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KARTAL‟a sonsuz saygı ve Ģükranlarımı sunarım.  
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ÖZET 

NiĢantaĢı Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü Yüksek Lisans Tez Özeti 

   Tezin BaĢlığı: Denizcilik Sektöründe Mobbing Örneği Olarak Bir AraĢtırma. 

Tezin Yazarı: Refik Ömer KARTAL                 DanıĢman: Prof. Dr. Özgür ÖZTÜRK 

Kabul Tarihi: 27.03.2016                              Sayfa Sayısı: xı (önkısım) +90(tez) + 10(ek) 

Anabilimdalı: Psikoloji                                    Bilimdalı: Psikoloji 

Bu araĢtırmanın amacı, Denizcilik Sektörüne hizmet eden tersane ve gemi 

çalıĢanlarının iĢ ortamlarında mobbing(psikolojik taciz) algılarının, cinsiyet, medeni durum, 

eğitim düzeyi, yaĢ, çalıĢma süresi, iĢ yerindeki konumu gibi demografik değiĢkenler 

açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini incelemektir. 

 AraĢtırmanın örneklemi; Mayıs-Haziran 2015 tarihleri arasında Ġstanubul ili, Tuzla 

ilçesinde konuĢlu tersane ve gemilerde çalıĢmakta olan 251 kiĢi oluĢturmaktadır. 

 AraĢtırmada kullanılan veri toplama aracı Leymann‟ın LIPT (The Leymann Ivertory 

Of Psychological Terrorization) ölçeği kullanılmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen bilgiler SPSS 

(Statistical Package For Social Sciences) for Windows 21.0 programı kullanılarak analiz 

edilmiĢtir. Niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında iki grup arasındaki farkı t-testi, ikiden 

fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arası karĢılaĢtırmalarında Tek yönlü (Oneway) 

Anova testi ve farklılığa sebep olan grubun tespitinde Tukey Post Hoc testi kullanılmıĢtır. 

 Ankete katılan katılımcıların verdiği cevaplara göre iĢyerinde mobbinge maruz 

kalmanın cinsiyet, hizmet yılı, kurumdaki mevki, medeni durum, çalıĢılan sektör ile anlamlı 

bir farkın olmadığı fakat eğitim düzeyine ve yaĢa göre farklılıklar gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

Eğitim düzeyi lisans olan katılımcıların “Kendini Gösterme ve İletişim Olanaklarının 

Kısıtlanması” ve “Yaşam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldırı” davranıĢlarına, diğer eğitim 

düzeylerinde ki katılımcılara göre daha fazla maruz kaldığı ayrıca yaĢı 18-25 arasında olan 

katılımcıların, “Kendini Gösterme ve İletişim Olanaklarının Kısıtlanması”, “Sosyal İtibara 

Saldırı” ve “Sağlığa Doğrudan Saldırı” davranıĢlarına, diğer yaĢ grubundaki katılımcılara 

göre daha fazla maruz kaldığı tespit edilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Psikolojik Taciz, Denizcilik Sektörü. 

 

 



iv 
 

ABSTRACT 

NiĢantaĢı University Institute of Social Science  Abstract of Master’s 

Title of the Thesis: A Research Example on Mobbing in the Maritime Sector. 

Author: Refik Ömer KARTAL                          Supervisor:  Professor Özgür ÖZTÜRK 

Date: 27.03.2016                                               Nu. of pages: xı (önkısım) +90(tez) + 10(ek) 

Department: Psychology                                Subfield: Psychology 

              The purpose of this research is to understand the perceptions of mobbing 

(psychological harassment) with regard to the personnel of the shipyards and ships in the 

maritime sector and to examine whether demographic variables such as gender, marital status, 

education level, age, term of employment or the location of the workplace show any 

significant differences.  

The research sample; Ġstanbul province between May-June 2015 in the Tuzla area 

constitutes 251 working personnel in shipyards and ships. The data collection tool used in the 

research was the LIPT Leymann (Leymann Ivertory Of Psychological Terrorization) scale.  

The obtained information in this study were analyzed using SPSS (Statistical Package 

for Social Sciences) for Windows 21.0. The comparison of quantitative data  shows that for 

the distinction between two groups the t-test was used, in case of more than two groups of 

parameters the Oneway Anova test was utilized and for the determination of the group that is 

causing the differences  the Tukey ‟s post hoc test was used.  

According to the given answers by the participants, demographic variables like 

gender, years of service, position in the organization, marital status and the working sector 

have not a great influence with regard to esposure to mobbing but educational background 

and age  show discrepancy. 

The educational background of the participants who are undergraduate are more 

exposure to "Self Demonstration and Restriction of Communication Facilities" and "Quality 

of Life” and “Attack Occupational Status" behavior than participants with other educational 

levels. Beside that it has been identified that undergraduate participants between 18-25 ages 

are more exposure to "Restriction of Self Demonstration and Communication Facilities ", " 

Social Reputation Attack "and "Health Direct Attack "  behaviour than participants in other 

age groups. 

Keywords:,Mobbing, Psychological  Harassment,  Maritime sector. 

 



v 
 

ĠÇĠNDEKĠLER 

BEYAN ......................................................................................................................................... i 

ÖNSÖZ ........................................................................................................................................ ii 

ÖZET .......................................................................................................................................... iii 

ABSTRACT ................................................................................................................................ iv 

ĠÇĠNDEKĠLER ........................................................................................................................... v 

TABLO LĠSTESĠ ..................................................................................................................... viii 

ġEKĠLLER LĠSTESĠ .................................................................................................................. x 

KISALTMALAR ....................................................................................................................... xi 

1.BÖLÜM: GĠRĠġ ....................................................................................................................... 1 

1.1.PROBLEM CÜMLESĠ ....................................................................................................... 4 

1.2.ALT PROBLEMLER ......................................................................................................... 4 

1.3.ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ ........................................................................... 4 

1.4.ARAġTIRMANIN SINIRLILIK VE VARSAYIM............................................................ 5 

1.5.TANIMLAR ....................................................................................................................... 6 

2. BÖLÜM: ARAġTIRMANIN KURAMSAL ÇERÇEVESĠ ................................................. 7 

2.1.MOBBĠNG (PSĠKOLOJĠK TACĠZ) KAVRAMI ............................................................... 7 

2.2.MOBBĠNG (PSĠKOLOJĠK TACĠZ) NEDĠR. .................................................................... 7 

2.3.MOBBĠNG(PSĠKOLOJĠK TACĠZ)‟ĠN TARĠHSEL GELĠġĠMĠ ....................................... 9 

2.4.MOBBĠNG(PSĠKOLOJĠK TACĠZ)‟ĠN SÜRECĠ ............................................................. 12 

2.4.1.MOBBĠNG (PSĠKOLOJĠK TACĠZ)‟ĠN ORTAYA ÇIKIġ NEDENLER ..................... 15 

2.4.2.MOBBĠNG (PSĠKOLOJĠK TACĠZ)BELĠRTĠLERĠ .................................................. 20 

2.4.2.1.MOBBĠNG DE DAVRANIġSAL BELĠRTĠLER ............................................... 20 

2.4.2.2.MOBBĠNGĠN FĠZYOLOJĠK BELĠRTĠLERĠ ..................................................... 21 

2.5.MOBBĠNG(PSĠKOLOJĠK TACĠZ) TARAFLARI .......................................................... 22 

2.5.1.MOBBĠNG UYGULAYANLAR (ZORBALAR) ..................................................... 23 

2.5.1.1.KÖTÜ KĠġĠLĠĞE SAHĠP OLANLAR ............................................................... 24 

2.5.1.2.ANTĠ-SOSYAL KĠġĠLĠK BOZUKLUĞU .......................................................... 25 

2.5.1.3.OBSESĠF –KOMPULSĠF KĠġĠLĠK BOZUKLUĞU .......................................... 26 

2.5.1.4.NARSĠSTĠK KĠġĠLĠK BOZUKLUĞU............................................................... 26 

2.5.1.5.SADĠST KĠġĠLĠK BOZUKLUĞU ..................................................................... 27 

2.5.1.6.PARANOĠD KĠġĠLĠK BOZUKLUĞU ............................................................... 28 

2.5.2.MOBBĠNG MAĞDURU(KURBAN) ĠLE ĠLGĠLĠ NEDENLER .............................. 29 

2.5.3.MOBBĠNG(PSĠKOLOJĠK TACĠZ)‟ĠN KURUMSAL NEDENLER ........................ 30 



vi 
 

2.6.MOBBĠNG(PSĠKOLOJĠK TACĠZ) TÜRLERĠ ................................................................ 33 

2.6.1.DĠKEY (HĠYERARġĠK) MOBBĠNG........................................................................ 33 

2.6.2.YATAY (FONKSĠYONEL) MOBBĠNG .................................................................. 33 

2.7.MOBBĠNGLE(PSĠKOLOJĠK TACĠZ) BAġA ÇIKMA YOLLARI ................................ 34 

2.7.1.MOBBĠNG ĠLE BĠREYSEL BAġA ÇIKMA YOLLARI ......................................... 34 

2.7.2.MOBBĠNG ĠLE KURUMSAL MÜCADELE ........................................................... 35 

2.8.ÜLKEMĠZDE MOBBĠNGĠN HUKUKĠ YÖNÜ .............................................................. 37 

2.8.1.BORÇLAR KANUNU‟NDA MOBBĠNG ................................................................. 37 

2.8.2.Ġġ KANUNU‟NDA MOBBĠNG ................................................................................ 38 

2.8.3.BAġBAKANLIK GENELGESĠ ................................................................................ 39 

2.9.MOBBĠNG (PSĠKOLOJĠK TACĠZ)‟ ĠN ETKĠSĠ............................................................. 40 

2.9.1.MOBBĠNGĠN AĠLE HAYATINA ETKĠSĠ ............................................................... 41 

2.9.2.MOBBĠNGĠN KURUM ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠ ...................................................... 41 

2.9.3.MOBBĠNGĠN TOPLUM ÜZERĠNDE EKONOMĠK YÖNDEN ETKĠSĠ ................ 42 

3. BÖLÜM: YÖNTEM ............................................................................................................. 44 

3.1.ARAġTIRMANIN MODELĠ ........................................................................................... 44 

3.2.ARAġTIRMANIN ÖRNEKLEMĠ ................................................................................... 44 

3.3.ARAġTIRMANIN EVRENĠ ............................................................................................ 44 

3.4.VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI........................................................................................ 44 

3.4.1.DEMOGRAFĠK BĠLGĠ FORMU .............................................................................. 46 

3.4.2.LEYMANN‟IN MOBBĠNG ÖLÇEĞĠ(LIPT) ............................................................ 46 

3.5.VERĠLERĠN ĠSTATĠSTĠKSEL ANALĠZĠ ....................................................................... 46 

4. BÖLÜM: BULGULAR VE YORUMLAR ......................................................................... 48 

4.1. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Demografik Özelliklere Göre 

Dağılımı .................................................................................................................................. 48 

4.2. Ölçek Ġfadelerine Verilen Cevapların Dağılımları ........................................................... 49 

4.2.1 AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Kendini Gösterme ve İletişim 

Olanaklarının Kısıtlanması” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları ............... 49 

4.2.2. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Sosyal İlişkilere Saldırı” Ġle 

Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları ................................................................... 52 

4.2.3. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Sosyal İtibara Saldırı” Ġle 

Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları ................................................................... 54 

4.2.4. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Yaşam Kalitesi ve Mesleki 

Duruma Saldırı” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları ................................. 57 

4.2.5. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Sağlığa Doğrudan Saldırı” Ġle 

Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları ................................................................... 60 



vii 
 

4.3. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz Kaldığı 

Mobbing Düzeylerinin Ortalamaları ....................................................................................... 61 

4.4. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz Kaldığı 

Mobbing Düzeylerinin Demografik Özelliklere Göre Ortalamaları ....................................... 62 

4.5. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumdan Maruz Kaldığı Mobbing 

Düzeylerinin Aralarındaki ĠliĢkinin Korelasyon Analizi ile Ġncelenmesi ............................... 69 

5. BÖLÜM: TARTIġMA VE SONUÇ .................................................................................... 72 

KAYNAKÇA ............................................................................................................................. 81 

EKLER ...................................................................................................................................... 91 

ÖZGEÇMĠġ............................................................................................................................. 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



viii 
 

TABLO LĠSTESĠ 

Tablo 1:AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Demografik Özelliklere 

Göre Dağılımı.................................................................................................................. 48 

Tablo 2: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Kendini Gösterme ve 

ĠletiĢim Olanaklarının Kısıtlanması” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları

 ......................................................................................................................................... 50 

Tablo 3: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Sosyal ĠliĢkilere Saldırı” 

Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları .......................................................... 53 

Tablo 4: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Sosyal Ġtibara Saldırı” 

Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları .......................................................... 54 

Tablo 5: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “YaĢam Kalitesi ve 

Mesleki Duruma Saldırı” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları ................ 58 

Tablo 6: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Sağlığa Doğrudan 

Saldırı” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları ............................................ 60 

Tablo7:AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Ortalamaları .................................................................. 61 

Tablo 8:AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Cinsiyete Göre Ortalamaları ......................................... 62 

Tablo 9: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin YaĢ Grubu Göre Ortalamaları ....................................... 63 

Tablo 10: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Medeni Durumu Göre Ortalamaları ............................. 64 

Tablo 11: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Eğitim Durumuna Göre Ortalamaları ........................... 65 

Tablo 12: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin ÇalıĢtığı Kurum Göre Ortalamaları .............................. 66 

Tablo 13: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Kurumdaki Hizmet Yılı Göre Ortalamaları .................. 67 

Tablo 14: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Kurumdaki Mevkisi Göre Ortalamaları ........................ 68 



ix 
 

Tablo 15: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Aralarındaki ĠliĢkinin Korelasyon Analizi ile 

Ġncelenmesi ..................................................................................................................... 69 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



x 
 

ġEKĠLLER LĠSTESĠ 

ġekil 1 :Mobbing Olgusuyla ilgili Genel Kabul GörmüĢ Tanımlar ................................ 12 

ġekil 2 : Leymann‟ ın Mobbing Süreci ........................................................................... 14 

ġekil 3: Mobbingin ortaya çıkıĢ nedenleri ...................................................................... 16 

ġekil 4: Zapf‟ a Göre Mobbingin Neden ve Sonuç ĠliĢkisi ............................................ 17 

ġekil 5: Mobbinge Neden Olan Faktörler Arasındaki EtkileĢim .................................... 20 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xi 
 

KISALTMALAR 

 

DSM   : The Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders(Ruhsal 

Bozuklukların Tanısal ve Ġstatistiksel El Kitabı)  

ILO        : International Labour Organisation (Uluslararası ÇalıĢma Örgütü) 

TDK      : Türk Dil Kurumu 

EQ         : Emotional Quotient (Duygusal Zeka) 

LIPT      : The Leymann Ġnventory Of Psychological Terrorization  

SPSS  : Statistical Package for the Social Sciences (Sosyal Bilimler için  

Ġstatistik Programı) 

 TSSB    : Travma Sonrası Stres Bozukluğu   

vb.          : Ve Benzeri  

vd.          : Ve Diğerleri 

 

 

 

 

 

 

 

 



1 
 

1.BÖLÜM: GĠRĠġ 

XVIII. yüzyıl ortalarında Batı‟da baĢlayan toplumsal değiĢme çerçevesinde 

ortaya çıkan endüstriyel büyüme, çağdaĢ uygarlık içinde yerini almıĢtır. Bu 

toplumsal değiĢme, bireylerin ihtiyaçlarını arttırmıĢ, dolaylı olarak birçok fabrikaya 

ihtiyaç duyulmuĢtur. Bu geliĢim toplumda yeni bir ekonomik sınıfın(toplu iĢ yerinde 

çalıĢan iĢçiler) doğmasına yol açmıĢ ve en çok bu kitleyi etkilemiĢtir. Tüketici bir 

toplum olma isteği rekabetle birlikte bazı toplumsal ve bireysel sorunların da ortaya 

çıkmasına sebep olmuĢtur.(Çelikkol 2001: 21) 

Ġnsanların birlikte çalıĢarak hem kendi hem de çalıĢtıkları kurum adına maddi 

ve manevi doyum elde etme çabaları birçok unsur tarafından etkilenmektedir. Bir çok 

alanda hizmet eden iĢyerlerinin ortaya çıkıĢı ve çağdaĢ yönetimin baĢlangıcından 

bugüne kadar, çalıĢan bireylerin baĢarımı ve semeresini etkileyen unsurlar üzerine bir 

hayli çalıĢma yapılmıĢtır (ġenerkal 2014: 19).  Akademisyenler ve yönetici 

pozisyonunda çalıĢanlar, iĢ yerindeki verimliliği ve büyümeyi arttıran etmenleri 

geliĢtirmeye çalıĢırken, çalıĢan bireyin iĢi bırakmasına kadar giden olumsuz süreçler 

silsilesi bazen gözardı etmiĢlerdir.   

 

ÇağdaĢ kurumlarda, personel yönetimi oldukça farklı nitelik ve sorumluluk 

gerektiren bir iĢtir. (Yaman 2009: 2). Sosyal bir varlık olan insan, gününün büyük bir 

bölümünü iĢyerinde çalıĢma arkadaĢlarıyla iletiĢim halinde geçirmektedir. Gününün 

neredeyse yarısını geçirdiği iĢyerinde yaĢanan her türlü olay, çalıĢanın olumlu veya 

olumsuz sosyal hayatını etkilemektedir.  

 

ĠĢ yerleri, kiĢilerin sosyal iliĢkilerini, olumlu yönde etkilemesi beklenir. 

Çünkü kurumu gayesine ulaĢtıracak esas öğe, insan gücüdür. ĠĢ yerinde olumlu 

iliĢkiler çalıĢanın kuruma karĢı bağlılığını, iĢ performansını arttırır, kurumu maddi ve 

manevi büyümesini sağlar.(BaĢaran 2000: 145) 

 

Rekabetin yoğun olduğu günümüz iĢ dünyasında, çalıĢma temposunun bir 

hayli yoğun olmasıyla birlikte kurum içinde bazı olumsuz davranıĢlara maruz kalan 

çalıĢanların ruhsal ve fiziksel bazı problemler yaĢadığı da gözlenmektedir (Sterse 
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1981, akt. Balcı 2000: 6) ĠĢ yerinde astları, üstleri ya da eĢ durumundaki personel 

tarafından sürekli baskı altında kötü davranıĢlara maruz kalma durumunu uzmanlar 

„„iĢ yerinde baskı‟‟, „„iĢ yerinde terör‟‟, „„iĢ yeri zorbalığı‟‟,‟‟psikolojik taciz‟‟ ve 

„„mobbing‟‟ olarak nitelendirmiĢlerdir. Dünya da „„mobbing‟‟ olarak nitelendirilen iĢ 

yerinde psikolojik taciz olgusunu, ülkemizde Türk Dil Kurumu „„bezdiri‟‟ olarak 

adlandırmıĢtır. 

 

Psikolojik taciz temelde çalıĢma hayatında her zaman yaĢanmıĢ, lakin bu 

güne kadar adlandırılmamıĢ bir durumdur.(Tınaz 2008: 1) Son yıllarda artan bir 

Ģekilde eğitim, sağlık, güvenlik birimleri, akademik camia vb. iĢ kollarında gündeme 

gelen mobbing ile günümüzde uluslararası düzeyde mücadele edilmeye baĢlanmıĢtır. 

Hukuki zeminde de emsal teĢkil edecek davalara konu olmuĢ ve giderek daha çok 

önem kazanmaya baĢlamıĢ bir iĢyeri sorunudur. 

 

Mobbing kavramını ilk kez 1984 yılında Ġsveçli endüstriyel psikolog Heinz 

Leymann, „„ĠĢ hayatında Güvenlik ve Sağlık‟‟ konulu raporun da  „„iĢyeri terörü‟‟ 

olarak nitelemiĢtir. (Meral 2010: 134)  

 

Kurum içinde huzursuzluğa ve gerilime yol açan davranıĢların, tümünün 

birleĢmesi sonucu ortaya çıkan ve çalıĢanların performansını etkileyen, kurum 

kültürünü bozan,  örgütsel bir sorun olan mobbing, iĢ yerinde çalıĢan bireylerin, 

baĢka çalıĢanlara veya bir topluluğu tedirgin edeci, ahlak dıĢı, sistemli bir Ģekilde 

kötü söz ve davranıĢlarla taciz etme sürecidir (Tınaz 2008: 5). 

Yasal düzenlemeler nedeniyle devlet ve özel kurumlarda fiziksel Ģiddete karĢı 

olunduğu için, çalıĢanlar psikolojik yoldan sindirilmeye, yıldırılmaya maruz 

kalmaktadırlar. Amerika‟da yapılan bir araĢtırmaya göre ülkede çalıĢanların %35‟i 

(53,5 milyon insan) iĢ yerindeki zorbalıktan Ģikayetçi, %50‟si mobbing mağdurudur. 

