerin çekimser davranmaları, sorulara yeterli cevaplar verememeleri ve 

sayıca kadın mağdurlara oranla yetersiz kalmaları sebebiyle, araştırmaya yıldırma 

davranışına maruz kalan ve bu nedenle dava açan kadınlarla derinlemesine görüşmeler 

yaparak devam edilmesine karar verilmiştir.   

 



 

 

 

88 

Yapılan görüşmeler ulaşılan kadın mağdurların da isteği üzerine, onların seçmiş 

oldukları bir kafe ortamında gerçekleştirilmiştir. Girilen ortamda sessiz ve köşede olan 

bir masa tercih etmişlerdir. Öncesinde hazırlanmış açık uçlu form sorularımıza verilen 

cevaplar görüşmeler esnasında eğer müsaade etmişlerse ses kayıt cihazına alınarak, not 

tutularak ve bazen de kendi istekleri üzerine onların yazmalarına müsaade edilerek 

kayda geçilmiştir.  

 

Derinlemesine görüşmelerde gözden kaçmayan önemli detaylardan biri de kadın 

mağdurların başlangıçta çekimser bir davranış sergilemelerine rağmen, sonrasında 

oldukça cömert bir şekilde başlarından geçen birçok olay hakkında uzun uzadıya detay 

verme isteklerinin bulunmasıdır. Kişilere yöneltilen sorularda bazı anlarda verilen 

cevaplar esnasında bir elini diğer eline kitlediklerini, bir yerden destek alma ihtiyacı 

duydukları, bol bol su içtikleri, bazen göz göze gelmekten sakındıkları, sanki o anları 

tekrar yaşıyormuş gibi heyecanlandıkları, zaman zaman ses tonlarında değişiklik olduğu 

gözlenmiştir. Tüm görüşme boyunca masadan ayrılma gereksinimi duymamışlar fakat 

bazen sanki uzun bir yol yürüyüşü yapıpta yorulmuşçasına derin derin nefes alıp 

vermeyi ve sessiz kalmayı tercih etmişlerdir. Sigara kulllanan mağdurların bir sigarayı 

söndürüp vakit kaybetmeden diğerini yaktığı görülmüştür. Zaman zaman çok fazla 

insan olmamasına rağmen etrafa göz gezdirmeyi ihmal etmedikleri, bu esnada ses 

tonlarını kısmaya çalıştıkları gözlenmiştir. 

 

Araştırmaya gönüllü olarak katılan 24 kişiye de kartopu yöntemiyle ulaşılmıştır. 

Yaşları 30 ile 50 arasında değişmektedir. Araştırmaya katılan kadın mağdurların büyük 

çoğunluğunu lisans mezunları oluşturmaktadır. Kılıç, Çiftçi ve Şener (2016)’in yapmış 

oldukları çalışmada genel olarak lisans mezunlarının daha fazla mobbinge maruz 

kaldıkları saptanmıştır. Sezerel (2007)’in yapmış olduğu çalışmada ise önlisans 

mezunlarının daha fazla mobbinge maruz kaldıkları belirtilmektedir.  

 

Yapılan literatür araştırması neticesinde genel olarak yazarların yıldırmayı; 

çalışanlara üstleri, astları veya hiyerarşik olarak kendileri ile eşit konumda bulunan 

çalışma arkadaşları tarafından sistematik bir biçimde uygulanan, uzun süreli baskı, 

tehdit, şiddet ve aşağılama davranışları olarak tanımladıkları görülmektedir (Çobanoğlu 
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2005: 21-22; Baykal 2005: 7; Tutar 2004: 11). Araştırmaya katılan mağdurların büyük 

çoğunluğu üstlerinin kendilerine psikolojik tacizde bulunduklarını belirtmişlerdir.  

