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ÖZET 

KARAKOÇ, Burhanettin, Öğretmenlerin okulda karĢılaĢtıkları Yıldırma 

DavranıĢları Ġle Örgütsel Bağlılıklarının ÇeĢitli DeğiĢkenler Açısından Ġncelenmesi, 

Yüksek Lisans Tezi, Sivas, 2016. 

 Bu çalıĢma, örgütsel bağlılık ve yıldırma (mobbing) kavramları temel alınarak 

yürütülmüĢtür. AraĢtırmanın amacı, öğretmenlerin okul içerisinde karĢılaĢtıkları 

yıldırma davranıĢlarının örgütsel bağlılıklarına olan etkisine yönelik öğretmen görüĢleri 

ve öğretmenlerin maruz kaldıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel bağlılıklarına olan 

etkisinin bazı değiĢkenler açısından aralarındaki iliĢkinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. 

 Bu araĢtırma, öğretmenlerin okul içerisinde karĢılaĢtıkları yıldırma 

davranıĢlarının örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi açıklamaya yönelik olduğundan 

betimsel nitelikte iliĢkisel tarama modelinden yararlanılmıĢtır. AraĢtırmada nitel ve 

nicel araĢtırma yöntemleri birlikte kullanılmıĢtır. Bu doğrultuda Sivas il merkezinde 

bulunan tüm kamu okullarındaki öğretmenler üzerinde iki ölçek kullanılarak, 

öğretmenlerin yıldırma davranıĢlarına maruz kalma durumları ve bu durumun örgütsel 

bağlılıklarını nasıl etkilediği belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında 2014-

2015 eğitim öğretim yılında Sivas il merkezinde rastgele seçilen 30 okulda 524 

öğretmene ölçekler dağıtılmıĢ ve bu ölçeklerin 380 tanesi geri dönmüĢtür. Yapılan 

inceleme neticesinde 359 ölçek değerlendirmeye alınmıĢtır. 

 Öğretmenlerin okulda karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarını belirlemek için, 

Einarsen ve Raknes‟in 1997geliĢtirdiği ve Cemaloğlu (2007) tarafından Türkçe‟ye 

uyarlanan“Yıldırma Ölçeği”kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını 

belirlemek amacıyla Üstüner (2009) tarafından geliĢtirilen Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

kullanılmıĢtır. 

 AraĢtırmanın nicel boyutuyla ilgili uygulanan iki ölçekle toplanan veriler 

cinsiyet, gelir düzeyi, medeni durum, branĢ, yaĢ değiĢkenleri bakımından 

değerlendirilmiĢ ve bir farklılık olup olmadığına bakmak için t Testi ile ANOVA, 

Kruskal Wallis ve Mann Witney testleri yapılmıĢtır. 

 AraĢtırmanın nicel bulgularına göre öğretmenlerin branĢları ile maruz kaldıkları 

yıldırmalar arasında sınıf öğretmenleri ile diğer branĢlar arasında yıldırmaya maruz 

kalmaları yönünden farklılık bulunmuĢtur. Benzer Ģekilde öğretmenlerin gelir seviyeleri 

ile örgütsel bağlılıkları arasında farklılaĢmanın olduğu; fakat cinsiyet, medeni durum, 
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yaĢ, değiĢkenleri bakımından yıldırma ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı ve benzer algılara sahip oldukları ortaya çıkmıĢtır. 

 AraĢtırmanın nitel boyutuyla ilgili olarak yıldırma davranıĢına doğrudan maruz 

kalan 10 öğretmenle görüĢülmüĢ ve bu görüĢmeler kategorikleĢtirilerek analiz 

edilmiĢtir. Yapılan analizde öğretmenlerin daha çok okul yönetimi ve diğer 

öğretmenlerce yıldırmalara maruz kaldığı ortaya çıkmıĢtır. Öğretmenlerin maruz 

kaldıkları yıldırmaların örgütsel bağlılıklarını nasıl etkilediği sorusuna, öğretmenlerin 

%81.8‟inin örgütsel bağlılığını olumsuz etkilediğini, % 18,2‟si ise örgütsel bağlılıklarını 

etkilemediğini ifade etmiĢlerdir. 

 Bu araĢtırma sonucuna göre öğretmenlerin branĢları ile maruz kaldıkları 

yıldırma davranıĢları arasında ve gelir seviyeleri ile örgütsel bağlılıkları arasında 

farklılaĢmanın olduğu, öğretmen görüĢlerine göre ise öğretmenlerin %81.8‟inin maruz 

kaldıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel bağlılıklarını etkilediği ortaya çıkmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler:Yıldırma, Mobbing, Örgütsel bağlılık, Okulda yıldırma, 

yıldırma ve örgütsel bağlılık. 
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ABSTRACT 

KARAKOÇ, Burhanettin, The Connection of Mobbing Behavior Teachers 

Come Across at School on Their Organizational Commitment, Graduate Thesis, Sivas, 

2016. 

 This study has been conducted by taking the concepts of organizational 

commitment and mobbing as the base. The objective of the research is to find out about 

teachers‟ opinions concerning the mobbing behaviour they are exposed to at school and 

its effect on their organizational commitment and the relation between these. 

 Because this study aims to analyze the relationship between mobbing behavior 

teachers come across at school and their organizational commitment, descriptive 

relational screening model was made use of. Ġn the research both qualitative and 

quantitative methods of research are applied. Within this context, two scales were used 

on teachers working at all public schools in Sivas city centre and it was aimed to find 

out about the teachers‟ being exposed to mobbing behavior and how this situation 

affects their organizational commitment. Within the framework of the research, the 

scales were distributed to 524 teachers who were randomly chosen from 30 schools in 

2014-2015 academic year and 380 of these scales were turned in. At the end of the 

analysis, 359 scales were taken into consideration. 

 Two different measurement tools were used in the study as data gathering tools.  

In order to examine the mobbing behavior teachers undergo at school, “Mobbing Scale” 

developed by Einarsen and Raknes(1997)and adapted into Turkish by Cemaloğlu 

(2007) was used. In order to determine the teachers‟ organizational commitment, 

Organizational Commitment Scale developed by Üstüner (2009) was used.  

  The data gathered through the two scales applied concerning the quantitative 

dimension of the research were assessed in terms of gender, income level, marital 

status, branch and age variables and in order to see whether there is a difference or not, 

ANOVA analyses were conducted using t-Test.  

 According to the quantitative findings of the research, differences have been 

found in the amount of mobbing classroom teachers and other teachers are exposed to. 

Similarly, it has been found out that there are differences based on the income levels of 

teachers and their levels of organizational commitment; however, it has also been found 

out that there is not a significant difference in terms of the relaiton between mobbing 
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and organizational commitment based on gender, marital status and age variables. 

 Concerning the qualitative dimension of the research, 10 teachers who were 

directly exposed to mobbing behavior were interviewed and these interviews were 

analyzed after being categorized. The analysis showed that teachers are exposed to 

mobbing mostly by school management and other teachers. 81.8% of teachers 

expressed that the mobbing behavior they were exposed to affected their organizational 

commitment negatively, while 18.2 expressed that this did not affect organizational 

commitment. 

 According to the findings of this reserach, it has been found out that there is 

differentiation between the teachers‟ branches and the level of mobbing behaviour they 

are exposed to and income levels and organizational commitment. It has also been 

found out that according to teacher opinions, the mobbing behaviour 81.8% of the 

teachers are exposed to affect teachers‟ organizational commitment. 

Keywords: Mobbing, Organizational Commitment, Mobbing at School, 

Mobbing and Organizational Commitment 
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BÖLÜM  I 

GĠRĠġ 

Bu bölümde araĢtırmanın problem durumuna, problem cümlesine, alt 

problemlerine, amacına, önemine, sayıtlılarına, sınırlılıklarına ve tanımlara yer 

verilmiĢtir. 

1.1.Problem Durumu 

ĠĢ yaĢamında bir grubun bir kiĢiye, bir gruba yönelik sistematik ve düzenli 

olarak uzun süre (en az altı ay) boyunca sürdürüldüğü, dostça olmayan kiĢilerin diğer 

kiĢilere karĢı sergiledikleri saldırgan tutum ve davranıĢlar görülebilmektedir (Sürgevil, 

Fettahlıoğlu, Gücenmez, Budak ve Budak, 2007; Akt. Alkan, 2011: 1). Bu olgu 

Ġngilizce‟de „„mobbing‟‟, Türkçe karĢılığı ise duygusal taciz, yıldırma gibi kavramlarla 

anlamlandırılır. Bu davranıĢlar çalıĢan bireylerin psikolojik durumlarını etkilediği gibi, 

iĢ verimliliğini de etkilemektedir. Böylece örgütlerin performansını ve baĢarısını da 

etkilemektedir (Alkan, 2011: 1).Yıldırma dünyada ve ülkemizde gerek kamu 

kuruluĢlarında gerekse özel kuruluĢlarda görülmektedir. Ancak yıldırmanın tespit 

edilmesi ve saptanmasının zor olduğu kabul edilir. 

Yıldırmanın tanımı üzerinde uzmanlarca ortak bir görüĢ sağlanamamaktadır. 

Akılcı ve hümanist değerlere önem veren örgütlerde yıldırma davranıĢına az rastlandığı 

görülmektedir. ÇalıĢma alanında kuralların yazılı olmadığı yerlerde, insanlar arasında 

iletiĢimin kapalı olduğu, insanların birbirlerine karĢı saygı ve sevginin olmadığı örgütsel 

topluluklarda yıldırmaya daha sık rastlanmaktadır. Yıldırma yaĢandığı örgütsel 

topluluklarda ise iĢgören mutsuzluğu, örgütsel çatıĢma, iĢgören verimsizliği, örgüt 

bütünlüğünün bozulması gibi birtakım sorunlarla karĢılaĢılmaktadır(Ocak, 2008: 3)  

 Sadece bilgi ve becerilere sahip olmak iĢletmelerin baĢarısı için yeterli 

olmamaktadır. ĠĢletmelerin baĢarılı olmaları ve varlıklarını sürdürebilmeleri çalıĢan 

bireylerin mutluluk ve uyumlarıyla yakından iliĢkilidir. ÇalıĢanların birbirlerine karĢı 

tutumları ve değer verilme durumları iĢletmelerin baĢarısında son derece önemlidir. 

ĠĢletmelerde çalıĢanları olumsuz etkileyen unsurların baĢında „„yıldırma‟‟ olarak bilinen 

psikolojik taciz ve bireylerin tükenmiĢlikleri gelmektedir. Bireylerin maruz kaldıkları 

yıldırma davranıĢları bireyin çalıĢtıkları kuruma yani bulundukları örgüte bağlılıklarını 
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etkileyebilmektedir. Bu durumdan dolayı bireylerin örgütsel bağlılıkla yıldırma arasında 

sıkı bir iliĢki olabilmektedir.  (Alkan, 2011: 1). 

 Her örgütte çalıĢanların tutum ve davranıĢları farklılık göstermektedir. Tutum ve 

davranıĢların oluĢmasında iĢ birliği ve ortak düĢüncenin var olması önemli bir etkendir. 

Bu tür birliktelikler ve ortak düĢünceler bireylerin ortak davranıĢ düzleminde 

olduklarını göstermektedir. Örgütsel bağlılık böyle bir düĢüncenin sonucunda ortaya 

çıkmaktadır. Örgütsel bağlılık, çalıĢan bireylerin iĢletme içerisinde verimli olmalarını, 

üretkenliklerini ve bulunulan ortamda birlikte olmaktan zevk aldıkları bir yer olarak 

benimsemeleridir. BaĢka bir deyiĢle, örgütsel bağlılık örgüt-çalıĢan uyumuna bağlı 

olarak oluĢmaktadır (Demirel, 2009: 109). 

 Kurum içerisinde çalıĢan bireylerin örgüte karĢı görev ve sorumlulukları ve 

çalıĢtıkları kurumun baĢarılı olmasında bireylerin gösterdikleri çaba ve bağlılıkları 

örgütsel bağlılıkları etkilemektedir. Örgütsel bağlılığı etkileyen bir takım faktörler 

bulunmaktadır:Yönetim tarzı, yükselme olanakları, ödüller, rol belirsizliği, adalet, 

güven vb. faktörlerin yanında bireylerin yaĢ, cinsiyet, deneyim gibi demografik 

faktörlerde eklenebilir (Topaloğlu, Koç ve Yavuz, 2008; Akt. Korkmaz, 2011: 125). 

 Örgütsel bağlılık, bireyi etkileyen çıkarlara bireyin bağlanması, iĢletme 

içerisinde örgütsel amaç ve çıkarların çalıĢanlar tarafından özümsenmesidir. ÇalıĢan 

bireylerin sosyal sisteme, sosyal sistemle ilgili iliĢkilere sadık ve tutarlı bir Ģekilde bağlı 

kalmasıdır. BaĢka bir ifadeyle, çalıĢan bireylerin örgütsel amaç ve kurum içi hedefler 

oluĢturarak benimsemesi, örgütün çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün tutması ve örgüt 

üyeliğini ve örgüte bağlılığını devam ettirmesidir. Örgütsel bağlılıkta çalıĢanların ve 

yöneticilerin örgütün ve çalıĢılan iĢletmenin örgüt kültürüne ve örgütün değerlerine 

sadık kalmasıdır.  (Demirel, 2009: 116). 

 Balcı (2003)‟e göre ise örgütsel bağlılık, örgütlerin varlıklarını koruma 

amaçlarından hem temel hedeflerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Örgütsel 

bağlılığı yüksek olan örgütler hem daha uyumlu hem de iĢ doyumları daha yüksek ve 

daha üreticilerdir ve daha yüksek derecede sorumluluk duygusu ile yaĢamaktadırlar ve 

sonuç olarak örgüt açısından daha az maliyetlidirler. 

  Eğitim örgütlerinde yani okullarda gerekli verimin sağlanması için 

öğretmenlerin okullarına bağlılıkları ve bağlılıklarına etki eden temel unsurlar 

önemlidir. Yıldırma ve örgütsel bağlıkla ilgili çalıĢmalara bakıldığında öğretmenlerin iĢ 
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doyumsuzluğu, mesai saatleri, demografik değiĢkenler, örgütün kültürü ve yapısı, 

yöneticilerin tutumu,  liderlik yapıları öğretmenlerin örgütsel bağlılıklılıklarını etkileyen  

temel unsurlardandır (Çobanoğlu, 2005; Tınaz, 2006; Cemaloğlu 2007; 

YumuĢak,2013). 

 Öğretmenlerin okul içerisinde karĢılaĢtıkları „„yıldırma‟‟ davranıĢlarında ve 

buna bağlı olarak örgütsel bağlılıklarında öğretmenlerin kendilerini mutlu ve huzurlu 

hissetmeleri çok önemlidir. Buna bağlı olarak öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarında  

çalıĢma ortamı olan kamu okulları ve özel okullarda yıldırmanın etkisi yadsınamaz bir 

gerçektir. Bu yaklaĢımdan hareketle bu araĢtırmada öğretmenlerin maruz kaldıkları 

„„yıldırma‟‟ davranıĢlarının örgütsel bağlılıklarına olan etkisi belirlenmesi amaçlanarak 

bunun müfettiĢlerin, yöneticilerin, öğretmen ve velilerin insan kaynaklarını daha 

üretken ve verimli kullanmaları için katkılar sağlayacaktır. Bu çerçevede öğretmenlerin 

okul içerisinde karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel bağlılık düzeylerine olan 

etkisi, bu iki değiĢken arasındaki iliĢkilerin neler olduğu ve birbirlerini nasıl 

etkilediklerinin ortaya çıkarılması bu araĢtırmanın temel problemini oluĢturmaktadır. 

Literatürde, bu olgularla ilgili son yıllarda çeĢitli alanlarda yapılmıĢ çalıĢmalara 

rastlanmaktadır. Ancak öğretmenlerin okul içerisinde karĢılaĢtıkları yıldırma 

davranıĢlarının örgütsel bağlılık düzeylerine olan etkisini inceleyen iki olgu arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen herhangi bir araĢtırmaya rastlanmamıĢ olması bir eksiklik olarak 

görülmüĢtür.  

1.2. Problem Cümlesi 

 Öğretmenlerin, okul içerisinde karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢ düzeyleri ile 

ilgili görüĢleri ve maruz kaldıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel bağlılıklarıyla 

iliĢkisi nedir? 

1.2.1. Nicel Boyuta ĠliĢkin Alt problemler 

1.Öğretmenlerin karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel bağlılıklarını 

etkileyip etkilemediği farklılık göstermekte midir? 

1.1. Öğretmenlerin karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel 

 bağlılıklarında“cinsiyet” değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

1.2. Öğretmenlerin karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel 

 bağlılıklarında “branĢ” değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 
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1.3. Öğretmenlerin karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel 

 bağlılıklarında “kıdem” değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

1.4. Öğretmenlerin karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel 

 bağlılıklarında “medeni durum” değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermekte 

midir? 

1.5. Öğretmenlerin karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel 

 bağlılıklarında “gelir düzeyi” değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermekte 

midir? 

1.2.2. Nitel Boyuta ĠliĢkin Alt problemler 

 1.Öğretmenlerin okullarında karĢılaĢtıkları psikolojik yıldırma davranıĢları 

nelerdir? 

2.Öğretmenlerin okullarında karĢılaĢtıkları fiziksel yıldırma davranıĢları 

nelerdir? 

3.Yıldırma davranıĢlarının kimler tarafından yapıldığına iliĢkin öğretmen 

 görüĢleri nelerdir? 

4.Öğretmenlerin maruz kaldığı yıldırma davranıĢlarına iliĢkin öğretmenlerin 

tepki durumları nelerdir? 

5.Yıldırma davranıĢının örgütsel bağlılığa etkisine iliĢkin öğretmen görüĢleri 

nelerdir? 

1.3.  AraĢtırmanın amacı 

AraĢtırmanın amacı, öğretmenlerin okul içerisinde karĢılaĢtıkları yıldırma 

davranıĢlarının örgütsel bağlılık düzeylerine olan iliĢkisine yönelik öğretmen görüĢleri 

ve bu iliĢkinin cinsiyet, kıdem, branĢ, medeni durum, gelir düzeyi, değiĢkenlerine göre 

farklılık gösterip göstermediğini ortaya çıkarmaktır. 

1.4. AraĢtırmanın önemi 

Yıldırma ve örgütsel bağlılık iki önemli olgudur. Bu iki olgunun hem çalıĢan 

bireyler üzerinde hem de iĢletmeler üzerinde önemli etkileri bulunmaktadır. ÇalıĢma 

ortamlarında bu iki olgunun birbiri ile iliĢkileri yüksektir (Alkan, 2011: 3).Bu iki olgu 

ile ilgili farklı alanlarda çalıĢmalar yapılmıĢtır. Ancak eğitim-öğretim ortamında yapılan 

sınırlı sayıda çalıĢma bulunmaktadır. Diğer taraftan öğretmenlerin okul içerisinde 
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karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel bağlılık düzeylerine olan etkisi üzerine 

herhangi bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu nedenle diğer çalıĢmalara yol göstereceği ve 

okul içerisinde öğretmenlerin örgüt kültürü oluĢturmasında, baĢarılı ve birbirlerini 

anlayan öğretmen ortamlarının oluĢturulmasında etkili olacağı düĢünülmektedir. Bu 

çalıĢmayla birlikte öğretmenlerin kimler tarafından (veli, öğretmen, müdür, öğrenci, 

müfettiĢ) ne derece yıldırma davranıĢına maruz kaldıkları ortaya çıkarılacaktır.  

Öğrencilerin hem ruhsal hem de eğitimsel geliĢiminde öğretmenlerin yeri 

yadsınamaz bir gerçektir. Öğretmenin kendini rahat ve huzurlu hissetmesi doğrudan 

öğrenciye yansıyacağından, öğretmenlerin kendilerini rahat ve stressiz hissetmesi çok 

önemlidir. Yıldırma ve örgütsel bağlılık olgusu çalıĢanlarda yoğun strese sebep olacağı 

gibi iĢ verimliliğini de doğrudan etkilemektedir (Gökçe, 2006). Günümüz toplumunda 

insanların birbirlerine karĢı acımasızca bir takım davranıĢlar sergilediği ve üstünlük 

kurma yarıĢında bu durumdan en çok etkilenen yerlerden biride Ģüphesiz ki okullar yer 

almaktadır. Eğitim seviyesini ve eğitim kalitesini daha yüksek seviyelere çıkarmaya 

çalıĢan öğretmenlerin bu tür olayları yaĢamaması eğitimin önündeki engelleri ortadan 

kaldırmada etkili olacaktır. Bu araĢtırmanın ortaya koyacağı sonuçlar bu tür vakaların 

ortaya çıkması durumunda yönetici ve öğretmenlerin ne tür tutum ve davranıĢlar 

sergilemesi gerektiği konusunda bir takım bilgiler verecektir. Kısaca, elde edilen 

sonuçlar öğretmenlerin karĢılaĢacağı yıldırma davranıĢlarının örgütsel bağlılık 

düzeylerini, ve etkilerini ortaya koyma açısından önem taĢımaktadır. 

1.5. AraĢtırmanın sınırlılıkları 

a)Bu araĢtırma, 2014-2015 eğitim-öğretim yılında, Sivas ili merkez ilçesinde 

MEB‟e bağlı resmi okullarda (özel okullar araĢtırma kapsamına alınmamıĢtır) görev 

yapan öğretmenlerden oluĢan çalıĢma evreni ile sınırlıdır. 

b) DeğiĢkenler kuramsal kısmında açıklanan yıldırma, örgütsel bağlılık, olumlu 

okul kültürü boyutlarıyla sınırlıdır. 

 c) AraĢtırma, yapılan görüĢmelerde elde edilen verilerle toplanan bilgilerle 

sınırlıdır. 

 

 



 

6 
 

1.6. Varsayımlar 

Bu araĢtırmada aĢağıdaki varsayımlardan hareket edilmiĢtir. 

1. AraĢtırmada, öğretmenlerin araĢtırma sırasında uygulanan ölçme araçlarına samimi 

ve doğru cevaplar verdikleri varsayılmıĢtır. 

2. Öğretmenlerin okul içerisinde karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢları uygun ölçme 

araçları ile belirlenebilir. 

3. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri örgütsel bağlılık ölçeği ile belirlenebilir. 

4. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları; mesleğe bağlılık, çalıĢma arkadaĢlarına bağlılık, 

sadakat, itaat, göreve bağlılık, yönetime bağlılık, iĢ tatmini gibi boyutlarda 

incelenebilir. 

5. Maruz kalınan yıldırma davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına etkisi 

bilimsel araĢtırmalarla ortaya çıkarılabilir. 

1.7. Tanımlar 

Yıldırma:Yıldırma,iĢyerindeçalıĢanbireyyadabireylerüzerindesistemlibirĢekildeb

askıoluĢturmakbunaltma,korkutma,tehditetmegibitaktiklerlebireyiniĢyerinideğiĢtirmesin

eveistifaetmesinekadaryolaçanbirsüreçtir(Leymann,1996:165-184; Akt: Ocak, 2008: 6). 

Örgütsel bağlılık: Genel olarak, örgütsel bağlılık, çalıĢan 

bireylerinkimliğiniörgütleiliĢkilendirdiğibirtutum,örgütünamaçlarınınçalıĢanınamaçlarıy

lauyumgösterdiğibirsüreç,örgütünamaçlarınabağlıkalmanıngetireceğifaydalarınveörgütt

enayrılmanınmaliyetlerininalgılanmasısonucundasergilenendavranıĢ,örgütamaçlarınaba

ğlıkalmayönündekinormatifbaskınınyarattığıdurumvb.farklıĢekillerdetanımlanmaktadır(

MeyerveAllen,1997; Akt: Efeoğlu ve Özgen, 2007: 240). 
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BÖLÜM II 

2. KURAMSAL TEMELLER VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Bu bölümde iĢ yerinde yıldırma ve örgütsel bağlılık düzeyleri, tanımı, türleri, 

süreci, aĢamaları, iĢ yerinde yıldırmaya neden olan durumlar, iĢ yerinde yıldırmaya yol 

açan bireysel ve örgütsel faktörler, iĢ yerindeki yıldırmanın çatıĢma ve Ģiddetle olan 

iliĢkisi, yıldırma ile nasıl mücadele edileceği ile ilgili araĢtırmalar tartıĢılmıĢ ve bir 

takım öneriler sunulmuĢtur. 

2.1 Yıldırma (Mobbing) Kavramı 

Yıldırma ile ilgili literatür incelendiğinde yıldırmaya neden olan olumsuz 

davranıĢlar konusunda bir çok uzman farklı tanımlar yapsa da hem fikir oldukları bir 

takım davranıĢlar olmuĢtur.  

 Yıldırma, çalıĢan bireylere üstleri, astları ve aynı düzeye sahip diğer iĢ 

arkadaĢlarınca uygulanabilmektedir. Yıldırma uygulayan bireylerdeki asıl amaç, kiĢiyi 

bulunduğu ortamdan tamamen koparmaktır. Bu amacı gerçekleĢtirmek için kötü 

davranma, aĢağılama, alaya alma, küçümseme, bireyin itibarsızlaĢtırılması için çaba 

harcama vb. davranıĢlar bireylere yapılır. Bu tür davranıĢlar yönetim tarafından 

bilinmez ya da desteklenirse, mağdur olan birey için dayanılmaz noktalara ulaĢabilir. 

Bu durumda mağdurda bir korku alıĢkanlığı, kendine ait bir dünya görüĢü, yaĢama bakıĢ 

tarzları ve diğer insanlarla paylaĢılan bir algılama zemini oluĢtururlar (Cüceloğlu, 

2004).  

 Arpacıoğlu (2005)‟e göre yıldırma, çalıĢan bireylerin arkadaĢları, üstleri veya 

dıĢarıdaki kiĢiler tarafından gerek sözlü olarak gerekse bir takım hakaretlerle bireyin 

rencide edilmesi, küçük düĢürülmesi, bireyin yok sayılması gibi bir takım olumsuz 

davranıĢlara maruz kalmasıdır. Yıldırma da ki amaç çalıĢılan kurum içinde kiĢi ya da 

kiĢiler üzerinde sistemli olarak baskı kurmak, bireyin bu baskılara dayanamayıp iĢten 

ayrılmasını sağlamaya çalıĢmaktır. 

 Tutar (2005)‟e göre yıldırma; yıldırmayı uygulayan kiĢi hakaret edici 

davranıĢlarla, elinde var olan gücü kötüye kullanarak bireyi yıpratma, bireyin kendisini 

tehdit altında hissetmesine ve kendini diğer bireylerden aĢağıda görmesine neden 

olmaktadır. Yıldırma uygulayan bireydeki asıl amaç, kurbanın özgüvenini zayıflatarak 

onu endiĢe ve kaygı ortamına sürükleyerek depresyona girmesine neden olmaktır.  
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Yıldırmaya farklı bir tanım olarak yıldırmanın duygusal bir davranıĢ olduğu, 

kiĢinin saygısız ve zararlı davranıĢlara maruz kalması olarak nitelenmiĢtir. Bireylerin 

rızası olarak ya da olmayarak baĢka bireylerin fikirleri benimsetilmesi, onların etrafında 

toparlanılması, bireylere karĢı sürekli kötü niyetlerde bulunma, alay etme, küçük 

düĢürme, yok sayma, ve ona karĢı saldırgan davranıĢlar sergilenerek bireyin iĢten 

çıkarılmasına zorlanmasıdır (Davenport, Schwart, elliot, 2003:15, Akt: Atalay, 2010). 

 Yıldırma (psikolojik Ģiddet); çalıĢan bireylere maddi ve manevi baskı 

uygulayarak veya onları hataya yöneltmek yıldırma uygulayanın kendi konumunu 

güçlendirmek istemesi ve rakiplerinden kurtulmak istemesidir (Baykal, 2005:1). 

Arpacıoğlu (2005)‟e göre yıldırma; "Bir işyerinde başarısı, bilgisi ve olumlu 

tavırları sebebiyle bazı kişilere tehdit oluşturan bir çalışana, bir veya birkaç kişinin 

çeteleşerek uyguladığı, sistematik ve uzun süreli duygusal eziyet" olarak ifade 

etmektedir. 

Yıldırma olgusu araĢtırmacılar tarafından değiĢik kavramlarla ifade 

edilmektedir. Bu kavramların Türkçe karĢılıkları aĢağıdaki gibidir (Aydın ve Özkul, 

2007). Yıldırma, Mobbing, Psikolojik taciz, ĠĢ yeri terörü, Zorbalık, Duygusal zorbalık, 

Taciz, Psikolojik terör 

 Yıldırma araĢtırmalarında ülkemizde ve dünya üzerinde ki araĢtırmacılar 

tarafından farklı araĢtırmalar yapılmıĢ, farklı tanımlar üretilmiĢse de, araĢtırmacılar 

tarafından anlamsal olarak ortak bir tanımda fikir birliği sağlanmıĢtır. Yapılan 

incelemelerde yerli ve yabancı yayınlarda genel bir ortak tanımın olduğunu 

görülmüĢtür. 

2.1.1. Yıldırma ile birlikte kullanılan bazı kavramlar 

Bullying: Negatif davranıĢların uzun süreli ve belli periyotlarla sürekli yapılması 

yıldırmadır. Bu durumun bir iki kere yapılmasıyla yıldırma olmaz, bu durumun yıldırma 

sayılması için sistematik olarak, uzun süreli ve sık sık yapılması ve yıldırmayı yapan 

kiĢilerin anlaĢarak birlikte yapmalarıdır. “Yıldırma” çok kiĢiyle yapılırken, “bullying” 

tek kiĢi ile yapılır. Yıldırma kavramı için genelde kiĢiler üzerinde caydırma, sindirme, 

yok sayma, bireyin kiĢiliğini zedeleme gibi anlamlara gelirken; bullying ise bireysel 

olarak söz konusu tutum ve davranıĢların diğer davranıĢlara göre daha ileri düzeyi yani 

daha kaba anlamında uygulanır (Tutar, 2004: 9-10). 



 

9 
 

 ġiddet ve yıldırmaya eğilimli bireyler, çocukluk yaĢlarında diğer bireylere kötü 

davranma ve zorbalık gibi davranıĢlar sergilemeleri bunların ileriki yaĢlarda Ģiddet 

uygulayan, yıldırma yapan ve çevresi ve ailesine Ģiddet uygulayan bireyler 

olabilmektedirler. Bu durumun bu hale gelmesinde bireyin kendini bulunduğu ortamda 

daha güçlü görmesinde ve diğerlerini küçük görme eğilimi Ģeklinde geliĢip 

ilerlemektedir (Atalay, 2010: 3). 