Mobbing uygulayanların %62‟si erkek, mağdurların %58‟i kadındır. Mobbing 

uygulayanların %68‟i hemcinslerine mobbing uygulamıĢtır. Türkiye‟de 877 kiĢiyle 

yapılan bir araĢtırmada, ankete katılanların %55‟i mobbing mağduru olduğu 
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gözlenmektedir. Bütün bu oranlar mobbing olgusunu yasal düzenlemelerle, devlet 

güvencesi altına alınmasına rağmen yaĢanmaktadır. Yapılan tüm araĢtırmalara göre 

iĢyerinde mobbingin en önemli, temel kaynağının insan olduğu ve insana dair olan 

hiç bir Ģeyin tek bir nedeni olmadığı ve nedeninin altında psikolojik, sosyolojik, 

ekonomik, dinsel, antropolojik, hukuksal gibi farklı olguların olduğu 

varsayılmaktadır. (Tutar 2015: 2). 

Bu tez çalıĢmasında; mobbing olgusu ayrıntılı olarak ele alınarak Ġstanbul Ġli, 

Tuzla Ġlçesi‟nde konuĢlu tersane ve gemi çalıĢanlarının, mobbing algılarının 

demografik (yaĢ, cinsiyet, medeni durum, iĢyeri tecrübesi, kurumdaki düzeyi)  

değiĢkenlere göre farklılık gösterip göstermediğini araĢtırmaktır.  

Bu amaçla çalıĢmanın birinci bölümünde, tezin çıkıĢ sorusunu oluĢturan 

problemi ve alt problemleri, araĢtırmanın amacını ve önemini, araĢtırma yaparken 

karĢılaĢılan sorunları (sınırlılıkları) tezin ana konusunu oluĢturan tanımlar hakkında 

bilgi verilirken; ikinci bölümde kiĢilerin iĢ yaĢamlarında karĢılaĢtıkları 

mobbing(psikolojik taciz) olgusunun tanımına, tarihi geliĢimine, ortaya çıkıĢ süreci 

ve nedenine,  mobbing kapsamına giren davranıĢlarının neler olduğuna, süreç 

içerisinde rol alanların(zorba, mağdur kurum) özelliklerine, mobbingle ilgili yasal 

düzenlemelere ve mobbingin etkileri hakkında bilgi verilmiĢtir. 

 

Üçüncü bölümde Ġstanbul Ġli, Tuzla Ġlçesi‟nde konuĢlu tersane ve gemi 

çalıĢanlarına uygulanan ölçek ile ilgili uygulanacak yöntem, araĢtırman modeli, ve 

uygulanan anketin örneklemi, evreni, ile veri toplama araçları ile verilen istatistiksel 

analizi yer almaktadır. Dördüncü bölümde yapılan araĢtırma sonucu, toplanan 

verilerin bulgu ve yorumları yapılmıĢtır. Son bölüm olan beĢinci bölümde ise 

araĢtırmanın istatistiksel analizinden çıkan sonuçlar ele alınarak değerlendirme, 

tartıĢma ve yorum da bulunulmuĢtur. 
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1.1.PROBLEM CÜMLESĠ 

Bu çalıĢmanın amacı denizcilik sektörüne hizmet eden gemi ve tersane 

çalıĢanlarının mobbing algılarının çeĢitli demografik değiĢkenler açısından anlamlı 

bir farklılık olup olmadığını araĢtırmaktır. 

 

1.2.ALT PROBLEMLER 

1. Cinsiyet ile iĢyerinde psikolojik tacize maruz kalma arasında anlamlı bir 

iliĢki varmıdır? 

2. YaĢ ile iĢyerinde psikolojik tacize maruz kalma arasında anlamlı bir iliĢki 

varmıdır? 

3. Medeni durum ile psikolojik tacize maruz kalma arasında anlamlı bir iliĢki 

varmıdır? 

4. Eğitim durumu ile psikolojik tacize maruz kalma arasında anlamlı bir iliĢki 

varmıdır? 

 5. Kamu ve özel sektörde çalıĢma ile psikolojik tacize maruz kalma arasında 

anlamlı bir iliĢki varmıdır? 

6. Kurumdaki hizmet yılı ile psikolojik tacize maruz kalma arasında anlamlı 

bir iliĢki varmıdır? 

 7. Kurumdaki konum ile psikolojik tacize maruz kalma arasında anlamlı bir 

iliĢki varmıdır? 

 

1.3.ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ  

 

Mobbing, kurumların en değerli varlığı olan insan gücüne olumsuz etki eden 

öncelikle bireyi, daha sonra ise kurum çapında huzursuzluk yaratan bir davranıĢ 

biçimidir. Ülkemiz de mobbing olgusu bankacılık sektöründe, havacılık sektöründe, 

sağlık sektöründe, eğitim sektöründe ve akademik camiada çok yönlü araĢtırılmıĢtır 

lakin denizcilik sektörüne hizmet eden tersane çalıĢanları ve gemi adamlarının 

mobbinge maruz kalma düzeylerinin araĢtırılmadığı görülmüĢtür. 
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Bu çalıĢmanın amacı, Ġstanbul ili, Tuzla ilçesinde konuĢlu gemi ve 

tersanelerde, çalıĢan personelin mobbing (psikolojik taciz) algılarının, cinsiyete, 

yaĢa, kurum niteliğine, eğitim düzeyine, medeni durumuna, iĢ tecrübesine, iĢ 

yerindeki konumuna, çalıĢma koĢullarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

araĢtırmaktır. 

Denizcilik sektörü, desteklendiği ülkelerde önemli bir istihdam yaratmaktadır. 

Ülkemizde ekonomi ve ulaĢtırma yönünden önemli bir yer tutan denizcilik sektörü, 

son derece yorucu çalıĢma koĢullarının olduğu bir ortamdır. Bu sektörde çalıĢan 

bireylerin mobbing kaynaklı çıkacak problemlerden dolayı, kurum maddi ve manevi 

zarara uğrayabilmektedir. Bu çalıĢma denizcilik sektöründe çalıĢanların 

mobbinge(psikolojik taciz) maruz kalma durumlarını göz önüne sermesi ve diğer 

sektörlerdeki çalıĢmalara katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

1.4.ARAġTIRMANIN SINIRLILIK VE VARSAYIM 

AraĢtırma anketinin doldurulması sırasında bazı problemlerle karĢılaĢılmıĢtır. 

Anket verilerinin özel kurumlarla, sosyal ortamda, medya organların da ve devlet 

kurumu gibi yerlerde kesinlikle paylaĢılmayacağı söylenmesine rağmen özellikle 

yönetim kademesindeki bireyler sonuçların olumsuz yönde çıkacağı ve kurum adının 

negatif yönde etkilenebileceği korkusuyla bünyesinde çalıĢtırdığı personele mobbing 

ölçeğini uygulatma da bazı tereddütler yaĢatmıĢtır. Bu durumdan etkilenen ast 

konumundaki personel anketi doldurmak istememiĢtir ya da hatalı kodlama 

yapmıĢtır.  

AraĢtırma anketini cevaplayan 251 tersane çalıĢanı ve gemi adamının sualleri 

okuyup doğru anladıkları ve tedirgin olmadan özgür ifadeleri ile kendilerince doğru 

olan cevabı iĢaretlediği varsayılmıĢtır. 
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1.5.TANIMLAR 

 

Mobbing  

Bireyin iĢyerinde, hürmetsiz ve zararlı bir muamelenin gayesi olmasıyla 

baĢlayan, bir veya daha fazla bireyin baĢka bir bireye düĢmanlığı Ģeklinde ceryan 

eden, bu tacizlerin devamında mağdurun iĢe karĢı kayıtsızlık, bıkkınlık ve yılgınlık 

gibi nedenlerle iĢten soğutan ve sonucunda istifa etmesiyle sonuçlanan iĢyeri 

zorbalığıdır.(Einersen vd.   2003: 4) 

Bullying  

 Okul veya baĢka eğitim kurumlarında, daha güçlü öğrenci ya da öğrenciler 

aracılığıyla, daha güçsüz bir öğrenci veya öğrencilere uygulanan süreklilik arz eden 

fiziksel ya da psikolojik edisyon altına alan bir akran zorbalığı davranıĢıdır. (Tokat 

vd. 2011: 9) 
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2. BÖLÜM: ARAġTIRMANIN KURAMSAL ÇERÇEVESĠ 

2.1.MOBBĠNG (PSĠKOLOJĠK TACĠZ) KAVRAMI 

Kamu kurumu ve özel sektörde çalıĢma Ģeklini ve çalıĢanın sağlığını menfi 

yönde tesir eden, çalıĢan bireylerin ve örgütün performansını düĢüren “psikolojik 

taciz”  tek bir sebeple anlatılamayacak kadar geniĢ ve kompleks bir vetiredir. ĠĢ 

yerlerinde psikolojik taciz(mobbing); mağdur ve zorbanın iĢyerinde ki konumu, 

paradigması, toplumsal değerleri ve ekonomik koĢulları gibi sebeplerin etkileĢimi 

sonucu oluĢan dünyada olduğu gibi ülkemiz gündeminde de sıkça ortaya çıkan bir iĢ 

yeri problemidir. 

Bu bölümde organizasyonlarda uygulanan mobbingin ne olduğu, tarihsel 

geliĢimini, mobbing kavramını, mobbing sürecini, mobing de taraflar ile çıkıĢ 

nedenlerini, mobbing türlerini, mobbing ile baĢa çıkma yollarını, mobbingin hukuki 

yönünü, mobbingin etkileri ve sonuçları konusunda kuramsal ve kavramsal bir 

çerçeve belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.   

 

2.2.MOBBĠNG (PSĠKOLOJĠK TACĠZ) NEDĠR. 

 Latince kararsız kalabalık anlamına gelen „mobile vulgus‟ kelimelerinden 

meydana gelen “mobbing” kelimesinin Ġngilizce etimolojisi ise kendi kanununu 

koyan eĢkıya çetesi anlamına gelen „„mob‟‟köküne dayanmaktadır. Mobbing ise bu 

sefil grubun kendi koydukları kanunu çevredeki kiĢilere uyguluması anlamına 

gelmektedir. (Cicerali & Kaya Cicerali, 2014: 10) 

Leymann (1996)‟a göre, çalıĢma ortamında psikolojik terör ya da mobbing 

diye tabir edilen kavram, bir veya birden fazla çalıĢan tarafından genelde tek bir 

çalıĢana sistemli biçimde davranılan, etik olmayan muhabere Ģekliyle bireyi biçare ve 

savunmasız bırakan bir süreç Ģeklinde açıklamaktadır.  

Laçiner (2006)‟e göre psikolojik taciz, kurum içerisinde bir bireyin sistematik 

olarak tacize maruz kalmasıdır. Psikolojik taciz eylemleri bir duruma değil, bir kiĢiye 

odaklanmıĢtır.  

 

Davenport, Schwartz, ve Eliot (2014: 33)‟a göre, bir Ģahsın, diğer insanları 

kendi istekleri ile veya istekleri dıĢında baĢka bir Ģahsa karĢı çevresinde toplaması; 
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devamlı sinir bozucu hareketlerde bulunma, subliminal mesajlar vererek ve alay 

ederek karĢısındaki kiĢinin sosyal çevresinde kötü bir görüntü oluĢturma gibi 

yollarla, saldırgan bir tutum oluĢturarak onu iĢi bırakmasına zorlamasıdır. 

 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO-1998)‟ne göre psikolojik taciz(mobbing); 

kiĢi ya da topluluğu huzursuz etmek amacıyla yapılan, intikam duygusu; gaddarca, 

ve küçümser davranıĢlarla kendini gösteren davranıĢ biçimi Ģeklinde tanımlamıĢtır. 

(http://www.mobbing-usa.com, 2015). Konuyla ilgili çeĢitli kitaplarda ise zorbalık, 

küçük düĢürme, kabadayılık, psikolojik terör, kabalık, baskı, taciz, duygusal istismar, 

iĢkence (Yaman, 2009: 21) olarak adlandırılmıĢtır. 

Kivimaki vd. (2003: 779)‟e göre iĢyerinde yaĢanan psikolojik tacizi 

tanımlamak da kullanılan genel bir tanım yoktur. Duffy ve Sperry (2007: 398)‟e göre 

ise her ülkede iĢyerinde yaĢanan psikolojik taciz olgusunu farklı isimlerle 

adlandırmaya çalıĢmaktadır. Ülkemizde Çobanoğlu (2005: 20), mobbing ile ilgili 

araĢtırma yapan bilim adamlarının bu olguyu tek bir kelime ile ifade etmek yerine, 

mobbing kavramının Türkçe karĢılığı olarak "iĢyerinde zorbalık", "iĢyerinde 

duygusal taciz", "iĢyerinde psikolojik Ģiddet ", "yıldırma" gibi sözcüklerle mobbing 

olgusunu açıklamaya çalıĢmıĢtır. Fakat dünyanın çoğu ülkesinde mobbing teriminin 

çeviri yapılmadan kullanıldığı görülmektedir.  

Mobbing olgusunun Türkçe‟de tam karĢılığı bulunmamasına rağmen birine 

psikolojik taciz de bulunmak, yıldırmak, cephe oluĢturmak, zorbalık yapmak gibi 

anlamlarda kullanılmaktadır (Kırel, 2008: 2). 

Türkiye Büyük Millet Meclisi (2011)‟nde, yapılan mobbing alt komisyonu 

toplantısında mobbing kavramının Türkçe karĢılığını bulmak adına daha önce Türk 

Dil Kurumu (TDK)‟na yaptığı baĢvuru sonucunda, mobbing teriminin karĢılığı 

olarak “bezdiri” cevabını almıĢtır. Türk Dil Kurumu, mobbingin Türkçe anlamını, “ĠĢ 

yerlerinde, okullarda vb. topluluklar içinde belirli bir kiĢiyi hedef alıp, çalıĢmalarını 

sistemli bir biçimde engelleyip, huzursuz olmasına yol açarak yıldırma, dıĢlama, 

gözden düĢürme " olarak tanımlamıĢtır. (http://www.tdk.gov.tr/ 2015) 

 

http://www.mobbing-usa.com/
http://www.tdk.gov.tr/


9 
 

2.3.MOBBĠNG(PSĠKOLOJĠK TACĠZ)’ĠN TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

Mobbing tabiri ilk kez 19. yüzyılda bazı bilim insanlarının, yuvalarına 

saldırması muhtemel olan hayvanlardan korumak için etrafında uçan kuĢların 

davranıĢlarını anlatmak için kullanıldığı bilinmektedir (Tınaz 2008: 10). 

 

Aynı terim daha sonra 1960 yıllarda, Avusturyalı bilim adamı Konrad Lorenz 

tarafından hayvanların bir yabancıyı ya da bir hayvan grubunu kaçırmak için 

yaptıkları davranıĢları tanımlamak için kullanmıĢtır. (Davenport, Schwartz, ve Eliot 

2005: 21) Daha küçük ve toplu halde yaĢayan hayvanların tek yaĢayan baĢka bir 

hayvana baskı yaparak aynı ortamdan uzaklaĢtırması; veya kuĢlar arasında en küçük 

ve güçsüz kuĢu su ve yiyecekten uzaklaĢtırarak güçsüz olmasını sağlamak ve en 

sonunda fiziksel saldırılarla yaralayarak ya da öldürerek kuĢ topluluğundan 

uzaklaĢtırmak amacıyla kullanılmıĢtır. (Tınaz, 2006: 13) 

 

Daha sonra, Ġsveçli hekim Peter Paul Heinemann tarafından çocuklar arasında 

yaĢanan bir takım olayları araĢtırırken, bir grup çocuğun tek ve güçsüz bir çocuğa 

karĢı tavır almalarını ve zarar verici davranıĢlarını tanımlamak amacıyla 

kullanmıĢtır.(Gün H. 2010: 26 ). 

 

ĠĢ hayatında ise mobbing kavramını ilk kez, 80‟li yılların ortalarında Almanya 

doğumlu H.Leymann tarafından  kullanılmıĢtır. Heinz Leymann endüstri sektörüne 

hizmet eden çalıĢanlar üzerine birçok kez çalıĢma ve araĢtırmalar yapmıĢtır. Bu 

araĢtırmalar sonucunda çalıĢan bireyler arasında uzun süre düĢmanca ve tacizkar 

davranıĢlar olduğunu saptamıĢ ve bu kavramı kullanmıĢtır. (Cicerali & Kaya 

Cicerali, 2014: 9). Leymann psikolojik tacizi (mobbing), iĢyerinde meydana gelen bir 

veya birden fazla çalıĢanın, baĢka kiĢilere uyguladığı sistematik, kanun tanımaz ve 

düĢmanca tutum ve davranıĢlar olarak tanımlamıĢtır. Leymann (1990: 120).  

 

Bireyin sürekli aĢağılamalara, sürekli eleĢtirilere, bazen de kavga yoluyla 

baskı altında çalıĢmasını anlatan durum, bazı Kuzey Avrupa ve Alman kültürü olan 

ülkelerde iĢyerinde mobbing (mobbing at work), Ġngiltere ve çevresinde konuĢlu 
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ülkelerde ise iĢyerinde zorbalık (bullying at work) olarak tanımlandırılmıĢtır ( Zapf, 

Einarsen, 2001: 369). 

 

AĢağıdaki Ģekil-1‟de mobbingle ilgili araĢtırma yapan kiĢiler ile kullandığı 

terimler, tanımlar ve orijinleri yer almıĢtır. 

ARAġTIRMACI TERĠM TERĠMĠN AÇIKLAMASI Orijin 

KONRAD 

ZACHARĠAS 

LORENZ (1960) 

 

 

 

Mobbing “Ġnsan ve hayvan davranıĢının 

kaynağında nitelikte, anahtar uyarımlarla 

tetiklenen ve deneyimden bağımsız 

iĢleyen, doğuĢtan varolan ve katılımla 

devredilen refleksif motor davranıĢlar 

vardır. Büyük bir hayvanın tehdidine 

karĢı daha küçük hayvan gruplarının 

saldırıları bu tür refleksif davranıĢlardır.” 

Avusturya 

CARROLL 

BRODSKY (1976) 

Taciz 

(Harrassment) 

„„Bir bireyin baĢka bir bireyi zorlaması, 

iĢgence etmesi ya da reaksiyon vermeye 

zorlamak amacıyla tekrarlayan ve 

süregelen; korkutan, kıĢkırtan, baskı 

altına alan, rahatsız eden davranıĢlardır. 

ĠĢyerlerine disiplin getirmek, verimliliği 

artırmak ya da refleksleri koĢullandırmak 

amacıyla yapıldığı iddia edilir. Ancak 

taciz sosyal bir reflekstir. Taciz için hiçbir 

rasyonel amacın varlığına gerek yoktur. 

Taciz tüm insan iletiĢimlerinde görülen 

temel mekanizmadır.” 

ABD 

 

MĠCHAEL 

EDVARDES 

(1977) 

 

Maço Yönetim 

(Macho 

Management) 

“1980‟lerde gazetecilikte kullanılmıĢ 

olan, 2000‟lerde tekrar canlanan bir 

kavramdır. ĠĢyerinde korku yönetimi 

kuran,  dikbaĢlı, inatçı, antipatik, kibirli, 

iyi sonuçları üstüne alıp kötü sonuçlardan 

dolayı yönettiği kiĢileri suçlayan, Ģirket 

CEO‟suna herkesle ilgili zehirli sözler 

fısıldayan, alt pozisyondayken pasif 

agresif olup yönetici olduğunda maço 

gibi davranan kiĢilerin yönetim Ģeklidir.” 

 

Güney 

Afrika,  

 

Ġngiltere 

INGELA 

THYLEFORS 

(1987) 

Günah Keçisi Ġlan 

Etme 

(Scapegoating) 

 

“Hedef seçilmiĢ bir kiĢi ya da grubun 

iĢyerlerinde gerçekleĢen tüm negatif 

sonuçlarından dolayı sürekli olarak 

suçlamasıdır. Çoğu organizasyonda 

görülen normatif bir durumdur.” 

Ġsveç 
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HEĠNZ 

LEYMANN 

(1990) 

Mobbing/Psikolojik 

Terör 

(Mobbing 

Psychological Terror) 

“Bir veya birkaç kiĢi tarafında hedef 

seçilen kiĢiye yönlendirilen, süreklilik 

gösteren negatif iletiĢim biçimi ve 

saldırılardır. Yönetim ve sendika 

temsilcileri de bu kiĢiyle ilgili önyargıları 

kabul eder ve hedef kiĢiyi talihsizliğinden 

dolayı suçlar. Üçüncü partiler genellikle 

mağdura verilen zararı itiraf etmez ve 

bunları zor, nörotik kiĢinin hak ettiği adil 

davranıĢlar olarak görür.” 

Ġsveç 

KĠLE  

(1990) 

Sağlığı Tehdit Eden 

Liderlik ve ĠĢ 

arkadaĢlığı 

(Health Endangering 

Leadership and Co-

workersip) 

“Yönetici pozisyonundaki kiĢinin 

kendine bağlı çalıĢana ya da bir çalıĢanın 

iĢ arkadaĢına açık ya da gizli Ģekilde 

davrandığı ve uzun süre devam eden 

baskı ve tacizkar eylemlerdir. KiĢi, 

endiĢeli, sosyal destekten mahrum ve 

psikolojik dayanıklılığı düĢük kiĢilerin bu 

negatif eylemlerden daha fazla 

etkilendiğini özsaygılarının daha çok 

azaldığını ve sağlıklarının daha fazla 

etkilendiğini ifade etmiĢtir.” 