 

Yıldırma davranışına maruz kalan mağdurlar hem yöneticiler hem de diğer 

çalışma arkadaşları tarafından potansiyel birer tehdit olarak algılandıkları kıskanıldıkları 

ve netice itibari ile yıldırma faaliyetlerine maruz bırakıldıklarını ifade etmektedir. Aynı 

zamanda mobbing uygulayıcılarının da genel olarak hiyerarşik düzende üst tabakada yer 

aldıkları görülmektedir. Aynı şekilde Çelebi ve Kaya (2014)’ün “Öğretmenlerin Maruz 

Kaldığı Mobbing (Yıldırma): Nitel Bir Araştırma” isimli çalışmalarının bulgularında da 

genel olarak mobbing uygulayıcılarının kıskançlık ve çekememezlik gibi nedenlerle bu 

yola başvurdukları aynı zamanda da hiyerarşik olarak üst tabakada yer aldıkları 

sonucuna ulaşılmıştır.  

 

Yıldırma faaliyetini geçekleştirmede kişisel nedenlerin yanısıra, yıldırmayı 

tetikleyen örgütsel nedenler de bulunmaktadır. İnsani değerlerin geri planda kaldığı katı 

hiyerarşik yapının hüküm sürdüğü örgütlerde yıldırma faaliyetleri daha çok 

görülmektedir. Büyük örgütlerde, küçük örgütlere nazaran yıldırma faaliyetinin 

gözlemlenmesi daha zor olduğu için küçük örgütlerde yıldırma faaliyetinin tespit 

edilmesi ve gereğinin yapılması daha kolay olmaktadır. Buna benzer olarak yoğun 

rekabet ortamının olduğu örgütlerde yıldırma faaliyetlerinin daha fazla olduğu 

gözlemlenmektedir. Sağlık kurumları, bankalar ve eğitim kurumları buna örnek olarak 

gösterilmektedir. Araştırma da yıldırma mağdurlarının sağlık, banka ve eğitim 

kurumlarında çalıştıkları görülmektedir.  

 

Yıldırma faaliyetlerinin kişisel ve örgütsel nedenlerinin yanı sıra toplumsal 

nedenlerinin de olduğu görülmektedir. Toplumların ekonomik, sosyal, ahlaki değerleri 

aynı şekilde işletmelerin örgüt yapısına, işgörenlerin ve işverenlerin tutumuna direkt 

veya dolaylı bir biçimde etki etmektedir. Toplumsal değerlerin zaman içinde değişim 

göstermesi aynı şekilde sosyal yaşamda ve örgüt hayatında da değişimlere yol 

açmaktadır. Bu değişimlerin yıldırma faaliyetlerinin niteliğine, sıklığına ve kapsamına 

doğrudan ya da dolaylı bir biçimde etki görülmektedir. Örneğin ekonomik krizle birlikte 
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rekabetin arttığı dönemlerde örgüt yaşamında yıldırma faaliyetlerinin arttığı 

gözlemlenebilmektedir (Yılmaz 2009: 57). 

 

Araştırmaya katılan mağdurların büyük bir bölümü fiziksel olarak olmasa da 

sözlü olarak yoğun bir tehdite ve baskıya maruz kaldıklarını ifade etmişlerdir. Aynı 

zamanda yaşamış oldukları tehdit ve baskıların iş motivasyonları üzerinde olumsuz 

etkiler yarattıklarını da belirtmişlerdir. Leymann’ın 45 farklı tipoloji çerçevesinde 

kategorize ettiği yıldırma davranışları içerisinde de  “Hem yazılı hem de sözlü şekilde 

tehdite maruz kalma” durumu belirtilmiştir (Leymann 1993: 34-35). Yıldırma mağduru 

kişiler başkalarının yanında azarlandıkları, yüzlerine bağrıldığı, başkalarının yanında 

alay edildiklerini ifade etmişlerdir.  

 

Yıldırma mağdurları yaptıkları işlerin, gösterdikleri çabaların sürekli 

sorgulandığını ve ortaya çıkan tüm aksaklıkların kendi üzerlerine yıkıldığını 

belirtmişlerdir.  