Saldırganlık: Diğer bireylere zarar veren, inciten ve zarar verme ihtimali olan 

davranıĢlar, saldırgan davranıĢlar olarak tanımlanır. Fakat bir davranıĢın saldırganca 

olduğu söylenebilmesi için o davranıĢın karĢıdaki bireye zarar verme niyetiyle 

yapılması gerekmektedir. Ġstenmeden yapılan zarar verme davranıĢları, saldırganlık 

tanımı içerisine sokulmaz. Kısaca saldırganlık, baĢkalarına bilerek ve isteyerek zarar 

verme, Ģiddet uygulama gibi davranıĢlar olarak tanımlandırılmaktadır (Tevrüz ve 

diğ.,1999: 115). 

Psikolojik İş Yeri Terörü:“Psikolojik iĢ yeri terörü” farklı araĢtırmacılar 

tarafından farklı Ģekilde tanımlanmıĢtır. Bu tanımlar içerisinde en yaygın kullanılanı 

“yıldırma” kavramıdır. 1960‟larda Konrad Lorenz‟in büyük hayvan tehdidine karĢı daha 

küçük hayvan gruplarından gelen saldırıları tanımlamada kullanmıĢtır. Ve bunu 

iĢyerinde çalıĢan bireylere karĢı olumsuz ve zarar veren davranıĢlar olarak nitelemiĢtir. 

Leyman ise bu davranıĢları iĢ yeri terörü olarak nitelemiĢ ve davranıĢların psikolojik 

yönünü ele alarak bu davranıĢlara “psikolojik iĢyeri terörü” kavramını kullanmıĢtır 

(Cüceloğlu, 2003: 316). 

- Kin gütmek, 

- Acımasız davranıĢlar, 

- Bilerek yapılan kötü niyetli davranıĢlar, 

- AĢağılama, 

- Bağırarak iĢ yaptırma, 

- Kendi fikirlerinin doğru olduğunu kabul ettirmeye çalıĢma, 

- KiĢilere güvenmeme ve bu nedenle sorumluluk vermeme, 

- Gereksiz sorularla rahatsız etmek (Tınaz, 2006: 42). 

Mobbing: Yıldırma iĢ yerinde bireyler tarafından kurban olarak nitelenen bireyin 

hedef seçilmesi ve sürekli olarak saldırıya maruz kalmasıdır. Bu süreç boyunca sürekli 

saldırıya maruz kalabilir. (Tınaz, 2006: 8) 
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Mesleki Şiddet: Fransızcada Ģiddet (violence) bir kiĢiye güç veya baskı 

yapılarak, istediği bir Ģeyi yapmak ya da yapmak zorunda bırakmak olarak adlandırılır. 

ġiddet eylemleri zorlama, saldırı, kaba kuvvet, vurma, yaralama, psikolojik acı çektirme 

olarak anlamlandırılır. ġiddeti hayatının bir parçası olarak belirleyen bireyler bunu 

benimsiyorlarsa bu durumu sorun olarak görmezler ve bu durumu sorun çözmenin bir 

aracı olarak kabul ederler (Kocacık, 2001:1-7). 

 Yıldırma ile mesleki Ģiddet farklı durumlardır. Yıldırma zaman zaman Ģiddet 

içerebilir. Fakat mesleki Ģiddet suç unsurudur ve yasal caydırıcı yaptırımları 

bulunmaktadır. Ancak yıldırmada bu tür durumlar çok seyrektir. Mesleki Ģiddette tek 

bir olay söz konusudur ve bu durumun fiziksel Ģiddet boyutu ön plandadır. Yıldırmada 

ise mesleki Ģiddet durumunun sürekli, psikolojik ve yönetsel biçimi olarak 

kavramsallaĢtırılır (Atalay, 2010: 4). 

Zorbalık: Zorbalık; saldırganlık, zarar verme, gücü kötüye kullanma, karĢıdaki 

kiĢinin kendini aĢağılanmıĢ ve bastırılmıĢ hissetmesini sağlama gibi davranıĢlardır 

(Clarke, 2002:71, Akt: Ocak, 2008). 

 Uzun süre kiĢinin yıldırmaya maruz kalması, arkasından konuĢulması, kurbanı 

küçük düĢürmek, kiĢinin yaptığı iĢlerde suçlamalarda bulunmak, kiĢiyi ortama 

uymamakla suçlamak, kiĢiden bilgi saklamak, kiĢinin itibarını zedelemek gibi 

davranıĢlarla “zorbalık” yapılır (Nuhoğlu, 2006). 

2.1.2Yıldırmanın Tarihçesi 

 Yıldırma ilk olarak 1960‟lı yıllarda, Avusturyalı Konrad Lorenz tarafından 

hayvan davranıĢlarını açıklamak için kullanılan bir yöntem olduğu bilinmektedir. 

Lorenz, küçük hayvanlardan oluĢan bir grubun, daha büyük tek bir hayvana 

yönelttikleri tehditkar saldırıları „yıldırma‟ olarak tanımlamıĢtır (Griesser, 2004, Akt: 

Doğan, 2009). 

 Leyman (1996), kendisini çalıĢtıkları ortamda zor kiĢiler olarak tanıtan bireyleri 

araĢtırmıĢ ve aslında bu kiĢilerin zor olmadığını ortaya çıkarmıĢtır. Aynı zamanda 

davranıĢların kalıtsal bir durum olmadığını sonradan kazanılan ve değiĢtirilebilir bir 

yapısının olduğunu vurgulamıĢtır. ĠĢ yerinde zor bireyler olarak tanınan kiĢilerin iĢ 

yerince kovmak için baĢka sebepler aradığını ve bunu Leyman mobbing olarak 

tanımlamıĢtır (Leyman, 1996, Akt: Tınaz, 2006). 

 



 

11 
 

 Einasen ve Skogstad‟ın (1996), farklı mesleklerde ve farklı iĢletmelerde çalıĢan 

7986 birey üzerinde yaptığı araĢtırmada çalıĢan bireylerin %8,6‟sının yani  687 kiĢinin 

iĢ hayatında son 6 ay içerisinde mobbig‟e maruz kaldığını tespit etmiĢtir. Bununla 

birlikte bir çok mağdurda uzun süredir mobbing‟le karĢı karĢıya olduğunu söylemiĢtir. 

Bu durum ortalama 18 aylık sürede gerçekleĢmiĢtir (Einasen ve Skogstad, 1996, Akt: 

Kök, 2006: 435). 

Olweus da okullarda yaptığı araĢtırmalarında okul içerisindeki çalıĢan bireyler 

arasında birinin yada birçok kiĢinin diğerlerini rahatsız etmelerini, taciz, aĢağılama, 

bastırma, usandırma davranıĢlarını yıldırma olarak tanımlamıĢtır. O döneme kadar 

okullarda karĢılaĢılan bu Ģekildeki davranıĢlar zorbalık olarak adlandırılırken Olweus bu 

Ģekildeki davranıĢları yıldırma olarak tanımlamıĢtır. Ancak 1982 yılına kadar okullarda 

yıldırma önemsenmemiĢ, okullarda öğrenciler arasındaki zorbalığa odaklanılmıĢtır 

(Olweus, 2003, Akt: Doğan 2009). 

 Quine tarafından 1999 yılında yapılan 770 kiĢi üzerinde yapılan bir araĢtırmada 

ise araĢtırmaya katılanların %38‟inin yıldırmaya maruz kaldığını ve %42‟sinin ise bu 

duruma Ģahit olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Yıldırmaya maruz kalanların %8‟inde 

depresyon türü davranıĢlar tespit edilirken, %30‟unda endiĢe ve %8,5‟inde iĢten ayrılma 

isteği ortaya çıktığı tespit edilmiĢtir (Quine, 1999, Akt: Ocak 2008). 

 Einarsen (2000), Norveç‟te 215 sendikalı birey üzerinde yaptığı çalıĢmada  

Psikolojik taciz ile örgütsel koĢulların birbiriyle bağlantılı olduğunu vurgulamıĢtır. 

Yöneticilerin liderlik davranıĢları, örgüt içerisinde ki rol çatıĢma düzeylerinin 

yüksekliği, iĢ yerinde ki sosyal durumun çalıĢan bireyleri tatmin edememesi ve denetim 

gibi unsurlar bu durumu örnekler niteliktedir. Örgüt içerisinde ki isteklerin uyuĢmaması, 

iĢ yerinde ki belirsizlikler, bireylerin kendilerini ifade edememeleri, istediği çalıĢma 

koĢulları ile var olan iĢ ortamı, fikir yapılarının farklı olması vb. nedenlerin psikolojik 

taciz sürecine ortam hazırlayacağını saptamıĢtır (Einarsen, 2000, Akt: Kök, 2006). 

 Almanya (2002), Institute for Social Research (SFC) kuruluĢunca yapılan bir 

araĢtırmada iĢ yerinde yıldırmanın boyutlarını gösteren bir rapor yayınlanmıĢtır. Bu 

araĢtırmayla birlikte çalıĢan bireylerin %2,7 si yaklaĢık olarak (800.000) iĢçinin 

yıldırmaya maruz kaldığını göstermektedir. Yine bu araĢtırmayla kadınlar erkeklere 

göre % 75‟i daha fazla yıldırmaya maruz kaldığı ortaya çıkmıĢtır. Kadınların 1/9‟i tüm 

yaĢamların boyunca yıldırmaya maruz kaldıkları ortaya çıkmıĢtır. Yine bu araĢtırmaya 

göre yıldırma her yaĢtaki iĢ gören için bir sorundur ve tüm yaĢ gruplarını doğrudan 
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etkilemektedir (Almanya, 2002, Akt: Tutar, 2004:63). 

 

Tablo1.Yıldırma Mağdurlarının YaĢ Dağılımı 

YaĢ % 

25'ten az 3. 7 

25–34 2. 6 

35–44 2. 6 

44–54 2. 2 

55 ve üstü 2. 9 

 

 2003 yılında üniversite mezunları üzerinde yapılan bir araĢtırmaya göre, çalıĢan 

bireyler arasında yıldırmaya maruz kalma oranı %8,8 ve bu duruma Ģahit olma durumu 

ise %30,4 olarak saptanmıĢtır. Bu çalıĢmada ölçek olarak NAQ kullanılmıĢtır (Salin, 

2003: 117). 

 Browne ve Smith 2008 yılında yaptıkları bir çalıĢmada yıldırma kavramı için 

çalıĢma ortamındaki yöneticiler, diğer çalıĢanlar tarafından belli bir Ģekilde uygulanan 

bireyi rahatsız eden davranıĢlar olarak ifade edilir.Yıldırmaya maruz kalan bireylerde 

huzursuzluk, güven eksikliği, kendini yetersiz hissetme, kendini ifade edememe daha 

ilerisinde depresyon türü davranıĢlara maruz kalındığını belirtmektedirler (Gül Vd., 

2011, Akt:Özcan 2011). 

 Ülkemizde yıldırma 2000‟li yılların baĢından itibaren tartıĢılmaya açılmıĢ, bu 

yıllarda araĢtırmalar yoğun olarak kavramsal boyutlarda çalıĢılmıĢtır. Fakat günümüze 

kadar konuya ilgi giderek artmakta ve hem kavramsal hem duygulara yönelik bir takım 

çalıĢmalar yapılmıĢtır (SolmuĢ, 2005). 

 GeçmiĢten günümüze kadar Yıldırmayla ilgili gerek ülkemizde gerekse yurt 

dıĢında birçok araĢtırma yapılmıĢ ve araĢtırmalar farklı tanımlar olsa da genel itibari ile 

Yıldırma, Psikolojik taciz, Duygusal taciz, Mobbing,  Bezdirme vb. tanımlamalarla 

ifade edilmiĢtir. Yıldırma, bireyleri aĢağılama, bastırma, yok sayma, görmezden gelme, 

zorla yaptırma vb. davranıĢlarla bireylere yapılan baskı kısaca psikolojik taciz, mobbing 

olarak birçok araĢtırmacı tarafından araĢtırmalarında kabul edilmektedir. GeçmiĢte 

yapılan araĢtırmalar günümüze ıĢık tutmuĢ ve aynı zamanda çalıĢma ortamlarının daha 

bilinçli ve daha verimli ortamlar haline gelmesinde katkı sağlamıĢtır. 
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2.1.3Yıldırmanın özellikleri 

 Yıldırma kavramının tanımı konusunda ele alınan üç kriter bulunmaktadır. Bu 

kriterler “sıklık”, “süreklilik” ve “güç farklılıkları” dır (Tutar, 2004: 78-79). 

 Yıldırma davranıĢının oluĢumunu sağlayan önemli noktalar Ģöyledir: Bu 

eylemlerin uzun süreli olması, güçlü olanın güçsüz olanı ezmesidir. Ancak burada güç 

durumu ile astlık, üstlük bir durumun olmaması, kurbanın psikolojik olarak daha zayıf 

olduğu vurgulanmaktadır (Öğüt, 2006: 1-7). 

2.1.3.1. Sıklık ve Süreklilik 

 Yıldırma davranıĢı çalıĢma ortamında her bireyin her an karĢılaĢabileceği bir 

durumdur. Yıldırmaya maruz kalan kiĢi, fiziki olarak etkilenmese de psikolojik ve 

fizyolojik olarak etkilemektedir. Bireylerin çalıĢtıkları ortamdan uzaklaĢmalarına 

sebebiyet verebilmektedir. 

 Bireylerin karĢılaĢtıkları olumsuz durumların yıldırma olarak 

nitelendirilmesinde “sıklık” ve “süreklilik” araĢtırmacılar tarafından kabul görmüĢ 

durumdur.  Yıldırma ile ilgili yapılan incelemelerde en kısa yıldırma süresinin 6 ay 

genelde ortalama uygulama süresi 15 ay bu sürecin kalıcı ağır etkilerinin ortaya çıktığı 

ana dönem ise 24-96 ay olduğu tespit edilmiĢtir (Tınaz, 2006: 105-107). Yıldırma 

davranıĢı arttıkça ve bu olumsuz davranıĢların süresi uzadıkça, bu durumun etkisi de 

artmaktadır. KiĢilerin yıldırmaya maruz kalmalarında belli bir dayanma güçleri vardır. 

Bu durum kiĢiden kiĢiye göre değiĢebilmektedir. Birisi için dayanılan bir durum diğer 

bir kiĢi için dayanılamayabilir ve kiĢiyi psikolojik olarak yıpratabilmektedir. Yıldırma 

ile mutsuz kalma durumu doğru orantıda artmaktadır. Bu durumun artmasında 

mutsuzlaĢan, içine kapanan ve kendini hayattan soyutlayan birey bir zaman sonra bu 

mutsuz ve huzursuzluk hallerini çevresine ve ailesine yansıtır (Ergenekon, 2006: 29-

37). 

2.1.3.2. Güç Farklılıkları 

 Yıldırma davranıĢı ile ilgili yapılan incelemelerde yıldırma davranıĢını 

uygulayan ve yıldırmaya maruz kalanlar olmak üzere iki grup bulunmaktadır. 

Yıldırmayı uygulayan taraf sayıca fazla olabilmektedir. Yıldırma sürecinde mağdur ile 

yıldırma uygulayanlar arasında güç yönünden farklılık bulunabilmektedir. Bu kiĢiler ilk 

zamanda aynı güce sahipken, yıldırmayı uygulayan kiĢi zamanla mağdur konumunda 

olan kiĢiye Ģiddet uygulayarak, küçümsemelerle, alaya almalarla vb. davranıĢlarla 
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karĢıdaki mağdur konumundaki kiĢinin gücünü yitirmesine ve onu zayıf konuma 

gelmesine neden olmaktadır. Sürekli olarak ve Ģiddeti her geçen gün artan yıldırma 

davranıĢları sonucunda mağdur her geçen gün zayıflamakta ve mücadele edecek gücü 

kalmamaktadır (Doğan, 2009: 21). 

 Yıldırma baĢlarda çalıĢma ortamında eĢit güçlerle baĢlar ve daha sonra bu eĢit 

güçler arasındaki denge bozulur. Burada dengenin bozulmasında mağdurun gücü 

giderek azalmakta ve yıldırma uygulayan kiĢinin gücü ise giderek artmaktadır. Mağdur 

kendini savunmada çevresel ve kendi içerisinde sınırlı kaynaklara sahip olacağından 

dolayı düĢük bir pozisyona itilir (Einarsen, 2000: 379-401,Akt: Doğan, 2009) 

2.1.4Yıldırmaya Neden Olan DavranıĢlar 

 Yıldırma sürecinin anlaĢılır olabilmesi için çalıĢılan ortamda yıldırmaya neden 

olan davranıĢların saptanması gerekmektedir. Bu davranıĢların bazıları, tamamen 

görülebilmesine rağmen bazıları ise normal etkileĢim davranıĢları olarak ortaya 

çıkmaktadır. Bu tür davranıĢlar bir yapıldığında normal karĢılanabilir yada ilk kez 

yapıldığı için hoĢgörü ile karĢılanabilir. Ancak, bu davranıĢlar sürekli olarak sistemli bir 

Ģekilde devam ediyorsa bu durum yıldırmaya girmektedir (Tınaz, 2006).  

ĠĢ yerlerinde yıldırmanın ortaya çıkması için belli bir neden yoktur, fakat birçok 

faktör bu durumun ortaya çıkmasına neden olabilmektedir. Yıldırmanın oluĢmasında 

baĢta anlaĢmazlıkla baĢlar ve hedef konumunda olan birey boyun eğmediği ve zorba 

konumundaki bireye direnç gösterdiği için öfkelenen zorba konumundaki birey yıldırma 

uygular. Bu durumdaki tek amaç ulaĢılacak tek hedef vardır. Bu hedef kendini rahatsız 

eden, onu yalnız görerek mağdur konumunda olan bireyi piĢman etmek, dıĢlamak, iĢ 

yerinden uzaklaĢmasını sağlamak ve istifa etmesini sağlayarak iĢten ayrılmasını 

sağlamaktır (Tutar, 2004: 131-134). 

 Einarsen (2000)‟e göre ise yıldırma maruz kalan bireye, yapması gereken iĢ için 

gereken bilginin verilmemesi veya kısıtlı verilmesi sürekli engellenmesi, küçük 

düĢürücü davranıĢlar, alaya alma, mağdurun ortama girdiğinde sessizlik ya da düĢmanca 

havanın olması yıldırma davranıĢlarındandır (Einarsen, 2000: 379-401, Akt: Doğan, 

2009). 
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Paksoy (2007)‟a göre örgüt içerisinde yıldırma eylemlerinin nedeni konusunda 

farklı görüĢlere yer vermiĢtir. Yıldırma mağduru tedavi eden bazı hekim ve psikologlara 

göre bu eylem ve davranıĢların ortaya çıkmasında mağdur olan bireyin davranıĢları 

neden olmaktadır görüĢü yaygındır. Mağdur olan bireylerde gözlemlenen semptomların, 

iĢ durumlarının bir sonucu olmadığı; mağdur bireylerin “sürekli Ģikayet eden” ya da 

“endiĢeli halleri” nin yıldırma sürecinden öncede olduğu ileri sürülmektedir. 

Örgüt içerisinde yıldırmaya neden olabilen bir davranıĢ diğer örgütte yıldırma 

olarak nitelenmeyebilir.ġekil1'deYıldırmanınnedenlerivesonuçlarıarasındaki iliĢkiyi 

göstermektedir (Zaft, 2004: 70-86, Akt: Doğan, 2009). 

 

Nedenler Yıldırma Sonuç 

 

ġekil1: Yıldırmanın Nedenleri ve Sonuçları 

ġekil 1‟e göre yıldırmanın oluĢmasında, örgütsel ve sosyal faktörlerin önemi 
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büyüktür. Yıldırmanın oluĢum sürecinde mağdurda farklı rahatsızlıklara yol 

açabilmektedir. Diğer taraftan bu durumdaki eskiden var olan rahatsızlıklar da 

mağdurun yıldırma maruz kalmasına neden olabilmektedir. Yıldırmayı tek bir nedene 

bağlamak doğru değildir. Yıldırmada birden çok nedenin birleĢerek etkileĢime 

geçmesiyle ortaya çıkmaktadır. Diğer taraftan yıldırmanın potansiyel nedenlerine karar 

vermek oldukça güçtür. Yıldırma nedeni olabilecek bir faktör, aynı durumda yıldırma 

yaĢanmasına neden olan suçun kendisi de olabilmektedir.  

Yıldırmanın nedenleri konusunda araĢtırmacılar tarafından net bir fikir birliği olmasa da 

bu ile ilgili olarak dört farklı görüĢ bulunmaktadır. 

 

1. Örgütsel nedenlerden 

2. Mağdurun davranıĢ ve kiĢiliğinden 

3. Zorba kiĢinin özelliklerinden  

4. Ġçinde yaĢanılan sosyal sistem ve sosyal etkileĢim sürecinin özelliklerinden 

kaynaklanabilmektedir. 

 

Yıldırmanın nedenleri bilim adamları tarafından değiĢik Ģekillerde ifade edilmiĢtir. 

 

1. Kendini ifade edemeyen yeteneksiz ve ilgisiz yönetim 

2. Örgütün büyük yapıda olması 

3. Üretimin kalitesinin ve niceliğinin belirsiz olması 

4. Yönetimin iç çatıĢmayı çözmedeki yetersizlik 

5.ÇalıĢılan ortamda doğal stres üreticilerinden 

6.MeslektaĢlar tarafından sağlanan sosyal desteğin az olması 

7.Örgüt içi iletiĢim ikliminden 

8.MeslektaĢlar tarafından sağlanan sosyal yardım azlığından 

9. ĠĢ arkadaĢlarıyla paylaĢılan hoĢ olmayan çalıĢma durumlarından 

10. DüĢmanlık ve kin gütme davranıĢları 

11. ÇalıĢma ortamında zorlama ve rekabetleri 

12. Ön yargılı tutumlar 

13. KalıplaĢmıĢ fikirlere bağlı olma 

14. Yeniliğe kapalı, geçimsiz ve kavgacı tutumlar 

15. Yapılan iĢ düzeninin yetersiz olması 

16. Liderlik konumundaki bireyin davranıĢlarındaki yetersizlik 
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17. ÇalıĢılan ortamın moral durumunun düĢük olması 

18. Örgüt içerisindeki çözülmeyen sorunlar 

19. Stres düzeyinin yüksek olması 

20. KiĢiler arası rekabetin yüksek olması 

21. KiĢiler arası çatıĢmanın yüksek olması 

22. Ortamın saygısız ve dostça olmaması 

23. ÇalıĢılan ortamda kiĢilerin değiĢmesi 

24. Statüde ki değiĢimden 

25. Mağdur ve zorbanın kiĢilik özelliklerinden 

26. Kıskançlık 

27. Belirli bir kiĢinin tüm grubu etkilemesinden 

Diğer taraftan bazı doktor ve klinik psikologları örgütsel özelliklerin yıldırma 

nedenleri arasında yer almayacağını iddia etmiĢlerdir. Onlara göre yıldırma mağduru 

olanlarda daha önceden de “genel düĢünsel düzensizlik” sorunu vardır. Leyman ise 

örgütsel nedenlerin, öncelikle iĢteki örgütlenme ve liderlik sorunlarının yıldırma 

nedenleri arasından olduğunu vurgulamıĢlardır. Adams ve Crawford ise yıldırmayı 

saldırgan özelliklere bağlamıĢtır. Ġngiltere‟de yapılan bir araĢtırmada ise saldırganın 

davranıĢları ve özelliklerinin yıldırmaya yol açtığını ortaya koymuĢtur (Zaft, 2004: 70-

86, Akt: Doğan, 2009). 

Yıldırmanın algılanan örgütsel nedenleri Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır. 

1 . Statü kazanma ve iĢ konularındaki rekabet 

2 . Yönetimin zayıf olması 

3 . Yöneticinin örgüt içerisinde yıldırmayı fark ettiği halde buna müdahale  

 etmemesi 

4 . Yöneticinin liderlik yapısının olumsuz değerlendirmeler yapmasına  

 neden  olması 

5 . Grup içerisindeki bireylerin mağduru örgütten uzaklaĢtırmak istemeleri 

6 . Örgüt iklimi 

7 . Grup içi ve bireysel yüksek stres 

8 . Çözüme kavuĢturulamayan çatıĢmalar 

9 . Grubun mağdur olan bireyi sevmemesi 

10. Örgüt içi sorunları 

11. DüĢmanlıklar 
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12. Grup içerisinde herkesin aynı Ģekilde davranması 

13. Can sıkıntısı 

14. Siyasi veya dini problemler 

15. Erkeklerin fazla olduğu ortamda kadın olmak 

16. Kadınların fazla olduğu ortamda erkek olmak 

17. Örgüt içerisindeki farklı gruplar 

18. Örgüt içi değiĢik inançlar 

19. Farklı ırk ve kökenler 

20. Dilsel farklılıklar 

21. ĠĢ kontrollerinin fazla olması 

22. Belirsizlik 

23. Örgütsel nedenler 

24. ĠĢ ortamında zorunlu beraberlik 

25. ĠĢ üzerindeki zaman baskısı 

26. Zihni bir noktaya toplama gereğinin fazlalığı 

27. ÇalıĢanların zorunlu beraberliği 

Yıldırmanın nedenlerine bakıldığında, baĢlıca olarak örgütsel nedenler; örgütün 

yapısı, örgüt iklimi, ve yönetim yapısı olarak ortaya çıkmaktadır (Çobanoğlu, 2005: 

161). 

2.1.4.1.Yıldırmada  Örgütün Yapısından Kaynaklanan Nedenler 

Yıldırma her tür örgüt içerisinde yaĢanabilmektedir. Fakat yıldırma kar amacı 

olmayan örgütler ile okullar ve sağlık sektöründe, daha büyük iĢ yerlerine göre daha 

yaygın olduğu görülmektedir. Bunun sebebine ise daha büyük iĢ yerlerinde profesyonel 

ve deneyimli yöneticilerin olması, daha küçük okullar veya sağlık kuruluĢlarında ise 

profesyonel ve uzmanlaĢmamıĢ yöneticiler tarafından yönetilmesidir. Eğitim sektöründe 

ve sağlık kuruluĢlarındaki yöneticilerin bu görevlerini ikinci bir görev olarak 

yürüttüklerinden kaynaklanmaktadır. Buna ek olarak oluĢan mali yetersizliklerde 

eklendiğinde oluĢan ortam yıldırmaya neden olmaktadır. Kar amaçlı iĢ ortamlarında 

mali kaynakların yeterli olması, modern yönetim kaynaklarını kullanmaları ve 

çalıĢanlara yeteri kadar sosyal ortamların sağlanması da bu tür yerlerde yıldırma 

olaylarını azaltmaktadır. Örgütsel liderlik ve etkili Ģikayet prosedürleri de yıldırmayı 

önleyebilmektedir (Davenport, Schwart, elliot, 2003: 46,  Akt: Ocak, 2008). 
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Yıldırmanın örgüt içi nedenlerinde birçok araĢtırmacı bunun sebebini yönetimsel 

olduğunu vurgulamıĢtır. Yönetimin örgütlerin dinamiğini oluĢturmada ve örgütün 

geliĢmesindeki etkisi yadsınamaz bir gerçektir. Örgütsel nedenlerde yöneticinin gerekli 

disiplini sağlamaması, yetersiz iliĢkilerin olması gibi nedenler yıldırma davranıĢına 

neden olmaktadır.  

Diğer taraftan ülkemizde yapılan bir araĢtırmada bu durumun tam tersi bir 

düĢünce öne atılmıĢtır. Canbay (2007)‟a göre ülkemizde ki resmi okullarda 

öğretmenlerin devlet memuru kapsamında çalıĢmaları, onlara iĢ güvenliği sağladığından 

ve iĢten kolay kolay atılma durumlarının olmadığından, Canbay öğretmenlerin iĢten 

çıkarılma nedenlerinin yıldırma nedeni olmayacağını savunmuĢtur. Ülkemizde var olan 

öğretmen eksikliğini ortadan kaldırmak amacıyla geçmiĢ yıllarda sözleĢmeli öğretmen 

uygulamasının getirilmesi, okullarda yıldırma nedenleri arasına iĢ güvencesinin 

olmamasını ekleyebilir. Diğer taraftan özel okullarda iĢ güvencesinin olmaması, bu 

sektörde çalıĢan öğretmenler arasında önemli bir yıldırma nedeni olabilir (Canbay, 

2007).  

Tutar‟a (2004: 102) göre; örgüt kültürü, yıldırmanın ortaya çıkmasında ve 

yayılmasında son derece etkilidir. Bu durum örgütlerde değiĢmektedir, bazı örgütlerde 

yıldırmanın ortaya çıkması için ortam hazırlanırken bazılarında ise örgütlerce bu 

duruma izin verilmemektedir. Bu iki örgüt arasındaki fark örgütsel kültürden 

kaynaklanmaktadır. Örgütün iç dinamiğinin sağlamlığıyla alakalıdır. Örgüt içerisinde 

kötü yönetim, aĢırı derecede stresli ortam, iĢlerin monoton geçmesi, yöneticilerin 

yalancı, tutarsız davranıĢları, hukuk ve ahlak dıĢı davranıĢlar olması durumunda örgütün 

elveriĢsiz bir örgüt kültürüne sahip olduğu ortaya çıkmaktadır. 

Bir çalıĢma ortamında örgütün etkisi son derece önemlidir. Yapıcı ve anlayıĢlı 

bir örgüt yapısı iĢlerin daha verimli, daha etkili olacağını göstermektedir. Diğer taraftan 

yıldırmaya yakın olan örgütlerde verim düĢmekte grup içi çatıĢmalar artmaktadır. Bu 

nedenle örgütlerin idari yapısı son derece önemlidir. Bireylerin kendilerini iyi 

hissetmelerinde, var olan güç ve baĢarılarının ortaya çıkmasında örgüt bütünlüğünün 

yeri yadsınamaz bir gerçektir. Diğer taraftan örgüt içi kaygının artması rahat olmayan 

bir ortam da yıldırmanın artmasına neden olmaktadır. 
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2.1.4.2. Mağdurların DavranıĢ ve KiĢilik Yapılarından Kaynaklanan Nedenler 

ĠĢ yerindeki bulunduğu yeri dolduramadığını düĢündüğü, çok utangaç çok 

abartıcı ve çok meraklı kiĢilerde yıldırmaya neden olmaktadır. Diğer taraftan bazı 

kiĢiler iĢ yerinde saldırgan davranıĢları kıĢkırtır ve bu durumdan kendiside zarar 

görebilir. ĠĢ yerinde yıldırma yaĢanmasında, saldırganı görmezden gelip mağdurun 

sorumlu tutulması doğru bir davranıĢ değildir(Doğan, 2009: 41-42). 