Norveç 

BRADY 

WĠLSON (1991) 

ĠĢyeri Travması 

(Cumulative Psychic 

Workplace Trauma) 

“Yönetici pozisyonundaki kiĢinin bir 

çalıĢanın kiĢiliğine yönelik devamlı ve 

kasıtlı kötü muameleleri ve 

oluĢturdukları belirsizlik, endiĢe ve korku 

hissi sonucunda hedef çalıĢanın 

depresyona girmesi ve TSSB 

semptomlarını göstermeye baĢlamasıdır.” 

ABD 

MARĠE-

FRANCE 

HĠRĠGOYEN 

(1998) 

Manevi Taciz Moral 

Harrassment 

(Le Harcelement 

Moral) 

“Sürekli ve sistematik olarak incitici 

yorumlar, tacizkar uygulamalar, çift 

yönlü mesajlar, bakıĢlar, mimikler 

yoluyla bir çalıĢanın Ģahsına zarar veren, 

çalıĢanın iĢ ile ilgili huzursuzluklar 

yaratan veya  iĢyerinin düzenini bozan, 

kötü niyetli bir giriĢimdir.” 

Fransa 

NOA ZANOLLĠ 

DAVENPORT 

(1999) 

Duygusal Taciz 

(Emotional Abuse) 

“ÇalıĢma arkadaĢları tarafından günler, 

aylar hatta yılar, boyunca sinsi ya da 

bariz bir Ģekilde bütünlük ve 

yetkiliklerine saldırılması, asılsız 

hatalarından dolayı sürekli suçlanması, 

çalıĢanın iĢten çıkarılma yoluyla iĢyerini 

terk etmeye zorlanmasıdır.‟‟ 

ABD 
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KENNETH 

WESTHUES 

(2001) 

Mükemmelliğe KarĢı 

Haset (Envy of 

Excellence) 

“Hedef seçilen yüksek performanslı, 

baĢarılı çalıĢanın gerçek ya da hayali bir 

hatasının tüm kiĢiliğini lekeleyecek 

Ģekilde abartılması ve hedefin kiĢisel 

olarak yabancı,  tehlikeli ya da iyi ve 

ahlaklı insanların midesini bulandıracak 

kadar iğrenç bir varlık olarak 

algılanmasıdır.” 

Kanada 

ġekil 1 :Mobbing Olgusuyla ilgili Genel Kabul GörmüĢ Tanımlar 

 

Kaynak: Cicerali, E. & Kaya Cicerali, L. (2014). Tüm Bilinmeyen Yönleriyle 

Mobbing. Gece Kitaplığı, Ankara  

 

2.4.MOBBĠNG(PSĠKOLOJĠK TACĠZ)’ĠN SÜRECĠ 

Sosyal bir varlık olan insanın, hayatını devam ettirebilmesi ve ihtiyaçlarını 

karĢılaması için insan veya insan gruplarıyla iletiĢime geçmesi gerekmektedir. 

Günümüzdeki insanlar ihtiyaçlarının bir gereği olarak çalıĢma hayatında birbiriyle  

sürekli iletiĢim halindedirler. KiĢiler bu iletiĢim sonucu olarak birbirlerini pozitif 

veya negatif yönde etkilemektedirler. Özellikle bir yerde çalıĢan patron, yönetici 

veya iĢçi olsun, aynı ortamda ve belirli bir zaman diliminde birbirleriyle sürekli 

iletiĢim halinde olduklarından dolayı çalıĢanlar arasında çatıĢmalar meydana 

gelmektedir. Olumsuz veya önemsiz gözüken küçük birikimler, kar tanelerinin 

birikip çığ oluĢturması gibi büyük patlamalara neden olabilir. 

 

Dunn, (2007)‟a göre, iĢ yerindeki çalıĢana imalı sözler, küçük düĢürme, 

gözünü korkutma gibi davranıĢlarla baĢlayan mobbing olgusu hedefteki kiĢiyi zor 

duruma düĢürmek ve kontrol altına almak adına haftalar, aylar, yıllar boyunca 

sürebilir.   

 

Psikolojik taciz (mobbing) iĢyerinde kısa süreli yaĢanan baskı ve tartıĢmalar 

ile hemen sonuçlanan bir olgu değildir. ĠĢyerinde bir problemin mobbing olarak 

nitelendirilmesi için belli yollardan geçmesi gerekir ve mağduru yavaĢ yavaĢ 

yıpratarak psikolojisinin bozulmasına ve hatta iĢini terk etme düzeyine kadar 
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gelmesini gerektirir. Mobbing olgusunda en göze çarpan nokta ise zamanla bu 

baskıların mağdurlara yaptığı acının artması olarak geliĢmektedir. YavaĢ yavaĢ 

geliĢen bu olgu ilk baĢlarda sıradanmıĢ hissi yaratır hiç fark edilmeden ilerleyip 

mağdurda geri dönülemez hasarlara yol açabilmektedir. (Davenport, Schwartz, ve 

Eliot 2014: 33) 

 

ĠĢ arkadaĢları, gördükleri bu zalimce duruma karĢı iĢten atılma, pozisyon 

kaybetme veya korkaklıkları yüzünden müdahale etmeyi tercih etmeyebilir. Bu tip 

olumsuz iĢ ahlakı yüzünden ortamdaki zulme müdahale edilmediği taktirde bu 

çatıĢma kontrol altına alınmayacak düzeye gelene kadar büyümeye devam eder 

(Hirigoyen, 2000: 62). 

 

Mobbingin oluĢması birçok etkene bağlı olduğu gibi çeĢitli yollar izleyerek 

de geliĢebilir. Bu yolun ilk adımlarından biri de gri propagandadır. Psikolojik tacizin 

etkili silahlarından olan gri propaganda da,  çıkıĢ kaynağı belli değildir, doğruluğu 

kanıtlanmaz, yalan ve iftira olduğu da kesin değildir bu durum biraz da çamur at, 

tutmazsa izi kalır hasebindedir. Gri propagandanın ana unsuru, olmamıĢ Ģeylerin 

olmuĢ gibi anlatılmasıdır. Güçlü yönünün ise kiĢileri hemen inandırabilmesi 

olduğunu söyleyebiliriz. Genellikle çıkıĢ noktası doğru bir olaydır, etrafa anlatırken 

yalanlar eklenerek muhatabı, zor duruma düĢürmek amaçlanır. Bu tarz negatif 

propagandalarda sözcükler, geliĢi güzel söylenmez. Bu türlü davranıĢlar,  üzerinde 

çok vakit harcanmıĢ, alt yapısı iyi planlanmıĢ ve hedef kitlesi belirlenmiĢ 

faaliyetlerdir. (Tarhan, 2005: 35-38)  
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Leyman‟a göre mobbing süreci beĢ aĢamada gerçekleĢmiĢtir. Bu aĢamalar 

aĢağıdaki tabloda (ġekil-2) gösterilmiĢtir. 

1.AĢama ÇATIġMA(ANLAġMAZLIK) 

Bir olayla, bir anlaĢmazlık ile tanımlanır, henüz 

psikolojik taciz değildir, fakat iĢ yerinde 

huzursuzluk yavaĢ yavaĢ ortaya çıkmaktadır. 

 

2.AĢama 

 

SALDIRGAN EYLEMLER 

Saldırgan eylemler ve duygusal saldırılar, 

mobbing olgusunun harekete geçtiğini gösterir. 

 

3.AĢama 

 

YÖNETĠMĠN KATILIMI 

 

 

Yönetim ilk aĢamada olmasa da ikinci aĢamada 

doğrudan yer almaya baĢlar. Bu süreçte yönetim, 

negatif yönlü bir eğilim içinde olmaktadır. 

 

4.AĢama 

 

DAMGALAMA(YAKIġTIRMA) 

Bu aĢama önemlidir, kurbanlar zor veya akıl 

hastası olarak damgalanırlar. Yönetimin yanlıĢ 

yargısı bu olumsuz döngüyü hızlandırır. 

Çoğunlukla, bu aĢamanın sonunda iĢten 

kovulmaya da zorunlu istifa vardır. 

5.AĢama 

 

 

ĠġĠNE ZOR VERĠLME 

 

Kurbanın iĢine son verilir. Bu olayın sarsıntısı, 

travma sonrası stres bozukluğunu tetikler. 

Kovulmadan sonra duygusal gerilim ve izleyen 

psikosomatik hastalıklar yoğunlaĢarak devam 

eder. 

ġekil 2 : Leymann’ ın Mobbing Süreci   

Kaynak: Davenport, N, Schwartz, R. D. And Elıot, G. P. (2014: 37), Mobbing: 

İşyerinde Psikolojik Taciz, Ġstanbul:  Ray Yayıncılık. 

 

Mobbing sürecinde dikkate alınacak bir husus da mobbingin hangi 

yoğunlukla yapıldığıdır. Eğer mobbingi uygulayanlar bu davranıĢlarında ısrarcılar ve 

aralıksız olarak yapıyorlarsa bu davranıĢ mobbing diye tabir edilir. Aksi halde haklı 

bir sebebe dayalı olarak kısa süreli ve kesintili veya çok uzun süren aralıklarla oluĢan 

çatıĢmalar mobbing sayılmaz. (Guerrero, 2004). Mesela bir personelin herhangi bir 

çatıĢma sonrasında kısa süreli dıĢlanması, sonra iliĢkilerin normale dönmesi mobbing 

değildir. Burada bir süre dıĢlanma vardır ama grup ya da çatıĢmanın tarafı olan kiĢi, 

bu kiĢiye karĢı psikolojik tacizde ısrarcı değildir. Bu Ģekilde ortaya çıkan çatıĢmalar 

mobbing olarak algılanmamaktadır. Mobbing algısı kiĢilere göre de değiĢebilir net 
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bir ölçüsü yoktur. Bir kiĢiye mobbing gibi gelen durum gündelik hayatta baĢka bir 

kiĢide normal bir durum hisside yaratabilir. 

 

2.4.1.MOBBĠNG (PSĠKOLOJĠK TACĠZ)’ĠN ORTAYA ÇIKIġ 

NEDENLER 

 

Örgütlerde yaĢanan psikolojik tacizin tek bir nedeni yoktur. Birçok neden 

psikolojik tacizin ortaya çıkmasında kaynak olabilir. Bu kaynaklar ise genel olarak 

üç baĢlık altında toplanabilir. Birincisi, liderlik tarzı, örgüt kültürü, kötü yönetim ve 

iĢin ağırlı gibi kurumsal faktörlerdir. Ġkincisi, bireyin içinde bulunduğu çalıĢma 

ortamında ki insanların profili, paradigmaları, inançları, aile yapıları gibi 

faktörlerden oluĢan sosyal gruplardır. Üçüncüsü ise, kiĢilik, nitelikler ve sosyal 

beceriler gibi faktörlerden oluĢan bireysel nedenlerdir (Koç ve Topaloğlu, 2010:224). 

 

Mobbingin ortaya çıkma nedenleri üzerine yapılan birçok araĢtırma mobbinge 

neden olan sebeplerin birey veya kurumsal kaynaklı olabileceğini ortaya 

koymaktadır. Leyman (1996)‟a göre mobbinge neden olan faktörler aĢağıdaki 

tabloda gösterilmiĢtir. 
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                                                            MOBBĠNG 

 

 

 

 

 

                     KiĢisel Etkenler                                          Kurumsal Etkenler 

                     Demografik Özellikler                                 Liderlik Vasfı                      

                     KiĢilik Özellikleri                                        Örgütsel Destek 

                                                                                          Örgüt Ġklimi  

                                                                                          Örgütsel Adalet Algısı 

 

 

 

ġekil 3: Mobbingin ortaya çıkıĢ nedenleri 

 

Kaynak: Leymann (1996), The content and development, s.168.  

              

 Zapf,(1999: 71) ise çalıĢmasında mobbingin nedenlerini örgütsel sosyal ve 

kiĢisel nedenler içinde ele almıĢtır. Sonuçlarını da psikosomatik rahatsızlıklar, 

depresyon, travma sonrası stres bozukluğu (TSSB) gibi faktörler olarak sıralamıĢtır. 

Hoel ve Faragher (2004: 1) kurbanlarla yapılan görüĢmelerde mobbinge maruz 

kalanların davranıĢsal olarak endiĢe, korku, panik atak, güven eksikliği, sinirli olma 

hali, konsantrasyon bozukluğu ve sosyal ortamlara girememe gibi fiziksel belirtiler 

olarak ise terleme, titreme, uykusuzluk gibi olumsuz etkilerin olduğu sonucuna 

varmıĢlardır. Bu faktör neden sonuç iliĢkisini, aĢağıdaki Ģekil-4 de açıklamaktadır. 
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ġekil 4: Zapf’ a Göre Mobbingin Neden ve Sonuç ĠliĢkisi 

 

Kaynak: Dieter Z, (1999), “Organisational, Work Group Related and Personel 

Causes of, Bullying at Work”, international Journal of Manpower p. 71.  

 

Yukarıda ki tabloda da görüldüğü gibi mobbing oluĢmasında kurumsal ve 

sosyokültürel etkenler, zorba ve kurban kadar önemli faktörlerdir. Mobbing olgusu 

mağdurda farklı problemlere yol açabilir. Yalnız yukarda belirtilen bu rahatsızlıklar 

NEDEN                  MOBĠNG                                          SONUÇ 

Dedikodular  

Sosyal Ġzalasyon  

Sözel Saldırganlık 

Özel Hayata Saldırı 

Fiziksel Saldırı 

Bireyin Tutumlarına 

Saldırı  

 

Liderlik  

Örgütsel Ġklim 

Görevle Ġlgili        

Stres Yapıcıları 

ĠĢ Örgütlenmesi  

 

  

  

  

   

 

 

 

 

 

 

KĠġĠSEL 

KiĢilik 

Nitelik 

Sosyal Özellik 

Ġz 

        

         

      

 

  

 

SOSYAL GRUP    

DüĢmanlık 

 Kıskançlık  

Grup Baskısı 

Günah Keçiliği 

Psikomatik 

Hastalıklar 

Depresyon 

Anksiyete  

TSSB  

Obsesyon 

Mobbing 

Uygulayanlar 
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mağdurda önceden olması onu mobbinge maruz kalmasına neden olabilir. Mobbingin 

ġekil 4‟te gösterildiği gibi neden ve sonuçları arasında belli baĢlı bir yolu takip 

etmediğidir. Örneğin kurbanın ruhsal olarak bazı rahastsızlığı çalıĢtığı ortam 

üzerinde negatif bir etki yaratabilir. Bu olumsuz etkinin diğer çalıĢma arkadaĢlarına 

yansıyabilir onlarında olumsuz tepkiler vermesine sebep olabilir. Öbür taraftan 

kurumun sosyal yapısı da mobbinge neden olabilir ya da kurum içindeki mobbing 

davranıĢları sosyal yapısını bozabilir. Burada kurumlarda mobbing yaĢanmasını kısır 

döngüye benzetebiliriz. Bir durum kurumda mobbinge yol açabildiği gibi, mobbingin 

sonucuda olabilmektedir. Aynı biçimde mobbing sonucu sayılan baĢka bir olgu, aynı 

kurumda baĢka bir zaman diliminde veya baĢka bir kurumda mobbinge neden 

olabilir.(Gökçe 2008: 27)  

 

Mobbingde mağdurun sosyal itibarını sarsmak ve sevilmeyen biri algısı 

yaratmak bu olgunun amacıdır. Kurban rolünde yer alan bireyi iĢ hayatından 

soğutmayı amaçlayan gizli oyunlar, mağdurun kurumdaki stasüsüne darbe vurur, 

dolaylı olarak baĢarısını azaltır. Yücetürk (2005: 252) mobbinge neden olan faktörler 

arasında nasıl bir etkileĢim olduğunu aĢağıdaki Ģekilde ortaya konmuĢtur. 
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Mobbıng Uygulayıcı 

-Üstler 

- Astlar 

- Aynı Düzeydekiler 

- MüĢteri/Satıcılar 

-ĠĢçi/Memur 

 

Mobbing 

Uygulayanın 

RiskFaktörleri 

- Cinsiyet 

- Ruh Sağlığı 

- Sorunlu Çocukluk 

   Dönemi 

- Alkol vb. Bağımlılığı 

- GeçmiĢte YaĢanan 

   ġiddet 

- ġiddete Eğilimli 

   Olma 

- Duygusal Zeka 

Mobbing Maduru 

(Hedef) 

- Üstler 

- Astlar 

- Aynı Düzeydekiler 

- MüĢteri/Satıcılar 

-ĠĢçi/Memur 

Sosyal Faktörler 

- Ekonomik DeğiĢim 

- Sosyal DeğiĢim 

- Göç vb. 

Örgüte Etkinlik 

- Verimlilik Azalması 

- Ġzinlerin Artması 

- ĠĢgücü Devir ArtıĢı 

- ĠĢ Kalitesinde DüĢüĢ 

- Kurum Ġmajında 

   Zedelenme 

Mağdurun Risk 

Faktörleri 

- YaĢ 

- DıĢ GörünüĢ 

- Eğitim ve Yetenek 

- KiĢilik/Karakter 

- Cinsiyet 

- Tavır ve Beklentiler 

Hedef Etkisi 

-Hastalık, Stres, Ġntiharı 

- Mali Kayıplar 

- Aile ve Sosyal  ĠliĢkilerde Bozulma 

- ĠĢten Atılma veya istifa 

Örgütsel Faktörler            

- Örgüt Ġklimi ve Kültürü 

- Örgütsel DeğiĢim 

- Yönetim ve Liderlik Biçimi 

- Denetim, ĠletiĢim vb. Yönetim Süreçleri 

-HiyerarĢik Yapı 

-ĠĢ Süreçleri 

Sonuç/Çıktı 

- Duygusal/Fiziksel 

-Mobbing Eylemleri 

 

 



20 
 

ġekil 5: Mobbinge Neden Olan Faktörler Arasındaki EtkileĢim 

Kaynak: Yücetürk, E. (2005); “Örgütlerde Küresel Bir Yönetim sorunu: 

Yıldırım (Psikolojik Ģiddet) ve Cinsiyetle ĠliĢkisi”, ÇalıĢma YaĢamında DönüĢümler 

Örgütsel BakıĢ, s.252 

2.4.2.MOBBĠNG (PSĠKOLOJĠK TACĠZ)BELĠRTĠLERĠ 

Mobbingin birçok belirtisi vardır. Ancak iĢyerinde ki problem ve 

huzursuzluğun mobbing olarak nitelendirilmesi için, süreçteki olaylar silsilesine ve 

sürekliliğine bakılması lazımdır. Mobbing yapan kiĢinin iĢyerindeki hareketlerine 

bakıldığında araĢtırmacılar bu durumu davranıĢsal veya fizyolojik olarak ikiye 

ayırmıĢtır. 

2.4.2.1.MOBBĠNG DE DAVRANIġSAL BELĠRTĠLER 

Kurumlarda veya herhangi bir iĢ ortamında çalıĢan bireylere karĢı oluĢturulan 

olumsuz sinir bozucu hareketlerin biri de ortam çalıĢanlarının hal ve hareketlerine 

yansıyan negatif davranıĢlardır.        

    

Mobbingin bir çok davranıĢsal belirtisi vardır. Bunların hepsinin aynı anda 

olması gerekmemektedir. Önemli olan bu tarz hareketleri sistematik bir biçimde 

sürekli bir Ģekilde tekrarlanmasıdır. DavranıĢsal belirtileri Ģu Ģekilde 

sıralayabiliriz.(Karakale 2011: 28). 

 KiĢiye, herkesin ortasında kötü Ģakalar yapılır. DıĢ görünüĢüyle ve 

konuĢma tarzıyla dalga geçilir. 

 KiĢilik yapısıyla ilgili hayali hikayeler yaratılarak karalama yapılır. 

 KiĢinin iĢ bilgisi hakkında negatif yönde konuĢmalar yapılır. ĠĢten 

anlamıyormuĢ havası yaratılır. 

 ĠĢle ilgili önemli bilgiler kiĢiden saklanır. 

 KiĢi, fiziksel veya zihinsel olarak iĢ yerinde yokmuĢ gibi davranılır. 

 KiĢiye, iĢle ilgili toplantılarda haber verilmez. 

 KiĢiye, iĢle ilgili yönetmelik ve kanunlar değiĢtirilir veya daha 

zorlayacak Ģekilde arttırılır. 
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 KiĢiye, gelen mektup, çiçek ve hediyeler kendisinden önce 

iĢyerindekiler tarafından kontrol edilir. 

 KiĢiye daha önce verilen sorumluluk sahası küçültülür ve  daha 

niteliksiz iĢler verilir. 

 KiĢinin bulunduğu ortamda kapılar çarpılır, masa yumruklanır, yüksek 

sesle konuĢulur. 

 Mesai saatler dıĢında telefon vb. iletiĢim araçlarıyla rahatsız edilir. 

 KiĢi, iĢle ilgili konularda kendinden daha vasıfsız ve ast durumundaki 

kiĢilerce denetletilir. 

 KiĢi, iĢyerinde kendine yakın hissettiği ve samimi olduğu 

arkadaĢlarından uzaklaĢtırılır. Farklı bir çalıĢma yeri verilir, odası değiĢtirilir. 