 

Mağdurlara karşı uygulanan yıldırma davranışları yalnızca çalışma hayatı 

kapsamında kalmayıp özel yaşamlarına da tesir etmiştir. Bir kısım mağdurun ailelerine 

ve namuslarına dil uzatacak raddede yıldırma davranışlarının uygulandığı mağdurlar 

tarafından ifade edilmektedir. Türkeli (2015)’de yıldırma davranışlarının mağdurun 

sosyal yaşantısını etkileyebilecek davranışları kapsamakta olduğunu, söz konusu süreçte 

mağdurun tespit edildiğini, fiziksel ve psikolojik baskı altında bırakılmaya çalışıldığını, 

bu duruma örnek olarak bireyi azarlamak, bireyin iş ve özel hayatı ile ilgili yıkıcı 

eleştirilerde bulunmak gibi tutumlar verilebildiğini ifade etmektedir.  

 

Araştırma neticesinde kadın mağdurların genel olarak kendi işleri dışında küçük 

düşürücü ve aşağılayıcı görevlerle görevlendirildikleri görülmektedir. Gültekin ve 

Deniz (2016)’in yapmış olduğu “İşyerinde Mobbing: Çalışanlar Üzerine Yapılan Bir 

Araştırma” isimli çalışma sonucunda katılımcıların %53’ünün mantıklı olmayan 

görevlerle görevlendirildikleri belirtilmiştir.  
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Mağdurlarla yapılan görüşmeler neticesinde çoğu katılımcı günlük görevlerini 

yerine getirmekte zorlandıklarını belirtmiştir. Bu zorlukların da bilinçli ve sistematik bir 

şekilde, mağdurların işten ayrılmaları için yapıldığı katılımcılar tarafından ifade 

edilmektedir. Nitekim Pehlivan (2008) Stratejik yıldırmayı; planlanmış psikolojik eziyet 

ve baskı olup, kurum veya yönetimdekilerce, yıldırma amacıyla hedef seçilmiş bireyin 

istifa etmesine sebep olacak davranışların tasarlanması olarak tanımlamaktadır.  

 

Araştırmaya katılan kadın mağdurlardan alınan cevaplar incelendiğinde genel 

olarak mağdurların yaşadıkları psikolojik taciz nedeniyle sağlıklarının bozulduğu, uyku 

düzenlerinin olumsuz etkilendiği ve yaptıkları işleri doğru bir şekilde yerine getirseler 

de kasıtlı olarak eleştirilere maruz kaldıkları belirlenmiştir. Bassman (1992)’da aynı 

şekilde mücadele etmeyi seçen ve mücadeleden vazgeçmeyen mağdurların gün geçtikçe 

psikolojik anlamda yıprandıklarını ve sağlıklarını kontrol altında tutmakta güçlük 

çektiğini ifade etmektedir. Koçak ve Hayran (2011)’ın yapmış oldukları “Çalışma 

Hayatında Kadına Yönelik Taciz (Mobbing): Kocaeli Körfez İlçesi Örneği” isimli 

çalışmada da benzer bulgular elde edilmiştir.  

 

Yıldırma faaliyetine maruz kalan kişilerin bazı özellikleri ortak olsa da kişilik 

özelliklerine bağlı olarak yıldırmaya karşı verdikleri tepkiler farklılık arz etmektedir. 

Bazı bireyler kötü davranış ve tutumlara karşı çok daha tahammül gösterirken bazıları 

da tahammül edemeyip bu davranışlara karşı mücadele etme eğilimine girmektedirler. 

Genel olarak mağdurlar mücadele etmekten vazgeçerek boyun eğmektedirler. Bireylerin 

bu davranışlarının sonucu olarak da psikolojik sorunlar yaşadıkları, işlerinin ve 

sağlıklarını kaybetme riskleriyle karşı karşıya kaldıkları görülmektedir (Leymann 

1990). Nitekim bu çalışmada da mağdurların büyük bir kısmının psikomatik 

yakınmalar, uyku bozuklukları iştah azalması ve buna bağlı olarak da kilo kaybı, boyun, 

baş ve mide ağrısı gibi sorunlar yaşadıkları görülmüştür. Aynı şekilde Cevher ve Öztürk 

(2015)’ün, Şahin ve Türk (2009)’ün ve Topkaya Sevinç (2011)’in yaptığı çalışmalar 

sonucunda da çalışanlarda motivasyon kaybı, stres ve ruhsal hastalıkların görülme 

sıklığının yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  
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Görüşmelerin sonunda şuan ki çalışma hayatlarının ne durumda olduğu hakkında 

konuşma fırsatı bulunulduğunda bazılarının yeni bir işe başladıkları, bazılarının ise hala 

çalışmadıkları öğrenilmiştir.  