Yıldırmanın algılanan bireysel nedenleri farklı Ģekillerde ortaya çıkmaktadır. 

Bunlar aĢağıda sıralanmıĢtır. 

- Saldırganın zor kiĢilik özelliğine sahip olması 

- Saldırgan olan kiĢinin mağdurun özelliklerini çekememesi 

- Saldırganın kendisinden emin olamaması 

- Kendine seçtiği kurbanı diğer kiĢileri de etkileyerek kurban üzerinde yıldırma 

uygulaması 

- Mağdurun örgüt içerisinde ayrıcalıklı olması 

- Mağdurun dik baĢlı olması, grup dinamiğine uymaması 

- Mağdurun aĢırı çalıĢkan olması  

- Mağdurun örgüt içerisinde farklı olması 

- Psikolojik rahatsızlık 

- Zorba tarafından aĢağılamadan hoĢlanma 

- Mağdurun özel hayatının diğer bireylerden farklı olması 

- Mağdurun cinsiyeti 

- Mağdurun fiziksel görünüĢü 

- Mağdurun performansının ortalamadan düĢük ya da yüksek olması 

- Mağdurun kökeni, milliyeti 

- Mağdurun iyi bir kariyerinin olması 

- Mağdurun güzel ve hoĢ olması 

- Mağdurun üst düzey bir duygusal zekaya sahip olması 

- Mağdurun diğer bireylere göre genç olması 

- Mağdurun diğer bireylere göre yaĢlı olması 

Yıldırma davranıĢının ortaya çıkmasında bireysel nedenler, zorba ve mağdur 

konumunda olan bireylerin davranıĢları, kiĢilik yapıları, konumları, duygusal ve fiziksel 

yapıları gibi birçok etken yıldırmanın ortaya çıkmasında son derece önemlidir. 
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2.1.4.3. Saldırganın Özelliklerinden Kaynaklanan Nedenler 

Günümüzde çok karĢılaĢılan durumlardan bir tanesi de üstlerine karĢı nazik ve 

saygılı davranan, diğer taraftan meslektaĢlarına ve astlarına karĢı saygı ve sevgili olarak 

görünen ve arkalarından düĢmanca davranan kiĢilere rastlanmaktadır. Bu durum 

neticesinde birinin ortaya çıkıp böyle biri tarafından yıldırmaya maruz kaldığını 

söyleyince, bu kiĢiye iftira ediyormuĢ gibi bir anlam çıkmaktadır. Bu durumdaki bireyin 

saldırgan olduğuna inanılmaz ve burada ki daha kötü durum ise iyi ve kibar Ģekilde 

davranan bir bireyin böyle bir Ģey yapmasının çok zor olduğunu düĢünmektir. Burada 

mağdur olan kiĢi böyle bir Ģeyin olduğunu söylediğinde kimse inanmayacak ve kötü 

niyetli bir iftiracı olarak nitelendirilecektir (Çobanoğlu, 2005: 46-54). 

 Heinz Leyman psikolojik Ģiddetle ilgili 45 ayrı psikolojik davranıĢ belirlemiĢ ve 

bu davranıĢları beĢ grupta toplamıĢtır (Davenport, 2003: 90-112, Akt: Doğan, 2009). 

Grup: Mağdurun Kendini Göstermesini ve ĠletiĢim OluĢumunu Etkilemek 

- Yönetici mağdurun kendini ifade etme olanaklarını kısıtlar 

- Mağdur olan bireyin sözünün kesilmesi 

- Mağdurun iĢ ortamındaki meslektaĢları tarafından kendini ifade etmesine imkan 

vermeme 

- Mağdurun yüzüne bağırma ve yüksek sesle azarlanması 

- Mağdurun yaptığı iĢlerin eleĢtirilmesi 

- Özel yaĢamla ilgili olumsuz eleĢtiriler 

- Sözlü tehdit etme 

- Yazılı tehditler gönderme 

- Sürekli telefonla rahatsız etme 

- Jestler ve bakıĢlarla mağdurla iliĢkiden uzak durma 

I. Grup: Bireyin Sosyal ĠletiĢimine Saldırı 

- Mağdur bireyle çevresindeki kiĢilerin konuĢmaması 

- Mağduru dıĢlama, kimseyle konuĢmasına engelleme 

- Mağduru diğer çalıĢanlardan ayırarak ayrı bir yerde iĢyeri verme 

- ĠĢ arkadaĢlarının mağdurla konuĢması yasaklanır 

- Mağdur yokmuĢ değilmiĢ gibi davranılır 
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II. Grup: Bireyin Konumuna Ġtibarına Saldırı 

- Mağdur olan kiĢinin arkasından konuĢma 

- Asılsız söylentiler çıkarma 

- Mağduru gülünç duruma düĢürmeye çalıĢma 

- Mağdurun sorunlu gibi gösterilmesi 

- Mağdurun bir özrü ile alay edilmesi 

- Sürekli psikolojik değerlendirme ve inceleme için baskı yapılması 

- Belli davranıĢları ile alay edilmesi 

- Dini veya görüĢüyle alay edilmesi 

- Özel yaĢamıyla alay edilmesi 

- Özgüvenini zedeleyecek bir iĢ yaptırmaya zorlanması 

- Çabalarını görmezden gelerek yanlıĢ ve küçültücü Ģekilde yargılama 

- Kararını eleĢtirme 

- Bireyi küçümseyici isimler takma 

- Cinsel yaklaĢımlarda bulunma 

- Etnik kökeniyle alay etme 

III. Grup: KiĢinin YaĢam Kalitesi ve Mesleğine Saldırı 

- Mağdura hiçbir özel görevin verilmemesi 

- Anlamsız ve önemsiz iĢlerin yaptırılması 

- Verilen iĢlerin geri alınması ve yeni iĢler verilmemesi 

- Yeteneğinin çok altında iĢlerin yaptırılması 

- Verilen iĢ ve sorumlulukların sürekli değiĢtirilmesi 

- KiĢinin özgüvenini etkileyecek iĢlerin verilmesi 

- KiĢinin itibarını etkileyecek ve nitelikleri dıĢında iĢlerin verilmesi 

- Mağdura mali yük getirecek genel zararlar verilmeye çalıĢılması 

IV. Grup: KiĢinin Sağlığına Doğrudan Saldırılar 

- Fiziksel olarak ağır iĢler yaptırmaya zorlama 

- Fiziksel Ģiddet tehditleri yapma 

- Fiziksel zarar verme 

- Doğrudan cinsel tacizde bulunma 
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2.1.5. Yıldırma süreci 

 Örgütlerde yıldırma bir zorba tarafından baĢlatılır ve zamanla ve sinsice 

bireylerin ve örgütlerin davranıĢlarına iĢleyen bir sorundur. Bu sorun zorbanın 

davranıĢlarına iĢler ve yöneticiler ve iĢ arkadaĢları tarafından değiĢtirilememekte ve 

bunun sonucunda zorba kiĢinin gücü katlanarak artar ve çevresindeki kiĢileri de yanına 

alarak yıldırma davranıĢının oluĢmasına neden olur (AltuntaĢ, 2010: 3000).Yıldırma 

genel olarak temel faaliyetleri arttırmak ve bu faaliyetlere hız kazandırmak amacıyla 

küçük davranıĢlar ortaya çıkabilmektedir. Bu davranıĢların devamında süreç zamanla 

acı verir bir hal alarak, yıldırma çabalarının çok hızlı bir Ģekilde ilerlemesine neden olur 

(Aydın vd., 2007:65). 

 Yıldırma sürecinin fark edilebilir beĢ temel özelliği bulunmaktadır. Bunlar 

aĢağıdaki gibi sıralanır (Tetik, 2010:83). 

- Yıldırma belirli bir zaman diliminde ve düĢmanca davranıĢların bireye sistemli bir 

Ģekilde uygulanma sürecidir 

- Mağdur ile zorba arasında güç dengesizliği bulunmaktadır 

- BelirlenmiĢ hedefleri gerçekleĢtirmek amacıyla düĢmanca davranıĢlar bilerek 

gerçekleĢtirilir 

Leymann (2003)yıldırma davranıĢını beĢ aĢamalı bir süreç olarak ele almıĢtır. 

Bu aĢamalara aĢağıda değinilmiĢtir 

I. AĢama AnlaĢmazlık (ÇatıĢma) 

Ġlk olarak çatıĢma olarak bilinen, diğer olayların baĢlamasına neden olan 

yıldırma, genellikle tırmanmıĢ bir çatıĢma olarak bilinmektedir. Bu aĢamada tam olarak 

yıldırma niteliği taĢımamaktadır. Fakat zamanla yıldırma davranıĢa dönüĢmektedir. Bu 

aĢamada mağdur olan birey, herhangi bir psikolojik ya da fiziksel rahatsızlık 

hissetmeyebilir (Tınaz,2008: 62). 

KiĢilerin özel yaĢamında olduğu gibi iĢ yaĢamlarında da çatıĢmalar olmaktadır. 

Bu durum insanın olduğu her yerde olabilmektedir. Üst düzey bireylerin olduğu 

yerlerde bile çatıĢmalar olabilmektedir. Bunun nedeninde insanların amaçları, değerleri 

ve ihtiyaçları farklıdır (Geybullayev, Ramazanoğlu, 2002: 141 ).Bazı araĢtırmacılara 

göre çatıĢma orta seviyede olması gerektiği vurgulanmıĢtır. ÇatıĢmanın yoğun olduğu 

yerlerde iĢ veriminin düĢeceği, baskıların artacağı, insanlar arasında güvensiz bir ortam 

olacağı vurgulanmıĢtır. ÇatıĢmanın az olduğu örgütlerde ise insanların kendilerini 
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ortaya koymalarını engelleyeceğini, değiĢimlere kapalı olacağını, rekabeti ve baĢarıyı 

azaltacağını vurgulamıĢlar ve örgütün ilerlemesini düĢüreceğini vurgulamıĢlardır ( 

Genç, 2003: 77).  

II. AĢama Saldırgan Eylemler 

Bu aĢamada çatıĢmanın saldırgan eylemlere dönüĢmesi söz konusudur. 

Saldırgan eylemler ve psikolojik saldırılar, yıldırma dinamiklerinde bir hareketlenmenin 

olduğunu gösterir. Yıldırmada amaç çalıĢanı iĢ yaĢamından dıĢlamak iĢinden 

ayrılmasına sebep olmaktır. Saldırganlık, düĢmanca, incitici, Ģiddete yakın olan 

davranıĢlardır. Ġnsanların saldırgan olmalarında araĢtırmacılar tarafından bir birleriyle 

çeliĢkili ifadeler bulunmaktadır.  

Aktif saldırganlık, belirgindir, kiĢiyi doğrudan hedef aldığından hızlı bir Ģekilde 

kendini belli eder. Yıldırmada saldırganın tavrı açıkça saldırganlık ise, mağdura karĢı 

doğrudan cephe alır ve amacını belli eder. Yıldırmada aktif saldırganlık açıkça bellidir. 

Bu sebepten dolayı bununla baĢa çıkmakta kolay olmaktadır. 

Pasif saldırganlıkta, yıldırma uygulayan mağdur olan bireye amacını belli etmez. 

Mağdur olan bireye yakınlaĢarak yardım ediyormuĢ hissi vererek onun güvenini 

kazanmayı deneyebilir. Böyle bir durumda, mağdur olan kiĢi kendine zarar 

verilebileceğini bilemez. Bu Ģekilde gizlice yapılan düĢmanlık kolay fark 

edilemeyeceğinden mağdurun bunu fark edip önlem alması zor olacaktır (Gökçe, 

2006).Bu durumda mağdur olan bireyi cezalandırıcı davranıĢlar baĢ gösterebilir. 

Mağdur kendini korumada sıkıntılar çekebilir ve aciz duruma düĢebilir. Mağdur olan 

bireyin yetersizliği hedef alınarak bu yönde saldırgan davranıĢlar geliĢir(Doğan, 2009: 

26). 

III. AĢama Yönetimin Katılımı 

Yönetim, psikolojik ve fizyolojik olarak sağlığı bozulan bireyler hakkında 

Ģikayetler alır ve bu Ģikayetler sonucunda kurban konumunda olan bireye karĢı ön 

yargılı davranır. Bunun neticesinde mağdur olan kiĢi hakkındaki haksız eleĢtirileri ve 

karalamaları kabul eder. Böylece yönetim yanlıĢ yorumlayıp yıldırma uygulayan bireyin 

yanında olabilir ve bu durumu baĢından atmak amacıyla mağdur olan kiĢiyi dikkate 

almayabilir. Böylece yönetimde ki kiĢilerde yıldırma sürecinde yerlerini almıĢ olurlar 

(Tınaz, 2006: 54).Bu aĢamada çalıĢanlar tedirgin olabilmekte ve sürekli bastırılarak 

azarlama, küçük düĢürücü davranıĢlar ve sık sık denetlemeler yapılabilmektedir. Burada 
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yönetim tamamen yıldırma davranıĢını göstermede yaptığı bu davranıĢlarla yıldırma 

uygulandığını gösterir. Bu Ģekilde zorba grubunda olan bireyler yönetimi arkalarına 

almıĢ olurlar (Davenport, Schwart, elliot, 2003: 64,  Akt: Atalay, 2010). 

IV. Zor-Akıl Hastası Ġlan Edilme 

Yıldırmayı uygulayan kiĢi tarafından saldırıya uğrayan birey çeĢitli 

benzetmelere ve yönetim tarafından yapılan ön yargılı tutum sonucu mağdurun ruh 

sağlığında bozulmalar olur. Bu durum sonucunda performansı azalan ve sürekli izin 

alarak iĢ ortamına gelmeyen birey bu durumdan kurtulmak ve bu sorunlardan 

uzaklaĢtırmak amacıyla uzman yardımına baĢvurabilir. Psikolog ve psikiyatristten 

yardım alan bireyin bu durumu diğer bireyler tarafından normal bir durum gibi 

algılanmamakta ve kiĢinin ruh yapısının da normal diğer fizyolojik rahatsızlıkları gibi 

bozulacağını düĢünmemekten dolayı, bu kiĢiler tarafından “akıl hastası”, “paranoyak”, 

“zor insan” olarak birey damgalanmaktadır (Davenport, Schwart, Elliot, 2003: 64,  Akt: 

Atalay, 2010).Bu aĢama oldukça önem arz etmektedir. Mağdur olan bireye “zor veya 

akıl hastası” olarak nitelendirilmesi sonucunda yönetim ve sağlık uzmanlarınca bu 

olumsuz durum hızlanır ve güçlü hale gelir. Bu durum sonucunda kiĢinin iĢten 

kovulması veya zorunlu istifa etmesi vardır.  

Bu durum sonunda yıldırmaya maruz kalan kiĢinin, fiziksel sağlığı ve ruh sağlığı 

bozulur. Kendisine yardım etmek ve destek olmak zorlaĢır. Bu durumdaki kiĢi kurban 

olur ve yıldırmanın sorumluluğu ona yüklenmiĢ olur (Davenport, Schwart, Elliot, 2003: 

64,  Akt: Atalay, 2010).“Zor ve akıl hastası” olarak nitelenen birey kendini savunması 

örgütle çatıĢma olarak gösterilir, mağdur olan birey haklı iken haksız konuma düĢer. Bu 

durumda kalan birey dıĢlanır, ortama uymayan, akıl hastası ve zor bir birey olarak 

nitelenir. Böylece yıldırma davranıĢları uygulanmaya devam edilir (Tutar, 2004: 89). 

Bu durumda bireyde istemeden ve elinde olmadan yıldırma sürecine 

sürüklenmiĢ olur. Ġnsanların ön yargıları ve zorba kiĢilerin yanlarında olmaları mağdur 

olan bireyin yalnızlaĢmasına, kendini dıĢlanmıĢ hissetmesine neden olur. Bu durum 

ilerleyen durumda bireyin iĢten ayrılmasına ve istifa etmesine neden olabilmektedir. 

V. Zorunlu Ġstifa ve ĠĢine Son verilme 

Bu aĢama yıldırmanın en son aĢamasıdır. Bu durumda kiĢinin mağdur olan 

bireyin iĢten kovulması, istifasının istenmesi veya ettirilmesi, bireyin erken emekliliğe 

zorlanması ve daha büyük travmatik olaylarla sonuçlanabilmektedir. Mağdurun intihara 
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kalkıĢması, yıldırma uygulayan kiĢilere saldırması ve daha ileri giderek yıldırma 

uygulayanı öldürmesi, iĢ yerine zarar vermesi gibi durumlarla karĢılaĢılır. ÇalıĢılan 

örgüt içindeki aĢırı baskıcı tutum kiĢiyi içinde bulunduğu çaresiz durumdan çıkarmak 

için bir çıkıĢ yolu bulmaya çalıĢır. Bu duruma birey kendi gelmemiĢtir. Olaylar birbirini 

tetiklemiĢ ve bu son dramatik safhaya ulaĢmıĢtır (Çobanoğlu, 2005: 94-95). 

Psikolojik ve fizyolojik sorunları artan birey iĢe devam edemez hale gelmiĢ ve 

yönetim tarafından sorunlu birey olarak nitelenmiĢtir. Bireye yapılan yıldırmalar sonucu 

iĢ ortamından uzaklaĢtırılan mağdur, artık kendisinden beklenen performansı yerine 

getiremez hale gelmiĢ ve kapasitesinin altında iĢlerde çalıĢtırılmaya baĢlanmıĢtır. Bu 

duruma gelen mağdur sosyal yönden izole edilerek iĢine devam eder ya da iĢine son 

verilir (Doğan, 2009: 28). 

2.1.6. Yıldırma Türleri 

Yıldırma örgütsel olarak yapay ya da dikey olarak uygulanmaktadır. Dikey 

yıldırma diğer bir adıyla hiyerarĢik yıldırma, üstler astlarına veya astlar üstlerine 

yıldırma uygulamasıdır. Yatay yıldırma diğer bir adıyla fonksiyonel yıldırma ise, 

birbirleriyle kurmay fonksiyonel iliĢki içinde olan eĢit durumdaki bireylerin birbirlerine 

yıldırma uygulamasıdır. Bu yıldırma türünde genellikle birkaç kiĢi birleĢerek bir kiĢiye 

Ģiddet uygulamasıdır (Tutar, 2004: 158). 

2.1.6.1. Dikey Yıldırma 

 Dikey yıldırma çeĢitli sebeplerden dolayı üstün emrinde çalıĢan asta karĢı veya 

astın üstüne karĢı uyguladığı yıldırmadır. Yıldırma her tür konumdaki birey tarafından 

aniden uygulanabilmektedir. Amir, tüm astlarıyla aynı mesafede duruyorsa ve yapılan 

herhangi bir yanlıĢtan dolayı bireyi tüm kiĢilerin yanında azarlıyor veya gerçekleĢtirdiği 

baĢarılardan dolayı kutluyorsa, sergilediği davranıĢ onun kiĢiliğinin bir yansımasıdır 

(Tınaz, 2004: 122).  

 Dikey yıldırma her zaman üstlerin astlarına uyguladığı yıldırmayı içermez. Diğer 

taraftan astların üstlerine karĢı uyguladıkları yıldırma bu tür yıldırmanın kapsamındadır. Bir 

iĢ ortamında çalıĢan bireylerinde toplu Ģekilde aĢağıdan yukarıya doğru amirlerine karĢı 

yıldırma uygulaması söz konusu olabilir. Bu durumdaki yıldırmada amirlerin iĢini 

zorlaĢtırma adına da yapılabilmektedir. Bu tür yıldırmalarda genellikle, amirler arkasından 

dedikodunun yapılması, yapılan olumlu ve baĢarılı iĢlerin üst konuma iletmeme, sürekli 

olumsuz geri bildirimler verme, iĢleri geciktirme, sorumluluk almaktan kaçınma, iĢleri 
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sabote etme Ģeklinde olabilmektedir (Tutar, 2004: 122). 

2.1.6.2. Yatay Yıldırma 

Belli bir iĢ yerinde aynı Ģartları taĢıyan aynı yetki ve sorumluluğa sahip 

aralarında fonksiyonel olarak iliĢkinin bulunduğu çalıĢan bireylerin birbirlerine 

uyguladıkları yıldırmaya “yatay yıldırma” denilmektedir. Yatay yıldırma iĢ ortamındaki 

rakip durumunda olan bireylerce kıskançlık davranıĢları, kısıtlı olan konuma gelebilmek 

amacıyla uygulanmaktadır. Örgütte eĢit pozisyonda bulunan bireylerin kaynaklar 

bakımından da birbirine bağımlı olması da öncelikle çatıĢmayı meydana getirmekte ve 

çözülmeyen üzeri kapatılan sorunların ilerleyen zamanda yıldırmanın ortaya çıkmasına 

neden olmaktadır. Diğer taraftan bir iĢ yerine atanan veya yükselerek gelen birey 

kiĢiliğinin ya da uzmanlığının özellikleriyle bir Ģekilde gruptaki bilinen kabul edilmiĢ 

kurum iç dengesini bozar. Bu tip bireyler genellikle baĢarılı, gayretli, yetenekli, üstün 

özelliklere sahip duygularını ve heyecanlarını saklamasını bilen bir bireydir. Bu tip 

bireyler iĢ ortamında kendisine yapılanlardan ve kiĢiliğine yapılan haksız 

davranıĢlardan acı çeker ve zor duruma düĢer (Tınaz, 2004: 46-47). 

2.1.7. Yıldırmacıların Psikolojisi ve KoĢulları 

Yıldırma uygulayanların psikolojilerine iliĢkin ciddi bir araĢtırma pek 

yapılmamıĢtır. Fakat kendilerini diğer insanlardan üstün gören bu kiĢilerin, iki yüzlü 

davranma, çevresindekilere karĢı zulüm yapmak için üstleriyle iyi geçinen, güvenilir 

olmayan insanlardır (Tınaz, 2006: 57).Freud‟a göre insanların doğuĢtan getirdiği iki 

önemli özellik bulunmaktadır; bunlar: “cinsellik” ve “saldırganlık”tır. Bu iki temel 

durum insanlar üzerinde güçlü olması durumunda insanın toplum içerisinde yaĢamı 

zorlaĢmaktadır. Yıldırmaya meyilli bireyler doğuĢtan getirdikleri bu iki dürtüyü 

fazlasıyla hissedebilmektedirler (Tutar, 2004: 48-49). 

Yıldırmaya yatkın kiĢileri yıldırmaya yönelten nedenlerin baĢında duygusal 

zekadan yoksun olma, sıkı kontrole önem veren, korkaklık, nevrotik rahatsızlıklar, 

hareketlerinde güvensizlikler, insani ve etik değerlerden uzak olma gibi birtakım 

davranıĢlar bu tip kiĢilerde gözlenebilmektedir. Diğer taraftan bulunduğu konuma 

zorluklarla ulaĢan bireyler bulunduğu mevkisini kaybetmemek içinde bir takım davranıĢ 

bozuklukları yaĢayabilirler (Doğan,2009: 47).  

 Yıldırma uygulayanların bir diğer özelliklerinden biride yaptıkları iĢi değil, 

çalıĢtıkları bireyleri kontrol etmeye çalıĢmalarıdır. Bu kiĢiler ikiyüzlü gerektiğinde 
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saldırgan ve kendilerinden emin bir Ģekilde temkinlidirler. Bu kiĢilerin özellikleri fırsat 

kollayıp amirlerine kurban seçtikleri kiĢileri eleĢtirmektir. Bu durumda da mağdurları 

yanıltmak için onlara karĢı samimi ve içten davranabilirler. Bu kiĢiler sakin, düĢünceli 

ve tüm olay ve durumlara hakim gibi görünebilirler. Diğer taraftan yanlarında 

çalıĢanlara karĢı resmi, otoriter ve kaba davranarak bu kiĢilerle arasında mesafe 

koyabilirler (Baykal, 2005: 23). 

Leymann, insanların yıldırmaya baĢvurmasında dört temel nedeni savunmuĢtur ( 

Devenport, 2003: 234-240, Akt: Doğan, 2009). 

1. Bireyi bir grup kuralını kabul etmeye zorlama 

Bu fikri savunan bireyler,var olan grubun güçlü olabilmesi için aynı değerlere, 

aynı fikirlere sahip olması gerektiğini savunurlar ve bu grup içerisindeki bireylere karĢı 

çıkanlara, onlarla aynı düĢünceyi savunma için baskı kurup bireyleri grup içerisinden 

uzaklaĢtırırlar (Doğan,2009: 48). 

2. Düşmanlıktan tavırlar sergilemek 

Ġnsanlar sevmedikleri, hoĢlanmadıkları kimselerden kurtulmak için yıldırmaya 

baĢvurabilirler. Bu durumda bireylerin konumları çok etki etmez. Üst konumdaki birey 

aynı düzeyde çalıĢanlarla veya astlar arasından biri yıldırma mağduru konumuna 

düĢebilir. Ġnsanların birbirlerine karĢı besledikleri kin nefret ast veya üst olarak, 

birbirlerine yıldırma uygulamada bir engel olmamaktadır (Doğan,2009: 48). 

3. Can sıkıntısından zevk arayışı 

Psikolojik sorunları olan saldırgan ruhlu yıldırma uygulayan bireyler diğer 

bireylere yaptıkları eziyetten dolayı haz duyabilmektedirler. Bu kiĢilerin asıl amacı 

birinden kurtulmak değil onlara zarar vererek kendilerini mutlu etmeleridir. Diğer 

taraftan sürekli aynı iĢi yapan, iĢ ortamında herhangi bir heyecanın olmadığında can 

sıkıntısından kurtulmak amacıyla yapılabilmektedir (Doğan,2009: 49). 

4. Ön yargısal davranmak 

Ġnsanlar diğer etnik gruplara karĢı tanımadan ön yargılı davranma ve bu kiĢileri 

sevmezler ve o kiĢiye karĢı yıldırma uygulayabilirler. Bu durumdan dolayı dünyada 

farklı ülkelerde bu sorunları önlemek için birtakım yasal düzenlemeler yapılmıĢtır. Bu 

durumun en iyi örneği ABD görülebilmektedir. Bu Ģekilde sorun yapan yıldırma 

uygulayan bireylerde birtakım kiĢilik sorunları da saptanmıĢtır (Çobanoğlu, 2005: 35-
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39). 

Bu kiĢilik bozuklukları Ģunlardır. 

 Paranoid Kişilik Bozukluğu 

Paranoid bozukluk, çocukluk çağında karĢılaĢılan baskıcı tutum, ezici ve 

saldırgan davranıĢlarla karĢılaĢan erkeklerde görülen bir rahatsızlıktır. Bu kiĢilerle 

geçinilmesi anlaĢılması oldukça zordur. Bu kiĢiler diğer bireylere karĢı kuĢkucu, 

sevgisiz ve hoĢgörüsüz davranırlar ve beklentileri oldukça yüksektir (Doğan, 2009: 49-

50). 

 Obsesif Kişilik Bozukluğu 

Obsesif kiĢilik bozukluğu, gençliğe geçiĢ yıllarda baĢlar ve kiĢilerde aĢırı 

düzenlilik,  içsel ve dıĢsan kontrol üzerinde aĢırı yoğunlaĢma gibi bireylerde izlenen 

ruhsal bir rahatsızlıktır. Bu tür rahatsızlığı olan bireylerde aĢırı düzenli olma, titizlik, 

cimrilik gibi kiĢilik özelliklerinin yanı sıra bireylerde görülen, kaygı, gerginlik, 

unutkanlık, dengeli olmayan davranıĢlar, sinir bozukluğu, yorgunluk ve uzun süren 

gerginlik durumları bulunmaktadır (Doğan, 2009: 49-50). 

 Narsist Kişilik Bozukluğu 

Narsist ruh yapısına sahip bireyler gerçek olandan çok gösteriĢli bir hayal 

ortamında yaĢayan, kendini diğer insanlardan üstün gören ve bu durumun kabul 

edilmesini isteyen kiĢilerde görülen zihinsel bir bozukluktur (Tutar, 2005). 

 Sadist Kişilik Bozukluğu 

Sadist kiĢilik yapısına sahip bireyler yaptıkları kötülüklerden, insan ve 

hayvanlara verdikleri eziyetten zevk duyarlar. Yıldırmaya yatkın kiĢiler  genelinde 

sadist ruh yapısı hakimdir. Bu tip kiĢiler çevrelerinden dıĢlandıkları için kuramsal 

kimliklerini kullanarak, astlarına ve kendilerine eĢit statüdeki kiĢilere karĢı çok saygısız, 

kaba ve saldırganca davranabilirler (Doğan, 2009: 49-50). 

 Anti Sosyal Kişilik Bozukluğu 

Ġnsanlarla birlikte yaĢamayı sevmeyen, çevresince hoĢ karĢılanmayan 

davranıĢlara sahip bireylerde görülen davranıĢ Ģeklidir. Bu kiĢiler yaptıkları hatadan 

ders almaz ve yaptıkları hatayı kabul etmezler. Bu tür bireylerde sigara, alkol ve 

uyuĢturucuya düĢkün olanları da vardır. Bu bireylerin diğer bir özelliği ise kural 
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tanımazlar ve kurallara uymanın gereksiz olduğunu savunurlar (Çobanoğlu, 2005: 35-

39). 

Anti sosyal kiĢilik bozukluğuna sahip bireylerin farklı bir özelliği ise; 

kendilerine ait fikirlerini görüĢlerini yaĢam felsefesi haline getirirler. Bu kiĢiler ön 

yargılı ve duygusaldırlar. Bu bireyler kötü kiĢiliklidir ve tehdit altına girdiğinde ben 

merkezci olabilirler, aynı zamanda çalıĢkan ve esnek değildirler ( Tınaz, 2006: 173-

176). 

2.1.7.1. Yıldırmacıların KiĢilik Tipleri 

“KiĢilik” denildiğinde ne anlama geldiği insanlarca hemen hemen  

anlaĢılmaktadır, fakat kiĢilik hakkında net bir tanımın yapılması zordur. Psikologların 

üzerinde fikir birliği yaptığı net bir tanım bulunmamaktadır. Kişilik: bireyin iç ve dış 

çevresiyle kurduğu, diğer bireylerden ayırt edici, tutarlı ve yapılaşmış bir ilişki 

biçimidir (Cüceloğlu, 1993: 4004). 