 KiĢiyle daha önce konuĢulan konular mail, veya telefon yoluyla 

iletilmeye çalıĢılır. 

 KiĢi, iĢyerindeki arkadaĢları tarafından yapılan düğün, niĢan ve iĢ 

yemeği gibi organizasyonlara çağırılmaz. 

 

Bu ve buna benzer davranıĢların hepsi mobbingin oluĢmasında kıvılcım 

yaratan hareketlerdir. Mağdur bu tür davranıĢlar sonucu yoğun stres ve sonucunda 

depresyona girebilir severek yaptığı iĢine karĢı soğur, iĢyerine istemeyerek gelmeye 

baĢlar. ĠĢ ile ilgili yaĢadığı sıkıntılar istemese de tüm olumsuzluğuyla özel hayatına 

yansır. 

2.4.2.2.MOBBĠNGĠN FĠZYOLOJĠK BELĠRTĠLERĠ 

DavranıĢsal belirtilerin yanında bireyin yaĢam kalitesini sosyal hayatını son 

derece düĢüren bedensel olarak da birtakım belirtiler ortaya çıkmaktadır. Bu belirtiler 

mobbing durumunun yaĢandığına dair iĢaret verebilir. Bu belirtileri Ģu baĢlıklar 

altında toplayabiliriz (Tınaz, 2006: 18). 

 

 Beyinle alakalı Belirtiler: Uykusuzluk ya da sürekli uyku hali, panik atak, ve 

dikkatsizlik.  

-Deriyle Alakalı Belirtiler: ġiĢme, kaĢınma ve alerji.  
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-Gözlerle Alakalı Belirtiler: Gözlerde kızarma, sulanması ve gözlerin 

kararması.   

- Kalple Alakalı Belirtiler: Ritimsel düzensizlikler ve çarpıntılar.  

- Uzuvlarla Alakalı Belirtiler: Halsizlik, titreme, kaslarda ağrı ve gerilme.  

-Sindirim Sistemiyle Alakalı Belirtiler: Mide yanması, bulantı, gastrit  

- Solunum Sistemiyle Alakalı Belirtiler: Nefes alamama, nefes alma verme de 

göğüs ağrısı hissetme.  

- BağıĢıklık Sistemiyle Alakalı Belirtiler: Çabuk hastalanma ve bakterilere 

karĢı savunma mekanizmasının zayıflaması.  

  

En sık rastlanan psikosomatik rahatsızlıklar, tıbbi bir sebebi bulunmayan 

mide yanması ağrısı, kalpte ritim bozuklukları,  tansiyonda farklılaĢma, baĢ ağrısı, ve 

cilt hastalıklarıdır(Cüceloğlu 2008: 473).Tüm bu hastalıklar kiĢinin hayat kalitesini 

düĢürdüğü gibi iĢ ortamında ki konumu riske atar, astları ve üstlerine karĢı görevini 

yapamaz duruma getirebilir. Mobbing uygulayanların amacı zorbalık yapmak ve 

ulaĢmak istediği mağdura rahatsızlık vermek olduğu için bu gibi problemlerin 

oluĢması zorbanın hedefine giderken doğru yolda olduğunu göstermektedir. 

2.5.MOBBĠNG(PSĠKOLOJĠK TACĠZ) TARAFLARI 

Mobbing bölge, Ģehir veya kan bağı farkı gözetmeksizin tüm örgütlerde 

ortaya çıkabilmesi muhtemel bir durumdur. Bu olguya maruz kalanları tanımlayan 

herhangi bir kategori de bugüne kadar söylenmiĢ değildir. Yalnız genel olarak 

mobbingi yapan taraf, maruz kalan taraf, ve yapıldığı ortam itibariyle üçe ayırmak 

mümkündür. Bunlar; 

 

-Mobbingi uygulayanlar (Zorbalar, Tacizciler, Saldırganlar, ). 

 

-Mobbing mağdurları (Kurbanlar, Mağdurlar). 
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-Kurum Kültürü ve Yapısı. 

 

Bundan ötürüdür ki iĢ hayatında bireyler psikolojik taciz davranıĢları içinde 

rol almaya adaydır. Herkes kendine bir rol biçmektedir. Bu üç etkenin her birinin, 

kendine ait özellikleri vardır ve aynı zamanda birbirlerini etkilemektedirler (Tınaz 

2006: 18). 

2.5.1.MOBBĠNG UYGULAYANLAR (ZORBALAR) 

ĠĢ yerinde mobbing uygulayan kiĢilere tacizci, zorba, bezdirici, mobbingci 

gibi ifadeler kullanılmaktadır. Bu Ģekilde ifade edilen kiĢiler hiçbir kiĢilik grubuna 

tam anlamıyla uyumlu olmadığı çeĢitli araĢtırmalarda gözlemlenmiĢtir. Bu kiĢilerin 

ortak özellikleri genellikle ilgi görmek isteyen, iktidar açlığı çeken,   zayıf kiĢilikli, 

benmerkezci, övgüye ihtiyaç duyan, korkak, o kurum için vazgeçilmez olduğunu 

düĢünen olarak tanımlamak mümkündür. Hosmer, (1995)‟e göre mobbing yapan 

zorbalar, baĢkalarının fikirlerinden aĢırı derecede kuĢkulanırlar, sürekli iĢ 

ortamındaki kiĢilerin, kendilerinin arkasından iĢ çevirdikleri düĢünürler. 

 

Ocak (2008: 38)‟a göre bazı zorbalar ise psikolojik taciz olgusunu kendileri 

baĢlatacak güçte değildirler ama “akbabalık” yapabilirler. Kendilerinden daha güçlü 

olduğunu düĢündükleri kiĢiler önderliğinde mobbing eylemine katılabilirler. 

 

Mobbing uygulayan kiĢileri davranıĢ biçimlerine göre aktif ve pasif 

saldırganlık olmak üzere ikiye ayırabiliriz. Pasif saldırı sinsice ve üstünde vakit 

harcanarak yapılan ve baĢlarda mağduru rahatszılık hissi yaratmayan davranıĢlar 

olarak tanımlayabiliriz(Cemaloğlu 2015). Bu davranıĢta bulunan zorbaların 

davranıĢları hissedildiği zaman mağdura candan davranarak Ģikayetçi olmasının 

önünü kesmeye çalıĢmaktadır. Tehlikeli bir saldırma Ģeklidir. Pasif saldırganlarla 

baĢa çıkmak bir hayli zor ve zaman almaktadır(Gürhan 2013: 82). 

 

Pasif saldırganların aksine, aktif saldırganlar çok amatördür. Hangi davranıĢta 

bulunuyorlarsa çevredeki insanların gözü önünde yaparlar ve bu davranıĢlar fiziki 
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Ģiddete kadar varabilmektedir. Bu nedenle aktif saldırıların ömrü az olmaktadır. 

(Tutar 2004: 29). 

  

BaĢaran‟a (1998: 204) göre, kiĢilerin kavgaya, Ģiddete yatkın olması, 

mobbingin birinci kaynağıdır. Küçüklükten beri kavgaya elveriĢli kiĢiliği geliĢmiĢ 

bireyler, küçük Ģeylerden büyük çatıĢmaların çıkmasına neden olabilirler. 

 

ĠĢ yerinde kavga çıkaran kiĢilerin belli ruh halleri ve kiĢilik yapıları 

bulunmaktadır Tarhan (2003: 130-168). Mobbingi uygulayan kiĢilerin ruhsal 

yapılarına baktığımız zaman, bu kiĢilerin salt çoğunluğu belli baĢlı kiĢilik 

bozukluğuna sahip kiĢilerdir. ĠĢyerinde hiçbir problem yok iken huzursuzluk 

çıkartarak ortamı gerebilecek kiĢiler her iĢkolunda mevcuttur. DSM-5-TR tanı 

ölçütlerinde de yer alan bazı kiĢilik bozuklukları aĢağıda maddeler halinde 

anlatılmaya çalıĢılmıĢtır. 

2.5.1.1.KÖTÜ KĠġĠLĠĞE SAHĠP OLANLAR 

Davenport, Schwartz, ve Eliot  (2014: 33)‟in aktardığına göre M.Scott Peck, 

kötülüğü „„insanın içinde veya dıĢında bulunan ve amacı yaĢamı veya canlılığı 

öldürmek olan bir kuvvettir‟‟ ve kötü insanlar „„kendi hasta kiĢiliklerinin 

bütünlüğünü korumak ve sürdürmek için baĢkalarının ruhsal geliĢimini, bu gücü 

kullanarak yok etmek isterler ve içlerinde kendilerini her türlü suçlamanın üstünde 

gördükleri için, onları suçlayan herhangi birisine saldırmak durumundadırlar. 

Kusursuz benlik saygınlıklarını korumak için baĢkalarını feda ederler‟‟ Ģeklinde ifade 

etmiĢtir.  

 Bu kiĢileri iĢ ortamında potansiyel huzursuzluk çıkartabilecek kiĢiler olarak 

nitelendirilebiliriz. Mevkisi ne olursa olsun kötülükten güç aldıkları için her mevkide 

bulunan iĢ arkadaĢlarının arkasından veya yüzüne karĢı olumsuz iĢler çevirir 

birbirlerine düĢürebilir, hatta fiziksel saldırılar sonucu kalıcı izler bırakabilirler.  
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2.5.1.2.ANTĠ-SOSYAL KĠġĠLĠK BOZUKLUĞU 

Anti-sosyal kiĢilik bozukluğu çocukluk yaĢlarda ebeveynleri tarafından katı 

ve ciddi Ģekilde büyütülen bireylerde daha çok gözükmektedir. Bu kiĢilik bozukluğu 

fırtınalı kiĢilik bozuklukları içinde tanımlanan ruhsal bir hastalıktır. Anti-sosyal 

kiĢilik bozukluğu olan kiĢiler insan iliĢkilerinde, toplumsal düzende, kendi yaĢamları 

normal seviyede sürdürmekte çok zorlanırlar.(Plotnik 2009: 536). Toplum normlarına 

ve düzenlerine, baĢkalarının haklı çıkarlarına karĢı agresif tutum sergiler ve karĢı 

taraftaki bireylerin doğrularına karĢı kendi menfaatlerine yarar sağlayan bir tutum 

sergilerler.  

 

Köroğlu (2011: 45)‟na göre burnu havalarda, herkesi küçük gören ve alaycı 

hareketler sergileyen, soğuk ve donuk, insanlar olarak göze çarparlar. Bu Ģekilde 

yaĢayan Ģiddete meyilli bireyler sürekli olarak kavga ve dalaĢma yapma isteği 

içindedirler. Hatasız olarak görülmek için ısrar ederler, tartıĢma içine girdiğinde 

doğru belliyse bile baĢkalarının dediğini kabul etmezler. Ilımlı duygularını ifade 

etmekten kaçınırlar.  YumuĢaklık, kibarlık ve sevecenlikten kuĢku duyarlar ve çoğu 

kez bunların içten duygular olabileceğine inanmak istemiyor gibi görünürler.   

 

Çobanoğlu (2005: 39)‟na göre ise bu kiĢiler kesinlikle hatalarından 

kendilerine olumlu bir pay çıkarmazlar. Özel yaĢantıları çalkantılıdır. Genelde içki, 

sigara vb maddelerden en az birine zaafları vardır. Ġstediklerini elde etme konusunda 

her Ģeyi yapabilme potansiyelindedirler. Kurallara uymazlar ve uyanları gerizekalı 

olarak görürler. 

Bu tip ruh hastalığına sahip kiĢiler iĢ ortamında sessiz sakin kalıyor gibi de 

görünseler çatıĢma ortamı yaratarak gücünün yettiğine veya kandırabildiğine 

mobbing uygularlar. Bu tür mobbingci zorbalar iĢ ortamında huzursuzluk yaratarak 

ortamdaki huzuru absorbe eder ve çalıĢamayacak düzeye getirebilirler. 
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2.5.1.3.OBSESĠF –KOMPULSĠF KĠġĠLĠK BOZUKLUĞU 

Obsesyon kelimesinin Türkçe karĢılığı saplantı demektir. Kompülsyonlar ise  

obsesyon kaygınlarını azaltmak için yapılan ve kiĢinin yaparken de kendini 

alıkoyamadığı ritüellerdir. Obsesif- kompulsif kiĢilik bozukluğu olan kiĢiler 

takıntılarının anlamsız olduğunu bildiği halde bu davranıĢlarından kurtulamayan 

kiĢilerdir. ÇeĢitli araĢtırmalara göre aileden geçiĢ ihtimalinin diğer etkenlere göre 

daha yüksek olduğunu göstermiĢtir. GeliĢim çağındaki bireylerin aĢırı kontrol 

edilerek büyütülmesi sonucu görülen bir ruhsal hastalıktır. Bu kiĢilik bozukluğu olan 

bireyler temizliğe, düzgünlüğe ve kurallara aĢırı ilgi duyarlar. 

 

Obsesif-kompulsif kiĢilik bozukluğu olan kiĢiler toplumsal davranıĢlarında 

kibar ve son derece resmidirler. BaĢkalarıyla, düzeylerine ve içinde bulundukları 

konuma göre iliĢki kurarlar. EĢitlikçi olmaktan çok ast-üst olma ile ilgilidirler. Bu 

yüzden üstün gördükleri kiĢilere karĢı çok farklı daha aĢağıda gördükleri kiĢilere göre 

çok daha farklı davranırlar. Obsesif-kompulsif kiĢiler kendilerinden daha yukarıda 

olanlara karĢı hürmetkar, onların sevgisini kazanmaya çalıĢan, bir davranıĢ içinde 

bulunurlar becerikleri ve ağırbaĢlılıkları ile onları etkilemek için olmadık yollara 

baĢvurulabilirler. Daha ast konumdaki çalıĢanlara davranıĢları ise tam tersi 

Ģeklindedir. Oldukça otokratik, kınayıcı ve kendilerini üstün gören bir tutum içinde 

olurlar. Bu kendini beğenmiĢ ve küçümseyici tavırlar genellikle kurallar, yasal 

düzenlemeler perdesi arkasına gizlenir. Bu kiĢiler, kurallara ya da kendilerinden daha 

üstün otoritelere sık sık baĢvurarak kendi agresif yönelimlerini haklı çıkarmaya 

çalıĢırlar. Genellikle hiyerarĢinin yoğun olduğu iĢ sektörlerinde çalıĢan bireylerde 

gözükme sıklığı daha çoktur. (Köroğlu 2011: 135)  

2.5.1.4.NARSĠSTĠK KĠġĠLĠK BOZUKLUĞU 

Narsistik kiĢilik bozukluğu olan kiĢilerde kendini kontrol edebilme güçlüğü, 

piĢmanlık duygusunda zayıflık ve vicdan eksikliği gibi davranıĢsal bozukluklar tespit 

edilmiĢtir (Boddy, 2011: 368). 

Bu ruh haline sahip tacizcilerde kendilerini bu dünyayı Ģereflendirmek için 

geldiğini zannederler ayrıca kendilerini öven, metheden davranıĢlar sergilemekten 
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hoĢlanırlar, bunun yanında eleĢtirilmeye ya da yenilgiye büyük öfke duyarlar 

çevresinde ki insanları kendi iĢleri için kullanma yöneliminde olurlar hep benim için 

çalıĢılsın isterler, biz olmayı kabul etmeyen benmerkezci kiĢiler olarak 

bilinmektedirler (Saraç 2011: 22). 

Köroğlu (2011: 97)‟na göre bu kiĢilerin kendileri hakkında bazı yerleĢik 

düĢünceleri mevcuttur bunlar; 

 Ben diğer insanlardan farklıyım. 

 Özel biri olduğum için  farklı davranılmasını  ve bana bazı ayırcalıklar 

gösterilmesini istemekle haklıyım. 

 Bana ve statüme saygısızlık edenler cezalandırılmalı. 

 Diğer insanlar benim ihtiyaçlarımı ve isteklerimi yerine 

getirmelilerdir. 

 Ġnsanların beni eleĢtirme hakları yok. 

 Benim gibi ahlaklı, kültürlü ve zeki kiĢiler beni anca anlar. 

 

Bu tip insanların yukarıdaki maddelerde yazılanlar gibi düĢünmeye sevk eden 

faktörlerin baĢında küçük yaĢtan itibaren ebeveynlerinin, özellikle annenin çocuğun 

hatasında, yanlıĢında veya Ģımarmasında aĢırı koruyucu tavır sergilemesi böyle bir 

sonucu kolaylaĢtırmaktadır. Bu kiĢiler ilerde sorumluluk sahibi oldukları zaman 

özellikle iĢ yerinde kendine ayrılan iĢ bölümünü baĢka insanların yapmasını 

isteyecektir. Lakin yapılan iĢin tabiatı gereği ödül, Ģöhret, ve maddi kazanımlar gibi 

pozitif sonuçlanması durumlarında ben olmasam bu iĢler olmazdı düĢüncesine 

kapılarak verilen teĢvikleri kendileri sahiplenmek isteyecektir. Bu tip insanlarla iĢler 

hakkında sinerji yaratıp bir takım ruhu yaratmak çok zordur. ĠĢverenler bu tip 

insanları grup çalıĢmalarında barındırmayarak diğer personele iyilik yapabilirler. 

2.5.1.5.SADĠST KĠġĠLĠK BOZUKLUĞU 

Sadist kiĢileri yaptıkları eziyetten zevk alan kiĢiler olarak tanımlayabiliriz. 

Mobbing uygulayan zorba kiĢilerin geneli sadist kiĢilik bozukluğu olan bireylerdir. 

ġahsi ve genel iliĢkilerinde dıĢlandıkları için, örgütsel mevkilerini kullanarak, 

astlarına ve bazen eĢit statüdeki insanlara karĢı saygısız, kaba ve saldırgan 

davranırlar. Bu kiĢilerin örgütsel kimliklerinin dıĢında baĢka kimlikleri 
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olmadığından, kurumsal kimliklerini kaybedince derin bir yalnızlığa 

sürüklenirler(Tutar, 2004: 47).Genellikle sıkı bir hiyerarĢinin ve disiplinin fazla 

olduğu iĢ sektörlerinde çalıĢan bireylerde daha çok görülmektedir.  

Sadist kiĢiler mağdurlara karĢı yaptıkları hakaretten, eziyetten zevk duyarlar. 

ĠĢyerinde mobbing olgusunun asıl nedeni olan birisinin iĢi terk etmesi sağlamak, 

onlar için ilk Ģart olmayabilir. (CandaĢ 2012: 23) 

2.5.1.6.PARANOĠD KĠġĠLĠK BOZUKLUĞU 

Paranoid kiĢilik bozukluğu olan kiĢilerin en belirgin özelliği karĢısındaki 

insana hep Ģüpheci yaklaĢmasıdır. Hiçbir insanla özel hayatıyla ilgili konuĢmazlar ve 

sır vermekten korkarlar ilerde bunu benim lehime kullanır düĢüncesindedirler. 

KarĢıdaki insan ne kadar iyi niyetle yaklaĢsa da acaba bu iyiliğin altında benimle 

ilgili bir oyun mu oynanıyor düĢüncesi içindedirler. Bardağın sürekli boĢ kısmını 

görme eğiliminde olan kiĢilerdir. 

 

Köroğlu, (2011: 14)‟na göre bu kiĢiler herhangi basit bir Ģeye gösterdikleri 

öfke, geçmiĢlerinden kaynaklanan kin duygularından kaynaklanır. GeçmiĢte 

baĢkaları tarafından hor görünmeleri, aĢağılamaları ve kötü davranıĢlara maruz 

kalmaları, Ģu an da gösterdikleri düĢmanca ve saldırgan davranıĢlarla büyük bir 

bağlantı olduğunu göstermektedir. Bu ruh yapısında olan kiĢilerin değiĢtiremedikleri 

bazı düĢünceleri vardır. Bunlar; 

 Kendimden baĢka kimseye güvenmem. 

 Diğer insanların kötü ve tehlikeli birtakım planları var. 

 Dikkatli olmazsam diğer insanlar beni kandırabilir veya 

istedikleri gibi davranmam için baskı yapabilirler. 

 Ġnsanlara Ģans versem her türlü kullanılırım. 

 Ġnsanlar bir Ģey söylüyor ama baĢka Ģeyler anlatmak istiyorlar. 

 Yanımdaki kiĢiler içten pazarlıklı, vefasız ve kötü niyetli biri 

olabilir.  
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Bu kiĢiler yukarıda anlatılan sabit düĢüncede oldukları için çevresinde 

özellikle iĢ ortamında ki kiĢilere olumsuz yönde etki yaparlar hiç kimse dostluk 

kurmaz, yakın arkadaĢı olmak istemezler özellikle çalıĢtığı sektörde üst düzey 

yönetici olan bu Ģekilde ki hasta bireyler ast konumunda çalıĢanlara zor anlar yaĢatır 

iĢyerini, çalıĢanlarına dar edebilir sonunda da dayanamayan çalıĢanlar iĢten ayrılmak 

zorunda kalabilirler. 

 Zapf, Knorz ve Kulla,  (1996: 234) yaptıkları birçok çalıĢmada psikolojik 

tacizci olan bireylerin kiĢilik özelliklerine bakıldığında ruhsal problemlerin taciz 

olayına katkısı olduğuna lakin tek baĢına etken olmadığını ortaya çıkarmıĢtır. 