 

Yeni bir işe başlayan kadın mağdurların hepsinin şikayetlerinin aynı olduğu 

görülmektedir. Her gün işe giderken ayaklarının geri geri gittiği, yeniden aynı sorunlarla 

karşılaşma ihtimali korkusu ile fazlasıyla sessiz, sakin ve pasif bir çalışma hayatlarının 

oldukları, çalışma arkadaşları ile iletişim kurmakta çekindikleri, daha önce yaşamış 

oldukları yıldırma davranışlarının bilinmesini istemedikleri ve bazı benzer durumlarla 

karşılaştıkları anlarda psikomotik yakınmaların baş gösterdiği, dolayısıyla yeniden aynı 

şeyleri hatırladıkları öğrenilmiştir. 

  

Çalışma yaşamına dahil olmayan kadın mağdurların ortak şikayetlerinin ise 

yeniden aynı sorunlarla karşılaşma ihtimalinin onları sağlıklı kararlar almalarına mani 

olduğu görülmektedir. Henüz kendilerini toparlayamadıkları ve çalışma hayatına ayak 

uyduracak gücü kendilerinde bulamadıkları söylenmiştir. 

 

Her iki tarafında ortak payda da buluştukları fikir tüm bu yaşananlar son bulmuş 

gibi görünsede etkilerinin yeniden başladıkları hayatlarında devam ettikleri yönündedir. 

Yıldırma davranışlarına maruz kalan kadın çalışanların herbiri ilaç tedavilerine ve 

psikolojik danışman desteklerine devam etmektedir. 

 

Yapılan görüşmeler neticesinde çalışma hayatında bulunan kadın çalışanların 

buna benzer yıldırma davranışına maruz kalmaları sonucunda, öncelikle bu alanla ilgili 

bu ve buna benzer daha önce yapılmış olan çalışmalardan yararlanarak konuya hakim 

olmaları gerektiği düşünülmektedir. Konuyla ilgili yasal haklarının ve kendisinden önce 

bu hususta birçok mağdur tarafından kazanılan davaların mevcut olduğunu bilmesi 

gerekmektedir. 

 

Tek başına üstesinden gelmeye çalışmamalı, iş arkadaşları da içinde olmak üzere 

mağduru olduğu durum ile ilgili görüşebileceği yakın bulduğu herkesle iletişime 

çekinmeden geçebilmelidir. Yıldırma uygulayıcılarına karşı kendilerini güçlü 
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hissetmeli, gerekirse bu duruma maruz kalan başka çalışma arkadaşları varsa onlarla 

birlik olmayı denemelidir.  

 

Kendisinden yazılı yollarla iş istenmesini talep etmeye çekinmemeli, bir sonraki 

aşamaya kadar durum devam ederse yasal haklarını arama yoluna gittiğinde bu yazılı 

belgeleri delil olarak kullanabileceğini gözardı etmemelidir. 

 

Sosyal hayatından uzaklaşmamalı, aksine onu rahatsız eden bu duruma 

hapsolmamak için dış yaşamla ilişiğini kesmemelidir. Bunlar için örneğin; spor 

yapmaları, aile bağlarını güçlü tutmaları, sohbetten kaçınmamaları, arkadaşlarıyla 

dışarıda vakit geçirmeleri ya da bir takım grup aktivitelerine dahil olmaları önerilebilir. 

Tek başlarına baş edemedikleri bir durumda olduklarını düşünüyorlarsa psikolojik 

yardımdan çekinmemelidirler. 