2.1.7.1.1.Narsist KiĢilikli Yıldırma Uygulayan KiĢilik Tipleri 

Narsist kiĢilik, gerçeklikten ziyade kendini üstün gören,diğer bireyleri 

önemsemeyen ve bu durumun önemsenmesini savunan bireylerde görülen zihinsel 

davranıĢ bozukluğudur (Tutar, 2005).Bireylerin doğasında kendini sevme kendini 

beğenme duygusu her zaman var olmaktadır; fakat yıldırma uygulayan bireylerde ki 

aĢırı kendini sevme ve kendine hayran olma davranıĢı narsist bir davranıĢtır. Narsist 

kiĢiler her zaman özel hizmet ve özel ilgi görme beklentisi ile kendilerini “hukuk” ve 

“ahlak” ilkelerinin üzerinde görürler. ÇalıĢma hayatındaki kademelerde yükselmek 

amacıyla her türlü etik olmayan davranıĢları yaparlar. Bekledikleri hayranlığı ve takdiri 

kendilerine göstermeyenlere karĢı da acımasız davranmaktadırlar (Tutar, 2005). 

2.1.7.1.2. Hiddetli Yıldırma Uygulayanlar 

Bu tip yıldırma en yaygın kullanılan yıldırma türüdür. KiĢilere korku verip 

kiĢileri korkutarak kiĢiler üzerinde kontrol sağlamaya çalıĢırlar. Bu tür durumdaki 

kiĢiler duygularını kontrol etmede sorun yaĢarlar. Çevresindeki kiĢilere bağırıp 

incitebilirler ve daha sonra hiçbir Ģey olmamıĢ gibi davranırlar. Bu davranıĢa sahip 

bireyler her Ģeyi kendi istedikleri gibi olmasını isterler ve sürekli kontrolün kendilerinde 

olduğunu hatırlarlar ( Yavuz, 2007: 31). 
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2.1.7.1.3. Ġki Yüzlü Yıldırma Uygulayanlar 

Yıldırma davranıĢları içerisinde en tehlikeli yıldırma budur. Bu durumdaki 

kiĢiler devamlı olarak kötülükler düĢünür ve kurbanlarını hiç rahat bırakmazlar. 

Yıldırma uygulamaktan zevk alırlar ve sürekli yıldırma uygulamak amacıyla yeni yollar 

denerler. Bu kiĢilerin diğer bir özelliği baĢka bireylerin yükselmelerini, popüler 

olmalarını istemezler. Yaptıkları iĢlerde bilinçli hareket ederler, olumsuz durumlar 

karĢısında, karĢı tarafı rahat bir Ģekilde suçlarlar ve etrafındaki kiĢileri kolayca 

inandırırlar ( Yavuz, 2007: 31). 

2.1.7.1.4. Megolaman KiĢilik Yapısındaki Yıldırma Uygulayanlar 

YaĢadığımız dünyada, sorunları içinden çıkılmaz hale getiren en önemli 

psikolojik bozukluklardan bir tanesi de megalomanidir. Kendini diğer bireylerden daha 

büyük görme sorunu diyebileceğimiz megalomani, aslında narsistik kiĢilik adı verilen 

kiĢilik tipinin bir parçasıdır. 

2.1.7.1.5. EleĢtirici KiĢilik Yapısındaki Yıldırma uygulayanlar 

Hayata sürekli olumsuz bir bakıĢ açıları vardır. Bu kiĢiler sürekli hata ararlar ve 

bulundukları ortamdan, çevrelerindeki kiĢilerden Ģikayet ederler. Çevresindeki kiĢileri 

sürekli Ģikayetleri ile bıktırırlar. Bu tip kiĢiler emri altındaki kiĢileri sürekli çalıĢmaya 

zorladıklarından, üstlerince değer verilir ( Yavuz, 2007: 31). 

2.1.7.1.6. Hayal kırıklığına UğramıĢ Yıldırma Uygulayanlar 

 Bu grup içerisindeki bireyler iĢ yaĢamlarında ve özel hayatlarında karĢılaĢtıkları 

birtakım problemler veya çatıĢmalar nedeniyle bu kiĢilerde giderilmesi zor hayal 

kırıklıkları yaĢayabilirler. Hayal kırıklığına uğramıĢ yıldırma uygulayanlar grubunda 

kadınların daha sıklıkla yer alması beklenebilir. Bu durumun nedeninde ise kadınların 

duygusal yapılarının daha hassas olmaları ve problemlerden daha kolay etkilenmeleri 

yatmaktadır ( Yavuz, 2007: 31). 

2.1.8.Yıldırma ile BaĢa Çıkma Yolları 

2.1.8.1 Yıldırma ile Bireysel BaĢa Çıkma Yolları 

ĠĢ yerlerinde meydana gelen yıldırmanın neden olduğu psikolojik gerilimin 

kiĢilere, kurumlara, ve topluma olan maliyetinin yüksekliği, yıldırmayla mücadele 

etmeyi zorunlu bir durum haline getirmiĢtir. Bu durum sonucunda her türlü psikolojik 

sorunu ortadan kaldırmak ve örgütlerin iĢ doyumunu, çalıĢma baĢarılarını ve iĢine 
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bağlanma hissi ortaya çıkartarak örgütlerin sosyal yapılar haline gelmesi amaçlanmıĢtır  

Yıldırma ile mücadele etmede, ortada var olan sorun hakkında farkındalık 

oluĢturmak, mağdur olan bireyin kendi farkındalığı kadar iĢ arkadaĢları ve tüm toplum 

olarak bu farkındalık sağlanmıĢ olmalıdır. Ortada var olan sorun ile ilgili herkes var 

olan psikolojik sorunu ortadan kaldırmak için mücadele etmelidir (Tınaz, 2006: 173-

175). 

Yıldırmada mağdurların tepkisiz kalmaları da tacizcinin eylemlerine devam 

etmesinde bir teĢvik unsuru olabilmektedir. Yıldırmaya maruz kalan bireylerin bu 

durumla baĢa çıkabilmeleri için ilk yapmaları gereken davranıĢ bu durumu kendilerine 

itiraf etmeleri ve yaĢanılan bu durumu kabul etmeleri gerekmekte ve bu doğrultuda 

gerekli önlemleri almaları sağlanmalıdır (Arpacıoğlu, 2003).Yıldırma ile bireyler kendi 

baĢlarına mücadele edebilmeleri için birey sağlam bir kiĢilik yapısı oluĢturmalı ve 

direncini arttıracak çabalar içinde olmalıdır. Bu amaçla Ģu adımlar atılabilir (Atalay, 

2010). 

Öz saygının geliştirilmesi: Önemli olan bireyin kendini tanıması ve sorunlarla 

mücadele edebilmesidir. Özgüveni yüksek ve kendinden emin olanlar, kendilerini 

tanıyacaklarından dolayı yıldırma ile baĢ edebilme konusunda sorun yaĢamayacaktır. 

Denge bölgeleri oluşturmak: Yıldırma bireyin istikrarını ve yaĢam düzenini 

bozar. Denge bölgesi, her türlü denge ve istikrarsızlığın ortadan kalktığı, kurbanın 

kendini güvende hissettiği bir ortamdır. Burada ortada var olan istikrarsızlığa karĢı 

“denge bölgeleri” yıldırma ile baĢa çıkmaya yardımcı olur. 

Bireylerin mesleki becerilerini ve niteliklerini güçlendirmek: Birey üzerindeki 

psikolojik rahatsızlığı azaltmanın bir baĢka yolu, kiĢisel ve mesleki olarak nitelikli bir 

birey olmasını sağlamak ve bireyi hatalardan uzaklaĢtırmaktır. Bu durum sonucunda 

kurbanın kendisine duyduğu güveni ve özsaygısını yükseltir. 

Ruh sağlığını korumak: GeliĢtirilen psikolojik uyum, mağdur olan bireyin 

yaralanmasını ve etkilenmesini azaltır. Birey yıldırma davranıĢı karĢısında daha dirençli 

olur. 

Algılama stratejilerini güçlendirmek: Bireylere yapılan her türlü yıldırma 

bireylerin kiĢilik süzgeçlerinden geçer. Ve bu kiĢilik bireyin yıldırmaya karĢı ne kadar 

güçlü olacağını belirler.  



 

33 
 

Değerleri açıklamak: KiĢisel değerlerin bilincinde olmak ve yaĢamın bu 

değerlerle uyum içinde olduğunu bilmek, yıldırmaya karĢı direnç göstermede etkin bir 

yoldur. Mağdur olan bireyler var olan değerleri nedeniyle kurban seçildiğini 

unutmamalıdır. Yıldırma karĢısında mağdurun zarar görmemesi, bu durumdan en kısa 

sürede ve en sağlıklı Ģekilde, zarar görmeden kurtulabilmesi için baĢvuracağı bir takım 

yollar bulunmaktadır (Gökçe, 2006). 

1. Olabilecek durumları tanımak 

2. Fiziksel ve psikolojik dayanıklılığını korumak 

3. “Mağdur” zihniyetinden kurtulmak 

4. Bireyler arası mesafeyi korumak 

5. ÖğrenilmiĢ çaresizlikten uzak durmak 

6. Çevreden destek almak 

7. Uzmandan yardım almak 

Yıldırmaya maruz kalan bireylerin en az Ģekilde zarar görmesi için farklı 

araĢtırmacılar fark Ģekilde tavsiyelerde bulunmuĢlardır. Öncelikle birey inançlı 

olmalıdır, kendi durumunu bilmeli, bu sorunlarla baĢa çıkacağına kendisi inanmalıdır. 

Bu durumdaki bireyler çalıĢtığı iĢ yerindeki kiĢilere karĢı belli mesafe koymalıdır. 

Mağdur olan birey sosyal olmalı gerekli sosyal ortam ortamlara girmelidir. Zor ve 

mücadele edemediği konularda baĢta ailesi ve çevresinden destek almalıdır.  

Ġnsanlarla iletiĢim kurmalı özgüvenini geliĢtirme çabası içerisine girmelidir. 

Birey bu zayıf anında sevdiği etkinliklere yönelmeli ve kendine olan güvenini 

arttırmalıdır. Bireyin öncelikle mağdur zihniyetinden kurtulması gerekmektedir. Birey 

kontrolün kendinde olduğuna ve bu olumsuz durumlardan kurtulması konusunda 

çözümün olduğuna inanmalıdır (Çakır, 2006: 29). 

Sonuç olarak kendini tanıyan, kendi potansiyellerinin farkında olan mağdur 

karĢılaĢtığı yıldırma davranıĢlarının üstesinden gelecektir. Birey umudunu yitirmeden 

kendi benliğini kaybetmeden sorunların üzerine gitmeli ve var olan sorunları ortadan 

kaldırmalıdır. 

2.1.8.2.Yıldırmayla Örgütsel BaĢa Çıkma Yolları 

Yıldırma örgütler içerisinde yeni bir olgu olmamakla birlikte, örgütün yaĢanan 

probleme yönelik bir tespitte bulunması ve bu problemin önlenmesinde önemli bir role 

sahiptir. Yönetici konumunda olan birey var olan sorunlar hakkında bilgi sahibi olmalı 
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ve bu sorunları ortadan kaldıracak çözüm seçenekleri üretmelidir. Örgütün, psikolojik 

taciz sorununu çözebilmesi için, uyması gereken kuralları on iki ilkede sunmuĢtur 

(Ocak, 2008). 

 

1. Örgütün amaçları, hedefi ve iĢ görenlere nasıl davranacağı konusunda bir 

sistemi olmalıdır. Örgüt bünyesindeki tüm çalıĢanlara aynı değeri veren ve aynı 

mesafede duran bir konumda olmalıdır. 

2. Örgüt içinde iĢ tanımları görev ve sorumluluklar ayrılmalıdır. 

3. Örgütün yapısında açıkça açıklanmıĢ bilgiler sunulmalı. 

4. Örgüt içinde personel vizyonları, beklenen davranıĢlar ve ahlaki standartları da 

içeren kapsamlı, kalıcı ve yasal davranıĢlar oluĢturulmalıdır. 

5. Örgüt içi disiplinler hızlı, tarafsız ve kalıcı nitelikte olmalıdır. 

6. ÇalıĢan kiĢiler çalıĢtıkları iĢ yerinin kültürünü benimsemeli ve bu hedeflere 

ulaĢmada yeterli olmalıdırlar.  

7. Örgütün iĢe alım stratejisinde, iĢe baĢlayacaklarda sadece teknik özelliklerine 

değil oluĢabilecek sorunlarla baĢ edebilme yetenekleri de test edilmelidir. 

8. ĠĢ eğitimi ve personel geliĢimi örgüt içinde ki bütün iĢ görenler için çok 

önemlidir. Eğitimde teknik bilgilerin yanında insan iliĢkilerine değer verilmelidir. 

9. Örgüt iletiĢimi açık, dürüst ve zamanında olmalıdır. Sistemli ve iyi iĢleyen bir 

örgüt için dürüstlük ilkesi temel değer olarak ele alınmalıdır. 

10. Örgüt, hedeflerine ulaĢmasında personel katılımını en üst seviyeye 

çıkartabilecek yapıya sahip olmalıdır. 

11. Örgüt, içerisinde meydana gelen her türlü sorunu çözebilecek bir güce sahip 

olmalıdır. Var olan sorunun ortadan kaldırılıp kaldırılmadığı örgüt tarafından 

denetlenmelidir. 

Yıldırmanın yöneticiler tarafından görmezden gelinmesi bu sorunun artarak 

devam etmesine ve güç kazanmasına neden olmaktadır. Herhangi küçük bir anlaĢmazlık 

kontrolden çıkmıĢ gibi görünen bir duruma neden olabilir ve örgüt içerisinde çalıĢan 

bireyler nereye baĢvuracaklarını bilemezler. Böyle bir durumda yıldırma davranıĢı 

artarak devam eder ve örgüt içerisinde içinden çıkılmaz bir hal alır. 

Yöneticilerin sosyal olmaması, duygusal zekalarındaki yetersizlik yıldırmanın 

oluĢmasına ortam oluĢturmaktadır. Yöneticiler var olan sorunu çözmezlerse, var 

sorunları tespit edip ortadan kaldırmazlarsa bu sorunlar zaman içinde artar ve içinden 
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çıkılmaz olur. Örgüt içerisinde yıldırmanın ortadan kaldırılabilmesinde, lider vasfında 

olan bir yönetici, tarafları memnun edecek veya iki tarafında bazı fedakarlıklarda 

bulunacakları bir sonuç için çözüm teknikleri kullanmalıdır. Yöneticiler, uzlaĢma 

noktalarını sağladıktan sonra iliĢkileri geliĢtirmek amacıyla, yıldırma durumlarını 

ortadan kaldırmaları gerekmektedir (Atalay, 2010: 45). 

Yıldırma örgütlerin içerisinde var olabilmektedirler ve her örgüt kendi 

yıldırmacısını ve yıldırmayı ortaya çıkarma yeteneğine sahiptir. Bundan dolayı 

örgütlerin yıldırma yönetme yetenekleri bulunmalıdır. Buradaki önemli nokta yıldırma 

taraflarının aynı durum hakkında nasıl düĢündükleri ve bu olumsuz durumdan haberdar 

olup olmadıklarıdır. Kısaca empati bu durumu çözmede etkili olmaktadır (Tutar, 2004: 

156). 

Yıldırmayla mücadelede örgütlerin yapması gereken önemli bir husus 

farkındalığı arttırmaktır. Bütün çalıĢanların birbirlerine karĢı saygı ve hoĢgörünün 

hakim olduğu bir ortam oluĢturmaktır. Bu durum yıldırma davranıĢının ortaya çıkmasını 

engelleyebilir. Örgütlerinde kendi içerisinde önleyici birtakım çalıĢmalar yaparak 

yıldırma davranıĢını engelleyebileceğinin farkında olmalıdır (Tınaz, 2006: 161). 

2.1.9. Yıldırma Sonuçları 

ĠĢ yerinde yıldırmadan en büyük zararı gören çalıĢan bireylerdir. Kasıtlı ve 

sistemli olarak tekrarlanan psikolojik baskılar, birey üzerinde yavaĢ yavaĢ oluĢan 

birikimli zararlar olarak ortaya çıkar. Bireylerin bozulan sosyal ve fiziksel sağlıklarının 

tedavisindeki harcamalar, bireylerin iĢten uzaklaĢtırılması veya ayrılması sonucunda 

bireyin kazancının azalması veya ortadan kalkması, uğranılan zararın ekonomik 

boyutudur. 

Bireyin uğradığı sosyal zarara bakıldığında ise, bireyin sosyal imajının 

zedelendiği ve itibarsızlaĢtırıldığı görülebilmektedir. ĠĢ yerinde dıĢlanan ve mesleki 

kimliğini kaybeden birey zamanla çevresindeki ve aile çevresindeki yerini 

kaybedebilmektedir. Bu durumda birey iĢ yerinde ve sosyal çevresinde dıĢlanması 

durumunda bu olan olaylara bir anlam veremez ve olayın sorumluluğunu kendinde 

bulmaya baĢlar. Bunun sonucunda birey yalnızlığa bürünerek sağlık sorunları ortaya 

çıkmasına neden olur. Bu durum bireyin ekonomik ve sosyal zararlarından daha vahim 

bir noktaya ulaĢır. Birey yavaĢ yavaĢ sağlığını kaybetmeye baĢlar ve yıldırmanın en 

acımasız yüzü burada ortaya çıkar. (Tınaz, 2006: 163). 
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Örgütlerde iĢ gücü devrinin fazla olması, örgütlerde pahalıya mal olur. ÇalıĢan 

birey kendini örgütün bir parçası olarak gördüğünde, iĢine düzenli olarak devam edecek 

ve bu durumu sürekli hale getirir. Bu durumda iĢini düzenli yapan birey iĢini düzenli 

yapabilmek için sistemin içinde bulunması gerekmektedir. KiĢinin etkili ve disiplinli 

çalıĢması örgütsel baĢarıyı arttırır. Bu nedenle iĢ gücü devri ve çalıĢanların iĢlerine olan 

bağlılıkları, örgütsel etkililiğin kısmı ölçüsüdür (Katz, 1966: 75-83, Akt: Doğan, 

2009).Yapılan bir araĢtırmada mağdurların % 33‟nün orta seviyede depresyon yaĢadığı 

ve %39‟unun ise tıbbi müdahale gerektirecek Ģekilde ağır rahatsızlık yaĢadıklarını 

belirlenmiĢtir. Diğer taraftan mağdurların büyük kısmının fazla iĢ yükünden tükenmiĢlik 

durumlarının ortaya çıktığı görülmüĢtür (Leymann, 1996: 251-275, Akt: Doğan, 2009). 

Yıldırmanın örgütlerde çalıĢanların örgütsel bağlılığını olumsuz etkilediği 

görülmektedir. Bu durum örgütsel bağlılık bölümünde incelenmiĢ olup araĢtırmalar 

yapılmıĢtır. 

2.2 Örgütsel Bağlılık 

2.2.1 Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Bağlılık kavramının anlamına baktığımızda, TDK Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır: 

Bireylerin kendilerini bir topluluk, toplumsal kesim ya da kümenin üyesi saymaları. 

(www.tdkterim.gov.tr).  

Örgütsel bağlılık çalıĢan bireylerin örgüte karĢı hissettikleri psikolojik bağlılıktır. 

Bağlılık bireyin iĢine duyduğu ilgi, sadakat, örgütsel değerlere duyulan güçlü inançtır 

(Çekmecelioğlu, 2006: 155). 

Literatür incelendiğinde örgütsel bağlılık kavramı ile ilgili bir çok tanımın 

yapıldığı görebilir. Ö rgütsel bağlılık, çalıĢan 

bireylerin,örgütününamaçvehedeflerinetaraflıveetkilibağlılığıolarakaçıklanmaktadır.Çalı

Ģtığı örgüte bağlı bir birey örgütün amaç ve değerlerine inanmakta, örgütün kendinden 

beklediği davranıĢlara uymasıdır.(Balay, 2000:3). 

Örgütsel bağlılık, çalıĢan bireylerin örgüt içerisinde ki süreçleri benimseyip 

kabul etmeleridir. Bireyler de ki iletiĢim, güvenme, saygı duyma, örgüt içinde ki 

katılım,paylaĢma,iĢin sürekliliği,politikalara uyma ve stratejileri benimseme,birlikte 

çalıĢma isteği gibi davranıĢlar,örgütsel süreçlere katılma,  örgüt  yapıs ını  

benimseme gibi davranıĢlar bireylerin örgüte olan bağlılıklarını ortaya 

koymaktadır.Diğer  bi r  i fadeyle  bağlılık,örgüt-çalıĢan uyumuna bağlı olarak 

http://www.tdkterim.gov.tr/
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oluĢmaktadır (Demirel, 2009). 

Örgütsel bağlılığı Yüksel (2000), “sadece iĢverene sadakat demek olmadığını, 

örgütün iyiliği ve baĢarısının sürmesi için örgüte dahil olanların düĢüncelerini açıklayıp, 

çaba gösterdikleri bir süreç olduğu” Ģeklinde açıklarken, Celep (2000) örgütsel bağlılığı, 

“bir örgütün bireyden beklediği formal ve normatif beklentilerin ötesinde, bireyin bu 

amaç ve değerlere yönelik davranıĢlarıdır” Ģeklinde açıklamaktadır. 

Diğer taraftan bir kavram ve anlayıĢ Ģekli olan örgütsel bağlılık, toplumsal 

duygunun olduğu her yerde olabilmektedir. Ġnsanoğlunun en güçlü duygularından olan 

bağlılık, bir kiĢiye, bir düĢünceye, bir kuruma ya da kendimizden daha büyük 

gördüğümüz bir olguya karĢı gösterdiğimiz bağlılığı ve yerine getirmek zorunda 

olduğumuz yükümlülüktür (Ergun, 1975: 58). 

ĠĢ görenlerin iĢ ile ilgili tutumlarından biri olan örgütsel bağlılık özellikle 

1970‟lerden sonra üzerinde yoğun bir Ģekilde üzerinde durulan bir konu olmasına 

rağmen bu konuda araĢtırmacılar tarafından net bir fikir birliğine varılmamıĢtır. Bu 

durumun nedeninde, psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel davranıĢ gibi farklı 

alanlardan gelen araĢtırmacıların konuyu kendi uzmanlık alanları boyutunda ele 

almalarıdır. Bu nedenle örgütsel bağlılıkla ilgili literatür incelendiğinde örgütsel 

bağlılıkla ilgili bir çok tanım ortaya çıkmaktadır (Çakar ve Ceylan, 2005:53).  

Diğer taraftan, örgütsel bağlılık örgütlerin varlıklarını korumak amacı en temel 

hedeflerinden biridir. Örgütsel bağlılığa sahip bireyler, daha uyumlu, daha üretken ve 

daha yüksek sorumluluk ve sadakat ile çalıĢan bireyler tarafından oluĢturulmaktadır. Bu 

durum örgütlerde maliyetin düĢmesine neden olmaktadır (Balcı, 2003: 27). 

Örgütsel bağlılığın tarihçesine baktığımızda, 1950'li yıllardan günümüze kadar 

pek çok araĢtırmacının, örgütsel bağlılığın değiĢik boyutlarını incelemiĢlerdir. Bu 

çalıĢmalar günümüzde önem kazanmıĢtır. Bunun bazı nedenlerini Ģu Ģekilde 

sıralayabiliriz (Özsoy, 2004). 

1. Örgüte bağlılığın, arzu edilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkisi, 

2. Örgüte bağlılığın iĢten ayrılma nedeni olarak, iĢ doyumundan daha etkili 

olduğunun araĢtırmalarda ortaya konması, 

3. Örgütsel bağlılığı yüksek olan bireylerin, düĢük olanlara göre daha iyi performans 

sergilemeleri, 

4. Örgütsel bağlılığın, örgütsel etkililiğin yararlı bir göstergesi olması, 
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5. Örgütsel bağlılığın, fedakârlık ve dürüstlük gibi örgüt vatandaĢlığı davranıĢlarının 

bir ifadesi olarak ifade edilmesidir. 

2.2.2.Örgütsel Bağlılığın Tarihçesi 

Whyte 1956 yılında yaptığı araĢtırmasında fazla örgüt bağımlısı bireylerin 

tanımını yapmıĢ ve örgüt için olabilecek zararlar üzerinde çalıĢmıĢtır. Patchen 1970 

yılında yaptığı araĢtırmada örgütle özdeĢleĢme kelimesini örgüte bağlılığı açıklamak 

için kullanmıĢtır. Patchen örgüte karĢı tutumlarının örgüt bağlılığı ile ilgili olduğunu 

bulmuĢtur. Aynı sonucu örgüte bağımlılık ve güven değiĢkenleri içinde bulmuĢtur. Aynı 

yıl schein örgüte bağlılığın, örgütsel verimliliğin önemli göstergelerinden birisi 

olduğunu bulmuĢtur.1971 yılında Lee olumlu üst-ast iliĢkisinin örgüte olan güveni ve 

bağlılığı arttırdığını bulmuĢtur. Sheldon ise hedef ve değer bütünlüğünün örgüte bağlılık 

üzerindeki etkisini açıklamıĢtır (Atalay, 2010) 

1974 yılında Buchanan örgüte bağlılığın tutumsal modelini adepte etmiĢlerdir. 

Buchanan ise kiĢinin örgüt içinde çalıĢtığı yıllarda sahip olduğu iĢ deneyimlerinin 

doğası ve kalitesi örgüte bağlılığı belirlemede önemli bir etken olduğunu 

açıklamıĢlardır. Dubin ise kiĢisel ilgilerin örgütsel bağlılıkla iliĢkili olduğunu 

açıklamıĢtır.1976 yılında ise Steers personel devri ve örgüt bağlılığı arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir.  

1996 yılında Celep öğretmenlerin örgütsel adanmıĢlıkları ile ilgili araĢtırmasında 

çalıĢtıkları okula, iĢ arkadaĢlarına, öğretmenlik mesleğine ve öğretim iĢlerine dayalı 

olarak öğretmenlerin adanmıĢlıklarını saptamıĢlardır. Özden (1997) ise yönetici 

davranıĢlarının, öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerine olan etkisini araĢtırmıĢtır. 

Balay (2000), Özel ve resmi liselerde görev yapan yönetici ve öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeylerini araĢtırmıĢtır. 

2.2.3 Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları 

2.2.3.1. Etzioni’nin Sınıflandırması 

Etzioni (1975), örgütsel bağlılığı, bireylerin örgüte bağlılığı yönünden üçe 

ayırmaktadır. Buna göre en olumsuz uçta negatif yabancılaĢtırıcı, ortada nötr hesapçı, 

ve en olumlu uçta ise pozitif moral bağlılık vardır. YabancılaĢtırıcı bağlılığa 

baktığımızda birey, örgütü cezalandırıcı veya zararlı gördüğü zaman meydana gelirken; 

nötr veya hesapçı bağlılıkta ise bireyler bağlılık düzeylerini, güdülerini karĢılayacak 

Ģekilde ayarlayabilmektedirler. Moral bağlılıkta ise standartlar ve değerler 
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içselleĢtiğinde ve örgüte bağlılık göreceli olarak ödüldeki değiĢimlerden etkilenmediği 

zaman gerçekleĢir (Etzioni, 1975, Akt: Atalay, 2010: 56). 

2.2.3.2.Wiener’in Sınıflandırması 

Wiener (1982), araçsal güdüleme ve örgütsel bağlılık ayrımına dayanan 

kuramsal modelin kurucusudur. Wiener‟in değerlendirmesinde araçsal güdüleme, 

hesapçı, yararcı, kendi ilgi ve çıkarlarına dönük olmayı ifade ederken; normatif moral 

bağlılığa baktığımızda değer veya moral temeline dayanan güdüleme ile gerçekleĢir. Bu 

moral ve normatif inançlar, içselleĢmiĢ baskılar ortaya çıkarmak suretiyle kiĢinin, 

örgütsel amaç ve çıkarlarını karĢılayacak biçimde davranmasını sağlar. Böylece araçsal 

güdüleyici eylemler kiĢinin kendisine yönelimli iken, normatif güdüleyici eylemler 

örgütsel eğilimler taĢır (Wiener, 1982, Akt: Balay, 2000: 26-27). 

2.2.3.3. Allen ve Meyer’in Sınıflandırması 

 Allen ve Meyer (1990, 2-5) örgütsel bağlılığı üç grupta açıklamıĢlardır. Bunlar 

duygusal, devam ve normatif bağlılıktır (Allen ve Meyer 1990, 2-5, Akt:Balay, 2000: 

25-26). 

1- Duygusal Bağlılık: Duygusal bağlılık örgüt içindeki bireyin örgüte duygusal 

olarak bağlılığını vurgulamaktadır. Diğer taraftan duygusal bağlılıkta 

çalıĢanların örgütte kalma nedenleri, duygusal bağlılıkla ve örgütün amaçlarıyla 

özdeĢleĢmelidir. Birey örgütü benimsemeli, örgüt onun hayatında önemli bir yer 

teĢkil etmelidir. 

2- Devam Bağlılığı: Örgütten ayrılma sonucunda ortaya çıkabilecek durumları 

göze almayı ifade eder. Burada örgütte çalıĢan bireyin örgüt içi yatırımları, 

örgütten ayrılmanın maliyeti çok yüksek tutuyorsa çalıĢan birey o örgüte 

bağlanır. Daha açık bir ifadeyle maliyete göre daha fazla ödül görmek, daha 

fazla örgütsel bağlılık demektir. 

3- Normatif Bağlılık: ÇalıĢan bireylerin örgütte kalmalarıyla ilgili 

yükümlülüklerini yansıtır. Bireylerin örgüte bağlı olmaları kiĢisel çıkarları için 

değil, yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inandıklarındandır. 

2.2.3.4. O’Reilly ve Chatman’nın Sınıflandırması 

O‟Reilly ve Chatman örgütsel bağlılığı, birey ile örgüt arasındaki psikolojik bağ 

olarak ele almaktadırlar. Birey ile örgüt arasında psikolojik bağın geliĢmesini sağlayan 
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önemli mekanizma özdeĢleĢmedir. Birey, örgütün değerlerini, amaçlarını ve 

özelliklerini kabul eder ve bununla özdeĢir. Bu durumda birey örgütün bakıĢ açısını 

veya özelliklerini kabul eder ve kendini bu duruma uyarlama derecesini yansıtır (Ġlsev, 

1997: 34).  

2.2.3.5. Penley ve Gould’un YaklaĢımı 

 Etzioni‟nin örgüte katılım modelinin örgütsel bağlılığı kavramsallaĢtırma 

açısından oldukça uygun olduğunu, fakat bu modelin literatür de yeterince ilgi 

çekmediğini ifade etmiĢtir. Sebebi ise modelinin karmaĢık olması, ahlaki ve 

yabancılaĢtırıcı olmak üzere duygusal temelli katılımın olmasıdır. Fakat bu kavramların 

birbirlerinden bağımsız mı yoksa birbirlerine zıt kavramlar mı oldukları tam olarak 

anlaĢılmamıĢtır. Bunlar birbirinin tersi kavramlarsa, yabancılaĢtırıcı katılım kavramına 

gerek olmayacaktır. Çünkü yabancılaĢtırıcı katılım, ahlaki katılımın olumsuzu olacaktır.  