2.5.2.MOBBĠNG MAĞDURU(KURBAN) ĠLE ĠLGĠLĠ NEDENLER 

Mobbinge maruz kalan insanların kiĢiliği nasıldır?, Kaç yaĢındadır?, Sadık 

mıdır?, Evli midir?, Dürüst müdür?, Yaratıcı mıdır? Deneyimli midir?, Hangi etnik 

yapıdadır?,  Donanımlı mıdır?, Eğitimli midir?, Sorumlu mudur?, ĠĢ tecrübesi az-

fazla mıdır?, Grup çalıĢmasına yatkın mıdır? bunun gibi özelliklere bakılmaksızın 

herkes mobbinge maruz kalabilir. (Davenport, Schwartz, ve Eliot, 2014: 70).  1982 

yılından beri iĢ yerinde yapılan gözleme dayalı çalıĢmalarda mağdurun kiĢiliğinin 

mobbinge maruz kalma nedeni ile ilgili hiçbir sonuca ulaĢılamamıĢtır. Leymann 

(1992)  

Leymann uzun süre iĢ yerinde mobbinge uğrayan hastaları için aĢağıdaki üçlü 

sınıflandırmayı yapmıĢtır.( Leymann 1992 aktaran Cicerali & Kaya Cicerali, 2014: 

35). 

1-Temel olarak Saplantının Hakim Olduğu Kalıcı KiĢilik DeğiĢimi YaĢayan 

Bireylerde Bulunan Özellikler: 

 Çevreye karĢı düĢmanca ve Ģüpheci tutum 

 Kronik sinirlilik ve sürekli tehlike hissi 

 Etrafındakilerin dayanma sınırlarını aĢarak her Ģeyi saplantılı Ģekilde 

kadere bağlamak, bunun sonucunda geliĢen izolasyon ve yalnızlık 

 Adaletsizliklere karĢı aĢırı duyarlılık ve acı çekenlerle neredeyse 

saplantı derecesinde kendini özdeĢleĢtirme 
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2-Temel Olarak Depresyonun Hakim Olduğu Kalıcı KiĢilik DeğiĢimi YaĢayan 

Bireylerde Bulunan Özellikler 

 BoĢluk ve yalnızlık hissi 

 Sıradan günlük olaylardan kronik olarak haz alamama 

 Sürekli ruhsal hastalıkların tedavisinde kullanılan ilaçların istismarı 

 

3-Hastanın Kendini Duruma Teslim Ettiğini Gösteren Semptomlarla Seyreden 

Kalıcı KiĢilik DeğiĢimi YaĢayan Bireylerde Bulunan Özellikler 

 Kendini izole etme 

 Kendini toplumun bir parçası olarak görmeme 

 Dünyaya karĢı eleĢtirel bir tutum 

 

Bazı kiĢilikler mobbinge maruz kalma Ģiddetini arttırabildiği gibi azalta da 

bilir. Çocukluktan itibaren elde edinilen yaĢam sürdürme becerileri, bağıĢıklık 

mekanizmalarını geliĢtirme Ģekli, ergenlik dönemindeki utanç ve suistimale direnme 

yollarını öğrenmesi, bu kiĢinin çalıĢtığı yerde mobbinge maruz kalma durumunu 

etkileyebilir. (Davenport, Schwartz, ve Eliot, 2014: 70). 

KiĢi veya kiĢilerin mobbinge uğrama olasılığını artıran negatif özellikler de 

vardır. Bazı çalıĢmalar da vasıfsız yani herhangi bir uzmanlığı olmayan iĢçilerden 

çok uzmanlık yetisine sahip kiĢilerin mobbingden daha çok etkilendiğini 

açıklamıĢlardır. Genel olarak üstün özelliklere sahip, iĢle alakalı konularda hırslı, 

terbiyeli, baĢarı odaklı, yaratıcı düĢünen, zeki, kendini yaptığı iĢe adamıĢ, insanlara 

güvenen, iyi niyetli, politik olmayan, çalıĢtığı kuruma bağlı ve iĢiyle bütünleĢmiĢ 

kendi baĢına görev yapabilen, mert, yaratıcı ve yenilikçi görüĢleri olan kiĢilerin 

mobbinge maruz kalma ihtimalleri daha yüksektir (Tutar 2015: 191). 

 

2.5.3.MOBBĠNG(PSĠKOLOJĠK TACĠZ)’ĠN KURUMSAL NEDENLER 

Mobbingin temelini oluĢturan olguların genellikle insanların kiĢilik yapılarına 

veya baĢka bireyleri iĢin dıĢına atmak için yapılan saldırılar olduklarını 

düĢünmüĢüzdür. Bu saldırıların temeline indiğimizde genel olarak çalıĢılan 

kurumların yönetiminde iĢe yaramaz politikaların olduğunu, insan yönetiminde 
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yetersiz kalan liderlere yetki verildiğini, mali sıkıntılardan dolayı istikrarsız maaĢ 

sisteminin olması sonucu çalıĢanlarda geçim stresinin olması, kurum yapısında köklü 

değiĢikliklerin yapılması, monotonluklar, kurumun vizyonu, misyonu ve etik 

değerlerinin körelmesi, kurumsal mobbinge neden olan etkenlerin baĢında gelir. 

 

Kurumsal mobbing, kansere yakalanan organın diğer organlara hızla 

yayılması gibidir. Kurum kültürünün temeline sıçramadan önce, iyileĢtirici önlemler 

alınmalıdır. Gerçekçi insan kaynağı politikalarına sahip organizasyonlarda mobbing 

olgusu daha düĢüktür.  

Yönetimi zayıf, iĢ karının ve veriminin düĢük olduğu, çalıĢma disiplinin 

öncelikli değer olarak ekip çalıĢmalarında kullanılmadığı  ya da iletiĢimin kapalı 

olduğu çatıĢmaların göz ardı edildiği, ahlaki değerlerin fazla geliĢmemiĢ, günah 

keçisi arayıĢının daim olduğu organizasyonlarda mobbing sıklıkla ortaya çıkar. 

Kurum içerisinde en tepeden en tabana kadar herkesin maddi ve manevi bakımdan 

kazanması gerektiğini düĢünen bir yönetimin bu düĢüncesi karĢılığında alacağı 

meyveler ise iĢ yerinde saldırganca davranıĢların daha az olduğu ikili iliĢkilerin daha 

saf olarak yaĢanmasındandır.  Çünkü zor rekabet yerine inĢa edici bir iĢ birliğini 

destekleyen bir yönetim düĢmanca hislerin yeĢermesine mani olacak ve iyi bir sinerji 

yakalayacaktır.(Cicerali & Kaya Cicerali, 2014: 40). 

 

Kurum kültürü yapısının, politikaları ve örgütlenmiĢ hedeflerinin, çalıĢanların 

perspektiflerini içeren değerler meydana geldiği gözlenmiĢtir. Kurum kültürü, 

sistemin insan faktörünü en etkili Ģekilde kullanmak için oluĢturulmuĢtur. Temsiliyet 

kabiliyeti fazla olan bir örgüt, iĢ yerinde psikolojik tacizin yaĢanmasını ve psikolojik 

tacizin devamını imkansız kılar. Temsil yeteneği zayıf olan bir kurum ise psikolojik 

tacizin kaynağıdır. (Cox ve Howard 1990: 264) 

Kurum kültürünün mobbingin artmasında ne kadar etkili olduğunu, 

Türkiye‟nin de içinde olduğu Avrupa ÇalıĢma ve YaĢam KoĢullarını GeliĢtirme Vakfı 

tarafından yapılan bir araĢtıma da mobbing sendromunun en çok yaĢandığı iĢ sektörü 

olarak “Silahlı kuvvetler ve hizmet sektörleri” olduğu belirtilmiĢtir. Bu araĢtırmayı 

ülkemize indirgediğimizde “Emniyet ve silahlı kuvvetler teĢkilatları”nda mobbing 

olgusuna rastlanmaktadır. Görevin niteliği ve zorluğu, uzun çalıĢma saatleri, 
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nöbetler, görevlendirmelerle birlikte, kurum yapısını geçmiĢteki gibi benimseyen 

yeniliklere entegre olamayan komutan ile yeni anlayıĢlarla yetiĢen genç kuĢakların 

uyum gösterememesi mobbing olgusunu arttırabilmektedir. Duygusal zeka (EQ) 

yönü çok geliĢmiĢ olan yeni mezun subay, astsubay ve polisler duygusallıktan çok 

uzak olan silahlı kuvvetlere ve emniyet kurumlarına intibak edememektedirler. 

(Tokat, Cindioğlu ve Kara 2011: 72). Dünyayı kurum kültüründen dolayı, Ģapka ile 

ayakkabı arasında gören, emir ve yönetmeliğe göre yaĢayan komutanlar, amirler 

gençlerin beklenti ve isteklerine yanıt verememekte ve bunun sonucunda olaylar 

silsilesi ile mobbing olgusu ortaya çıkmaktadır  

 

 Mobbing algısını körükleyen faktörlerden biri de çatıĢma durumunda 

yönetimin etkisiz olmasıdır ġimĢek (1999: 78). Örgütsel çatıĢma kavramı kurumda 

kiĢiler veya gruplar arasında sınırlı kaynakların kullanım ve bu kaynakların 

paylaĢımı sırasında kiĢi ve gruplar arasındaki statü, amaç, değer ya da algı 

çeĢitliliklerinden kaynaklanan uyuĢmazlıklar Ģeklinde tanımlanabilir. Baykal, (2005: 

9)‟a göre iĢletmeler her kademede ki çalıĢan bireylerin birbirleriyle rekabet etmeleri 

yanında birbirleriyle iĢbirliği yapabilmeleri durumunda baĢarıya ulaĢırlar. 

 

Kurum içinde kargaĢaların ve huzursuzlukların olması doğal olarak görülür 

ve hiçbir zaman tamamen bitirilememiĢtir. Lloyd (2006: 177). Önemli olan bu 

huzursuzlukları iyi bir Ģekilde yönetmek ve orta yolu bulmaktır. Doğru biçimde 

yönetilemeyen çatıĢma durumları mobbinge dönüĢebilir. ÇatıĢma yönetimi planı 

olmayan, çatıĢmaları önemsemeyen ve müdahale etmekten kaçınan bir kurumda 

hiçbir zaman çözüme ulaĢılamaz. ÇatıĢmanın çözümü için kural ve kaideler varsa ve 

çatıĢmanın giderilmesi için çözüm aranıyorsa mobbing önlenebilir veya ileri 

aĢamalara gelmeden durdurulabilir. Kurum yöneticileri kendi ve kurum çıkarları için 

çatıĢmaları görmezlikten de gelebilir ama orta ve uzun vadede kaybedenin kurumun 

kendisi olacağını unutmamalıdırlar. 
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2.6.MOBBĠNG(PSĠKOLOJĠK TACĠZ) TÜRLERĠ 

 

Kurumlarda her zaman en az bir tane patron konumunda kiĢi ve yine en az bir 

tane de ast konumda bulunan çalıĢanı vardır. Bu hiyerarĢik sistemde üst durumda 

bulunan birey ast konumunda bulunan bireylere farklı zaman ve durumlarda 

mobbing uygulayabilir bu durumun tam tersinin de olduğu durumlar az da olsa 

vardır. Bu Ģekilde üstten asta veya asttan üste uygulanan mobbing türüne 

“Dikey(hiyerarĢik) mobbing”denir. Bunun yanında aynı iĢyerinde konum, bilgi 

tecrübe faktörleri aynı olan bireyler de birbirlerine mobbing uygularlar bu duruma da 

yatay (fonksiyonel) mobbing denir. Yatay mobbing uygulayan kiĢiler dikey mobbing 

uygulayanlar gibi tek olmayı tercih etmezler birkaç kiĢi toplanarak tek bir kiĢiye 

karĢı psikolojik tacizde bulunurlar (Tutar 2015: 129). 

2.6.1.DĠKEY (HĠYERARġĠK) MOBBĠNG 

 Her amir durumundaki üst, çalıĢtığı kurum da emri altında ki bireylere normal 

prosedür dıĢına çıkarak mevkisinden aldığı güçle abartılı davranıĢlar sergiliyebilir. 

Yalnız amir, ast konumundaki bireylerin hatalarını düzeltmesini isteyebilir ve bu 

hatayı düzeltmesi için bazı yaptırımlar yapabilir bu mobbing olarak nitelendirilemez. 

Çünkü iĢin doğası gereği astın görevlerini yapmaması için yapılmıĢ yaptırımlardır. 

 Dikey mobbing sadece üstün asta karĢı yapmıĢ olduğu bir psikolojik taciz 

değildir. Bir veya birkaç ast da birlikte hareket ederek üst konumunda bulunan bireye 

iĢle alakalı konularda zorlayıcı engeller çıkartabilir. Bunlar, iĢlerin geri 

beslemesindeki yanlıĢ bilgi verme olabilir, üstün özel veya iĢ hayatıyla ilgili kurumda 

ki kiĢilere yanlıĢ bilgi lanse etme, iĢleri zamanında bitirmeme, iĢle alakalı sürekli 

kötü Ģeyler söyleme gibi davranıĢlar örnek olarak gösterilebilir.  (Tutar 2015: 129) 

2.6.2.YATAY (FONKSĠYONEL) MOBBĠNG 

Kurumdaki mevkisi gereği eĢit yetki verilen benzer statülere sahip kiĢilerin 

birbirleri hakkında ki karalama hareketlerine “Yatay(fonksiyonel) mobbing“ 

denir.(Doğan 2009: 29) 

Yatay mobbing birbirlerine rakip olan çalısanlarca çekememezlik, daha üst 

konumlara yükselebilme hırsı gibi duygulardan beslenildiği zaman ortaya 
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çıkmaktadır. Kurumlarda eĢit statüde bulunan çalıĢanların envanterler bakımından 

birbirine bağımlı olması da çatıĢmayı meydana getirmektedir. Yükselme hırsı uğruna 

yapılan bu zorbalıklar çözümlenemezse iĢyerinin genel iĢlerinin sekteye uğramasına 

bile sebep olabilir. Yatay mobbingdeki taraflar iĢ yerinde fazla söze sahip 

olmamalarından dolayı daha çok sinsi hareketlerle rakip gördüğü kiĢi üzerinde 

oyunlar oynayabilir. Bu davranıĢlar kurum tarafından çoğu zaman 

desteklenmemektir. Bu kiĢilerin yapmıĢ olduğu davranıĢları, kurumda ki diğer 

çalıĢanlara anlatırken, kurum bekası için iĢ konusunda birbirleriyle çekiĢme içinde 

olduklarını lanse ettirebilir (Tınaz 2011: 134). 

2.7.MOBBĠNGLE(PSĠKOLOJĠK TACĠZ) BAġA ÇIKMA YOLLARI 

 

Ġnsanların hayatında iyi ya da kötü karĢılaĢtıkları tüm unsur ve olaylar çeĢitli 

alanlarda tecrübe ve dayanıklı olmasını sağlamıĢtır. Bazı bireyler iĢyerinde maruz 

kaldığı mobbing durumunda geçmiĢte yaĢadıkları olaylardan dolayı daha dik 

dururken bazıları ise çok çabuk etkilenebilir fizyolojik veya ruhsal sıkıntılar 

yaĢayabilir. Mobbingin kiĢilere vermiĢ olduğu problemler, dolaylı olarak ailelere, 

kurumlara ve ülkeye zarar vermektedir. Bu nedenle mobbingle mücadele etme 

durumu önem kazanmaktadır.  

2.7.1.MOBBĠNG ĠLE BĠREYSEL BAġA ÇIKMA YOLLARI 

 Öncelikle bireyler mobbingle mücadele kapsamında mobbing olgusunu 

görmemezlikten gelme veya hayatının bir parçası gibi kabullenme tarzı içinde bir 

hareket sergilememelidir. Mobbingle mücadele kapsamında mobbinge neden olan 

faktörler iyi tespit edilmeli ve tanısı konabilmelidir. Yoksa mağdur mobbing 

karanlığının içinde yavaĢ yavaĢ kaybolmaya baĢlayabilir.  

 

Mobbing sürecinde bireylerin ayakta kalabilmesi için bir takım önlemler 

alınması gerekmektedir. Aksi halde bu süreç büyük sıkıntılar doğurabilir. Mobbinge 

maruz kalan bireylerin zarar görmelerini minimize etmek adına iĢyerinde anlık 

yapmaları gereken davranıĢlar vardır (Tokat, Cindioğlu ve Kara 2011: 61). Kurbanın 

psikolojik taciz ile baĢa çıkmak için yapması gerekenler aĢağıda Ģunlardır: 
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 Yapılan kötü davranıĢlara açıkça itiraz edilmeli tacizkar hareketlerin 

önüne geçilmelidir. 

 Sırf kiĢiyi yormak için verilen saçma sapan emirler yazılı olarak mağdur 

tarafından kaydedilmelidir. 

 Ġlk fırsatta zorbalar yetkili üst amirlere veya insan kaynaklarına mağdur 

tarafından rapor edilmelidir. 

 Gerekirse tıbbi ve psikolojik yardım alınmalı ve bu önlem kanıt olarak 

gösterilmelidir. 

 Mağdur iĢ arkadaĢlarıyla durumu paylaĢmalı, aynı durumdan arkadaĢları 

da maruz kalabilme durumuna karĢı bilinçlendirme çalıĢması yapılabilir. 

Üst konumunda ki yetkiliye Ģikayetler toplu olarak yapıldığında geri 

dönüĢü daha hızlı olabilir(Arpacıoglu 2003 aktaran; Tayyar 2008: 25).  

Üstte yazılan maddeler yöntemler kiĢiyi iĢyerinde ki zorbalara karĢı  anlık 

tepkiler olarak değerlendirilebilir. Mağdur mobbingin etkisini sosyal ve özel hayatına 

taĢımaması adına kiĢilik özelliklerini mobbinge karĢı daha duyarlı ve güçlü hale 

getirebilecek stratejiler geliĢtirebilir. Meral (2010: 78)‟e göre farklı olarak bireylerin 

iĢ yerinde mobbingle mücadelede kendini daha güçlü hissetmesini sağlıyacak bir 

durumda engaje(engage) olma durumudur. Bu kavram iĢyerinde mobbingden dolayı 

oluĢacak iĢ stresini azalmasını sağlayan pozitif bir durumdur içeriği ise niĢanlanmak 

ya da bağlanmak anlamına gelmektedir.  

 Tutar (2015: 196-198)‟a göre, mobbinge karĢı bireyler özsaygılarını, mesleki 

beceri ve yetenekleri geliĢtirmeli, ruh sağlığıyla alakalı psikolojik dayanıklılığı 

artırmak gibi koruyucu tedbirler almalı, dayanıklılık adına stratejiler geliĢtirebilmeli, 

mobbingi basite indirgememeli, sahip olduğu değerlerin farkında olabilmeli, 

‟‟öğrenilmiĢ çaresizlik‟‟gibi geriye doğru davranıĢlar sergilememelidir. Bu stratejiler 

mobbingle mücadele azmini üst seviyeye çıkarma da etkili yöntemlerdir. 

2.7.2.MOBBĠNG ĠLE KURUMSAL MÜCADELE  

Kurumların mobbingle mücadelesinde ilk yapması gereken durum, mobbinge 

sebep olan nedeni ve çıkıĢ kaynağını ortaya çıkartmak ve önleyici tedbirler almaktır. 

Mobbingin olduğu kurumlarda yönetimin etkisiz kalması ise mobbing olgusunun 
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gittikçe artmasını sağlar. Mobbing ortaya çıktığında yönetimin üstüne gitmesi ve 

önlemler alınması iĢyeri huzurunu artırmaktadır.  

Mobbingle kurumsal yönde baĢa çıkmak adına anlık tedbirler olarak zorba ve 

mağdurun birimlerini değiĢtirmek, örgüte mobbing yoluyla zarar veren zorbaları bazı 

cezasal yaptırımlarda bulunmak anlık olarak verilen tepkiler olsa da kurumun 

mobbing olgusuyla baĢa çıkma stratejilerini kurum kültürünün tabanına yayması 

gerekmektedir. Kurumlar, her düzeyde çalıĢan personeline mobbinge farkındalık 

yaratmak adına bazı çalıĢmalar yapıp tedbirler almalıdırlar. Tutar 2015: 212)‟a göre 

mobbinge karĢı kurum olarak alınması gerekli tedbirler Ģunlardır: 

 Mobbing konusuyla tüm personele seminerler, kurum içi eğitimler 

verilmelidir. 

 Mobbing ile ilgili hukuksal tedbirler alınmalı, mobbing yapana yaptırım 

olarak suç ve cezalar somut olarak belirtilip tüm personele tebliğ 

edilmelidir. 

 Personelin katılımıyla mobbinge karĢı kurumsal strateji ve politika 

geliĢtirilmelidir. 

 ġikâyetler göz ardı edilmemeli, acil bir Ģekilde incelenmelidir. 

  Kurumda yetkili kiĢilerce adalet ve güven duygusunu sarsan hiçbir 

harekete izin verilmeyeceği tebliğ edilmelidir. 

 Mobbinge maruz kalan bireylere psikolojik destek verilmeli fiziksel ve 

ruhsal sağlığı için gerekli destek sağlanmalıdır. 