 

Araştırmaya katılan kadın çalışanlarla derinlemesine görüşmelerin yapıldığı 

dönemde dava süreçleri devam etmekteydi. Bundan sonraki çalışmalarda dava 

sonucunda verilen kararların mağdurların özel ve çalışma yaşamı üzerindeki etkilerini 

ölçen bir çalışma planlanabilir.  
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EK 1: Görüşme Formu  

 

Demografik Sorular 

- Yaşınız: 

- İkamet ettiğiniz şehir: 

- Çalıştığınız sektör: 

- Eğitim durumu: 

- Pozisyonu: 

- Çalıştığı süre: 

- Medeni durumu: 

Yapılandırılmış Açık Uçlu Sorular 

1. Başkalarının yanında sizinle aşağılayıcı ve onur kırıcı konuşmalar 
gerçekleştirildi mi? Evetse anlatabilir misiniz? 

2. Sizi gülünç duruma düşürmek için yürüyüş, jestleriniz veya sesinizle alay edildi 
mi? Evetse örneklendirebilir misiniz? 

3. Bu süreçte tehdite maruz kaldınız mı? Evetse ne gibi tehditlerdi, anlatabilir 
misiniz? 

4. Bu süreçte fiziksel şiddete maruz kaldınız mı? Evetse örneklendirebilir misiniz? 
5. Sizin ve yaptığınız işin hissettirilmeden kontrol edildiğini düşündünüz mü? 

Evetse nasıl açıklayabilir misiniz? 
6. Şahsi eşyalarınıza zarar verildiği oldu mu? Evetse nasıl anlatabilir misiniz? 
7. Özel yaşamınız hakkında sürekli soru soruldu mu? Evetse neler soruldu 

örneklendirebilir misiniz? 
8. Size verilen işlerin geri alınması, daha düşük pozisyondaki kişilere o işlerin 

verilmesi ve kendinize yeni iş yaratılmaması gibi durumlarla karşılaştınız mı? 
Evetse örneklendirebilir misiniz? 

9. Niteliklerinizin dışında işlerle görevlendirildiniz mi? Evetse örneklendirebilir 
misiniz? 

10. Herkesten uzak bir odada çalışmanız veya ortamdan izole edilmeniz istendi mi? 
Evetse nasıl anlatabilir misiniz? 

11. İşten ayrılmanız veya işinizde yer değişikliği yapmanız için baskı yapıldı mı? 
Evetse nasıl anlatabilir misiniz? 

12. Bazı kişilerin sizinle ve işinizle ilgili önemli bilgileri elinde tutması ve 
paylaşmaması oldu mu? Evetse örneklendirebilir misiniz? 

13. Meslektaşlarınızın sizinle konuşmasına herhangi bir yasak ya da sınırlama 
konulmuş muydu? Evetse nasıl anlatabilir misiniz? 

14. Kimler tarafından bu duruma maruz kaldınız?  
15. Maruz kaldığınız davranışların ilk başlangıç tarihini ve sürekliliği ne sıklıktaydı 

söyleyebilir misiniz? 



 

 

 

109 

16. Kendinizi yalnız, suçlu ve/veya ihanete uğramış hissediyor musunuz? Nedenini 
anlatabilir misiniz? 

17. Kendinize olan güveniniz ve sağlığınızın (yemek yeme alışkanlığınızda 
değişiklik, madde (sigara, alkol) kullanımı, baş ağrısı, mide ağrısı, vb. gibi) 
üzerinde ne gibi etkileri olduğunu düşünüyorsunuz? Örneklendirebilir misiniz? 

18. Kendinizde şahit olduğunuz olumsuz yönde başka duygusal değişimler meydana 
geldi mi? Anlatabilir misiniz? 

19. Uğradığınız mobbing hakkında sorulanlar haricinde başka aktarmak 
istedikleriniz var mı? 

20. Size göre bu tarz bir davranışa maruz kalmanıza neden olan sebepler nelerdir? 
21. Maruz kaldığınız davranışlar nedeniyle bir psikolojik danışman desteği aldınız 

mı? Anlatabilir misiniz? 
22. İş ile ilgili performans, motivasyon ve işe bağlılığınızın azaldığını hissediyor 

musunuz? Evetse nasıl anlatabilir misiniz? 
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