Penley ve Gould da Etzioni‟nin modelini temel alarak, bu yaklaĢımda üç tür 

bağlılıktan söz etmiĢtir (Balay, 2000: 27-28). 

1- Ahlaki Bağlılık: Örgütün amaçlarını kabul etme ve onlarla özdeĢleĢmeye dayanan 

bağlılıktır. Bu bağlılıkta birey kendini örgüte adamakta, örgütün geliĢip ilerlemesi 

için elinden geleni yapmak istemektedir (Uygur, 2004: 19). 

2- Çıkarcı Bağlılık: KarĢılıklılık esasına dayanmaktadır. ÇalıĢan bireylerin ortaya 

koydukları katkılar karĢılığında ödül ve teĢvikler beklemeleridir. Bireyler belli 

amaçlara ulaĢmak için örgütü araç olarak kullanırlar (Ġnce ve Gül, 2005: 37). 

3- Yabancılaştırıcı Bağlılık: Bireyin örgütün iç çevresi üzerinde kontrolün 

bulunmadığı veya alternatif iĢ imkanlarının bulunmadığı konusundaki algılamalara 

dayanmaktadır. Dolayısıyla örgüte karĢı yabancılaĢtırıcı bir hisle bağlı olan birey, 

örgüt tarafından verilen ödül ve cezaların performansıyla orantılı olarak değil, 

rastgele verildiğini düĢünmektedir (Gül, 2003: 44). 

2.2.3.6. Katz ve Kahn’ın Sınıflandırması 

 Katz ve Kahn (1977) bir örgüt içerisinde kiĢileri, rollerinin gereklerini yerine 

getirmeye, yani bireyleri örgüte bağlılık duymaya yönelten farklı ödüllere dayalı 

devreler olduğunu ileri sürmüĢlerdir. Örgüt içerindeki iĢ görenlerin sistem içindeki 

eylemleri, hem iç ödüller hem de bazı dıĢ ödüllerin birleĢmesinin bir sonucudur fikrini 

savunmuĢlardır (Katz ve Kahn 1977, Akt: Balay, 2000: 30). 
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2.2.3.7. Mowday’ın Sınıflandırması 

Mowday tutum olarak bağlılık ve davranıĢ olarak bağlılık ayrımını yapmıĢlardır. 

Tutumsal bağlılık; bireyin örgütsel amaçlarla özdeĢleĢmesini ve bunlar doğrultusunda 

çalıĢma isteğini açıklar. DavranıĢsal bağlılığa baktığımızda, bireyin davranıĢsal 

faaliyetlerine bağlılığından kaynaklanmaktadır. AraĢtırmacılar tarafından her iki 

bağlılık arasında dönüĢümsel (dairesel) bir bağlılığın olduğunu ileri sürmüĢlerdir.Bir 

kurum içerisinde birey araçsal nedenlerle yani para gibi sebepler bazı davranıĢları 

yapmaya yöneltiyorsa, o sadece davranıĢa bağlı olmakta fakat gerçek anlamda bağlılık 

olmamaktadır (Atalay, 2010: 56). 

2.2.4. Örgütsel Bağlılık Türleri 

Allen ve Mayer (1990)‟in geliĢtirdikleri modelde örgütsel bağlılığı üç farklı 

Ģekilde ele almıĢlardır. Duygusal bağlılıkta bireyler kendi duygu ve düĢüncelerini 

kullanarak kendileri istedikleri için, rasyonel bağlılıkta bireyler gereksinim duydukları 

için, biçimsel bağlılıkta ise bireyler belli bir yükümlülük, sorumluluk hissettikleri için 

örgütte kalmaktadırlar. Bazı çalıĢanlar örgütte kalmayı isterken bazıları ise herhangi bir 

gereksinim yada yükümlülükten dolayı örgütte kalmayı istemezler. Bu üç yaklaĢımın 

temel görüĢü ise örgütsel bağlılığın çalıĢanların örgütle iliĢkisini ortaya koyan 

psikolojik bir yapıya ve örgütte ki üyeliği devam edip ettirmeme kararını belirleyecek 

özelliklere sahip olduğudur. Bu bağlamda örgütsel bağlılık türleri Ģu Ģekilde açıklanır 

(Allen ve Mayer 1990, Akt: Balay, 2000: 31). 

2.2.4.1. Duygusal Bağlılık 

Bireyin örgütle özdeĢlemesi, örgüte katılımı ve örgütle duygusal bir bağ 

kurmasıdır. Bu bağlılığı taĢıyan birey kendini örgütün bir parçası olarak görmekte ve 

örgütün çıkar ve menfaatlerini kendi çıkar ve menfaatleri gibi görebilmesini 

sağlamaktadır (Uygur,2009: 18). 

Duygusal bağlılıkta iĢ deneyimi en önemli unsurlardan biridir. Beklentilerini 

gerçekleĢtiren ve temel gereksinimlerini karĢılayan deneyim sahibi çalıĢanlar, iĢte 

deneyimsiz çalıĢanlara göre örgüte daha güçlü duygusal bağlılık geliĢtirirler. Bu sebeple 

deneyimsiz çalıĢanların iĢe baĢlarken örgütten maddi temele dayanan beklentilerinin 

olma ihtimali daha yüksektir (Uygur, 2004). 

Duygusal bağlılığı etkileyen faktörler Allen Mayer‟in 1990 yılında yaptıkları 

çalıĢmalarda Ģu Ģekilde sıralamıĢlardır: (Allen ve Mayer, 1990:17,Akt: Balay, 2010). 
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1. İşin zorluğu: ÇalıĢan bireylere yaptırılan iĢin heyecan verici yada iĢi yapmak 

için bir takım mücadelelerin verilmesidir. 

2. Rol Açıklığı: Örgütün çalıĢanlardan beklentilerini açık ve net olarak ortaya 

koymasıdır. 

3. Hedef Açıklığı: ÇalıĢan bireylerin örgüt için yaptıklarını, sebepleri 

konusunda bilgilendirmesidir. 

4. Örgütün Yeni Fikirlere Açık Olması: Örgütün üst yönetim grubunun çalıĢan 

bireylerden gelen tüm yeni fikirlere açık olması ve bu fikirleri imkanlar 

dahilin de uygulamasıdır. 

5. Arkadaş Bağlılığı: Örgütte çalıĢanlar arasında hoĢgörülü bir ortamın 

kurulmasıdır. 

6. Örgütsel Bağımlılık: ÇalıĢanın, Örgütün yapacağı iĢ ve eylemlere dair 

söylediklerine güven duymasıdır. 

7. Eşitlik: ÇalıĢan bireyler arasında eĢitliğin olmasıdır. 

8. Bireysel önem: ÇalıĢanın yaptığı iĢin örgütün amaçlarına önemli katkılar 

sağladığı duygusunu sağlamaya yönelik teĢviklerin olmasıdır. 

2.2.4.2. Rasyonel Bağlılık 

 Bu bağlılığa “hesapçı bağlılık” olarak ta adlandırılmaktadır. Rasyonel bağlılıkta, 

yapılan yatırımların sayısı ya da miktarı ile çalıĢanların algıladığı seçenek yokluğu 

olmak üzere iki unsura dayanmaktadır. ÇalıĢanların örgütten ayrılması sonucunda 

maliyetlerinin yüksek olacağı sebebiyle, örgüt üyeliğinin sürekli kılınması esas 

alınmıĢtır. Bu durum yaĢı ilerlemiĢ çalıĢanların daha çok “yatırım” yaptıkları ve iĢten 

ayrılmaları durumunda kendilerine maliyet getireceği düĢüncesine dayanmaktadır 

(Balay, 2000). 

 Allen ve Meyer, Rasyonel bağlılığı etkileyen faktörleri Ģu Ģekilde sıralamıĢlardır 

(Allen ve Meyer, 1990: 18, Akt, Atalay: 2010). 

1. Yetenekler: ÇalıĢanların yeteneklerini örgütlerinden farklı örgütlere transfer 

edememesi, diğer bir ifadeyle diğer örgütler için faydalı olamamasıdır.  

2. Eğitim: ÇalıĢan bireylerin sahip oldukları eğitimin farklı örgütlerde iĢe 

yarayıp yaramamasıdır. 
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3. Yer değiştirme: Örgütten ayrıldığında farklı örgütlere yerleĢip yerleĢememe 

sorunudur. 

4. Bireysel yatırım: ÇalıĢan bireylerin örgütü için çaba ve gayret harcamasıdır. 

5. Emeklilik ücreti: ÇalıĢan bireyin iĢten ayrılması neticesinde, çalıĢtığı 

dönemlerde birikmiĢ olan emeklilik için ayrılmıĢ pirimlerini alamamasıdır. 

6. Topluluk: YaĢanılan Ģehirde kalınan süredir.  

7. Alternatif: ÇalıĢanın örgütünden ayrıldığı zaman kendine uygun olabilecek 

daha rahat bir iĢ bulma konusunda zorlanması olarak ifade edilir. 

2.2.4.3. Biçimsel Bağlılık 

ĠĢ gören bireyin görev duygusu, sadakati yada ahlaki zorunluluk temeline 

dayanan örgüt içerisinde kalma isteğidir. Biçimsel bağlılıkta birey kendini örgüte karĢı 

sorumlu olarak görmekte ve bunun sonucunda örgütte kalmaktadır. Bireylerde ki bu 

zorunluluk, rasyonel bağlılıkta olduğu gibi örgütle ilgili çıkarlara dayanmaktadır. Birey 

yakın çevresiyle yani aile, arkadaĢ, yaĢadığı toplum ve bulunduğu örgüt ona sadakatin 

bir erdem olduğunu öğrenir veya uzun süre aynı örgütte çalıĢan bireyleri görebilir. 

Bundan dolayı birey sadakatin doğru bir davranmıĢ olduğunu görür ve buna inanarak 

zorunluluk hisseder (Ġlsev, 1997). 

Örgütsel bağlılık türleri farklı durumlara bağlı olarak geliĢmektedir. Duygusal 

bağlılık iĢin zor, emek harcamayı gerektiren ve heyecan duyulan bir yapıya sahip 

olması gerektiği, rol açıklığı, amaç açıklığı, yönetimin öneriye açık olması, çalıĢan 

bireylerin samimi ve içten olması, saygının hoĢgörünün hakim olması, çalıĢmalarda 

eĢitlik, çalıĢan birey katılımının sağlanması ve iĢ görene performansı konusunda geri 

dönüt sağlanmasıyla bu durum yüksek düzeyde sağlanmıĢ olur (Balay, 2000). Rasyonel 

bağlılıkta ise çalıĢanların örgütte sahip olduğu beceri ve deneyimin ne kadarını diğer 

örgüte aktarılabileceği, iĢ görenin sahip olduğu eğitim, donanımın örgüt dıĢındakiler 

için yararlı olamayacağı ve çalıĢan bireyin zaman ve çabasının büyük bölümünü 

çalıĢtığı örgüte harcaması düĢüncelerinden etkilenir (Balay, 2000). 
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ġekil 2: Üç BileĢenli Örgütsel bağlılık Modeli 

 

2.2.5. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılık konusunda birçok araĢtırmacı araĢtırma yapmıĢ ve örgütsel 

bağlılığı etkileyen faktörler konusunda da birçok bulgular elde edilmiĢtir. Örgütsel 

bağlılık, birçok örgütsel hareketin belirleyicisi olduğu gibi, kendiside birçok faktörden 

etkilenmektedir. Konuyla ilgili çalıĢmalara bakıldığında, örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörlerin değiĢik Ģekillerde ifade edildiğini görmekteyiz (Tekin, 2002: 14). 

Literatüre baktığımızda çalıĢan bireylerin bazı demografik özelliklerinin 

rasyonel bağlılık ile iliĢkisi olduğu düĢüncesi çok yaygındır. ÇalıĢan bireylere 

baktığımızda eğitim düzeyi çok yüksek bireylerde örgüte bağlılık, eğitim düzeyi yüksek 

olmayan bireylere göre daha az olduğunu görebiliriz. Eğitim seviyesi yüksek bireyler 

bulundukları iĢi kaybetseler de, boĢ kalmayacaklarını bilmekteler ve daha iyi bir iĢ 

bulabileceklerini düĢünmektedirler. Bu durum bu bireylerde örgütsel bağlılığı olumsuz 

etkilemektedir. 
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-KiĢisel özellikler 
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ġekil 3: Örgüt Üyeliğinin BaĢlangıcındaki Önemli örgütsel Bağlılık Faktörleri 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörleri 4 ana gruba ayıran araĢtırmacılardan 

Salancik, bu faktörleri görünürlük, açıklık, davranıĢların geriye döndürülemezliği ve 

bizi davranıĢlarımıza bağlayan irade olarak belirlerken, Schwenk; geçmiĢ yaĢantıları ve 

tecrübeleri, kiĢisel-demografik faktörler, örgütsel-görevsel faktörler ve durumsal 

faktörler adı altında incelemiĢtir. Mowday ve arkadaĢları ise bağlılığı etkileyen 

faktörleri kiĢisel özellikler, iĢ özellikleri, çalıĢma deneyimleri ve yapısal özellikler 

olarak gruplandırmıĢlardır. Örgütsel bağlılığı 3 ana gruba ayıran araĢtırmacılardan 

Zahra, örgütsel bağlılık faktörlerini; çalıĢanın geçmiĢe ait birikimi, kiĢilik özellikleri ve 

örgütsel faktörler, Northcraft ve Neale ise, bireysel, örgütsel ve örgüt dıĢı faktörler 

olmak üzere 3 gruba ayırarak incelemiĢlerdir(Atalay, 2010: 77). 

2.2.5.1. Bireysel Faktörler 

Bireysel özellikler bireylerin yaĢ, cinsiyet, eğitim, örgütte bulunma süresi, belli 

bir konumda bulunma süresi gibi demografik bazı özellikleri içermektedir (Sağlam, Arı 

ve Ergenli, 2003: 132). Demografik özellikleri oluĢturan yaĢ, cinsiyet, medeni durum, 

eğitim seviyesi, mesleği, görevi, görevde geçen süre, kıdem, statü ve ilgi alanları 

örgütsel bağlılığı doğrudan etkileyen ve örgütsel bağlılığın azalmasını veya çoğalmasını 

sağlayan nedenler arasında bulunmaktadır (Koç ve Yavuz, 2007: 2). 

- ĠĢteki beklenti 

- Psikolojik etkenler 

- SözleĢme 

- ĠĢ seçimleri 

- Bireysel nitelikler 

- BaĢlangıçtaki iĢ 

tecrübeleri 

- ĠĢin kapsamı 

- Yönetim 

- Hedef tutarlığı 

- Örgüt 

- Alternatif iĢ 

seçeneğinin 

tutarlılığı 

BaĢlangıçtaki bağlılık Hissedilen sorumluluk 

ĠĢin baĢlangıcında ki bağlılık 



 

46 
 

Örgütsel bağlılık ile demografik durum arasında doğrudan iliĢki bulunmaktadır. 

ÇeĢitli araĢtırmalarda yaĢ ve cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasında ki iliĢki olmadığını 

savunan araĢtırmacılar olmuĢtur. Ayrıca kıdem (hizmet süresi) ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif, eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında negatif bir iliĢkinin 

olduğunu savunan araĢtırmacılarda vardır. Bireylerin yaĢları ilerledikçe örgütsel 

bağlılığı da artmaktadır. Burada ki en önemli neden bireylerin tekrar eğitim alma 

durumlarının zor olması ve bir takım maddi ve manevi sorumlulukların artmasıdır. ĠĢ 

görenin yaĢında ki ilerleme, deneyime önem vermeyen baĢka örgütler tarafından pek 

çekici gelmezken, iĢ görenlerin çalıĢtıkları örgütte ki çalıĢmalara ve yeniliklere duyduğu 

ilgi ve isteği de azaltmaktadır (Uygur,2009: 23). 

Yaş: Bireyin yaĢının ilerlemesi sonucunda, iĢ sistemiyle ilgili değerli kaynakları 

biriktirmesi anlamına gelmektedir. Bu durumun sebebine baktığımızda uzun yıllar 

boyunca yaptığı iĢte uzmanlaĢması, o iĢe karĢı bir takım yatırımlar yapması sonucunda 

diğer örgütlerin ve iĢ alternatiflerinin çekiciliğini azaltmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 66). 

Cinsiyet: Cinsiyet faktörünün örgütsel bağlılıkla olan iliĢkisi üzerinde literatür 

de ciddi sonuçlara rastlanmamıĢtır. Bu durum araĢtırmadan araĢtırmaya, çalıĢılan iĢin 

özeliklerinden bazen kadınların bağlılığı yüksek çıkarken, bazen de erkeklerin 

bağlılıkları yüksek çıktığından cinsiyetle bağlılığın bir iliĢkisinin olmadığı söylenebilir.  

Diğer taraftan bazı araĢtırmalarda kadınların örgütlerine bağlılıkları erkeklere 

göre daha fazla olduğunu savunan araĢtırmacılar olmuĢtur. Bunun sebebi ise kadınlar 

erkeklere göre daha az örgütlerini değiĢtirmek istemeleridir (Uygur,2009: 24). 

Medeni Durum: Bireylerin medeni hallerinin kuruma bağlılıkla yakından iliĢkili 

olduğu; evli bireylerin bekar bireylere göre daha fazla bağlılık duydukları görülmektedir 

(Adanalı, 2007: 8). 

Eğitim Düzeyi: Örgütsel bağlılığın belirleyicisi diğer bir etken de bireylerin 

eğitim seviyeleridir. AraĢtırmacılara göre eğitimle örgütsel bağlılık arasında ters bir 

iliĢki bulunmaktadır. ÇalıĢan bireylerin eğitim düzeyleri arttıkça örgütsel bağlılığı 

azalmakta ve eğitim seviyesi düĢtükçe örgütsel bağlılığı artmaktadır. Bireylerin eğitim 

düzeyleri arttıkça, örgütün gerçekleĢtirebileceğinden veya karĢılayabileceğinden daha 

fazla beklentileri ortaya çıkmaktadır.  
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2.2.5.2. Örgütsel-Görevsel Faktörler 

 Örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel- görevsel faktörler; bireylerde rol çatıĢması, 

rol belirsizliği, örgütsel iklim, örgütsel kararlara katılım, örgüt çevresi, iĢ arkadaĢlarına 

bağlılık ve iĢ grupları olmak üzeredir. Rol çatıĢması, aynı anda birden fazla rolü 

gerçekleĢtirmek durumunda olan bireylerin diğer role diğerine göre daha fazla önem 

vermesidir. Rol çatıĢması ise bireyin olması gereken rolünü benimsememesidir. 

Bireylerin yetenekleri iĢin için uygun olup olmadığı ve yöneticilerden tutarsız talimatlar 

almak gibi etmenler rol çatıĢmasına neden olmaktadır (Uygur, 2004). 

Yıldırmanın örgüt içerisinde artmasında, örgütsel yapının önemi görmezden 

gelinemez ve örgütsel bağlılığı etkileyen sebepler içerisinde örgütsel yapı ön plandadır. 

Bu sebeple, çalıĢılan yer ve saatleri örgütsel bağlılıkta önemli bir faktördür. Birey 

çalıĢtığı örgüt içerisinde arkadaĢları tarafından birtakım psikolojik baskı (Yıldırma) lara 

maruz kalması, aĢırı çalıĢması, çalıĢma saatlerinin uzun olması örgütsel bağlılığı 

etkilemektedir (Atalay, 2010: 79). 

Örgüt içerisindeki faaliyetlere katılan bireyler, örgütü benimserler ve örgüte 

yüksek düzeyde katılım gösterirler. Diğer taraftan bu tür faaliyetlere katılmayan ve 

gerekli sorumluluğu göstermeyen bireylerde ise örgütsel bağlılık düĢük düzeydedir. ĠĢi 

yapan bireylerdeki iĢ kontrolü, gruplarla çalıĢma ortamının sağlanması, sosyal 

faaliyetlerin sağlaması, görev kimliğinin açıklığı ve örgüte güven duyması sonucunda 

örgüte yüksek düzeyde bağlılığı kolaylaĢtırır. Örgütün sağlam ve etkin bir yapısının 

olması çalıĢanların iĢi benimsemesine sağlayacaktır (Uygur, 2009: 27-28).ĠĢ 

arkadaĢlarına bağlılık örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilemektedir. Bireyler arası 

iliĢkilerin, örgütsel bağlılık üzerinde olumlu etkisi bulunmaktadır. Birey, örgütten 

ayrıldığında arkadaĢlarından ayrılacağını bilecek ve örgütten ayrıldığında arkadaĢlarıyla 

olan bağını koparacağını bileceği için örgütten ayrılmaz (Luthans ve diğ. 1987, Akt: 

Uygur, 2009: 27-28). 

2.2.5.3. Örgüt DıĢı Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgüt dıĢı faktörler ise profesyonellik, yeni iĢ bulma 

olanakları, iĢ sektörünün durumu, ülkenin sosyo-ekonomik durumu, iĢsizlik oranı gibi 

faktörlerdir. Profesyonellik mesleğe bağlılıkla ilgili bir kavramdır ve bireyin mesleği ile 

özdeĢleĢmesi, mesleki değerleri kabul etmesi, mesleğine gereken önemi vermesi ve 

mesleğini kusursuz yapmaya çalıĢmasıdır. DavranıĢçılar, özellikle de sosyologlar, uzun 
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süredir profesyonellik ve örgütsel çatıĢma kavramlarını incelemektedirler. 

Profesyonellik ve örgütsel çatıĢmanın örgütsel bağlılık ve performans gibi çeĢitli iĢ 

durumlarıyla iliĢkisi bulunmaktadır.  

Bir bireyin iĢe baĢladıktan sonra örgütsel bağlılığını etkileyen en önemli örgüt 

dıĢı faktör, yeni iĢ bulma olanaklarının çok olmasıdır. Alternatif iĢ olanakları sadece 

çalıĢanların kiĢisel yetenekleri ile değil, örgütün bağlı olduğu iĢ alanları, küreselleĢme 

ve ülkenin sosyo-ekonomik durumu gibi durumlardır  (Ġnce ve Gül, 2005: 85).Diğer 

taraftan araĢtırmacılar arasında, yeni iĢ olanaklarının yetersizliği örgütsel bağlılığı 

arttırdığı konusunda fikir birliği sağlamıĢtır. ĠĢ sektöründeki kısıtlı iĢ imkanları örgütsel 

bağlılığı arttırırken, daha çok iĢ imkanları ise örgütsel bağlılığı azaltmaktadır. Bunda 

bireyin kendine iĢ bulup bulamaması etkilidir. Bu sebepledir ki sınırlı iĢ imkanlarının 

olduğu ekonomik kriz dönemlerinde çalıĢan bireylerin örgütsel bağlılığının artması 

beklenebilir (Atalay,2010: 84-85). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgüt dıĢı faktörlerden diğer bir sebebi de, çalıĢan 

bireylerin iĢ arama davranıĢlarıdır. Yeni iĢ bulma olanaklarına rağmen örgütte kalmaya 

devam eden ve örgütle bütünleĢmiĢ bir çalıĢanın, yeni iĢ bulma gayreti içinde olmadığı 

için örgütteki konumunu kaybetmemeye çalıĢan bir kiĢiden daha fazla örgütsel bağlılık 

göstermesi beklenmektedir. Bu durumda eğitim durumu, iĢten ayrılma niyetini etkileyen 

önemli bir faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır. Çünkü eğitim seviyesi yüksek olan 

bireylerde iĢ bulma olanakları yüksektir ( Ġnce ve Gül, 2005: 86). 

2.2.6. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel bağlılığın sonuçları zaman zaman beklentinin altında ve üstünde 

çıkabilmektedir. Örneğin; çalıĢtığı iĢ yerine bağlı ancak yetenekleri yetersiz, 

beklentilerin altında olan çalıĢan bireyleri iĢverenler çalıĢtırmak istemez. Diğer taraftan 

tam tersi olacak Ģekilde yetenekli çalıĢan bireylerin, yeteneklerinin ve kabiliyetlerinin 

farkında olarak iĢe olan bağlılıklarının düĢük olmasıdır. Bu durumun tam ortası 

olmamaktadır (Atalay, 2010: 85). 

Örgütsel bağlılığın sonuçlarına iliĢkin olarak, davranıĢsal sonuçların bağlılıkla 

çok güçlü bir iliĢki içinde olduğu saptanmıĢtır. Bunlardan özellikle iĢ doyumu, 

güdülenme, katılım ve örgütte kalma arzusu örgütte kalma arzusu örgütsel bağlılıkla 

olumlu, iĢ değiĢtirme ve iĢe devam etmeme ise bağlılıkla olumsuz iliĢki bulunmuĢtur 

(Balay, 2000: 91). 
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Örgütlerde çalıĢan bireyleri iĢe sımsıkı bağlamak amacıyla gösterilen çaba aynı 

değildir. Örgütlerin bazılarında çalıĢan bireylerin örgütten ayrılması çok önemlideğilken 

bazılarında ise sorun olabilmektedir. Bir örgütte ne kadar uzmana ihtiyaç varsa, o 

örgütte çalıĢanların örgüte bağlanmasına o denli gereklilik duymaktadır.Elinde 

çalıĢabilecek personeli çok olan, profesyonel kiĢiye ihtiyaç duymayan, iĢe girmek 

amacıyla iĢ baĢvurusu çok olan bir örgütte, iĢverenler iĢ görenleri örgüte bağlamak için 

bir gayret sarf etmezler. Özel sektörler, resmi kurumlara göre yetiĢtirdiği çalıĢanını 

örgüte bağlamak amacıyla etkili önlemler alırlar (BaĢaran, 1982:77). 

2.2.6.1. Örgüt Açısından Sonuçları 

Örgüte bağlılığın yüksek olduğu iĢ ortamındaki bireylerin, örgüt dıĢında daha 

aktif olduğu görülmektedir. Örgüte bağlı bireylerin örgüt hakkındaki olumlu ve övgü 

dolu sözleri sayesinde örgüt üyesi olmayan bireylerin de dikkatini çekmekte ve örgütün 

farklı ortamlarda tanıtmaktadır. Bu durum örgütün iliĢkisi olduğu kurumlarda ve 

faaliyet gösterdiği çevrede, olumlu etki sağlamaktadır. Bağlılığı yüksek bireyler böylece 

kaliteli ve üst düzey iĢ görenlerin örgütte iĢe alınmasını da sağlayabilmektedirler. 

Örgütsel bağlılıkları yüksek olan bireylerde örgütün amaç ve çıkarlarını korumak için 

sarf edecekleri çaba da yüksektir. Bireylerde bağlılığın yüksek olması durumunda 

personelin örgütte kalıcı olmak için çaba sarf etmesi yüksek verim elde edilebileceği 

anlamına gelmektedir(Balay, 200: 84). 

Bugüne kadar yapılan araĢtırmalarda örgütsel bağlılığın istenmeyen durumlara 

yol açacağına yönelik çalıĢmalar var olduğu gibi, istenen durumları doğurabilecek 

olması yönünde çalıĢmalarda mevcuttur. Örgütsel bağlılık konusunda yapılan birçok 

araĢtırmada bunları göstermektedir. 

2.2.6.2. ĠĢ Görenler Açısından Sonuçları 

Örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan araĢtırmalarda, örgütsel bağlılığın çalıĢanların 

performansını olumlu yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. ĠĢini seven ve iĢine 

arkadaĢlarına bağlı bireylerde baĢarı çok daha iyi olduğu orta çıkmıĢtır. Örgütsel 

bağlılıkla ilgili farklı kültürlerdeki araĢtırmalarda da örgütsel bağlılıkla bireylerin 

performansları arasında olumlu yönde iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Diğer taraftan 

duygusal bağlılığı yüksek olan bireylerde isteğe bağlı devamsızlıkta gözle görülür bir 

düĢüĢ olduğu gözlemlenmiĢtir (Atalay, 2010: 89). 
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Örgüte bağlanmanın, iĢ görenin davranıĢını etkilemesi olduğunda durumda dört 

tür durumdan söz edebilmektedir: (Balcı, 2003: 28). 

1. Kendini, örgütün tam olarak adayan bireyler örgütsel etkinliklere aktif olarak 

katılırlar 

2. Kendini örgüte adamıĢ çalıĢanlar, genelde örgütte kalmaya ve örgütün 

amaçlarına ulaĢmasına katkıda bulunmaya istek duyarlar. 

3. Örgüte bağlılık ile iĢten ayrılma arasındaki iliĢkinin tutarlı olduğu ve aralarında 

ters orantı olduğu görülmektedir. Yani örgütsel bağlılığı yüksek olan bireylerde 

iĢten ayrılma düĢüncesi çok az olurken, örgütsel bağlılığı düĢük bireylerde ise 

iĢten ayrılma düĢüncesi fazla olmaktadır. 

4. ĠĢ doyumu, iĢten ayrılma hakkında baĢlangıçta önemli veriler sağlamakta, zaman 

geçtikçe bağlılık, iĢten ayrılmanın doyumdan daha güçlü bir kestiricisi 

olmaktadır. 

Yapılan çalıĢmalarda çalıĢan bireylerin iĢe bağlılığının artması ve iĢe yönelik 

sarf edilen emeğin artması, bireylerin örgüte bağlılığını arttırmaktadır. Örgüte bağlı 

olmayan bireylerde iĢi sahiplenmeme, çalıĢma arkadaĢlarına uyum göstermeme, belli 

bir gayret ve çaba sergilememe gibi davranıĢlar görülebilmektedir. Örgütsel bağlılıkta 

bağlılığın, bireylerden çok örgütler için daha anlamlı olduğu görülmektedir. 

2.2.3. Ġlgili AraĢtırmalar 

 Bu bölümde araĢtırma konusuyla ilgili yapılan yayın ve araĢtırmalar yer 

almaktadır. 

 Üye (2009), “ Hemşirelerin Yönetici Tarafından Yıldırma Davranışı İle 

Karşılaşma Durumlarının Belirlenmesi” adlı 

çalıĢmasındahemĢirelerinyöneticileritarafındanyıldırmadavranıĢlarıilekarĢılaĢmadurumla

rınınbelirlenmesiamacıyla yapılmıĢtır. Bu çalıĢma ile hemĢirelerin en yüksek maruz 

kaldıkları mobbinglerin baĢında fiziksel Ģiddet uygulanması daha sonra aĢağılayıcı ve 

onur kırıcı davranıĢların yapılması, sorumlu olmadığı konularda suçlanma, haksız asılsız 

suçlama gibi davranıĢlara maruz kalmıĢlardır. Mobbinge maruz kalan hemĢirelerin en 

yüksek hissettikleri olumsuz durum kendilerini stresli ve yorgun hissetme, baĢ ağrısı, iĢ 

hayatında olumsuzluklar, Ģiddetli üzüntü duyma, kimseye güvenememe gibi olumsuz 

davranıĢlar yaĢadıkları saptanmıĢtır. HemĢireler bu olumsuz durumdan kurtulmak için 

planlı ve çok çalıĢtıkları, eleĢtirilmemek için iĢlerine özen gösterdikleri, kendilerine 
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yapılan bu olumsuz davranıĢları yüz yüze görüĢerek çözmeye çalıĢtıkları saptanmıĢtır. 