 ĠĢ güvenliği uzmanlarından destek alınmalı kurumsal sıhhati geliĢtirici 

tedbirler alınmalıdır. 

 Kurum mobbing mağdurlarına iĢ doyumlarını, motivasyonlarını ve 

örgütsel bağlılıklarını artırmak adına tedbirler almalıdır. 

 Kurum içinde mobbing varlığı tespit edildiğinde failler ile ilgili tüm yasal 

yollara baĢvurulmalı ve kararlılıkla sonuçlanması sağlanmalıdır. 

 

Kurumda mobbing etkisiyle oluĢan güvensizlik, adalet duygusunun 

körelmesi, bireylerin birbiriyle iletiĢiminde saygı ve sevgiden uzak hareket etmeleri 

kurumun çalıĢma kapasitesinin düĢmesine, çalıĢanlar arasında hukuki sürecin 
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baĢlamasına, çalıĢanlar ve kurumun maddi olarak büyük kayıplar yaĢamasına ve 

dolaylı olarak uzun vade de ülke ekonomisine büyük zararlar vermesi kaçınılamaz. 

Kurumun mobbingi daha çekirdek iken bitirmesi, ilerde ağaç haline gelip dallarının 

sağ sola uzandığı durumda bitirmesine göre daha kolay olabileceği aĢikardır. 

2.8.ÜLKEMĠZDE MOBBĠNGĠN HUKUKĠ YÖNÜ 

Mobbing olgusu fiziksel tacizden çok psikolojik taciz olduğundan tespit 

edilmesi güçtür. Mağdur genellikle bir kiĢi veya kiĢilerdir. Mobbing çoğu zaman 

Ģahidin olabilecek kiĢilerin olmadığı zaman yapılır. Bu nedenle kanıtlanması genelde 

zordur. (Westhues, 2004:13 aktaran Aktaran Demir 2009: 100) 

 Ülkemiz yasalarında çalıĢan bireylere yönelik ruhsal ve fiziksel sağlıklarını 

koruyan bazı kanun maddeleri mevcuttur. Ülkemiz kanunlarındaki düzenlemeler de 

mobbing kavramının adı geçmese de psikolojik taciz, kötü muamele, örgütsel baskı 

gibi terimlerle aynı anlamda olduğundan yapılan düzenlemeleri de bu kapsamda 

saymak gerekmektedir. Kanunlar kiĢilere yapılan fiziksel zararlara karĢı olduğu gibi 

bireye yapılan ruhsal yıkımlara da karĢıdır. Mobbingin bireylere yapmıĢ olduğu en 

büyük etki bireyin psikolojisine yaptığı yıkımlardır. Ülkemiz yasalarında insana 

yapılan her türlü kötü davranıĢ yasaklanmıĢ yapan ve azmettirenlere hem maddi 

anlamda hem de hapis cezası ile yaptırım öngörmüĢtür. (Gün 2011: 232) 

2.8.1.BORÇLAR KANUNU’NDA MOBBĠNG 

ĠĢyerlerinde psikolojik taciz (Mobbing) ifadesi mevzuatımıza ilk defa 1 

Temmuz 2012 de  Türk Borçlar Kanunu ile girmiĢtir. “ĠĢçinin KiĢiliğinin Korunması” 

baĢlıklı 417.madde mobbing (Psikolojik Taciz) olgusunu düzenlenmiĢtir. Yapılan bu 

düzenleme ile iĢçinin çalıĢtığı ortamda ki mobbinge karĢı hakları hukuki güvence 

altına alınması amaçlanmıĢtır. “ĠĢçinin KiĢiliğinin Korunması” baĢlıklı Borçlar 

Kanunu‟nun 417.maddesi mobbingi Ģu Ģekilde açıklamıĢtır; 

“ĠĢveren, hizmet iliĢkisinde iĢçinin kiĢiliğini korumak ve saygı göstermek ve 

iĢyerinde dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni sağlamakla, özellikle iĢçilerin 

psikolojik ve cinsel tacize uğramaları ve bu tür tacizlere uğramıĢ olanların daha fazla 

zarar görmemeleri için gerekli önlemleri almakla yükümlüdür.  
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ĠĢveren, iĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü 

önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak; iĢçiler de iĢ sağlığı ve 

güvenliği konusunda alınan her türlü önleme uymakla yükümlüdür. 

 ĠĢverenin yukarıdaki hükümler dahil, kanuna ve sözleĢmeye aykırı davranıĢı 

nedeniyle iĢçinin ölümü, vücut bütünlüğünün zedelenmesi veya kiĢilik haklarının 

ihlaline bağlı zararların tazmini, sözleĢmeye aykırılıktan doğan sorumluluk 

hükümlerine tabidir.” 

417. maddenin gerekçesi olarak ise; iĢverenin, iĢçinin sağlıksal problemleri 

olduğunda onu çalıĢmaya zorlamama, tedavisi için gerekli izinleri verme, 

gerektiğinde iĢyerinde acil tedavi imkânlarını sağlama gibi yükümlülükler iĢverene 

ait olduğunu ifade ederek iĢ yeri ortamında iĢçilerin rahat ve huzur içinde 

çalıĢabilecekleri bir ortam yaratılması amaçlanmıĢtır. Bu nedenle iĢverenin iĢyerinde 

ahlaka uygun bir düzeni gerçekleĢtirmekle sorumlu olduğu kabul edilmiĢtir.Bu 

yükümlülüğün ortaya çıkıĢ Ģekli ise iĢverenin ve iĢçilerin cinsel tacize uğramamaları 

için gerekli önlemler alması oluĢturmaktadır.ĠĢveren bu amaçla iĢçilerin derhal 

yardım isteyebileceği bir güvenlik ağı oluĢturmak, güvenliği sağlıyacak personel 

bulundurmak, cinsel tacize karĢı önlem almakla yükümlüdür (Gültekin 2012). 

2.8.2.Ġġ KANUNU’NDA MOBBĠNG 

Mobbingin(Psikolojik Taciz) en çok yaĢandığı yer olan iĢyerlerini 4857 sayılı 

ĠĢ Kanunu‟nun 2 nci maddesi Ģu Ģekilde açıklanmıĢtır: 

“ĠĢveren tarafından mal veya hizmet üretmek amacıyla maddî olan ve 

olmayan unsurlar ile iĢçinin birlikte örgütlendiği birime iĢyeri denir. ĠĢverenin 

iĢyerinde ürettiği mal veya hizmet ile nitelik yönünden bağlılığı bulunan ve aynı 

yönetim altında örgütlenen yerler (iĢyerine bağlı yerler) ile dinlenme, çocuk 

emzirme, yemek, uyku, yıkanma, muayene ve bakım, beden ve meslekî eğitim ve 

avlu gibi diğer eklentiler ve araçlar da iĢyerinden sayılır. ĠĢyeri, iĢyerine bağlı yerler, 

eklentiler ve araçlar ile oluĢturulan iĢ organizasyonu kapsamında bir bütündür.”  

 ĠĢ Kanunu hükümlerinde iĢyerlerinde mobbing kavramına doğrudan yer 

verilmemiĢ olsa da bazı maddeler de dolaylı olarak mobbing kapsamına girmiĢtir. 

Maddeler  
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 • 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 5 inci maddesinde “EĢit davranma ilkesi”  

 • 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 22 nci maddesi “ÇalıĢma koĢullarında değiĢiklik 

ve iĢ sözleĢmesinin feshi”  

 •4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 24 üncü maddesi “ĠĢçinin haklı nedenle derhal 

fesih hakkı”  

 • 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 25 inci maddesi “ĠĢverenin haklı nedenle derhal 

fesih hakkı” gibi maddeler mobbing kapsamına girmekle birlikte uyuĢmazlıkların 

değerlendirilmesi mümkün gözükmektedir. (www.csgb.gov.tr 2014) 

2.8.3.BAġBAKANLIK GENELGESĠ 

Mobbinge (Psikolojik Taciz) karĢı savaĢ açma adına ülkemizde son yıllarda 

bir algı oluĢmaktadır. 19 Mart 2011 tarihli 27879 sayılı Resmi Gazete‟de „„ĠĢ yerinde 

Psikolojik Tacizin (Mobbing) Önlenmesi‟‟ baĢlıklı 2011/2 sayılı BaĢbakanlık 

Genelgesi yayımlanmıĢtır.  

 Genelge‟ye göre mobbing algısı, özel ve kamu sektöründe çalıĢan tüm 

iĢveren, iĢ gören ve idari kesimi kapsamaktadır. Bu Genelge‟ye göre; 

“Kamu kurum ve kuruluĢları ile özel sektör iĢyerlerinde gerçekleĢen psikolojik 

taciz, çalıĢanların itibarını ve onurunu zedelemekte, verimliliğini azaltmakta ve 

sağlığını kaybetmesine neden olarak çalıĢma hayatını olumsuz etkilemektedir. 

Kasıtlı ve sistematik olarak belirli bir süre çalıĢanın aĢağılanması, 

küçümsenmesi, dıĢlanması, kiĢiliğinin ve saygınlığının zedelenmesi, kötü 

muameleye tabi tutulması, yıldırılması ve benzeri Ģekillerde ortaya çıkan psikolojik 

tacizin önlenmesi gerek iĢ sağlığı ve güvenliği gerekse çalıĢma barıĢının 

geliĢtirilmesi açısından çok önemlidir.”  

Bu doğrultuda, çalıĢanların psikolojik tacizden korunması amacıyla aĢağıdaki 

tedbirlerin alınması uygun görülmüĢtür. (www.resmigazete.gov.tr 2011) 

http://www.csgb.gov.tr/
http://www.resmigazete.gov.tr/
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1. ĠĢyerinde psikolojik tacizle mücadele öncelikle iĢverenin sorumluluğunda 

olup iĢverenler çalıĢanların tacize maruz kalmamaları için gerekli bütün önlemleri 

alacaktır. 

2. Bütün çalıĢanlar psikolojik taciz olarak değerlendirilebilecek her türlü eylem 

ve davranıĢlardan uzak duracaklardır. 

3. Toplu iĢ sözleĢmelerine iĢyerinde psikolojik taciz vakalarının yaĢanmaması 

için önleyici nitelikte hükümler konulmasına özen gösterilecektir. 

4. Psikolojik tacizle mücadeleyi güçlendirmek üzere ÇalıĢma ve Sosyal 

Güvenlik ĠletiĢim Merkezi, ALO 170 üzerinden psikologlar vasıtasıyla çalıĢanlara 

yardım ve destek sağlanacaktır. 

5. ÇalıĢanların uğradığı psikolojik taciz olaylarını izlemek, değerlendirmek ve 

önleyici politikalar üretmek üzere ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı bünyesinde 

Devlet Personel BaĢkanlığı, sivil toplum kuruluĢları ve ilgili tarafların katılımıyla 

"Psikolojik Tacizle Mücadele Kurulu" kurulacaktır. 

6. Denetim elemanları, psikolojik taciz Ģikâyetlerini titizlikle inceleyip en kısa 

sürede sonuçlandıracaktır. 

7. Psikolojik taciz iddialarıyla ilgili yürütülen iĢ ve iĢlemlerde kiĢilerin özel 

yaĢamlarının korunmasına azami özen gösterilecektir. 

8. ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı, Devlet Personel BaĢkanlığı ve sosyal 

taraflar, iĢyerlerinde psikolojik tacize yönelik farkındalık yaratmak amacıyla eğitim 

ve bilgilendirme toplantıları ile seminerler düzenleyeceklerdir. 

2.9.MOBBĠNG (PSĠKOLOJĠK TACĠZ)’ ĠN ETKĠSĠ 

 

Son yıllarda iĢ hayatının temel problemlerinden biri olan psikolojik tacizin 

sonuçları ve etkileri çok boyutludur.Mobbingin etkisi altına aldığı ilk unsur mağdur 

ve mağdurun iĢ arkadaĢlarıdır. Mobbingin ilerlemesi sonucunda etkisi kurum ve 

toplum üzerine de yansımaktadır. Dolayısıyla psikolojik tacizin sadece zorba ve 
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mağdur  insanlar arasında geliĢen bir süreç olmadığını, psikolojik tacizin bir zincir 

etkisi yaratarak, oluĢan sonuçların, ailelere, kurumlara, topluma ve ülke ekonomisine 

etki yaptığını söylemek mümkündür(Güngör 2008: 70). 

2.9.1.MOBBĠNGĠN AĠLE HAYATINA ETKĠSĠ 

Zuschlag(2001)‟a göre mobbingin yarattığı stresin, aile içi iletiĢime etkileri 

Ģunlardır: 

 Mobbing kurbanı eve morali bozuk gelir, aĢırı alıngandır, küçük Ģeylere 

bile büyük tepkiler verebilir. 

 Mobbing kurbanı depresif, ĢaĢkın, umutsuz,  motivasyonsuzdur; aile 

iĢleriyle ve aileyle birlikte yapılacak aktivitelere ilgi duymazlar. 

 Mobbing kurbanı iĢyerinde katlandığı saldırıları aileyle paylaĢtığında, aile 

bireyleri bunu gelecekteki iĢ kaybı, evin satılması, daha kötü koĢullarda 

yaĢama, taĢınma, harcamaların kısılması olarak algılar ve sinirlenirler. 

 Mobbing kurbanı pek çok hastalıktan yakınır tedavi için zaman ve para 

harcar ve bu durum aile bireylerinin hoĢuna gitmez. 

 Mobbing kurbanı iĢ göremez hale gelir, hastadır ve evde yatması gerekir, 

bu haliyle aile bireylerinin sinirine dokunur. 

 Depresif duygu durumu çabuk öfkelenme, isteksiz ve güçsüzlük evlilik 

problemlerine neden olur. 

Mobbing kurbanı, bu süreçte arkadaĢlarıyla arası açıldığından, maddi gücü ve 

kendine güveni kalmadığından, aile hayatıyla ilgili köklü problemler yaĢadığından 

dıĢarı çıkamaz hale gelir. Tüm bu olaylar kiĢinin sosyal statüsünü kaybetmesine 

sebep olur. (Zuschlag (2001) aktaran Cicerali & Kaya Cicerali, 2014: 54) 

2.9.2.MOBBĠNGĠN KURUM ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠ 

Mobbingin çalıĢanlarda yarattığı bazı sonuçlar aynı zamanda kurumları da 

yakından etkilemektir. Mobbingin yaĢandığı kurumlarda, iĢ devri oranı ve iĢ 

devamsızlığı yüksektir. Motivasyon ve iĢ verimi düĢüktür. Kurum için önemli olan 

personel, bu sebeplerden dolayı kaybedilir; iĢ yerinde güven ve paylaĢım azalır. 

ÇalıĢanların dikkati iĢin veriminden ve iĢ hedeflerinden çok iĢ yerindeki entrikalara 

kayar ve iĢ birliğine dayalı grup çalıĢmaları yapmak zorlaĢır (OnbaĢ 2007: 28). 
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Örneğin, iĢ yerinde mobbinge uğrayan ve iĢten ayrılmak zorunda kalan 

tecrübeli personelin yerine o iĢi yapacak bireyleri iĢe alma prosedürleri yeni alınacak 

kiĢiye deneyim kazanması için verilen süre ve eğitim gibi aktiviteler sonucu kurum 

maddi olarak kayba uğratmaktadır. Ayrıca mobbingin daha çok yaĢandığı kurumlarda 

grup çalıĢması gibi sinerji yaratılamamaktadır bu durum ise iĢ hareketliliğine negatif 

yönde yansımaktadır sonucunda kuruma maddi kayıp yansımaktadır. (Güngör 2008: 

76). 

 Kurumun mobbing olgusu ile toplum üzerine kötü bir algı yaratmaktadır. 

Kuruma güvensizlik duyulması sonucu kurumun girdiği ihalelerde kaybetmesine, 

çalıĢtıracak personel bulmakta güçlük çekmesine sebep olabilir. Kurum mobbinge 

karĢı emniyetini olaylar daha olmadan alması, mobbing olgusunun meydana geldiğin 

de vermiĢ olduğu reaksiyona göre daha az maliyetlidir. 

2.9.3.MOBBĠNGĠN TOPLUM ÜZERĠNDE EKONOMĠK YÖNDEN 

ETKĠSĠ 

Mobbing genellikle zorba, mağdur ve kurumlar açısından ele alınmıĢtır. 

Alınan sonuçların çoğu toplumu maddi ve manevi yönde etkilemektedir.. Mobbing 

nedeniyle psikolojik ve fiziksel rahatsızlıklardan dolayı rapor alan bireylerin iĢi 

aksatmasıyla meydana gelen iĢ kayıpları topluma maddi olarak yansımaktadır.  

Mobbing kurbanı sağlık harcamalarına giden paralar ve iĢini yapamaz duruma 

gelen bireylerin erken yaĢta emekli olmak istemesi hem iĢverene hem de devlete yük 

getirmektedir.Ayrıca mobbingin topluma maddi ve manevi etkileri de mevcuttur. 

Bunlar;  

 Mağdur kiĢilerin sağlıklarının bozulması,  

 ĠĢ kaybı, toplumsal huzurun yitirilmesi,  

 Toplumsal huzurun yitirilmesi,  

 Mobbing uygulayanların artması toplumsal adalete inancın zayıflaması,  

 ĠĢsizlik ödemelerinin artması,  

 Mağdurun ruhsal ve fiziki rahatsızlıkları nedeniyle yapılan hastane 

giderlerlerinin artması,    
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 Sigorta masraflarında artıĢ ve iĢsizlik 

 Devletin yardım kuruluĢlarına talebin çoğalması,  

 Erken emeklilik oranının artması, gibi faktörlerin artması sonucu da 

devletin omzuna fazladan yük getiren bir süreç oluĢturmaktadır. (Tınaz, 

2006: 25). 
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3. BÖLÜM: YÖNTEM 

3.1.ARAġTIRMANIN MODELĠ 

Bu araĢtırma modeli “tarama” olarak tasarlanmıĢtır. Tarama modelleri 

geçmiĢte olmuĢ ve Ģu an var olan bir durumu olduğu Ģekilde gözler önüne sermeye 

amaçlayan araĢtırma metodlarıdır. AraĢtırma konusu olayı birey ya da nesne var 

olduğu koĢullar içinde tespit edilip tanımlanması amaçlanır. Bu koĢullar herhangi bir 

değiĢimi amaçlamaz (Karasar, 2009: 77). 

3.2.ARAġTIRMANIN ÖRNEKLEMĠ 

 

Gemi ve tersane çalıĢanları içinden rastgele seçilmiĢ ve ankete katılmaya 

kabul etmiĢ 265 gönüllü personel araĢtırmanın örneklemini oluĢturmuĢtur. Ġncelenen 

anketlerden 14 tanesi hatalı doldurulduğunda dolayı araĢtırma dıĢı bırakılmıĢ geriye 

kalan 251 kiĢinin anketi, anlamlı olarak değerlendirilmiĢtir.  

3.3.ARAġTIRMANIN EVRENĠ  

AraĢtırmanın evrenini, Ġstanbul ili, Tuzla Ġlçesinde bulunan kamu ve özel 

sektör tersane çalıĢanları ile gemi adamları oluĢturmaktadır. Haziran ve Temmuz 

2015 tarihleri arasında rastgele seçilmiĢ 251 denizcilik sektörü çalıĢanının mobbing 

algısının demografik değiĢkenlere göre farklılık gösterip göstermemesi araĢtırılmıĢ 

ve hazırlanan anketler elden teslim edilerek uygulanması sağlanmıĢtır. Bu çalıĢmada 

ki örneklem evreni temsil etmektedir 

3.4.VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

Yüksek lisans tezi analiz araĢtırmasında veri toplamak için kullanılan form 2 

bölümden oluĢmuĢtur. Birinci bölümde katılımcıların demografik özelliklerini 

(cinsiyet, eğitim düzeyi, yaĢı, kurumdaki düzeyi, medeni durumu, iĢ tecrübesi vb.) 

belirleyebilmek amacıyla hazırlanan Demografik Bilgi Formu; Ġkinci bölümde ise 

katılımcıların mobbing algı düzeylerini belirleyebilmek amacıyla Leymann mobbing 

tipolojisi ölçeğinden yararlanılmıĢtır. Bu ölçek, dilimize Osman Cem Önertoy 

tarafından çevrilen Davenport, Schwartz, ve Eliot (2014)‟un yazmıĢ olduğu, 

„„Mobbing İşyerinde Psikolojik Taciz’‟ (s: 35-37) kitabından temin edilmiĢtir. Gemi 
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ve tersane çalıĢanlarına uygulanan mobbing ölçeğinin genel güvenirliği α=0,940 

olarak yüksek derecede güvenilir bulunmuĢtur. 

Cronbach‟s Alpha Katsayısının değerlendirilmesinde kullanılan 

değerlendirme kriteri (Özdamar 2004: 36); 

0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir. 

0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir. 

0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçek oldukça güvenilirdir. 

0,80 ≤ α < 1,00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

Gemi ve tersane çalıĢanlarının mobbing algısı araĢtırmasında kullanılan likert 

ölçek için kiĢilerin verilen önermelerle ilgili görüĢlerini, çok olumludan çok 

olumsuza kadar sıralanan seçeneklerden belirtmeleri istenmiĢtir. Buna göre; (5) çok 

sık, (4) sık sık, (3) bazen, (2) nadiren, (1) hiçbir zaman Ģeklinde bir ölçek 

kullanılmıĢtır. Ölçek sonuçları 5.00-1.00=4.00 puanlık bir geniĢliğe dağılmıĢlardır. 