 Doğan (2009), “ İlköğretim okullarında Öğretmenlere Uygulanan yıldırmanın 

(Yıldırma) İş Doyumuna Etkisi: adlı çalıĢmada 

ilköğretimokullarındaçalıĢanöğretmenlereuygulananyıldırmanıniĢdoyumunaetkisibelirle

nmeyeçalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda psikolojik Ģiddet ile iĢ doyumu arasında 

negatif yönlü orta düzeyde bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Ocak (2008), “Öğretmenlerin 

Yıldırma davranışlarına ilişkin algıları” adlı çalıĢmada 

ilköğretimveortaöğretimokullarındagörevyapanöğretmenlerinmaruzkaldıklarıbudavranıĢ

türününEdirneilindeeğitimörgütlerindehangiboyuttaolduğunutespitedebilmekamaçlanmı

Ģtır. AraĢtırmanın sonucuna göre öğretmenin cinsiyetine, müdürün cinsiyetine, 

öğretmenin kıdemine, çalıĢılan okuldaki öğretmen sayısına göre farklılaĢtığı ortaya 

çıkmıĢtır. Bu çalıĢmanın sonucunda erkek öğretmenlerin mobbinge maruz kaldıkları 

ortaya çıkmıĢtır. 6-10 yıl ve ile 21 ve üzerinde kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal 

taciz‟e daha fazla uğradıkları ortaya çıkmıĢtır. 

 Koç ve Bulut (2009), “ Orta Öğretim Öğretmenlerinde Yıldırma: Cinsiyet yaş ve 

Lise Türü Değişkenleri Açısından İncelenmesi” adlı araĢtırmada ortaöğretim 

öğretmenleri arasındaki iletiĢim tarzı olarak yıldırmaya uğrama düzeylerini belirlemek 

amacıyla yapılmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre orta öğretim öğretmenlerine yönelik 

uygulanan mobbing daha çok öğretmenlerin yaĢam kalitesine yönelik olduğu ortaya 

çıktığı görülmüĢtür. Orta öğretim kurumlarında mobbingin daha çok erkek öğretmenlere 

uygulandığı ortaya çıkmıĢtır. Milli eğitim bakanlığına bağlı özel eğitim kurumlarında 

çalıĢan öğretmenler devlet okullarında çalıĢan öğretmenlere oranla daha fazla mobbinge 

maruz kaldıkları ortaya çıkmıĢtır. 

 Cemaloğlu ve Öztürk (2007), “ Öğretmenlerin Maruz Kaldıkları Yıldırma 

Eylemlerinin Cinsiyet Yönünden İncelenmesi” adlı çalıĢmada 

ilköğretimokullarındagörevyapanöğretmenveokulyöneticilerininmaruzkaldıklarıyıldırma

yıcinsiyetaçısındanincelemesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda ilköğretim 

okullarında görev yapan erkek öğretmenler kendini ifade etme, iletiĢim, sosyal iliĢkiler, 

itibara saldırı, yaĢam kalitesi, ve mesleki durum alt boyutlarında kadın öğretmenlere 

göre daha fazla yıldırmaya maruz kaldıkları, bu kiĢilere yönelik yıldırmaya maruz 

kaldıkları, bu bireylere yönelik yıldırmaya baĢvuranların dörtte üçünün erkek, dörtte 

birinin ise kadın olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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 Kara ve Arslan (2013), “Öğretmenlerin okul Yöneticilerine uyguladıkları 

Psikolojik Yıldırma Uygulamaları ve Etkileri” adlı 

çalıĢmada;okullardaöğretmenlerinyöneticilereuyguladıklarıpsikolojikyıldırmauygulamala

rınıvebuuygulamalarınetkileriniortayakoyması amaçlanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda 

öğretmenlerin itibarına yönelik, iletiĢime yönelik, göreve yönelik ve sosyal iliĢkilere 

yönelik boyutlarda yöneticilere psikolojik yıldırma uyguladıkları sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.Atmaca ve ÖntaĢ (2014), “ Velilerin Öğretmenlere Uyguladığı Şiddete 

Yönelik Bir araştırma” adlı araĢtırmada 

öğretmenlerinvelileraracılığıylamaruzkaldıklarıĢiddettürlerini,Ģiddetinuygulanmabiçimler

ini,psikolojikvefizikseltürlerininveöğretmenleringünlükokulfaaliyetlerinenasılyansıdığıara

ĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda öğretmenlere yönelik veli Ģiddeti, sosyal ve ekonomik 

koĢullara bağlı olarak fiziksel ve psikolojik olarak farklılaĢmaktadır. Öğretmenlerin 

maruz kaldıkları sorunları ortadan kaldırmak için çözüm arayıĢına girdikleri, okul 

yönetimi ile ve diğer öğretmenlerle çözüm arayıĢına girdikleri saptanmıĢtır. 

 Üstüner ve Özer (2006), “Orta Öğretim Öğretmenlerinin Örgütsel Güven 

Algıları” adlı çalıĢmasını Malatya ili, merkez ilçesi sınırları içerisinde orta öğretim 

kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenlerin, çalıĢtıkları kurumlarına iliĢkin 

örgütsel güven algılarının ne düzeyde olduğunun ortaya çıkarılması amaçlanmıĢtır. Elde 

edilen sonuca göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin çalıĢtıkları liseler örgütsel güveni 

orta düzeyde algıladıkları ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca araĢtırmaya katılan liselerde 

öğretmen sayısı arttıkça meslektaĢlara duyulan güvenin azaldığı, Anadolu ve fen 

lisesinde görev yapan öğretmenlerin, diğer liselerdeki öğretmenlere göre örgütsel güven 

düzeyini daha olumlu algıladıkları ortaya çıkmıĢtır. 

Boylu ve pelit (2007), “Akademisyenlerin Örgütsel bağlılık Düzeylerine iliĢkin 

Bir ÇalıĢma” adlı çalıĢma kapsamında, Gazi üniversitesinde çalıĢan akademisyenlerin 

çalıĢtıkları birimlere ve üniversite bünyesinde olan örgütsel bağlılıklarını ortaya 

konması amaçlanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre akademisyenlerin bazı kiĢisel 

özellikleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 0,05 düzeyinde anlamlı farklılıklar 

belirlenmiĢtir. 

 Dolu (2011), “Bankacılık Sektöründe Çalışanların Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerine İlişkin Bir Araştırma” Bu çalıĢmanın amacı; bankacılık sektöründe 

çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerini araĢtırmaktır.Söz konusu bağlılık boyutları 

arasındaki iliksilerin anlamlı olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Buna göre, her bir bağlılık 
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boyutu diğerlerinden bağımsız olarak örgütsel bağlılığa iliĢkin farklı bir boyutu 

ölçmekte, ayrıca bir boyuttaki değiĢim diğer boyutları etkilemediği ortaya çıkmıĢtır. 

 Korkmaz (2011), “ İlköğretim okullarında örgütsel iklim ve örgüt sağlığının 

örgütsel Bağlılık üzerindeki etkisi” adlı çalıĢmasında okul iklimi ve 

okulsağlığınınokulçalıĢanlarınınörgütselbağlılıklarıüzerindeetkilibirfaktörolupolmadığıar

aĢtırılmıĢtır.Elde edilen bulgulara göre öğretmenlerin örgütsel bağlılığını yordama da 

örgütsel sağlık boyutlarının güçlü bir Ģekilde iliĢkili olduğu, fakat örgütsel iklim 

boyutlarından sadece müdürün destekleyici davranıĢı ve mesleki öğretmen davranıĢı ile 

güçlü bir Ģekilde iliĢkili olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Bakay (2010), “ilöğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel bağlılık Düzeyi” adlı 

çalıĢmasında ilk öğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 

Öğretmenlerin okullarında ki çalıĢma sürelerine göre duygusal, devam ve 

normatif bağlılıkları anlamlı bir faklılık göstermektedir. Öğretmenlerin okullarındaki 

çalıĢma süreleri arttıkça her üç bağlılık düzeyinin de arttığı görülmektedir. 

Öğretmenlerin bulundukları okuldaki çalıĢma süreleri arttıkça kurumlarına “ait olma” 

hislerinin de arttığı ve kurumları ile özdeĢleĢtikleri söylenebilir. Devam ya da normatif 

bağlılık açısından düĢünüldüğünde ise, bu durum öğretmenin okuluna yaptığı bir 

yatırım olarak algılanmıĢ. Öğretmenler bulundukları okula verdikleri emeği ve 

yatırımları kaybetmemek için okullarına daha çok bağlanmıĢ olabileceği sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. 

 Yazıcıoğlu ve Topaloğlu (2009), “Örgütsel Adalet ve Bağlılık İlişkisi: 

Konaklama İşletmelerinde Bir Uygulama” adlı çalıĢma ile 

iĢgörenleriniçindebulunduklarıorganizasyonakarĢıolanadaletduygularıileörgütselbağlılık

düzeyleriarasındakiiliĢkininortaya çıkarılması amaçlanmıĢtır.Yapılan korelasyon analizi 

sonucunda konaklama iĢletmelerinde örgütsel adalet duygusu ile örgütsel bağlılık 

arasında (r=624) düzeyinde anlamlı bir iliĢkinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Cinsiyet 

değiĢkeni açısından örgütsel adalet ve unsurlarının algılanması farklılık 

göstermemektedir. Eğitim düzeyi açısından en yüksek genel adalet ve bağlılık düzeyi 

ilköğretim mezunu iĢ görenlerde olmuĢtur. 

 Gürbüz (2006), “Örgütsel Vatandaşlık Davranışları ile Duygusal Bağlılık 

Arasındaki İlişkilerin Belirlenmesine Yönelik Bir Araştırma” adlı çalıĢma ile 
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çalıĢanlarınsergiledikleriörgütselvatandaĢlıkdavranıĢlarıileduygusalbağlılıklarıarasındak

iiliĢkiyiortayakoymak amaçlanmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile çalıĢanların duygusal bağlılıkları arasında olumlu yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur. Diğer taraftan örgütsel vatandaĢlık davranıĢları alt boyutlarından nezaket 

ve bilinçlilik boyutu ile duygusal bağlılık arasında anlamlı iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır 
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BÖLÜM III 

3.YÖNTEM 

3.1.AraĢtırmanın Modeli 

Bu çalıĢma ile öğretmenlerin okulda karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarının 

örgütsel bağlılıklarıyla olan iliĢkisini çeĢitli değiĢkenler açısından ortaya çıkarmayı 

amaçlayan betimsel bir çalıĢmadır. Betimsel çalıĢma mevcut durumu ortaya koymayı 

amaçlayan çalıĢmadır ( Balcı, 2010, 20). Bu araĢtırmada, veri toplama tekniği olarak 

hem nicel hem de nitel boyutları içeren karma yöntem kullanılmıĢtır. Karma yöntemler 

nitel ve nicel araĢtırmaların ve bunların verilerinin birleĢtirilmesini veya 

bütünleĢtirmesini gerekmektedir (Sieber, 1973; akt.Creswell,2013, 14). AraĢtırmada 

açımlayıcı karma yöntem kullanılmıĢtır. Açımlayıcı karma yöntemde ilk olarak nicel 

çalıĢma yapılıp veriler toplanmakta ve analiz edilmektedir. Daha sonra bu analizler nitel 

olarak yapılan araĢtırmayla daha detaylı bir Ģekilde tekrar açıklanmaktadır (Creswell, 

2013, 15). Bu çalıĢmada nicel verilerin elde edilmesinden sonra, nitel verilerle 

desteklenmiĢtir. 

Bu araĢtırmada Sivas il Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı resmi okullarda görev 

yapan öğretmenlerin okul içerisinde karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel 

bağlılıklarına olan etkisinin incelenmesi amaçlanmaktadır. 

3.1.1.Nicel Boyutu: 

AraĢtırmanın nicel kısmında öğretmenlerin okul içerisinde karĢılaĢtıkları 

yıldırmaların örgütsel bağlılıklarına olan etkisinin incelenmesi amaçlanmaktadır. Bu 

çerçevede araĢtırmada iliĢkisel tarama modelinden yararlanılmıĢtır. Tarama modelinde 

araĢtırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi koĢulları içerisinde olduğu gibi 

tanımlanmaya çalıĢılmıĢtır (Karasar, 2003). 

3.1.2. Nitel Boyutu: 

 Bu araĢtırmada öğretmenlerin okul içerisinde karĢılaĢtıkları yıldırmaların 

örgütsel bağlılıklarına olan etkisinin incelenmesi için nitel araĢtırma tekniklerinden yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢme formu kullanılmıĢtır. Nitel araĢtırmaların temel karakteristiği, 

araĢtırma öznelerinin bakıĢ açılarını, anlam dünyalarını ortaya koyma ve dünyayı 

araĢtırma öznelerinin gözleriyle görmedir (KuĢ, 2012:87). Bu kapsamda veri toplama 

sürecinde katılımcılara açık uçlu sorular yöneltilerek araĢtırma sürecinde beklenmeyen 
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veya planlanmayan cevapların alınması sağlanmıĢ, böylece konu hakkında daha geniĢ 

ve ayrıntılı bilgiye sahip olunmuĢtur (Büyük öztürk, Çakmak, Akgün ve Demirel 2012). 

AraĢtırmada katılımcılara yöneltilen sorular Ģunlardır: Okulunuzda size karĢı uygulanan 

ve sizi zor durumda bırakan psikolojik ya da fiziksel davranıĢlar nelerdir? Bu 

davranıĢlar sizin iĢ yerinizle ilgili tutumlarınızı nasıl etkilemektedir? 

Tablo 2: Nicel çalıĢma grubu bağımsız değiĢkenlerine göre frekans ve yüzde 

değerleri 

 

AraĢtırma kapsamında katılımcılara yöneltilen “Okulunuzda size karşı uygulanan ve 

sizi zor durumda bırakan psikolojik ya da fiziksel davranışlar nelerdir? Bu 

davranışlar sizin iş yerinizle ilgili tutumlarınızı nasıl etkilemektedir” 

a. Maruz kaldığınız fiziksel ve psikolojik yıldırma davranıĢları nelerdir? Bu 

davranıĢlar yoğun olarak kimler tarafından uygulanmaktadır? 

b. Bu olumsuz davranıĢlara karĢı tepki durumlarınız neler olmuĢtur? sorunun açık 

ve anlaĢılır olduğu görülmüĢtür. Ayrıca soru nitel araĢtırmalar konusunda uzman 

bir öğretim üyesi tarafından incelemeye tabi tutulmuĢtur.  

 AraĢtırma kapsamında elde edilen soru 10 katılımcıya yöneltilmiĢtir. 

AraĢtırmaya iliĢkin veriler belirlenen katılımcılarla yapılan konu odaklı görüĢme 

yöntemiyle toplanmıĢtır. Konu odaklı görüĢmeler kiĢilerin yaĢamlarından ziyade bir 

program, konu ya da süreç üzerine odaklanmıĢ görüĢmelerdir. GörüĢmeler hakkında 

katılımcılara bilgi verilmiĢ daha sonra katılımcılardan randevu alınmıĢ ve tam randevu 

saatinde okullara gidilerek sessiz bir ortamda görüĢmeler gerçekleĢtirilmiĢtir.  

 

Nicel çalıĢma grubu bağımsız değiĢkenlerine göre frekans ve yüzde değerleri 

 DeğiĢkenler                  f                                      % 

Cinsiyet 

 

Kadın 186 51,8 

Erkek 173 48,2 

Mesleki Kıdem 1-10 200 55,7 

11-20 112 31,2 

21-40 47 13,1 

BranĢ Sınıf öğretmeni 121 33,7 

Diğer branĢ 238 66,3 

Medeni durum Evli 272 75,8 

Bekar 87 24,2 

Gelir düzeyi 3000 ve altı 75 20,9 

3000-5000 238 66,3 

5000 ve üzeri 46 12,8 
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3.2. Örneklem ve ÇalıĢma Grubu 

3.2.1. Nicel AraĢtırma Yönteminde Kullanılan Örneklem Grubu: 

AraĢtırmanın nicel kısmının örneklem grubunu Sivas Ġl Milli Eğitim 

Müdürlüğüne bağlı resmi okullarda görev yapan rastgele seçilmiĢ359 öğretmen 

oluĢturmaktadır. Rastgele seçilen 380 öğretmene üç bölümden oluĢan ölçek uygulanmıĢ 

(kiĢisel bilgiler bölümü, örgütsel bağlılık ölçeği ve yıldırma ölçeği) uygulanmıĢtır. 

Ölçekler Sivas merkezde seçilen 13 lise ve 10 ilkokulu-ortaokul da uygulanmıĢtır. Bu 

uygulama sonucunda 21 katılımcının ölçeği cevap verme kurallarına uyulmadığı için 

değerlendirme dıĢında bırakılmıĢ ve analizler 359ölçek üzerinden yapılmıĢtır.Bu 

kapsamda Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve Yıldırma Ölçeğini yanıtlayan 359 öğretmene 

iliĢkin kiĢisel bilgiler aĢağıda tablolarda sunulmuĢtur.  

Tabloya 2‟ye baktığımızda araĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyete göre 

dağılımları verilmiĢtir. Ölçeğin uygulandığı 359 öğretmenin 186 tanesi kadın, 173 

tanesi de erkektir. Kadınlar %51.8, erkekler ise %48.2 dir. Ölçeğin uygulandığı 

öğretmenlerde kadınların sayısı fazladır.Öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre hizmet 

yıllarına baktığımızda 1-10 yıllık öğretmenlerin sayısı 200, 11-20 yıllık öğretmenlerin 

sayısı 112, 21-40 yıllık öğretmenlerin sayısı ise 47dir. 1-10 yıllık öğretmenler %55.7, 

11-20 yıllık öğretmenler %31.2, 21-40 yıllık öğretmenler %13.1 dir. 1-10 yıllık 

öğretmenler yani mesleğe yeni baĢlayan öğretmenlerin sayıları daha fazladır. 

Öğretmenlerin branĢ dağılımlarına baktığımızda sınıf öğretmenlerinin sayısı 

121, diğer branĢların sayıları ise 238 dir. Sınıf öğretmenlerinin sayısı %33.7, diğer branĢ 

ise %66.3 dür. Tabloya baktığımızda branĢ öğretmenlerinin sayıları sınıf 

öğretmenlerinin yaklaĢık olarak iki katı olduğunu görmekteyiz.Öğretmenlerin medeni 

durumlarına baktığımızda evli öğretmenlerin sayısı 272, bekar öğretmenlerin sayısı ise 

87 dir. Yüzdelik değerlerine baktığımızda evliler %75.8, bekarlar ise %24.2 dir. Ölçeğe 

cevap veren öğretmenlerin çoğunluğu evli öğretmenlerdir. 

Öğretmenlerin gelir düzeylerine göre baktığımızda öğretmenlerden 3000TL ve 

altında geliri olanların sayısı 75, 3000-5000TL arasında geliri olanlar 238 kiĢi ve 

5000TL ve üzeri geliri olanlar ise 46 kiĢidir. 3000TL ve altındaki öğretmenler %20.9, 

3000-5000TL arasında geliri olanlar %66.3, 5000TL ve üzeri geliri olanlar ise %12.8 

dir. Orta düzey gelire sahip olanlar 3000-5000TL arasındaki öğretmenlerin sayısı en 

fazladır. 
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3.2.2. Nitel AraĢtırma Yönteminde Kullanılan ÇalıĢma Grubu: 

AraĢtırmanın nitel kısmını ise Sivas Ġl Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı resmi 

okullarda görev yapan bizzat yıldırma davranıĢına maruz kalan 10 öğretmenden 

oluĢmaktadır. Yıldırma davranıĢına maruz kalan öğretmenler kartopu yöntemi ile 

belirlenmiĢtir. Yıldırmaya maruz kalan öğretmenlerle görüĢme yoluyla bilgiler 

toplanmıĢtır. GörüĢülen 10 öğretmene iliĢkin kiĢisel bilgiler aĢağıda tablolarda 

sunulmuĢtur. 

Tablo 3: GörüĢme Yapılan Öğretmenlerin Dağılımı 
 

Öğretmenlerin Branş, Cinsiyet ve Okul türüne Göre Özellikleri 

 BranĢ  Cinsiyet  Okul Türü 

Katılımcı 1 Sınıf Öğretmeni  Kadın Ġlkokul 

Katılımcı 2 Sınıf öğretmeni  Kadın Ġlkokul 

Katılımcı 3 Fen ve Teknoloji Kadın Ortaokul 

Katılımcı 4 Kimya Kadın Lise 

Katılımcı 5 Sosyal Bilgiler Erkek Ortaokul 

Katılımcı 6 Matematik  Kadın Lise 

Katılımcı 7 Fen ve Teknoloji Kadın Ortaokul 

Katılımcı 8 Türkçe Erkek Ortaokul 

Katılımcı 9 Matematik Erkek Ortaokul 

Katılımcı 10 Ġngilizce  Kadın Ortaokul 

 

Tablo 3‟te araĢtırmaya katılan yıldırmaya maruz kalan öğretmenlerin bilgileri 

verilmiĢtir. 10 katılımcının iki tanesi sınıf öğretmeni, iki tanesi fen ve teknoloji 

öğretmeni, iki tanesi matematik, bir tanesi kimya, bir tanesi sosyal bilgiler, bir tanesi 

Türkçe ve Ġngilizcedir. Yıldırmaya maruz kalan öğretmenlerin çoğunluğu ortaokulda 

görev yapan öğretmenlerden oluĢmaktadır. Cinsiyet yönünden ele alacak olursak 

yıldırmaya maruz kalanların geneli kadın olduğu ortaya çıkmaktadır. 

3.3.Verilerin Toplanması  

 AraĢtırmanın nicel bölümünde veri toplamak amacıyla kullanılan anket 3 

bölümden oluĢmuĢ ve birinci bölümde “KiĢisel Bilgiler Bölümü” , ikinci bölümde 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği”, üçüncü bölümde ise “Yıldırma Ölçeği” uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmanın nitel bölümünde ise 10 öğretmenle birebir görüĢme yapılmıĢ görüĢme 

formu doldurtulmuĢtur. 
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3.3.1. Nicel Veri Toplama araçları: 

3.3.1.1 KiĢisel Bilgiler Bölümü 

KiĢisel bilgiler bölümünde araĢtırmaya katılan Sivas ilinde çalıĢan öğretmenlerin 

demografik özelliklerinden cinsiyet, kıdem, yaĢ, branĢ, medeni durum ve gelir düzeyi 

gibi değiĢkenler yer almıĢtır. AraĢtırmaya katılan öğretmenler kendilerine uygun 

buldukları Ģıkları iĢaretlemiĢlerdir. 

3.3.1.2 Örgütsel Bağlılık Ölçeği Geçerlilik ve Güvenilirlilik ÇalıĢması 

Üstüner (2009) tarafından geliĢtirilen örgütsel bağlılık ölçeği17 maddeden 

oluĢmaktadır. Ölçeğin güvenirlik hesaplamaları için ölçeğin Cronbach-alpha iç tutarlık 

katsayısı ve test-tekrar test hesaplamaları yapılmıĢtır. Cronbach-alpha iç tutarlık 

katsayısı 0,96 çıkmıĢtır. Pearson korelasyon katsayısı r=0,88 çıkmıĢtır.  

3.3.1.3 Yıldırma Ölçeği Geçerlilik ve Güvenilirlilik ÇalıĢması 

Cemaloğlu (2007) tarafından Türkçe‟ye uyarlanarak geliĢtirilmiĢtir. Cronbach-

alpha iç tutarlılık katsayısı 0.87 çıkmıĢtır. Ölçeğin alt boyutları itibariyle hesaplanan 

Cronbach α Güvenirlik Katsayılarının yüksek düzeyde olup 0.792 ile 0.914 arasında 

değiĢtiği görülmüĢtür. ölçeğin alt boyutları itibariyle hesaplanan Test-Tekrar Test 

Güvenirliğinin tüm boyutlarda yüksek olduğu ve bütün bu geçerlik güvenirlik analizleri 

sonucunda ölçeğin kullanılabilir olduğuna karar verilmiĢtir. 

3.3.2. Nitel Veri Toplama Araçları: 

Öğretmenlerin okul içerisinde karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel 

bağlılıklarına olan etkisinin incelenmesi amacıyla “Okulunuzda size karşı uygulanan 

ve sizi zor durumda bırakan psikolojik yada fiziksel davranışlar nelerdir? Bu 

davranışlar sizin iş yerinizle ilgili tutumlarınızı nasıl etkilemektedir”. Sorusu 

yöneltilmiĢ ve verilen görüĢme formu doldurtulmuĢtur. AraĢtırma öncesinde yıldırmaya 

maruz kalan 10 öğretmene araĢtırmanın amacı ve nerede kullanılacağı belirtilmiĢtir. 

3.4. Verilerin Analizi 

3.4.1. Nicel Verilerin Analizi: 

Analize geçilmeden önce dağılımların normal dağılım gösterip göstermediğine 

bakılmıĢtır. Dağılım değerleri basıklık ve çarpıklık değerleri Skewness- Kurtosistesti ile 

analiz edilmiĢtir. Skewness +1 -1 aralığı normal dağılım, Kurtasis +2 -2 aralığı normal 
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dağılımdır (Seçer, 2013:22). Yapılan analizde örgütsel bağlılık ölçeğinin ve Yıldırma 

ölçeğinin normalliği sağlamadığı görülmüĢtür. Cinsiyet her iki ölçek içinde normal 

dağılım göstermiĢtir. Örgütsel bağlılık ölçeğine bakıldığında basıklık ve çarpıklık 

değerleri istenilen aralıkta olduğu için normalliği sağladığı görülmüĢ fakat yıldırma 

ölçeğinin basıklık ve çarpıklık değerleri istenilen aralıkta olmadığı için her iki ölçek 

içinde puanların ortalamaları alınmıĢtır. Yıldırma ölçeği sağa çarpık bir dağılım 

gösterdiğinden dolayı ortalama değerlerde logaritmik dönüĢüm yapılmıĢtır. Yapılan 

logaritmik dönüĢümle Yıldırma ölçeğinin normalliği sağladığı görülmüĢtür. Her iki 

ölçekte normalliği sağladığı için yapılan analizde cinsiyet grup sayıları birbirine yakın 

olduğu için parametrik yöntem kullanılmıĢ ve cinsiyetle elde edilen puan ortalamaları 

ile t testi yapılmıĢtır. Kıdem, branĢ, medeni durum ve gelir düzeylerinde ki gruplardaki 

birey sayıları birbirine eĢit yada birbirlerine yakın olmadıkları için nonparametrik test 

yapılmıĢtır. Öğretmenlik süresi ve gelir düzeyi üç kategorili olduğu için ölçek 

ortalamaları ile Kruskal Wallis yapılmıĢtır. Bunlar arasında anlamlı farklılık olanlarda 

grupların her biri arasında mann witney testi yapılmıĢtır. AraĢtırmada p anlamlılık 

değeri 0,05 olarak alınmıĢtır. BranĢ ve gelir düzeyi iki kategorili olduğundan dolayı 

mann witney testi yapılmıĢ ve anlamlılığına bakılmıĢ ve iki ölçeğin ortalamalarına ayrı 

ayrı bakılmıĢtır.  

3.4.2. Nitel Verilerin Analizi: 

Verilerin yorumlanmasında betimsel analiz, içerik analiz, ve karĢılaĢtırma 

tekniği kullanılmıĢtır. Betimsel analizde elde edilen veriler, daha önceden belirlenen 

temalara özetlenir ve yorumlanır. Betimsel analizde, görüĢülen ya da gözlenen bireyin 

görüĢlerini çarpıcı bir Ģekilde yansıtmak amacıyla doğrudan alıntılara yer verilmiĢtir. 

Bu türdeki analizde amaç, elde edilen bulguları düzenlenmiĢ ve yorumlanmıĢ bir 

biçimde okuyucuya sunmak amaçlanmıĢtır (Yıldırım ve ġimĢek, 2011). Ġçerik analizi, 

bir söylemi anlamada ve yorumlamada, öznel etkenlerden kurtularak elde edilen verileri 

açıklayabilecek kavramlara ve iliĢkilere ulaĢma amacı taĢımaktadır (Bilgin, 2006:1; 

Yıldırım ve ĢimĢek, 2006). Ġçerik analizi tekniği bir baĢka ifade ile metin yada 

metinlerden oluĢan bir kümenin içindeki belli kümelerin yada kavramların varlığını 

belirlemeye yönelik yapılmaktadır. AraĢtırmacılar bu kelime ve kavramların varlığını, 

anlamlarını ve iliĢkileri belirler ve analiz ederek metinlerdeki mesaja iliĢkin 

çıkarımlarda bulunurlar (Büyüköztürk, vd., 2012: 240). Sürekli karĢılaĢtırma tekniği ile 

elde edilen bulguları birbirleriyle karĢılaĢtırma yoluna gidilerek benzerliklerini ve 
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birbirinden farklı yönleri ortaya koyarak kategori oluĢturma yoluna gidilmiĢtir. 

AraĢtırmanın veri toplama aracı hazırlanırken öğretmenlerin maruz kaldıkları 

yıldırma düzeylerini ve bu durumun örgütsel bağlılıklarını yani çalıĢtıkları okullarına 

bağlılıklarına etkisi araĢtırılmak istenmiĢ ve bu doğrultuda okullarında yıldırmaya 

maruz kalan 10 öğretmenle görüĢülmüĢ ve görüĢme formu doldurtulmuĢtur. 

AraĢtırmada katılımcıların yaĢadıkları durumların analiz edilmesi ve 

yorumlanması süreci 1) Adlandırma aĢaması, 2) eleme aĢaması, 3) tekrar derleme 

aĢaması, 4)kategori geliĢtirme aĢaması, 5) geçerlik ve güvenirliğin sağlanması aĢaması, 

6) elde edilen verilerin frekanslarının hesaplanması ve yorumlanması aĢaması olarak 

yedi aĢamada gerçekleĢmiĢtir (Çapan, 2010). 

Adlandırma aĢamasında, katılımcılar tarafından maruz kaldıkları yıldırmalarla 

ilgili oluĢturulan bütün ifadeler alfabetik sıraya göre listelenmiĢtir. Eleme aĢamasında, 

yazılan ifadelerin tamamı derinlemesine incelenmiĢ ve inceleme sonucunda 

öğretmenlerin maruz kaldıkları yıldırmaları yazmıĢlardır. Tamamı yaĢanılan ve 

baĢlarından geçen durumlar olduğu durumlar olduğu için aynen alınmıĢtır.Tekrar 

derleme aĢamasında, kriterlere uymayan herhangi bir görüĢme formu olmadığından 

dolayı herhangi bir Ģey yapılmamıĢtır. Kategori geliĢtirme aĢamasında, katılımcıların 

maruz kaldıkları yıldırmaları ve örgütsel bağlılık durumlarını açıklamak için yaĢadıkları 

durumlar ortak özellikleri açısından incelenmiĢ ve kategorikleĢtirilmiĢlerdir. 

Öğretmenlerin yaĢadıkları durumlar incelenerek (Psikolojik, fiziksel, tepki durumları, 

kimler tarafından uygulandığı ve örgütsel bağlılığa etkisi) kavramsal kategorilere 

ayrılmıĢtır. 

Geçerlilik ve güvenilirliğin sağlanması amacıyla veri analizi süreci ayrıntılı 

olarak açıklanmıĢ, verilerin analizinde ve yorumlanmasında katılımcıların kendi 

ifadelerine doğrudan yer verilmiĢ ve yıldırmaya maruz kalmıĢ öğretmenlerin kendi 

ifadeleri bulgular kısmında yer verilerek açıklamalar yapılmıĢtır. Ayrıca betimsel 

analizde, görüĢülen öğretmenlerin yaĢadıkları durumları doğrudan yansıtmak için sık 

sık doğrudan alıntılara yer verilmiĢtir. Öğretmenlere (Ö1, Ö2, Ö3……,Ö10) Ģeklinde 

kodlanmıĢtır. 

 

 

 



 

62 
 

BÖLÜM IV 

BULGULAR VE YORUMLAR 

4.1.  Nicel AraĢtırma Yönteminde Elde Edilen Bulgular ve Yorumlar 

Bu bölümde öğretmenlerin cinsiyet, branĢ, medeni durum, kıdem, gelir düzeylerine 

iliĢkin örgütsel bağlılık ve yıldırmayla olan anlamlı farklılıklarına bakılmıĢtır. 

Öğretmenlerin Cinsiyetlerine Bağlı T testi Sonuçları 

DeğiĢkenler Cinsiyet N          s sd t P 

Örgütsel 

Bağlılık  

Kadın 186 3,24 0,89 357 1,31 0,189 

 Erkek 173 3,37 0,99    

Yıldırma Kadın 186 0,12 0,15 357 1,33 0,182 

 Erkek 173 0,12 0,13    

Öğretmenlerin BranĢ Grubuna göre U Testi sonucu 

DeğiĢkenler BranĢ N Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 

 U P 

Örgütsel 

Bağlılık 

Sın Öğret 121 184,73 22352,50  13826,5 0,533 

 Diğer 

BranĢ 

238 177,59 42267,50    

Yıldırma Sın Öğret 121 194,82 23573  12606 0,033 

 Diğer 

BranĢ 

238 172,47 41047    

Öğretmenlerin medeni Durumlarına Göre U testi Sonuçları 

DeğiĢkenler Medeni 

Dur. 

N Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 

 U P 

Örgütsel 

Bağlılık 

Evli 272 179,52 48829,5  11701,5 0,875 

 Bekar 87 181,50 15790    

Yıldırma Evli 272 178,36 48515  11387 0,560 

 Bekar 87 185,11 16105    

Öğretmenlerin Kıdemlerine Göre Kruskal Wallis Sonuçları 

DeğiĢkenler Kıdem N Sıra 

Ortalaması 

 sd X
2 

P 

 1-10 200 177,66  2 0,244 0,885 

Örgütsel 

Bağlılık 

11-20 112 183,43     

 21-40 47 181,78     

 1-10 200 178,97  2 2,317 0,314 

Yıldırma 11-20 112 188,56     

 21-40 47 164     

Öğretmenlerin Gelir Düzeyine Göre Kruskal Wallis Sonuçları 

DeğiĢkenler Gelir 

Düzeyi 

N Sıra 

Ortalaması 

 sd X
2 

P 

 0-3000 75 177,63  2 0,117 0,943 

Örgütsel 

Bağlılık 

3000-5000 238 181,31     

 5000-8000 46 177,08     

 0-3000 75 191,74  2 6,539 0,038 

Yıldırma 3000-5000 238 182,41     

 5000-8000 46 148,37     
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4.1.1. Öğretmenlerin Cinsiyete Bağlı Örgütsel Bağlılıklarına ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

 

Tablo 4: Cinsiyete Bağlı örgütsel bağlılık T testi Sonuçları 

Cinsiyet                   N                            S                sd                 t               p                                    
 

Kadın                     186        3.24            0.89             357             1.31        0.189 

Erkek                     173       3.37             0.99 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları cinsiyete göre anlamlı farklılık 

göstermemektedir. P>.05 ten büyük olduğu için cinsiyetle örgütsel bağlılık arasında 

anlamlı farklılık olmadığını görmekteyiz. Kadınların örgütsel bağlılıkları (=3.24), 

erkeklerin örgütsel bağlılıkları (=3.37) kadınlara göre daha güçlü olduğu 

görülmektedir. Manidar farklılığın olmaması örgütsel bağlılık ölçeğinde öğretmenlerin 

cinsiyet değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ölçeğinin tüm boyutlarında benzer algılara 

sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir. 

4.1.2. Öğretmenlerin Cinsiyete Bağlı Yıldırma DavranıĢlarına ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

Tablo 5: Cinsiyete Bağlı Maruz Kalınan Yıldırmanın T testi Sonuçları 
Cinsiyet                 N                              S                sd                 t             p                                    

 

Kadın                     186        0.12            0.15            357             1.33        0.182 

Erkek                      173       0.120.13 

 

Öğretmenlerin maruz kaldıkları yıldırmaların cinsiyete göre manidar farklılık 

göstermemektedir. P>.05 ten büyük olduğu için cinsiyetle yıldırma arasında manidar 

farklılık olmadığını görülmektedir. Ortalamalarına baktığımızda kadınların maruz 

kaldıkları yıldırmalar (=0.15), erkeklerin maruz kaldıkları yıldırmalar (=0.13) göre 

daha fazla olduğu görülmektedir. Manidar farklılığın olmaması yıldırma ölçeğinde 

öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre yıldırma ölçeğinin tüm boyutlarında benzer 

algılara sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir.  
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4.1.3. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının BranĢ Grubuna ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

Tablo 6: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının BranĢ Grubuna Göre U-Testi 

Sonucu 
BranĢ                      n                     Sıra                      Sıra                   U              p 

Ortalaması          Toplamı
 

Sınıf Öğr               121                 184.73               22352.50          13826.5       0.533 

Diğer BranĢlar    238177.59         42267.50 

 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının sınıf öğretmenliği ve diğer branĢlara göre 

manidar farklılık olmadığı ortaya çıkmıĢtır. P>.05 ten büyük olduğu için öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları ile branĢları arasında manidar farklılık olmadığını görülmektedir. 

Sınıf öğretmenleri ile branĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılıklarında herhangi bir etkiye 

sahip olmadığı anlaĢılmaktadır. Manidar farklılığın olmaması örgütsel bağlılık 

ölçeğinde öğretmenlerin branĢ değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ölçeğinin tüm 

boyutlarında benzer algılara sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir.  

4.1.4. Öğretmenlerin KarĢılaĢtıkları Yıldırma DavranıĢlarının BranĢ Grubuna 

ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Tablo 7: Öğretmenlerin KarĢılaĢtıkları Yıldırmaların BranĢ Grubuna Göre U-

Testi Sonucu 
BranĢ                      n                 Sıra                    Sıra                    U                 p  

                                             Ortalaması           Toplamı
 

Sınıf Öğr                121            194.82              23573                 12606          0.033 

Diğer BranĢlar        238            172.47             41047 

 Öğretmenlerin karĢılaĢtıkları yıldırmalar ile sınıf öğretmenliği ve diğer branĢlar 

arasında manidar farklılık bulunmaktadır. P<.05 ten küçük olduğu için öğretmenlerin 

karĢılaĢtıkları yıldırmalar ile branĢları arasında manidar farklılık olduğunu 

görülmektedir. 

Öğretmenlerin maruz kaldıkları yıldırmalar de sınıf öğretmenleri ile diğer 

branĢlar arasında yıldırmaya maruz kalmaları yönünden farklılık olduğunu 

görebilmekteyiz. Manidar farklılığın olması yıldırma ölçeğinde öğretmenlerin branĢ 

değiĢkenine göre yıldırma ölçeğinin tüm boyutlarında farklı algılara sahip oldukları 

Ģeklinde yorumlanabilir.  
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4.1.5. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının Medeni Durumlarına ĠliĢkin 

Bulgular ve Yorumlar 

Tablo 8: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının Medeni Durumlarına Göre U-

Testi Sonucu 
Medeni                    n               Sıra                    Sıra                   U               p 

Durum Ortalaması                Toplamı 

Evli                         272        179,524                8829.5          11701.5         0.875 

Bekar                      87          181,501                5790 

 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile medeni durumları arasında manidar 

farklılık bulunmamaktadır. P>.05 ten büyük olduğu için öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıkları ile medeni durumları arasında manidar farklılık olmadığını görülmektedir. 

Öğretmenlerin evli veya bekar olmaları örgütsel bağlılıklarında herhangi bir etki 

etmediği anlaĢılmaktadır. Manidar farklılığın olmaması örgütsel bağlılık ölçeğinde 

öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ölçeğinin tüm 

boyutlarında benzer algılara sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir. 

4.1.6. Öğretmenlerin KarĢılaĢtıkları Yıldırmaların Medeni Durumlarına ĠliĢkin 

Bulgular ve Yorumlar 

Tablo 9: Öğretmenlerin KarĢılaĢtıkları Yıldırmaların Medeni Durumlarına Göre 

U-Testi Sonucu 
Medeni                    n                Sıra                    Sıra                      U                 p 

Durum                                  Ortalaması           Toplamı 

Evli                         272           178,36                48515                 11387         0.560 

Bekar                      87             185,11                16105 

 

Öğretmenlerin karĢılaĢtıkları yıldırmalar ile medeni durumları arasında manidar 

bir farklılığın olmadığını görmekteyiz. P>.05 ten büyük olduğu için öğretmenlerin 

maruz kaldıkları yıldırmalar ile medeni durumları arasında manidar farklılık olmadığını 

görülmektedir. Öğretmenlerin evli veya bekar olmaları yıldırmaya maruz kalmalarında 

herhangi bir etkisinin olmadığı anlaĢılmaktadır. Manidar farklılığın olmaması yıldırma 

ölçeğinde öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine göre yıldırma ölçeğinin tüm 

boyutlarında benzer algılara sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir.  
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4.1.7. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının Kıdemlerine ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

Tablo 10: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının Kıdemlerine Göre Kruskal 

Wallis Testi Sonucu 
Kıdem             n                 Sıra ort.                Sd                   x

2                     p 

1-10               200               177.66                   2                 0.244               0.885 

11-20             112               183.43 

21-40             47                 181.78 

 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile kıdemleri arasında manidar farklılık 

bulunmamaktadır.  P>.05 ten büyük olduğu için öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile 

kıdemleri arasında manidar farklılık olmadığını görülmektedir. Grupların sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, uygulama sonrasında en yüksek ortalamaya sahip 11-

20 yıllık öğretmenler olduğu ve bunu 21-40 ve 1-10 yıllık öğretmenler izlemektedir. 

Öğretmenlerin kıdem yılları kategorisine göre örgütsel bağlılıkları arasında bir iliĢki 

olmadığını görmekteyiz. Manidar farklılığın olmaması örgütsel bağlılık ölçeğinde 

öğretmenlerin kıdem değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ölçeğinin tüm boyutlarında 

benzer algılara sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir.  

4.1.8. Öğretmenlerin KarĢılaĢtıkları Yıldırmaların Kıdemlerine ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

Tablo 11: Öğretmenlerin KarĢılaĢtıkları Yıldırmaların Kıdemlerine Göre Kruskal 

Wallis Testi Sonucu 
Kıdem             n                 Sıra ort.                Sd                   x

2                     p 

1-10               200               178.97                  2                  2.317              0.314 

11-20             112               188.56 

21-40             47                 164 

 

Öğretmenlerin karĢılaĢtıkları yıldırmalar ile kıdemleri arasında manidar farklılık 

olmadığını görmekteyiz. P>.05 ten büyük olduğu için öğretmenlerin karĢılaĢtıkları 

yıldırmalar ile kıdemleri arasında manidar farklılık olmadığını görülmektedir. Grupların 

sıra ortalamaları dikkate alındığında, uygulama sonrasında en yüksek ortalamaya sahip 

11-20 yıllık öğretmenler olduğu ve bunu 1-10 ve 21-40 yıllık öğretmenler izlemektedir. 

Manidar farklılığın olmaması yıldırma ölçeğinde öğretmenlerin kıdem değiĢkenine göre 

yıldırma ölçeğinin tüm boyutlarında benzer algılara sahip oldukları Ģeklinde 

yorumlanabilir.  
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4.1.9. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının Gelir Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

Tablo 12: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının Gelir Düzeylerine Göre Kruskal 

Wallis Testi Sonucu 
Gelir Düz.             n                 Sıra ort.                Sd                   x

2                           p 

0-3000                  75                 177.63                  2                0.117              0.943 

3000-5000            238               181.31 

5000-8000             46                177.08 

 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile gelir düzeyleri arasında manidar farklılık 

bulunmamaktadır.  P>.05 ten büyük olduğu için öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile 

gelir düzeyleri arasında manidar farklılık olmadığını görülmektedir. Grupların sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, en yüksek ortalamaya sahip 3000-5000TL gelire sahip 

öğretmenler olduğu ve bunu 0-3000 ve 5000-8000TL geliri olan öğretmenler 

izlemektedir. Öğretmenlerin gelir düzeylerine kategorisine göre örgütsel bağlılıkları 

arasında bir iliĢki olmadığını görmekteyiz. Manidar farklılığın olmaması örgütsel 

bağlılık ölçeğinde öğretmenlerin gelir düzeyi değiĢkenine göre örgütsel bağlılık 

ölçeğinin tüm boyutlarında benzer algılara sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir. 

4.1.10. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının Gelir Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

ve Yorumlar 

Tablo 13: Öğretmenlerin KarĢılaĢtıkları Yıldırmaların Gelir Düzeylerine Göre 

Kruskal Wallis Testi Sonucu 
Gelir Düz.             n                 Sıra ort.              Sd                   x

2                  p 

0-3000                   75                191.74               2                  6.539            0.038 

3000-5000             238               182.41 

5000-8000             46                 148.37 

 

Öğretmenlerin karĢılaĢtıkları yıldırmalar ile gelir düzeyleri arasında manidar 

farklılık olduğunu görmekteyiz. . P<.05 ten küçük olduğu için öğretmenlerin 

karĢılaĢtıkları yıldırmalar ile gelir düzeyleri arasında manidar farklılık olduğunu 

görülmektedir. Grupların sıra ortalamaları dikkate alındığında, en yüksek ortalamaya 

sahip 0-3000TL gelire sahip öğretmenler olduğu ve bunu 3000-5000 ve 5000-8000TL 

gelire sahip öğretmenler izlemektedir. Öğretmenlerin kıdem yılları kategorisine göre 

karĢılaĢtıkları yıldırmalar arasında bir iliĢki olduğunu görmekteyiz. Manidar farklılığın 

olması yıldırma ölçeğinde öğretmenlerin gelir düzeyi değiĢkenine göre yıldırma 
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ölçeğinin tüm boyutlarında farklı algılara sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir. 

4.2.Nitel AraĢtırma Yönteminde Elde Edilen Bulgular ve Yorumlar 

Nitel kısımda öğretmenlerin okullarında karĢılaĢtıkları yıldırmaların psikolojik, 

fiziksel, öğretmenlerin tepki durumları, yıldırmanın kimler tarafından uygulandığı ve 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına olan etkisi gibi davranıĢların neler olduğu ve ne 

sıklıkta tekrarlandığı ortaya konulmuĢtur. 

4.2.1. Öğretmenlerin Okullarında KarĢılaĢtıkları Psikolojik Yıldırma 

DavranıĢlarına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Psikolojik Etkenler: 

Yıldırmaya maruz kalan öğretmenlerle yapılan görüĢmeler sonucunda psikolojik 

düzey etkenleri olarak belirtilen olaylar ve frekans dağılımları Tablo 18‟de 

gösterilmiĢtir. 

 

Öğretmenlerin okullarında karĢılaĢtıkları yıldırmaların psikolojik boyutuna 

baktığımızda psikolojik baskı davranıĢına maruz kalan okul içerisinde iĢ yapamaz 

gösterme davranıĢına maruz kalan öğretmen sayısı 4 kiĢidir. Doğrudan hakarete 

uğrayan öğretmen sayısı %6.25 ile 1 kiĢidir. Alay edilme davranıĢa maruz kalan 

öğretmen sayısı ise %12.5 ile 2 kiĢi olduğunu görmekteyiz. Öğretmenlerin en çok 

maruz durum ise dıĢlanma- terk edilme ve yok sayılmaya maruz kalan öğretmenleri ise 

%31.25 ile 5 kiĢidir. Bu durumu K10 rumuzlu katılımcının ”Öğretmenler odasında 

merhabalaştığım arkadaşlar bana selam vermemeye başladı. Toplantılarda felan 

sürekli sözüm kesildi veya söz hakkı verilmedi” yorumu destekler niteliktedir. 

 

Tablo 14: Öğretmenlerin Maruz Kaldığı Psikolojik Etkenler 

Kategori Katılımcılar  f 

Psikolojik baskı 

ĠĢ yapamaz gösterme 

K1,K3,K4,K10, 

K2,K5,K9,K10                                                                                            

 4 

4              

Hakaret K3  1 

Alay edilme K6,K8  2 

DıĢlanma K5,K7,K8,K9,K10  5 

Toplam   16 
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4.2.2. Öğretmenlerin Okullarında KarĢılaĢtıkları Fiziksel Yıldırma DavranıĢlarına 

ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Fiziksel Etkenler: 

Öğretmenlerle yapılan görüĢmeler sonucunda fiziksel etkenler olarak belirtilen 

olaylar ve frekans dağılımları Tablo 15‟te gösterilmiĢtir. Fiziksel düzey etkenleri olarak 

öğretmenin sonucu itibariyle fiziksel bir durum yaratan veya davranıĢın fiziksel bir 

durum olduğu olaylardan kastedilmektedir. 

“Bu konuyla ilgili olarak bir öğretmen görüşü şöyledir. Okulda öğrencimin 

velisi tarafından fiziksel şiddet gördüm ve sürekli tehdit edildim. Kimse yanımda 

olmadı. Öğretmen arkadaşlarım tarafından da terk edildim”. 

 

Tablo 15‟e baktığımızda ders dağılımında düzensizlik, sözlü taciz, görmezden 

gelme, fiziksel Ģiddet, tehdit, Ģikayet etme gibi fiziksel Ģiddet davranıĢlarına maruz 

kalan %9.1 ile 1‟er kiĢidir. Selam vermeme davranıĢına maruz kalan %18.2 ile 2 kiĢi 

olduğunu görmekteyiz. Öğretmenler arasında gruplaĢma durumu ise %27.2 ile 3 kiĢi 

olduğunu görmekteyiz. K9 rumuzlu katılımcının “Öğrencileri örgütlemeye çalıştılar, 

müdür yardımcısı samimi olduğu birçok öğretmeni bana karşı doldurarak benim bir 

bayan olarak yalnız kalmama neden oldular” yorumu bu durumu destekler niteliktedir. 

 

 

 

Tablo 15: Öğretmenlerin Maruz Kaldığı Fiziksel  Etkenler 

Kategori Katılımcılar  f 

Ders dağılımda düzensizlik 

Sözlü taciz 

Selam vermeme 

K1 

K2 

K5,K10                                                                                                     

 1 

1 

2            

Görmezden gelme K5  1 

Fiziksel Ģiddet K7  1 

Tehdit  

ġikayet etme 

GruplaĢmalar 

K7 

K9 

K6,K8,K9 

 1 

1 

3 

Toplam   11 
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4.2.3. Öğretmenlerin Maruz Kaldığı Yıldırma davranıĢlarına ĠliĢkin 

Öğretmenlerin Tepki Durumlarına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 

Tablo 16‟ya baktığımızda öğretmenlerin maruz kaldıkları yıldırma 

davranıĢlarına verdikleri tepkilere baktığımızda, istifa etmeyi düĢünen %8.4 ile 1 kiĢi, 

Okuldan nefret eden %33.4 ile 4 kiĢi, Okuldan soğuduğunu belirten %25 ile 3 kiĢi 

olduğunu görmekteyiz. Bunların aksine okula bağlılığının arttığını belirten %16.6 ile 2 

kiĢi olduğunu görülmektedir. K6 rumuzlu katılımcının “Bana durmadan “bu ülkeyi sen 

mi kurtaracaksın” deniliyordu. Sürekli alay edilip rencide edilmeye başlandı. Bu durum 

aylarca bu şekilde devam etti. Psikolojik olarak kendimi kötü hissetmeme neden 

olmuştu. Bu yapılanlara rağmen öğrencilerime ve okuluma sürekli bağlı kalmaya 

çalışıyorum” yorumu destekler niteliktedir.  

Ders veriminin düĢtüğünü düĢünen ise %16.6 ile 2 kiĢi olduğunu görmekteyiz. 

K10 rumuzlu katılımcının “Toplantılarda felan sürekli sözüm kesildi veya söz hakkı 

verilmedi. Okulda sorunlu bir öğretmen olarak adım çıktı. Bu durum beni bir zaman 

sonra yalnızlaĢtırdı. Okuldan uzaklaĢmaya baĢladım iĢimi samimi bir Ģekilde yapamaz 

olmuĢtum” yorumu destekler niteliktedir. Yıldırma davranıĢına maruz kalan 

öğretmenlere baktığımızda genel olarak %84‟ünün olumsuz etkilendiğini ve %16 sının 

ise okula bağlılığının arttığını görülmektedir.  

 

 

 

 

 

Tablo 16: Öğretmenlerin Maruz Kaldığı Yıldırma davranıĢlarına iliĢkin 

Öğretmenlerin Tepki Durumları 
Kategori Katılımcılar  f 

Ġstifa etmeyi düĢündüm 

Okuldan nefret ettim 

K1 

K1,K3,K5,K7                                                                                            

 1 

4          

Okuldan soğudum K3,K4,K9   3 

Öğretmenliğe bağlandım K2,K6   2 

Ders verimim düĢtü K8,K10   2 

Toplam   12 
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4.2.4. Yıldırma DavranıĢlarının Kimler Tarafından Yapıldığına ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

 

Tablo 17‟ye baktığımızda öğretmenlerin en çok yıldırma davranıĢına okul 

idaresi tarafından kaldıklarını ve bu durum %42.8 ile 6 kiĢi olduğunu görülmektedir. Bu 

durumu K1 rumuzlu öğretmenin” Çalıştığım okul müdürüm sırf en yakın arkadaşı ile 

problem yaşadığım için her konuda bana baskı uyguladı. Ders programını yaparken 

çok az dersim olmasına rağmen haftanın beş gününe dersimi yaydı. Okulda bulunan 

diğer öğretmenleri dersini denetlemezsek sadece benim dersimi denetledi. Yazılı kağıdı 

olarak sadece benim yaptığım yazılıları inceledi, bu ve buna benzer pek çok yaşadım” 

yorumu destekler niteliktedir.  

Veli tarafından yıldırma davranıĢına maruz kalan öğretmen sayısı ise %14.3 ile 2 

kiĢidir. ġube müdürü tarafından maruz kalınan yıldırma davranıĢı ise %7.2 ile 1 kiĢi 

olduğunu görülmektedir. Öğretmenler kendi meslektaĢları tarafından maruz kaldıkları 

yıldırma ise %28.5 ile 4 kiĢi olduğunu görmekteyiz. K6 rumuzlu öğretmenin “Öğretmen 

arkadaşlardan bir çoğunun derslerine düzenli girmediğini gördüm. Zil çaldığında 

öğretmenler odasından ilk kalkan ben oluyordum.  Öğrencilerimle tenefüste dahi 

ilgilenmeye çalışılıyordum. Bu durum okuldaki bazı öğretmenleri rahatsız ediyordu. 

Bana durmadan “bu ülkeyi sen mi kurtaracaksın” deniliyordu. Sürekli alay edilip 

rencide edilmeye başlandı. Bu durum aylarca bu şekilde devam etti” yorumu bu 

durumu destekler niteliktedir. Öğrenciler tarafından maruz kalınan yıldırma davranıĢı 

ise %7.2 ile 1 kiĢi olduğunu görülmektedir. 

 

 

 

Tablo 17: Yıldırma DavranıĢlarının Kimler Tarafından Yapıldığı 

Kategori Katılımcılar  f 

Okul idaresi 

Veli 

K1,K3,K5,K8,K9,K10 

K2,K7                                                                                           

 6 

2           

ġube müdürü K4   1 

Öğretmenler tarafından K5,K6,K7,K10   4 

Öğrenciler tarafından K9   1 

Toplam   14 
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4.2.5. Yıldırma DavranıĢının Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisine Yönelik Bulgular ve 

Yorumlar 

 

 Tablo 18‟e baktığımızda öğretmen maruz kaldıkları yıldırma davranıĢlarının 

örgütsel bağlılıklarına olan etkisinde en fazla etki öğretmenlerin okuldan uzaklaĢmak 

istemeleri %36.4 ile 4 kiĢi olduğunu görülmektedir. 

K10 rumuzlu öğretmenin “Okulumda yanlış gördüğüm bir takım durumları 

müdür beyle görüştüm görüşmem neticesinde çok farklı algılandım ve sürekli hatalarım 

aranmaya başlandı. Aslında benim düşüncem okulda var olan eksiklikleri birlikte 

gidermekti. Okul idaresi durmadan beni sorgulamaya başladılar bu durum uzamaya 

başladı. Öğretmenler odasında merabaştığım arkadaşlar bana selam vermemeye 

başladı. Toplantılarda felan sürekli sözüm kesildi veya söz hakkı verilmedi. Okulda 

sorunlu bir öğretmen olarak adım çıktı. Bu durum beni bir zaman sonra yalnızlaştırdı. 

Okuldan uzaklaşmaya başladım işimi samimi bir şekilde yapamaz olmuştum” yorumu 

bu durumu açıklar niteliktedir.  

Mesleğinden soğuduğunu belirten öğretmen sayısı ise %18.2 ile 2 kiĢi olduğunu 

görülmektedir. Okuldan nefret ettiğini belirten öğretmen sayısı ise %27.2 ile 3 kiĢidir. 

K3 rumuzlu öğretmenin “Okulumuzda müdür yardımcısı tarafından şahsıma ve diğer 

arkadaşlarıma psikolojik baskı uygulandığını düşünüyorum. Aşağılayıcı, hakaret edici, 

küçük düşürücü sözler, toplumda sert ve rencide edici davranışlar yapılmıştır. Bu tür 

davranışlar beni okulumdan hatta mesleğimden soğuttu. Okuldan nefret eder duruma 

soktu” yorumu bu durumu açıklar niteliktedir.  

YaĢadığı yıldırma davranıĢlarına karĢın okula bağlandığını ifade eden 

öğretmenler ise %18.2 ile 2 kiĢidir. K6 rumuzlu öğretmenin “Kendimi yeterince 

geliştirdiğim halde alanımda veliler tarafından sürekli sözlü tacize maruz kaldım. 

Tablo 18: Yıldırma DavranıĢının Örgütsel Bağlılığa Etkisi 

Kategori Katılımcılar  f 

Okuldan uzaklaĢtım 

Okula bağlandım 

K1,K8,K9,K10 

K2,K6                                                                                          

 4 

2        

Mesleğimden soğudum K3,K4   2 

Okuldan nefret ettim K3,K5,K7   3 

    

Toplam   11 
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Öğretmenliğimi iyi yapmadığımı ve öğrencilere verimli olmadığımı söylediler. Ama ben 

elimden gelenin fazlasını her zaman yapmaya çalıştım. Bu durum beni çok zor duruma 

soktu. Bende ümitsizlik ve hayal kırıklığı yaşadım. Bunlara rağmen her zaman elimden 

gelenin fazlasını yapmaya çalıştım ve de yapmaya da devam edeceğim” bu yorumu 

destekler niteliktedir. 

Genel olarak baktığımızda yıldırmaya maruz kalan 10 öğretmenle yapılan 

görüĢmede öğretmenlerin okul içerisinde maruz kaldıkları yıldırma davranıĢlarının % 

81.8 ile örgütsel bağlılıklarını etkilediğini, öğretmenlerin okuldan uzaklaĢmasına, 

mesleklerinden soğumalarına ve okuldan nefret etmelerine neden olduğu görülmüĢtür. 

Diğer taraftan %18.2 ile öğretmenlerin yaĢadıkları yıldırma davranıĢlarına karĢın 

okullarına bağlandıkları görülmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

74 
 

BÖLÜM V 

SONUÇ TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

5.1. Sonuç ve TartıĢma 

Bu bölümde araĢtırmanın bulgularına göre Ģekillenen sonuçlar ve tartıĢmalara 

yer verilmiĢtir. Yıldırmaya maruz kalma bakımından öğretmenlerin içinde bulundukları 

durum, onların ders ve baĢarı durumlarını doğrudan etkilemektedir. Öğretmenlerin 

kendilerini güvende hissettikleri bir ortamda görevlerine karĢı bağlılıkların artacağı 

öngörülmektedir. Günümüz Ģartlarında sosyal sorunlarla daha fazla yüz yüze kalma 

öğretmenler, okul ortamında da “yıldırma” gibi psikolojik bir baskı ile karĢı karĢıya 

kaldıklarında iĢlerini yapmakta zorlanmaktadırlar. Bu bakımdan “yıldırma” 

davranıĢlarına maruz kalan öğretmenlerin örgütsel bağlılığını düĢürebilmektedir. 

Cemaloğlu‟na göre (2007) çalıĢanların güdülenme düzeyleri düĢtüğünde iĢ 

görenlerin, mesleki açıdan yararlı olması imkânsızdır. Bu sebeple, örgütlerdeki insan 

iliĢkilerini, iletiĢimi ve performansı olumsuz etkileyen bir değiĢken olarak yıldırma, 

yöneticiler tarafından fark edilmeli ve gerekli tedbirler alınarak bu durum önlenmelidir. 