Bu geniĢlik beĢe bölünerek ölçeğin kesim noktalarını belirleyen düzeyler 

belirlenmiĢtir. Ölçek ifadelerinin değerlendirilmesinde aĢağıdaki kriterler esas 

alınmıĢtır. 

Seçenekler Puanlar Puan Aralığı Ölçek Değerlendirme 

Hiçbir Zaman 1 1,00 - 1,79 Çok düĢük 

 

2 1,80 - 2,59 DüĢük 

 

3 2,60 - 3,39 Orta 

 

4 3,40 - 4,19 Yüksek 

Çok Sık 5 4,20 - 5,00 Çok yüksek 
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3.4.1.DEMOGRAFĠK BĠLGĠ FORMU 

Gemi ve tersane çalıĢanlarının mobbing algı düzeyi ile iliĢkisi olabileceği 

düĢünülen demografik bilgileri tespit etmeye yönelik birinci bölümde oluĢturulan 

soru formu, konuyla alakalı alan taraması sonucunda hazırlanmıĢtır. Toplam 7 

sorudan oluĢan formda cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim durumu, Kurumdaki 

hizmet yılı, çalıĢtığınız sektör gibi değiĢkenler sorulmuĢ ve katılımcılar hakkında 

bilgi edinilmeye çalıĢılmıĢtır. 

3.4.2.LEYMANN’IN MOBBĠNG ÖLÇEĞĠ(LIPT) 

Gemi ve tersane çalıĢanlarının mobbing maruz kalma düzeylerini 

değerlendirmek için Heinz  Leymann tarafında geliĢtirilen LIPT (The Leymann 

Ivertory of Psychological Terrorization) ölçeği kullanılmıĢtır. Mobbing ölçeği, 

Kendini gösterme ve iletiĢim olanaklarının kısıtlanması(1-11.sorular), sosyal 

iliĢkilere saldırı(12-16.sorular), sosyal itibara saldırı(17-31.sorular), yaĢam kalitesi ve 

mesleki duruma saldırı(32-40.sorular), Sağlığa doğrudan saldırı(41-45.sorular) 

Ģeklinde beĢ alt boyuttan oluĢan toplam 45 maddelik bir ölçme aracıdır. Ölçekte yer 

alan maddeler ile ilgili katılanların düzeylerini ifade etmek için, (5) çok sık, (4) sık 

sık, (3) bazen, (2) nadiren, (1) hiçbir zaman gibi 5 likertli derecelendirme 

kullanılmıĢtır. Ölçeğin uygulama süresi yaklaĢık 9 dakikadır. 

3.5.VERĠLERĠN ĠSTATĠSTĠKSEL ANALĠZĠ 

AraĢtırmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 

for Windows 21.0 programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. Verileri değerlendirilirken 

tanımlayıcı istatistiksel metotları (Sayı, Yüzde, Ortalama, Standart sapma) 

kullanılmıĢtır.  

Niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında iki grup arasındaki farkı t-testi, ikiden 

fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arası karĢılaĢtırmalarında Tek yönlü 

(Oneway) Anova testi ve farklılığa neden olan grubun tespitinde Tukey Post Hoc 

(Çoklu KarĢılaĢtırma) testi kullanılmıĢtır.  
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AraĢtırmanın bağımlı ve bağımsız değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi Pearson 

korelasyon analizi ile test edilmiĢtir. Ölçekler arasındaki korelasyon iliĢkileri 

aĢağıdaki kriterlere göre değerlendirilmiĢtir (Kalaycı 2006: 116); 

 

 

 

 

 

Elde edilen bulgular %95 güven aralığında %5 anlamlılık düzeyinde 

değerlendirilmiĢtir. 
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4. BÖLÜM: BULGULAR VE YORUMLAR 

Bu bölümde, araĢtırma probleminin çözümü için, araĢtırmaya katılan gemi ve 

tersane çalıĢanlarından ölçekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde 

edilen bulgular yer almaktadır. Elde edilen bulgulara dayalı olarak açıklama ve 

yorumlar yapılmıĢtır. 

4.1. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Demografik 

Özelliklere Göre Dağılımı 

 

Tablo 1:AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Demografik 

Özelliklere Göre Dağılımı 

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yüzde(%) 
Cinsiyet Erkek 218 86,9 

Kadın 33 13,1 

Toplam 251 100,0 

YaĢ Grubu 18-24 84 33,5 

25-34 118 47,0 

35-44 33 13,1 

45-54 16 6,4 

Toplam 251 100,0 

Medeni Durumu Evli 130 51,8 

Bekar 121 48,2 

Toplam 251 100,0 

Eğitim Durumu Ġlköğretim 36 14,3 

Lise 94 37,5 

Önlisans 67 26,7 

Lisans 54 21,5 

Toplam 251 100,0 

ÇalıĢtığı Kurum Kamu Kurumu 76 30,3 

Özel Kurum 175 69,7 

Toplam 251 100,0 

Kurumdaki Hizmet Yılı 1Yıldan Az 33 13,1 

1-10Yıl 159 63,3 

11-15 Yıl 35 13,9 

16-20 Yıl 12 4,8 

21Yıl ve üstü 12 4,8 

Toplam 251 100,0 

Kurumdaki Mevkisi Üst Düzey Yönetici 12 4,8 

Orta DüzeyYönetici 54 21,5 

ĠĢçi 117 46,6 

Memur 23 9,2 

Diğer 45 17,9 

Toplam 251 100,0 

Gemi ve tersane çalıĢanları cinsiyet değiĢkenine göre 218'i (%86,9) erkek, 

33'ü (%13,1) kadın olarak dağılmaktadır. 
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Gemi ve tersane çalıĢanları yaĢ grubu değiĢkenine göre 84'ü (%33,5) 18-24, 

118'i (%47,0) 25-34, 33'ü (%13,1) 35-44, 16'sı (%6,4) 45-54 olarak dağılmaktadır. 

Gemi ve tersane çalıĢanları medeni durumu değiĢkenine göre 130'u (%51,8) 

evli, 121'i (%48,2) bekar olarak dağılmaktadır. 

Gemi ve tersane çalıĢanları eğitim durumu değiĢkenine göre 36'sı (%14,3) 

ilköğretim, 94'ü (%37,5) lise, 67'si (%26,7) önlisans, 54'ü (%21,5) lisans olarak 

dağılmaktadır. 

Gemi ve tersane çalıĢanları çalıĢtığı kurum değiĢkenine göre 76'sı (%30,3) 

kamu kurumu,175'i(%69,7)özel kurum olarak dağılmaktadır. 

Gemi ve tersane çalıĢanları kurumdaki hizmet yılı değiĢkenine göre 33'ü 

(%13,1)1 yıldan az, 159'u (%63,3) 1-10yıl, 35'i (%13,9) 11-15yıl, 12'si (%4,8) 16-20 

yıl, 12'si (%4,8) 21yıl ve üstü olarak dağılmaktadır. 

Gemi ve tersane çalıĢanları kurumdaki mevkisi değiĢkenine göre 12'si (%4,8) 

üst düzey yönetici, 54'ü (%21,5) orta düzey yönetici, 117'si (%46,6) iĢçi, 23'ü (%9,2) 

memur, 45'i (%17,9) diğer olarak dağılmaktadır. 

4.2. Ölçek Ġfadelerine Verilen Cevapların Dağılımları 

4.2.1 AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Kendini 

Gösterme ve İletişim Olanaklarının Kısıtlanması” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği 

Cevapların Dağılımları 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının “Kendini Gösterme ve 

İletişim Olanaklarının Kısıtlanması” ile ilgili ifadelere verdiği cevapların dağılımları 

Tablo 2‟de görülmektedir. 

 



50 
 

Tablo 2. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Kendini Gösterme ve 

İletişim Olanaklarının Kısıtlanması” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 
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n
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  f % f % f % f % f % Ort Ss 

Üstünüz Tarafından Kendinizi 

Ġfade Etme Olanaklarını 

Kısıtlıyor. 

100 39,8 55 21,9 75 29,9 14 5,6 7 2,8 2,100 1,080 

KonuĢurken Sürekli Sözünüz 

Kesiliyor. 

100 39,8 79 31,5 55 21,9 9 3,6 8 3,2 1,990 1,026 

MeslektaĢınız Veya ĠĢ 

ArkadaĢlarınız Tarafından 

Kendinizi Ġfade Etmeniz 

Kısıtlanıyor. 

137 54,6 70 27,9 31 12,4 9 3,6 4 1,6 1,700 0,932 

Yüzünüze Bağrılıp Yüksek 

Sesle Azarlandığınız Oluyor. 

171 68,1 47 18,7 23 9,2 7 2,8 3 1,2 1,500 0,864 

Yaptığınız ĠĢler Sürekli 

EleĢtiriliyor. 

135 53,8 60 23,9 45 17,9 8 3,2 3 1,2 1,740 0,943 

Özel YaĢamınız Sürekli 

EleĢtiriliyor. 

204 81,3 26 10,4 14 5,6 3 1,2 4 1,6 1,310 0,770 

Telefonla Rahatsız 

Ediliyorsunuz. 

205 81,7 28 11,2 14 5,6 3 1,2 1 0,4 1,270 0,657 

Sözlü Tehditler Alıyorsunuz. 221 88,0 21 8,4 7 2,8 2 0,8 0 0,0 1,160 0,491 

Yazılı Tehditler Alıyorsunuz. 235 93,6 7 2,8 6 2,4 2 0,8 1 0,4 1,120 0,497 

Çevredeki Ġnsanlarla ĠletiĢim 

Kurmanız Jestler ve BakıĢlar 

Yoluyla Engelleniyor.. 

185 73,7 37 14,7 22 8,8 5 2,0 2 0,8 1,410 0,797 

Çevrenizdeki Ġnsanlarla 

ĠletiĢim Kurmanız Ġmalar 

Yoluyla Engelleniyor. 

193 76,9 44 17,5 12 4,8 1 0,4 1 0,4 1,300 0,615 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının “Kendini Gösterme ve İletişim 

Olanaklarının Kısıtlanması” ile ilgili ifadelere verdiği cevaplar incelendiğinde; 

“Üstünüz Tarafından Kendinizi İfade Etme Olanaklarını Kısıtlıyor. ” ifadesine 

gemi ve tersane çalıĢanlarının, %39,8'i (n=100) hiçbir zaman, %21,9'u (n=55) nadiren, 

%29,9'u (n=75) bazen, %5,6'sı (n=14) genellikle, %2,8'i (n=7) her zaman yanıtını 

vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “üstünüz tarafından kendinizi ifade etme 

olanaklarını kısıtlıyor. ” ifadesine zayıf (2,100 ± 1,080) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“Konuşurken Sürekli Sözünüz Kesiliyor.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %39,8'i (n=100) hiçbir zaman, %31,5'i (n=79) nadiren, %21,9'u (n=55) 

bazen, %3,6'sı (n=9) genellikle, %3,2'si (n=8) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve 
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tersane çalıĢanlarının “konuĢurken sürekli sözünüz kesiliyor.” ifadesine zayıf (1,990 ± 

1,026) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Meslektaşınız Veya İş Arkadaşlarınız Tarafından Kendinizi İfade Etmeniz 

Kısıtlanıyor.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %54,6'sı (n=137) hiçbir zaman, 

%27,9'u (n=70) nadiren, %12,4'ü (n=31) bazen, %3,6'sı (n=9) genellikle, %1,6'sı (n=4) 

her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “meslektaĢınız veya iĢ 

arkadaĢlarınız tarafından kendinizi ifade etmeniz kısıtlanıyor.” ifadesine çok zayıf 

(1,700 ± 0,932) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Yüzünüze Bağrılıp Yüksek Sesle Azarlandığınız Oluyor.” ifadesine gemi ve 

tersane çalıĢanlarının, %68,1'i (n=171) hiçbir zaman, %18,7'si (n=47) nadiren, %9,2'si 

(n=23) bazen, %2,8'i (n=7) genellikle, %1,2'si (n=3) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi 

ve tersane çalıĢanlarının “yüzünüze bağrılıp yüksek sesle azarlandığınız oluyor.” 

ifadesine çok zayıf (1,500 ± 0,864) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Yaptığınız İşler Sürekli Eleştiriliyor.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, 

%53,8'i (n=135) hiçbir zaman, %23,9'u (n=60) nadiren, %17,9'u (n=45) bazen, %3,2'si 

(n=8) genellikle, %1,2'si (n=3) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane 

çalıĢanlarının “yaptığınız iĢler sürekli eleĢtiriliyor.” ifadesine çok zayıf (1,740 ± 0,943) 

düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Özel Yaşamınız Sürekli Eleştiriliyor.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, 

%81,3'ü (n=204) hiçbir zaman, %10,4'ü (n=26) nadiren, %5,6'sı (n=14) bazen, %1,2'si 

(n=3) genellikle, %1,6'sı (n=4) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane 

çalıĢanlarının “özel yaĢamınız sürekli eleĢtiriliyor.” ifadesine çok zayıf (1,310 ± 0,770) 

düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Telefonla Rahatsız Ediliyorsunuz.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, 

%81,7'si (n=205) hiçbir zaman, %11,2'si (n=28) nadiren, %5,6'sı (n=14) bazen, %1,2'si 

(n=3) genellikle, %0,4'ü (n=1) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane 

çalıĢanlarının “telefonla rahatsız ediliyorsunuz.” ifadesine çok zayıf (1,270 ± 0,657) 

düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 
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“Sözlü Tehditler Alıyorsunuz.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %88,0'ı 

(n=221) hiçbir zaman, %8,4'ü (n=21) nadiren, %2,8'i (n=7) bazen, %0,8'i (n=2) 

genellikle yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “sözlü tehditler 

alıyorsunuz.” ifadesine çok zayıf (1,160 ± 0,491) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Yazılı Tehditler Alıyorsunuz.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %93,6'sı 

(n=235) hiçbir zaman, %2,8'i (n=7) nadiren, %2,4'ü (n=6) bazen, %0,8'i (n=2) 

genellikle, %0,4'ü (n=1) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının 

“yazılı tehditler alıyorsunuz.” ifadesine çok zayıf (1,120 ± 0,497) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“Çevredeki İnsanlarla İletişim Kurmanız Jestler ve Bakışlar Yoluyla 

Engelleniyor..” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %73,7'si (n=185) hiçbir zaman, 

%14,7'si (n=37) nadiren, %8,8'i (n=22) bazen, %2,0'ı (n=5) genellikle, %0,8'i (n=2) her 

zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “çevredeki insanlarla iletiĢim 

kurmanız jestler ve bakıĢlar yoluyla engelleniyor..” ifadesine çok zayıf (1,410 ± 0,797) 

düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Çevrenizdeki İnsanlarla İletişim Kurmanız İmalar Yoluyla Engelleniyor.” 

ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %76,9'u (n=193) hiçbir zaman, %17,5'i (n=44) 

nadiren, %4,8'i (n=12) bazen, %0,4'ü (n=1) genellikle, %0,4'ü (n=1) her zaman yanıtını 

vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “çevrenizdeki insanlarla iletiĢim kurmanız 

imalar yoluyla engelleniyor.” ifadesine çok zayıf (1,300 ± 0,615) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

4.2.2. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Sosyal 

İlişkilere Saldırı” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının “Sosyal İlişkilere Saldırı” ile 

ilgili ifadelere verdiği cevapların dağılımları Tablo 3‟de görülmektedir. 

 

 



53 
 

Tablo 3. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Sosyal İlişkilere Saldırı” 

Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

  Hiçbir 

Zaman 

Nadiren Bazen Genellikle Her 

Zaman 

    

  f % f % f % f % f % Ort Ss 

Çevrenizdeki Ġnsanların 

Sizinle KonuĢmaları 

Engelleniyor. 

206 82,1 37 14,7 8 3,2 0 0,0 0 0,0 1,210 0,481 

Kimseyle KonuĢamıyor ve 

BaĢkalarına UlaĢma 

GiriĢiminizin Önü Kesiliyor. 

221 88,0 26 10,4 4 1,6 0 0,0 0 0,0 1,140 0,387 

Size Kasıtlı Olarak Diğer 

ÇalıĢanlardan Ayrı Bir 

ÇalıĢma Ortamı Veriliyor. 

199 79,3 34 13,5 13 5,2 3 1,2 2 0,8 1,310 0,697 

MeslektaĢlarınızın Sizinle 

KonuĢması Yasaklanıyor. 

231 92,0 12 4,8 4 1,6 2 0,8 2 0,8 1,140 0,542 

Size Sanki Orada 

DeğilmiĢsiniz Gibi 

Davranılıyor. 

209 83,3 25 10,0 13 5,2 2 0,8 2 0,8 1,260 0,664 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının “Sosyal İlişkilere Saldırı” ile 

ilgili ifadelere verdiği cevaplar incelendiğinde; 

“Çevrenizdeki İnsanların Sizinle Konuşmaları Engelleniyor.” ifadesine gemi ve 

tersane çalıĢanlarının, %82,1'i (n=206) hiçbir zaman, %14,7'si (n=37) nadiren, %3,2'si 

(n=8) bazen yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “çevrenizdeki insanların 

sizinle konuĢmaları engelleniyor.” ifadesine çok zayıf (1,210 ± 0,481) düzeyde 

katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Kimseyle Konuşamıyor ve Başkalarına Ulaşma Girişiminizin Önü Kesiliyor.” 

ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %88,0'ı (n=221) hiçbir zaman, %10,4'ü (n=26) 

nadiren, %1,6'sı (n=4) bazen yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının 

“kimseyle konuĢamıyor ve baĢkalarına ulaĢma giriĢiminizin önü kesiliyor.” ifadesine 

çok zayıf (1,140 ± 0,387) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Size Kasıtlı Olarak Diğer Çalışanlardan Ayrı Bir Çalışma Ortamı Veriliyor.” 

ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %79,3'ü (n=199) hiçbir zaman, %13,5'i (n=34) 

nadiren, %5,2'si (n=13) bazen, %1,2'si (n=3) genellikle, %0,8'i (n=2) her zaman yanıtını 

vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “size kasıtlı olarak diğer çalıĢanlardan ayrı bir 

çalıĢma ortamı veriliyor.” ifadesine çok zayıf (1,310 ± 0,697) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 
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“Meslektaşlarınızın Sizinle Konuşması Yasaklanıyor.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %92,0'ı (n=231) hiçbir zaman, %4,8'i (n=12) nadiren, %1,6'sı (n=4) 

bazen, %0,8'i (n=2) genellikle, %0,8'i (n=2) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve 

tersane çalıĢanlarının “meslektaĢlarınızın sizinle konuĢması yasaklanıyor.” ifadesine çok 

zayıf (1,140 ± 0,542) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Size Sanki Orada Değilmişsiniz Gibi Davranılıyor.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %83,3'ü (n=209) hiçbir zaman, %10,0'ı (n=25) nadiren, %5,2'si (n=13) 

bazen, %0,8'i (n=2) genellikle, %0,8'i (n=2) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve 

tersane çalıĢanlarının “size sanki orada değilmiĢsiniz gibi davranılıyor.” ifadesine çok 

zayıf (1,260 ± 0,664) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

4.2.3. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Sosyal İtibara 

Saldırı” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının “Sosyal İtibara Saldırı” ile 

ilgili ifadelere verdiği cevapların dağılımları Tablo 4‟de görülmektedir. 

Tablo 4. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Sosyal İtibara Saldırı” 

Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

  Hiçbir 

Zaman 

Nadiren Bazen Genellikle Her 

Zaman 

    

  f % f % f % f % f % Ort Ss 

Ġnsanlar Arkanızdan Kötü 

KonuĢuyor. 

185 73,7 42 16,7 14 5,6 4 1,6 6 2,4 1,420 0,861 

Hakkınızda Asılsız 

Söylentiler DolaĢıyor. 

206 82,1 27 10,8 9 3,6 5 2,0 4 1,6 1,300 0,772 

Gülünç Durumlara 

DüĢürülüyorsunuz. 

204 81,3 30 12,0 11 4,4 2 0,8 4 1,6 1,290 0,733 

Size Akıl Hastası Gibi 

Davranılıyor. 

224 89,2 18 7,2 3 1,2 2 0,8 4 1,6 1,180 0,644 

Psikolojik Ġncelemeden 

Geçirilmeniz Ġçin Size Baskı 

Yapılır. 

228 90,8 17 6,8 3 1,2 2 0,8 1 0,4 1,130 0,484 

Bir Özrünüzle Alay Ediliyor. 225 89,6 16 6,4 8 3,2 2 0,8 0 0,0 1,150 0,491 

Sizi Gülünç Duruma 

DüĢürmek Ġçin YürüyüĢünüz, 

Jestleriniz ve Sesiniz Taklit 

Ediliyor. 

209 83,3 28 11,2 10 4,0 3 1,2 1 0,4 1,240 0,620 

Dini Veya Siyasi 

GörüĢünüzle Alay Ediliyor. 

219 87,3 25 10,0 6 2,4 1 0,4 0 0,0 1,160 0,454 

Özel YaĢamınızla Alay 

Ediliyor. 