 

5.1.1. Nicel Verilere ĠliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

5.1.1.1. Öğretmenlerin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Örgütsel Bağlılık Boyutuna 

iliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

Cinsiyet değiĢkenine göre ortalamalar arasında anlamlı bir farklılık 

görülmektedir. Kadınların örgütsel bağlılıkları (=3.24), erkeklerin örgütsel bağlılıkları 

(=3.37) kadınlara göre daha güçlüdür. Anlamlı farklılığın olmaması örgütsel bağlılık 

ölçeğinde öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ölçeğinin tüm 

boyutlarında benzer algılara sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir.  

5.1.1.2.Öğretmenlerin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Yıldırma Boyutuna ĠliĢkin Sonuç 

ve TartıĢma 

Cinsiyet değiĢkenine göre ortalamalar arasında anlamlı bir farklılık 

görülmemektedir. Ortalamalarına baktığımızda kadınların maruz kaldıkları yıldırmalar (

=0.15), erkeklerin maruz kaldıkları yıldırmalar (=0.13) göre daha fazla olduğunu 

görmekteyiz. Anlamlı farklılığın olmaması yıldırma ölçeğinde öğretmenlerin cinsiyet 
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değiĢkenine göre yıldırma ölçeğinin tüm boyutlarında benzer algılara sahip oldukları 

Ģeklinde yorumlanabilir. 

Acar ve Dündar‟ın (2008) yapmıĢ oldukları araĢtırma sonucuna göre ise, kadın 

ve erkeklerin yıldırma davranıĢlarına maruz kalma sıklığı açısından aralarında anlamlı 

bir farklılık bulunmamıĢtır. Benzer bir Ģekilde, yapılan birçok araĢtırmada cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık bulunmamıĢtır (Aktop, 2006; Yavuz, 2007; Acar ve 

Dündar, 2008; Ġbicioğlu, Çiftçi ve Derya, 2009; Günel, 2010; Doğan, Çınar, Duman ve 

Yurdugül, 2011; Çivildağ ve Sargın, 2011; Akt, Uğurlu, Çağlar ve GüneĢ, 2012). 

5.1.1.3. BranĢın Örgütsel Bağlılık Boyutuna ĠliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının sınıf öğretmenliği ve diğer branĢlara göre 

anlamlı farklılık olmadığını sınıf öğretmenleri ile branĢ öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarında herhangi bir etkiye sahip olmadığını görmekteyiz. Manidar farklılığın 

olmaması örgütsel bağlılık ölçeğinde öğretmenlerin branĢ değiĢkenine göre örgütsel 

bağlılık ölçeğinin tüm boyutlarında benzer algılara sahip oldukları Ģeklinde 

yorumlanabilir.  

5.1.1.4. BranĢın Yıldırma Boyutuna ĠliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

BranĢ değiĢkeni açısından sınıf öğretmenleri ile diğer branĢlar arasında 

yıldırmaya maruz kalmaları yönünden farklılık olduğunu görebilmekteyiz. Manidar 

farklılığın olması yıldırma ölçeğinde öğretmenlerin branĢ değiĢkenine göre yıldırma 

ölçeğinin tüm boyutlarında farklı algılara sahip oldukları Ģeklindedir. Öğretmenlerin 

karĢılaĢtıkları yıldırmalar ile sınıf öğretmenliği ve diğer branĢlar arasında manidar 

farklılık bulunmaktadır.  

5.1.1.5. Medeni Durumun Örgütsel Bağlılık Boyutuna ĠliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

Öğretmenlerin evli veya bekar olmaları örgütsel bağlılıklarında herhangi bir etki 

etmediği anlaĢılmaktadır. Manidar farklılığın olmaması örgütsel bağlılık ölçeğinde 

öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ölçeğinin tüm 

boyutlarında benzer algılara sahip oldukları Ģeklindedir. 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile medeni durumları arasında manidar 

farklılık bulunmamaktadır. 
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5.1.1.6. Medeni Durumun Yıldırma Boyutuna ĠliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

Medeni durum değiĢkeni açısından yıldırma ile medeni durumları arasında 

anlamlı bir farklılığın olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Öğretmenlerin evli veya bekar olmaları 

yıldırmaya maruz kalmalarında herhangi bir etkisinin olmadığı anlaĢılmaktadır. Anlamlı 

farklılığın olmaması yıldırma ölçeğinde öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine göre 

yıldırma ölçeğinin tüm boyutlarında benzer algılara sahip oldukları Ģeklindedir. 

Medeni durum değiĢkeni açısından yapılan litaretür taramasında anlamlı bir fark 

olmadığını gösteren çalıĢmalar (Ayhan ve ġahbudak, 2012) olduğu gibi medeni durum 

değiĢkenine göre anlamlı farklılığın olduğunu gösteren çalıĢmalar ise (Doğan, Çınar, 

Duman ve Yurdugül, 2011) mevcuttur. Medeni durum açısından boĢanmıĢların daha 

fazla maruz kaldıklarını gösteren bir çalıĢmaya da rastlanmıĢtır (Özyer ve Orhan, 

2012).Ertürk (2005) yapmıĢ olduğu araĢtırmada, genel olarak bekâr katılımcıların 

algılarına dair puan ortalamalarının evli ve dul katılımcılara göre daha yüksek olduğunu 

saptamıĢtır. Bu fark, bekâr katılımcıların evli ve dul katılımcılara göre daha çok 

yıldırma davranıĢına maruz kaldıkları anlamına görülmektedir. 

5.1.1.7.Öğretmenlerin Kıdemlerinin Örgütsel Bağlılık Boyutuna ĠliĢkin Sonuç ve 

TartıĢma 

Kıdem değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Grupların sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, uygulama sonrasında en yüksek ortalamaya sahip 11-

20 yıllık öğretmenler olduğu ve bunu 21-40 ve 1-10 yıllık öğretmenler izlemektedir. 

Öğretmenlerin kıdem yılları kategorisine göre örgütsel bağlılıkları arasında bir iliĢki 

olmadığını görülmektedir. Anlamlı farklılığın olmaması örgütsel bağlılık ölçeğinde 

öğretmenlerin kıdem değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ölçeğinin tüm boyutlarında 

benzer algılara sahip olduklarını görülmektedir. 

5.1.1.7.Öğretmenlerin Kıdemlerinin KarĢılaĢtıkları Yıldırma Boyutuna ĠliĢkin 

Sonuç ve TartıĢma 

Kıdem değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Grupların sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, uygulama sonrasında en yüksek ortalamaya sahip 11-

20 yıllık öğretmenler olduğu ve bunu 1-10 ve 21-40 yıllık öğretmenler izlemektedir. 

Manidar farklılığın olmaması yıldırma ölçeğinde öğretmenlerin kıdem değiĢkenine göre 

yıldırma ölçeğinin tüm boyutlarında benzer algılara sahip oldukları anlaĢılmaktadır. 
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Kıdem değiĢkeni açısından öğretmen görüĢleri arasında fark olmadığını gösteren 

çalıĢmalar (Acar ve Dündar, 2008; Doğan, Çınar, Duman ve Yurdagül, 2011) bu 

araĢtırma sonuçları ile benzerlik göstermektedir. 

5.1.1.8.Gelir Düzeyinin Örgütsel Bağlılık Boyutuna ĠliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

Gelir düzeyi değiĢkeni açısından baktığımızda anlamlı bir farklılık olmadığını 

görmekteyiz. Grupların sıra ortalamaları dikkate alındığında, en yüksek ortalamaya 

sahip 3000-5000TL gelire sahip öğretmenler olduğu ve bunu 0-3000 ve 5000-8000TL 

geliri olan öğretmenler izlemektedir. Öğretmenlerin gelir düzeylerine kategorisine göre 

örgütsel bağlılıkları arasında bir iliĢki olmadığını görmekteyiz. Manidar farklılığın 

olmaması örgütsel bağlılık ölçeğinde öğretmenlerin gelir düzeyi değiĢkenine göre 

örgütsel bağlılık ölçeğinin tüm boyutlarında benzer algılara sahip oldukları Ģeklinde 

yorumlanabilir. 

5.1.1.9. Gelir Düzeyinin Yıldırma Boyutuna ĠliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

 Gelir düzeyi değiĢkeni açısından baktığımızda anlamlı farklılık olduğunu 

görmekteyiz. Grupların sıra ortalamaları dikkate alındığında, en yüksek ortalamaya 

sahip 0-3000TL gelire sahip öğretmenler olduğu ve bunu 3000-5000 ve 5000-8000TL 

gelire sahip öğretmenler izlemektedir. Öğretmenlerin kıdem yılları kategorisine göre 

karĢılaĢtıkları yıldırmalar arasında bir iliĢki olduğunu görmekteyiz. Manidar farklılığın 

olması yıldırma ölçeğinde öğretmenlerin gelir düzeyi değiĢkenine göre yıldırma 

ölçeğinin tüm boyutlarında farklı algılara sahip olduklarını görülmektedir. 
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5.1.2. Nitel Verilere ĠliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

5.1.2.1. Öğretmenlerin YaĢadıkları Yıldırmaların Psikolojik Boyutuna iliĢkin 

Sonuç ve TartıĢma 

Öğretmenlerin yaĢadıkları yıldırmaların psikolojik boyutuna baktığımızda 

öğretmenlerin en çok maruz kaldığı durumlar dıĢlanma- terk edilme ve yok sayılma 

davranıĢlarını görmekteyiz. Psikolojik baskı ve bir iĢ yapamaz davranıĢına maruz kalan 

öğretmenler takip etmektedir. Doğrudan hakarete uğrayan öğretmenler ise en az 

seviyede takip etmektedir. 

Benzer bir Ģekilde, yapılan araĢtırmada psikolojik düzey etkenleri açısından en 

çok tekrarlanan davranıĢlar sıklığa göre Ģöyle sıralanmıĢtır: Ġmalı konuĢmalar, emeğin 

küçümsenmesi, dünya görüĢünü değiĢtirme çabası, branĢa iliĢkin küçümseyici tavır, 

küçümseyici tavır, ben bilirim tavırlarıdır (Uğurlu, Çağlar ve GüneĢ, 2012). 

5.1.2.2. Öğretmenlerin YaĢadıkları Yıldırmaların Fiziksel Boyutuna iliĢkin Sonuç 

ve TartıĢma 

Öğretmenlerin yaĢadıkları yıldırmaların fiziksel boyutuna baktığımızda en fazla 

yaĢanan fiziksel durumun öğretmenler arasında gruplaĢma olduğunu görülebilmektedir. 

Selam vermeme davranıĢına maruz kalanlar öğretmenler arasında gruplaĢmayı takip 

etmektedir. En az görülen fiziksel davranıĢlar ise ders dağılımında düzensizlik, sözlü 

taciz, görmezden gelme, sözünün kesilmesi, fiziksel Ģiddet, tehdit, Ģikayet etme gibi 

fiziksel Ģiddet davranıĢlarıdır. 

Sağlam (2008) tarafından yapılan nitel araĢtırma sonucunda ise, mağdurun 

konuĢmasının kesilmesi en çok tekrarlanan yıldırma davranıĢı olarak tespit edilmiĢtir. 

Sözün kesilmesi davranıĢı bu çalıĢmada bulunan sonuçla benzerlik göstermektedir. 

Uğurlu, Çağlar ve GüneĢ (2012)‟e göre öğretmen gruplaĢmaları, sözünün kesilmesi, 

yokmuĢsunuz gibi davranılması, selam vermeme, zümre toplantısı yapmaktan kaçınma, 

imalı bakıĢlar, yan yana oturmaktan kaçınma, adaletsiz ders saatleri düzenlemesi gibi 

fiziksel davranıĢlara rastlanmıĢtır. 

5.1.2.3. Öğretmenlerin YaĢadıkları Yıldırmaların Tepki Durumları Boyutuna 

iliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

Öğretmenlerin maruz kaldıkları yıldırma davranıĢlarına verdikleri tepkilere 

baktığımızda, öğretmenlerin çoğunluğunun okuldan nefret ettikleri ve okuldan 
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soğuduklarını ifade etmiĢlerdir. Öğretmenlerin bir kısmı da ders verimlerinin 

düĢtüklerini ve istifa etmeyi düĢündüklerini ifade ederlerken bir kısmı da okula 

bağlılıklarının arttığını ifade etmiĢlerdir. 

5.1.2.4. Öğretmenlerin YaĢadıkları Yıldırmaların Kimler Tarafından 

Uygulandığına iliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

 Öğretmenler en çok yıldırma davranıĢına okul idaresi ve öğretmenler tarafından 

maruz kalmaktadırlar. Öğretmenlerin bir kısmı ise veli tarafından yıldırma davranıĢına 

maruz kaldıklarını ifade etmiĢlerdir. Az bir kısmı ise Ģube müdürü ve öğrenciler 

tarafından yıldırma davranıĢına maruz kaldıklarını ifade etmiĢlerdir. 

 Nitel kısımda araĢtırmaya katılan öğretmenlerin çoğunluğu bayan olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Smith and Shu (2000)‟nun araĢtırmasında, erkekler kadınlardan daha 

mücadeleci ve baskındır. Böylece bayanlar çoğunlukla mağdur durumunda olmaktadır 

(ġenturan ve Mankan, 2009). Kadınların erkeklere oranla daha fazla yıldırma 

davranıĢlarına maruz kaldıklarını gösteren çalıĢmalara literatür de rastlanmıĢtır (Kök, 

2006).  

Özler, Atalay ve ġahin‟in (2008) sağlık sektöründe yapmıĢ oldukları araĢtırma 

sonucunda ise, kadınların erkeklere göre daha çok yıldırma davranıĢlarına maruz 

kaldıkları tespit edilmiĢtir. Cemaloğlu (2007) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarına 

göre ise erkek öğretmenlerin daha çok yıldırma davranıĢlarına maruz kaldıkları tespit 

edilmiĢtir. Yıldırma davranıĢlarında bulunanların dörtte üçünü ise erkekler 

oluĢturmaktadır. 

5.1.2.5. Öğretmenlerin YaĢadıkları Yıldırmaların Örgütsel Bağlılık Boyutuna 

iliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

 Öğretmenlerin maruz kaldıkları yıldırma davranıĢlarının örgütsel bağlılıklarına 

olan etkisinde en fazla etki öğretmenlerin okuldan uzaklaĢmak istemeleri olmuĢtur. 

YaĢadığı yıldırma davranıĢları sonucunda öğretmenlerin birçoğu okuldan nefret 

ettiklerini ifade etmiĢlerdir. Öğretmenlerin bir kısmı okuldan soğuduklarını ifade 

ederken bir kısmı da okula bağlılıklarının arttıklarını ifade etmiĢlerdir. Genel olarak 

baktığımızda yıldırmaya maruz kalan öğretmenlerin % 81.8‟ inin örgütsel 

bağlılıklarının etkilediğini, okuldan uzaklaĢtıkları, mesleklerinden soğudukları ve 

okuldan nefret ettikleri görülmüĢtür. Diğer taraftan %18.2 ile öğretmenlerin yaĢadıkları 

yıldırma davranıĢlarına karĢın okullarına bağlandıkları görülmüĢtür. Sonuç olarak 
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baktığımızda öğretmenlerin maruz kaldıkları yıldırma davranıĢları öğretmenlerin okula 

bağlılıklarını, verimlerini, baĢarılarını, doğrudan etkilemektedir. Ġnsanlar mutlu olduğu 

ve değer verildiği ortamlarda bulunmaktan ve çalıĢmaktan zevk alırlar bu durumda 

onların örgütsel bağlılıklarını etkilemektedir. 

 Atalay, (2010)‟ a göre yıldırma ile örgütsel bağlılık arasında ters oranlı bir iliĢki 

olduğunu tespit edilmiĢ ve bu iliĢkinin 0,1 düzeyinde yani %90 anlamlı olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. Bu tespitten hareketle örgütsel bağlılığı yükseltmek için yıldırma 

ile mücadele etmenin ya da yıldırma ile mücadele ederek örgütsel bağlılığı arttırmanın 

mümkün olduğunu söylemek matematiksel olarak yanlıĢ olmayacağını ifade etmiĢtir. 

Çünkü değiĢkenlerden biri azalırsa, diğerinin artacağını korelasyon katsayısının (-) eksi 

değerli olması bu durumu kanıtlamaktadır. 

5.2.  Öneriler 

5.2.1. Uygulayıcılar Ġçin Öneriler 

1. AraĢtırmamız neticesinde elde edilen bilgiler sonucunda, yıldırma uygulayanların 

çoğunluğunun yöneticiler olduğundan gerek kurum içi gerek bağımsız eğitim 

firmalarının yaptığı eğitimlerle öncelikle yöneticilerimizi eğitmeli, davranıĢlarının 

kurumlarına nasıl bir maliyet yüklediğini onlara göstermeli ve vazgeçmeleri için 

çabalamalı, yönetmek eyleminin daha farklı da yapılabileceğini onlara anlatmalıyız. 

2. Okulda iĢ görenler arasındaki iliĢkileri olumlu yönde geliĢtirmek için okul içinde 

sosyal faaliyetlere geliĢtirilmelidir. 

3. Okul yönetimi performans değerlendirmesini objektif ölçütlere bağlamalı ve  buna 

sadık kalmalıdır.  

4. Okulda görev ve iĢ yükünün dağıtımında eĢitlik sağlanmalıdır. 

5. Öğretmenlerin dıĢlanmasına izin verilmemelidir. 

6. Yönetici ve öğretmenlere sorun çözme becerilerini geliĢtirecek eğitimler verilmelidir. 

7. ĠĢbirliği ve dayanıĢmalar artırılmalı bunu sağlamak için takım çalıĢması teĢvik 

edilmeli. 

8. Yönetici ve öğretmenler yıldırma ile baĢa çıkma becerilerini artıracak eğitim 

almalıdır. 

5.2.2. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

1. Yıldırma davranıĢlarına maruz kalmıĢ bireyler,  maruz kaldıkları eylemleri, duygu ve 

düĢüncelerini açıklamaktan hem rahatsızlık duyarlar hem de daha çok yıldırmaya 
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maruz kalma endiĢesiyle bilgi vermekten çekinirler. ĠĢ görenler maruz kaldıkları bu 

davranıĢları kabullenememekte ve bunu gurur meselesi haline getirmektedirler. Bu 

davranıĢlar, bu çalıĢmanın anket uygulaması aĢamasında görülmüĢtür. Bu yüzden bu 

konuda yapılacak olan çalıĢmalarda, araĢtırmacıların bu konuya dikkat etmeleri 

gerekmektedir. 

2. Yıldırmaya maruz kalan bireylerin, maruz kaldıkları bu davranıĢlarla nasıl baĢa 

çıktıkları araĢtırılabilir. 

3. Yıldırmanın öneminin kavranması için, okul baĢarısının ne derecede etkileneceği ve 

sonucunun neler olacağı yeni araĢtırmalarla ortaya çıkarılabilir. 

4. En sık karĢılaĢılan yıldırmanın ne olduğu araĢtırılabilir. 

5. Yıldırma davranıĢlarının araĢtırılmasında, konu itibari ile aynı kurum içinde 

çalıĢanlar arası olumsuz davranıĢlar araĢtırılmalıdır. 
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EKLER 

Ek 1: Tez AraĢtırma Ġzni 
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Ek 2: Örgütsel Bağlılık Ölçeği Uygulama Ġzni 
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Ek 3: Yıldırma Ölçeği Uygulama Ġzni 
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Ek 4: KiĢisel Bilgi Formu 
Sayın Meslektaşım, 

Bu araştırmanın amacı, Öğretmenlerin okul içerisinde karşılaştıkları yıldırma (psikolojik 
taciz) düzeylerinin, örgütsel bağlılık düzeylerine olan etkisini araştırmak amaçlanmaktadır. 
Araştırma Cumhuriyet Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü öğrencisi Burhanettin KARAKOÇ 
tarafından Yüksek lisans tezine dayanak olarak yürütülmektedir. Araştırmada amaç 
Öğretmenlerin karşılaştıkları yıldırma düzeylerinin örtgütsel bağlılıklarına olan etkisi 
belirlenmek amaçlanmaktadır. Bu nedenle araştırmadan elde edilen veriler, araştırmanın 
amacı olan bilimsel çalışma dışında kullanılmayacağı gibi, herhangi bir kişi ve kuruluşa da 
verilmeyecektir. 

Araştırma ölçeği üç bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde kişisel bilgiler yer almaktadır. 
İkinci bölümde Örgütsel bağlılık ölçeği, üçüncü bölümde ise Yıldırma ölçeği bulunmaktadır. Her 
ifadeye ilişkin gerçek düşüncenizi yansıtan seçeneği işaretleyerek gösteriniz, Ankete İSİM 
YAZMAMANIZ önemle rica olunur. Katkılarınız için teşekkür ederim.   
  

I. BÖLÜM 

Bu bölümde kişisel durumunuza ilişkin sorular bulunmaktadır. Her soruda durumunuza 
uyan seçeneği lütfen işaretleyiniz. 
1. Cinsiyetiniz    (  ) 1. Kadın    (  ) 2. Erkek 
2. Toplam öğretmenlik  süreniz? (rakamla yazınız)  ………………………….. 
3.Branşınız ?     Sınıf öğretmeni(   )   Diğer branş(   ) 
4.Medeni durumunuz?1. Evli(   ) 2. Bekar(   )   Evli iseniz evliliğinizin kaçıncı yılı(    ) 
5.Ailenizin gelir düzeyi?1. 3000 ve altı(   )  2. 3000-5000(   )   3. 5000 ve üstü 

Ek 5: Örgütsel Bağlılık Ölçeği 
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SEÇENEKLER 

1-Hiçbir zaman     2-Nadiren     3-Bazen      4-Çoğu zaman  5-Her zaman 

II. BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ 
THE QUESTIONAIREOFORGANIZATIONAL COMMITMENT 

 
Bu bölümde,görev yaptığınız Okul hakkındaki görüşlerinize ilişkin sorular bulunmaktadır. Her soru 

da durumunuza uyan seçeneği, (  X )işareti koymak suretiyle yanıtlayınız. 
 

 

  1 2 3 4 5 

1  Okulumda planlama, örgütleme ve yürütme iĢlerine 

 katıldığım için kendimi bu okula daha bağlı hissediyorum. 

     

2 Okulumda hakim olan yüksek düzeydeki güven duygu 

görevimi bu kadar uzun süre devam ettirmeme neden olmaktadır. 

     

3 Bu okulda yönetimin bir parçası olduğuma dair güçlü bir duygu 

yaĢıyorum. 

     

4  Bu okulda mesleki geliĢme olanaklarının oluĢu beni buraya bağlı 

kılıyor. 

     

5  Bu okulda doğru iĢler doğru kiĢilere verildiği için kendimi bu okula 

bağlı hissediyorum. 

     

6 Okulumun  istikrarlı  ve  geliĢmeyi  hedefleyen  bir  yapısının 

olduğunu düĢünüyorum. 

     

7  Kendimi tamamen bu okulun bir parçası olarak hissediyorum.      

8  Okul müdürümüzün çabalarıma destek ve cesaret veriyor   olması, 

kendimi bu okula daha yakın hissetmemi sağlıyor. 

     

9  Adil  ve  düĢünceli  yönetimi  nedeniyle  kendimi  bu  okulla büyük  

ölçüde ÖzdeĢleĢtiriyorum 

     

10 Yönetimin bir parçası olduğum hissi benim bu okuldan ayrılmamın 

gelliyor. 

     

11 Herhangi bir parasal kazanç düĢünmeksizin bu okulda ders saatleri 

dıĢında da çalıĢabilirim. 

     

12 KiĢinin kim olduğundan ziyade performansının objektif olarak 

değerlendirilmesi benim bu okula bağlı olmamı sağlıyor. 

     

13    Yöneticilerimizin karar alırken, problem çözerken bizleri iĢbirliğine 

teĢvik  etmeleri kendimi buraya bağlı hissetmemi sağlıyor. 

     

14    Üstlerim yapmıĢ olduğum iĢleri takdir ettikleri için kendim bu 

okula büyük  ölçüde bağlı hissediyorum. 

     

15    Okulumda var olan özgürlük ve sorumluluk dengesinin beni 

gerçekten bu okula bağladığını düĢünüyorum. 

     

16 Bu okulda dikkate alındığımı, hesaba katıldığımı düĢündüğü için 

kendimi buraya bağlı hissediyorum. 

     

17 Önerilerim okul  yönetimince  dikkate  alındığı  için  kendimi 

buraya bağlı hissediyorum 

 

     

                                                            SEÇENEKLER:   
1-Hiçbir zaman     2-Nadiren     3-Bazen      4-Çoğu zaman  5-Her zaman
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Ek 5: Yıldırma Ölçeği 
     

DUYGUSALTACĠZÖLÇEĞĠ 

Yıldırma(yıldırma),birkiĢininyadabirgrubunhedefseçilmiĢkiĢiyekarĢıuyguladıklarıısrarlı,sistema

tik,hakirgörücü,yıldırıcı,haksızsözvedavranıĢlardabulunmasıdır.BuĢekildegücünkötüyekullanılmasısonuc

unda,hedefseçilenkiĢikendinialtüstolmuĢtehditaltında,dıĢlanmıĢ,incitilmiĢveyaralanmıĢhissetmektedir,ken

dineolangüvenisarsılır,yeteneklerindenĢüpheetmeyebaĢlar 

vebüyükstresaltındakalmaktadır(Arpacıoğlu,2004).Yıldırmatümörgütlerdegörülmektedir,ancakkamuörgüt

lerinde,sosyaliĢlerde,öğretmenlerarasında,eğitimkurumlarındadahayaygınolarakgörülmektedir.Yıldırma‟i

nenfazlagörüldüğüçalıĢmaortamınıneğitimörgütleriolmasınedeniylebuçalıĢmanın,butür bir değerlendirme 

yapmaya olanak sağlayacağı düĢünülmektedir. 

 
Siz,aĢağıdasıralanmıĢbuolumsuzdavranıĢlarla,hangisıklıklakarĢılaĢtınız?Sizindurumunuzuen

iyiyansıttığınainandığınızseçeneğinkarĢısındaki⌧iĢaretikoyunuz 
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1) ĠĢ yerimde performansımı etkileyecek bilgiler benden saklanıyor.      

2) ÇalıĢtığım kiĢiler kendimi gösterme olanaklarımı kısıtlıyor.      

3) Jest ve mimiklerle tehdit ediliyorum.      

4) Sözlü olarak tehdit ediliyorum.      

5) Yüksek sesle azarlanıyorum.      

6) ĠĢ arkadaĢlarım onlarla iletiĢim kurmamı reddediyor.      

7) Sözüm sürekli kesiliyor.      

8) ĠĢ yerimde yaptığım iĢler sürekli eleĢtiriliyor.      

9) GörüĢ / fikir ve önerilerim dikkate alınmıyor.      

10) Yaptığım iĢlerle bağlantılı olarak küçümseniyorum.      

11) Mesleki yeteneklerim eleĢtiriliyor.      

12) Kapasitemin altında görevleri yapmaya zorlanıyorum.      

13) Görevim için önemli olan yetkilerim elimden alınıyor.      

14) Benden, mantıklı olmayan görevleri yapmam isteniyor.      

15) Kapasitemi aĢan iĢ yüküyle  karĢı karĢıya kalıyorum.      

16) Benden, gerçekleĢtirilmesi imkânsız iĢleri yapmam isteniyor.      

17) Bana, önemsiz ve hoĢa gitmeyecek görevler veriliyor.      

18) ÇalıĢmalarım ve çabalarım sürekli olarak eleĢtiriliyor.      

19) Yaptığım iĢler abartılı bir biçimde kontrol ediliyor.      

20) Mesleği bırakmam gerektiği ima ediliyor.      

21) Birilerine yaklaĢtığım da düĢmanca karĢılanıyorum.      

22) Göz ardı ediliyorum ve olayların dıĢında bırakılıyorum.      
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23) Hatalarım diğer çalıĢanların yanında sürekli hatırlatılıyor.      

24) Diğer çalıĢanlarla iletiĢim kurmam engelleniyor.      

25) ĠĢ arkadaĢlarım iĢ harici benimle konuĢmuyor.      

26) Yönetim ve diğer çalıĢanlar tarafından önemsenmiyorum.      

27) ĠĢ arkadaĢlarım orda değilmiĢim gibi davranıyor.      

28) ĠĢ arkadaĢlarımdan izole edilmiĢ çalıĢma ortamı oluĢturuluyor.      

29) Yönetim iĢ arkadaĢlarımla konuĢmamı engelliyor.      

30) Ağır Ģakalara maruz kalıyorum.      

31) Haksız suçlamalara maruz kalıyorum.      

32) Alaya maruz kalıyorum.      

33) Hakkımda asılsız söylenti çıkarılıyor.      

34) KiĢiliğime yönelik hakaret içeren yorumlar da bulunuluyor.      

35) Özel yaĢamımla ilgili hakareti çeren dedikodular çıkarılıyor.      

36) Küçük düĢürücü isimlerle çağrılıyorum ve saygısız davranılıyor.      

37) Fiziksel olarak zor görevler veriliyor.      

38) Gözümü korkutmak için hafif Ģiddet uygulanıyor.      

39) Fiziksel zarar veriliyor.      
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Ek 6: Örgütsel Bağlılık ve Yıldırmaya ĠliĢkin GörüĢme Formu 

 

Bu araĢtırmada amaç öğretmenlerin okul içerisinde karĢılaĢtıkları yıldırmaların 

örgütsel bağlılıklarına olan etkisi araĢtırılmak istenmiĢtir. AraĢtırma yüksek lisans tezine 

dayanak olarak yürütülmektedir. 

  Soruya cevap verirken isim kullanmayınız, kendi isminizi de kesinlikle 

yazmayınız. Soruya açıklıkla cevap verirseniz sevinirim. Emeğiniz için çok teĢekkür 

ederim..  

               Burhanettin Karakoç 

       burhan2947@hotmail.com.tr 

 

Soru 1. Okulunuzda size karĢı uygulanan ve sizi zor durumda bırakan psikolojik 

ya da fiziksel davranıĢlar nelerdir? Bu davranıĢlar sizin iĢ yerinizle ilgili 

tutumlarınızı nasıl etkilemektedir. 
 

a) Maruz kaldığınız fiziksel ve psikolojik yıldırma davranıĢları nelerdir? Bu 

davranıĢlar yoğun olarak kimler tarafından uygulanmaktadır? 

b) Bu olumsuz davranıĢlara karĢı tepki durumlarınız neler olmuĢtur? 
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