219 87,3 23 9,2 7 2,8 2 0,8 0 0,0 1,170 0,497 

Milletinizle Alay Ediliyor. 229 91,2 15 6,0 3 1,2 4 1,6 0 0,0 1,130 0,484 

Özgüveninize Olumsuz 

Etkileyen Bir ĠĢ Yapmaya 

159 63,3 54 21,5 32 12,7 4 1,6 2 0,8 1,550 0,835 
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Zorlandığınız Oluyor. 

Çabalarınızın YanlıĢ ve 

Küçültücü ġekilde 

Yargılanıyor. 

190 75,7 41 16,3 13 5,2 6 2,4 1 0,4 1,350 0,725 

ĠĢ Ġle Aldığınız Kararlar 

Sürekli Sorgulanıyor. 

168 66,9 56 22,3 18 7,2 7 2,8 2 0,8 1,480 0,812 

Küçük DüĢürücü Ġsimlerle 

Alınıyorsunuz. 

219 87,3 19 7,6 10 4,0 1 0,4 2 0,8 1,200 0,600 

Size Cinsel Ġmalarda 

Bulunuluyor. 

235 93,6 9 3,6 5 2,0 2 0,8 0 0,0 1,100 0,422 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının “Sosyal İtibara Saldırı” ile 

ilgili ifadelere verdiği cevaplar incelendiğinde; 

“İnsanlar Arkanızdan Kötü Konuşuyor.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %73,7'si (n=185) hiçbir zaman, %16,7'si (n=42) nadiren, %5,6'sı (n=14) 

bazen, %1,6'sı (n=4) genellikle, %2,4'ü (n=6) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve 

tersane çalıĢanlarının “insanlar arkanızdan kötü konuĢuyor.” ifadesine çok zayıf (1,420 

± 0,861) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Hakkınızda Asılsız Söylentiler Dolaşıyor.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %82,1'i (n=206) hiçbir zaman, %10,8'i (n=27) nadiren, %3,6'sı (n=9) 

bazen, %2,0'ı (n=5) genellikle, %1,6'sı (n=4) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve 

tersane çalıĢanlarının “hakkınızda asılsız söylentiler dolaĢıyor.” ifadesine çok zayıf 

(1,300 ± 0,772) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Gülünç Durumlara Düşürülüyorsunuz.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %81,3'ü (n=204) hiçbir zaman, %12,0'ı (n=30) nadiren, %4,4'ü (n=11) 

bazen, %0,8'i (n=2) genellikle, %1,6'sı (n=4) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve 

tersane çalıĢanlarının “gülünç durumlara düĢürülüyorsunuz.” ifadesine çok zayıf (1,290 

± 0,733) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Size Akıl Hastası Gibi Davranılıyor.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, 

%89,2'si (n=224) hiçbir zaman, %7,2'si (n=18) nadiren, %1,2'si (n=3) bazen, %0,8'i 

(n=2) genellikle, %1,6'sı (n=4) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane 

çalıĢanlarının “size akıl hastası gibi davranılıyor.” ifadesine çok zayıf (1,180 ± 0,644) 

düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Psikolojik İncelemeden Geçirilmeniz İçin Size Baskı Yapılır.” ifadesine gemi ve 

tersane çalıĢanlarının, %90,8'i (n=228) hiçbir zaman, %6,8'i (n=17) nadiren, %1,2'si 
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(n=3) bazen, %0,8'i (n=2) genellikle, %0,4'ü (n=1) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi 

ve tersane çalıĢanlarının “psikolojik incelemeden geçirilmeniz için size baskı yapılır.” 

ifadesine çok zayıf (1,130 ± 0,484) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Bir Özrünüzle Alay Ediliyor.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %89,6'sı 

(n=225) hiçbir zaman, %6,4'ü (n=16) nadiren, %3,2'si (n=8) bazen, %0,8'i (n=2) 

genellikle yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “bir özrünüzle alay 

ediliyor.” ifadesine çok zayıf (1,150 ± 0,491) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Sizi Gülünç Duruma Düşürmek İçin Yürüyüşünüz, Jestleriniz ve Sesiniz Taklit 

Ediliyor.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %83,3'ü (n=209) hiçbir zaman, 

%11,2'si (n=28) nadiren, %4,0'ı (n=10) bazen, %1,2'si (n=3) genellikle, %0,4'ü (n=1) 

her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “sizi gülünç duruma 

düĢürmek için yürüyüĢünüz, jestleriniz ve sesiniz taklit ediliyor.” ifadesine çok zayıf 

(1,240 ± 0,620) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Dini Veya Siyasi Görüşünüzle Alay Ediliyor.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %87,3'ü (n=219) hiçbir zaman, %10,0'ı (n=25) nadiren, %2,4'ü (n=6) 

bazen, %0,4'ü (n=1) genellikle yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “dini 

veya siyasi görüĢünüzle alay ediliyor.” ifadesine çok zayıf (1,160 ± 0,454) düzeyde 

katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Özel Yaşamınızla Alay Ediliyor.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, 

%87,3'ü (n=219) hiçbir zaman, %9,2'si (n=23) nadiren, %2,8'i (n=7) bazen, %0,8'i 

(n=2) genellikle yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “özel yaĢamınızla 

alay ediliyor.” ifadesine çok zayıf (1,170 ± 0,497) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Milletinizle Alay Ediliyor.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %91,2'si 

(n=229) hiçbir zaman, %6,0'ı (n=15) nadiren, %1,2'si (n=3) bazen, %1,6'sı (n=4) 

genellikle yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “milletinizle alay ediliyor.” 

ifadesine çok zayıf (1,130 ± 0,484) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Özgüveninize Olumsuz Etkileyen Bir İş Yapmaya Zorlandığınız Oluyor.” 

ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %63,3'ü (n=159) hiçbir zaman, %21,5'i (n=54) 

nadiren, %12,7'si (n=32) bazen, %1,6'sı (n=4) genellikle, %0,8'i (n=2) her zaman 
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yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “özgüveninize olumsuz etkileyen bir iĢ 

yapmaya zorlandığınız oluyor.” ifadesine çok zayıf (1,550 ± 0,835) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“Çabalarınızın Yanlış ve Küçültücü Şekilde Yargılanıyor.” ifadesine gemi ve 

tersane çalıĢanlarının, %75,7'si (n=190) hiçbir zaman, %16,3'ü (n=41) nadiren, %5,2'si 

(n=13) bazen, %2,4'ü (n=6) genellikle, %0,4'ü (n=1) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi 

ve tersane çalıĢanlarının “çabalarınızın yanlıĢ ve küçültücü Ģekilde yargılanıyor.” 

ifadesine çok zayıf (1,350 ± 0,725) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“İş İle Aldığınız Kararlar Sürekli Sorgulanıyor.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %66,9'u (n=168) hiçbir zaman, %22,3'ü (n=56) nadiren, %7,2'si (n=18) 

bazen, %2,8'i (n=7) genellikle, %0,8'i (n=2) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve 

tersane çalıĢanlarının “iĢ ile aldığınız kararlar sürekli sorgulanıyor.” ifadesine çok zayıf 

(1,480 ± 0,812) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Küçük Düşürücü İsimlerle Alınıyorsunuz.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %87,3'ü (n=219) hiçbir zaman, %7,6'sı (n=19) nadiren, %4,0'ı (n=10) 

bazen, %0,4'ü (n=1) genellikle, %0,8'i (n=2) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve 

tersane çalıĢanlarının “küçük düĢürücü isimlerle alınıyorsunuz.” ifadesine çok zayıf 

(1,200 ± 0,600) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Size Cinsel İmalarda Bulunuluyor.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, 

%93,6'sı (n=235) hiçbir zaman, %3,6'sı (n=9) nadiren, %2,0'ı (n=5) bazen, %0,8'i (n=2) 

genellikle yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “size cinsel imalarda 

bulunuluyor.” ifadesine çok zayıf (1,100 ± 0,422) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

4.2.4. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Yaşam Kalitesi 

ve Mesleki Duruma Saldırı” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının “Yaşam Kalitesi ve Mesleki 

Duruma Saldırı” ile ilgili ifadelere verdiği cevapların dağılımları Tablo 5‟de 

görülmektedir. 
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Tablo 5. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Yaşam Kalitesi ve 

Mesleki Duruma Saldırı” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

  Hiçbir 

Zaman 

Nadiren Bazen Genellikle Her 

Zaman 

    

  f % f % f % f % f % Ort Ss 

ĠĢ Yerinde Size Hiçbir 

Özel Görev Verilmiyor. 

205 81,7 27 10,8 11 4,4 4 1,6 4 1,6 1,310 0,768 

Size Verilen ĠĢlerin Geri 

Alındığı ve Yenilerin 

Verilmediği Oluyor. 

211 84,1 32 12,7 4 1,6 3 1,2 1 0,4 1,210 0,565 

Yapmanız Ġçin Size 

Anlamsız ĠĢler Veriliyor. 

174 69,3 46 18,3 20 8,0 5 2,0 6 2,4 1,500 0,905 

Sahip Olduğunuzdan Daha 

Az Yetenek Gerektiren 

ĠĢler Size Veriliyor. 

166 66,1 48 19,1 21 8,4 7 2,8 9 3,6 1,590 1,006 

Yaptığınız ĠĢler Sürekli 

DeğiĢtiriliyor. 

170 67,7 48 19,1 20 8,0 6 2,4 7 2,8 1,530 0,943 

Özgüveninizi Olumsuz 

Yönde Etkileyecek ĠĢler 

Veriliyor. 

182 72,5 48 19,1 14 5,6 3 1,2 4 1,6 1,400 0,786 

Ġtibarınızı DüĢürecek 

ġekilde Niteliklerinizin 

DıĢındaki ĠĢler Size 

Veriliyor. 

193 76,9 37 14,7 11 4,4 6 2,4 4 1,6 1,370 0,811 

Size Mali Yük Getirecek 

Genel Zararlara Sebep 

Olunuyor. 

215 85,7 25 10,0 9 3,6 1 0,4 1 0,4 1,200 0,552 

Evinize Ya Da ĠĢyerinize 

Zarar Veriliyor. 

233 92,8 12 4,8 3 1,2 2 0,8 1 0,4 1,110 0,469 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının “Yaşam Kalitesi ve Mesleki 

Duruma Saldırı” ile ilgili ifadelere verdiği cevaplar incelendiğinde; 

“İş Yerinde Size Hiçbir Özel Görev Verilmiyor.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %81,7'si (n=205) hiçbir zaman, %10,8'i (n=27) nadiren, %4,4'ü (n=11) 

bazen, %1,6'sı (n=4) genellikle, %1,6'sı (n=4) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve 

tersane çalıĢanlarının “iĢ yerinde size hiçbir özel görev verilmiyor.” ifadesine çok zayıf 

(1,310 ± 0,768) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Size Verilen İşlerin Geri Alındığı ve Yenilerin Verilmediği Oluyor.” ifadesine 

gemi ve tersane çalıĢanlarının, %84,1'i (n=211) hiçbir zaman, %12,7'si (n=32) nadiren, 

%1,6'sı (n=4) bazen, %1,2'si (n=3) genellikle, %0,4'ü (n=1) her zaman yanıtını 

vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “size verilen iĢlerin geri alındığı ve yenilerin 

verilmediği oluyor.” ifadesine çok zayıf (1,210 ± 0,565) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 
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“Yapmanız İçin Size Anlamsız İşler Veriliyor.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %69,3'ü (n=174) hiçbir zaman, %18,3'ü (n=46) nadiren, %8,0'ı (n=20) 

bazen, %2,0'ı (n=5) genellikle, %2,4'ü (n=6) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve 

tersane çalıĢanlarının “yapmanız için size anlamsız iĢler veriliyor.” ifadesine çok zayıf 

(1,500 ± 0,905) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Sahip Olduğunuzdan Daha Az Yetenek Gerektiren İşler Size Veriliyor.” 

ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %66,1'i (n=166) hiçbir zaman, %19,1'i (n=48) 

nadiren, %8,4'ü (n=21) bazen, %2,8'i (n=7) genellikle, %3,6'sı (n=9) her zaman yanıtını 

vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “sahip olduğunuzdan daha az yetenek 

gerektiren iĢler size veriliyor.” ifadesine çok zayıf (1,590 ± 1,006) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“Yaptığınız İşler Sürekli Değiştiriliyor.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, 

%67,7'si (n=170) hiçbir zaman, %19,1'i (n=48) nadiren, %8,0'ı (n=20) bazen, %2,4'ü 

(n=6) genellikle, %2,8'i (n=7) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane 

çalıĢanlarının “yaptığınız iĢler sürekli değiĢtiriliyor.” ifadesine çok zayıf (1,530 ± 0,943) 

düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Özgüveninizi Olumsuz Yönde Etkileyecek İşler Veriliyor.” ifadesine gemi ve 

tersane çalıĢanlarının, %72,5'i (n=182) hiçbir zaman, %19,1'i (n=48) nadiren, %5,6'sı 

(n=14) bazen, %1,2'si (n=3) genellikle, %1,6'sı (n=4) her zaman yanıtını vermiĢtir. 

Gemi ve tersane çalıĢanlarının “özgüveninizi olumsuz yönde etkileyecek iĢler 

veriliyor.” ifadesine çok zayıf (1,400 ± 0,786) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“İtibarınızı Düşürecek Şekilde Niteliklerinizin Dışındaki İşler Size Veriliyor.” 

ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, %76,9'u (n=193) hiçbir zaman, %14,7'si (n=37) 

nadiren, %4,4'ü (n=11) bazen, %2,4'ü (n=6) genellikle, %1,6'sı (n=4) her zaman yanıtını 

vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının “itibarınızı düĢürecek Ģekilde niteliklerinizin 

dıĢındaki iĢler size veriliyor.” ifadesine çok zayıf (1,370 ± 0,811) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“Size Mali Yük Getirecek Genel Zararlara Sebep Olunuyor.” ifadesine gemi ve 

tersane çalıĢanlarının, %85,7'si (n=215) hiçbir zaman, %10,0'ı (n=25) nadiren, %3,6'sı 

(n=9) bazen, %0,4'ü (n=1) genellikle, %0,4'ü (n=1) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi 
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ve tersane çalıĢanlarının “size mali yük getirecek genel zararlara sebep olunuyor.” 

ifadesine çok zayıf (1,200 ± 0,552) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Evinize Ya Da İşyerinize Zarar Veriliyor.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %92,8'i (n=233) hiçbir zaman, %4,8'i (n=12) nadiren, %1,2'si (n=3) 

bazen, %0,8'i (n=2) genellikle, %0,4'ü (n=1) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve 

tersane çalıĢanlarının “evinize ya da iĢyerinize zarar veriliyor.” ifadesine çok zayıf 

(1,110 ± 0,469) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

4.2.5. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Sağlığa 

Doğrudan Saldırı” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının “Sağlığa Doğrudan Saldırı” 

ile ilgili ifadelere verdiği cevapların dağılımları Tablo 6‟da görülmektedir. 

Tablo 6. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının “Sağlığa Doğrudan 

Saldırı” Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

  Hiçbir 

Zaman 

Nadiren Bazen Genellikle Her 

Zaman 

    

  f % f % f % f % f % Ort Ss 

Fiziksel Olarak Her 

zamankinden  Daha Ağır 

ĠĢler Size Veriliyor. 

213 84,9 18 7,2 9 3,6 9 3,6 2 0,8 1,280 0,767 

Fiziksel ġiddet Tehditleri 

Alıyorsunuz. 
232 92,4 13 5,2 3 1,2 1 0,4 2 0,8 1,120 0,500 

Gözünüzü Korkutmak 

Ġçin Size Hafif ġiddet 

Uygulanıyor. 

225 89,6 15 6,0 7 2,8 3 1,2 1 0,4 1,170 0,562 

Size Fiziksel Zararlar 

Veriliyor. 
240 95,6 7 2,8 1 0,4 2 0,8 1 0,4 1,080 0,417 

Doğrudan Cinsel Tacize 

Uğruyorsunuz. 
242 96,4 7 2,8 0 0,0 1 0,4 1 0,4 1,060 0,353 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının “Sağlığa Doğrudan Saldırı” 

ile ilgili ifadelere verdiği cevaplar incelendiğinde; 

“Fiziksel Olarak Her zamankinden Daha Ağır İşler Size Veriliyor.” ifadesine 

gemi ve tersane çalıĢanlarının, %84,9'u (n=213) hiçbir zaman, %7,2'si (n=18) nadiren, 

%3,6'sı (n=9) bazen, %3,6'sı (n=9) genellikle, %0,8'i (n=2) her zaman yanıtını vermiĢtir. 

Gemi ve tersane çalıĢanlarının “fiziksel olarak her zamankinden daha ağır iĢler size 

veriliyor.” ifadesine çok zayıf (1,280 ± 0,767) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 
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“Fiziksel Şiddet Tehditleri Alıyorsunuz.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %92,4'ü (n=232) hiçbir zaman, %5,2'si (n=13) nadiren, %1,2'si (n=3) 

bazen, %0,4'ü (n=1) genellikle, %0,8'i (n=2) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve 

tersane çalıĢanlarının “fiziksel Ģiddet tehditleri alıyorsunuz.” ifadesine çok zayıf (1,120 

± 0,500) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Gözünüzü Korkutmak İçin Size Hafif Şiddet Uygulanıyor.” ifadesine gemi ve 

tersane çalıĢanlarının, %89,6'sı (n=225) hiçbir zaman, %6,0'ı (n=15) nadiren, %2,8'i 

(n=7) bazen, %1,2'si (n=3) genellikle, %0,4'ü (n=1) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi 

ve tersane çalıĢanlarının “gözünüzü korkutmak için size hafif Ģiddet uygulanıyor.” 

ifadesine çok zayıf (1,170 ± 0,562) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“Size Fiziksel Zararlar Veriliyor.” ifadesine gemi ve tersane çalıĢanlarının, 

%95,6'sı (n=240) hiçbir zaman, %2,8'i (n=7) nadiren, %0,4'ü (n=1) bazen, %0,8'i (n=2) 

genellikle, %0,4'ü (n=1) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının 

“size fiziksel zararlar veriliyor.” ifadesine çok zayıf (1,080 ± 0,417) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“Doğrudan Cinsel Tacize Uğruyorsunuz.” ifadesine gemi ve tersane 

çalıĢanlarının, %96,4'ü (n=242) hiçbir zaman, %2,8'i (n=7) nadiren, %0,4'ü (n=1) 

genellikle, %0,4'ü (n=1) her zaman yanıtını vermiĢtir. Gemi ve tersane çalıĢanlarının 

“doğrudan cinsel tacize uğruyorsunuz.” ifadesine çok zayıf (1,060 ± 0,353) düzeyde 

katıldıkları saptanmıĢtır. 

4.3. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Ortalamaları 

Tablo7:AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Ortalamaları 

 N Ort Ss Min. Max. 

Kendini Gösterme ve ĠletiĢim Olanaklarının Kısıtlanması 251 1,510 0,504 1,000 3,910 

Sosyal ĠliĢkilere Saldırı 251 1,210 0,410 1,000 3,800 

Sosyal Ġtibara Saldırı 251 1,258 0,400 1,000 3,400 

YaĢam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldırı 251 1,358 0,475 1,000 3,560 

Sağlığa Doğrudan Saldırı 251 1,140 0,421 1,000 4,200 

Genel Mobbing Düzeyi 251 1,321 0,366 1,000 3,330 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının kurumundan maruz kaldığı 

mobbing düzeylerinin ortalamaları incelendiğinde, “kendini gösterme ve iletiĢim 
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olanaklarının kısıtlanması” düzeyi ortalamasının çok zayıf (1,510±0,504); “sosyal 

iliĢkilere saldırı” düzeyi ortalamasının çok zayıf 1,210±0,410); “sosyal itibara saldırı” 

düzeyi ortalamasının çok zayıf (1,258±0,400); “yaĢam kalitesi ve mesleki duruma 

saldırı” düzeyi ortalamasının çok zayıf (1,358±0,475); “sağlığa doğrudan saldırı” düzeyi 

ortalamasının çok zayıf (1,140±0,421); “genel mobbing düzeyi” ortalamasının çok zayıf 

(1,321±0,366) düzey de olduğu görülmektedir. 

4.4. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Demografik Özelliklere Göre Ortalamaları 

Tablo 8:AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Cinsiyete Göre Ortalamaları 

 Grup N Ort Ss t p 
Kendini Gösterme ve ĠletiĢim Olanaklarının 

Kısıtlanması 

Erkek 218 1,526 0,518 1,350 0,099 

Kadın 33 1,399 0,384 

Sosyal ĠliĢkilere Saldırı Erkek 218 1,222 0,429 1,239 0,062 

Kadın 33 1,127 0,234 

Sosyal Ġtibara Saldırı Erkek 218 1,270 0,405 1,150 0,251 

Kadın 33 1,184 0,361 

YaĢam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldırı Erkek 218 1,365 0,493 0,621 0,535 

Kadın 33 1,310 0,335 

Sağlığa Doğrudan Saldırı Erkek 218 1,145 0,397 0,456 0,649 

Kadın 33 1,109 0,559 
Genel Mobbing Düzeyi Erkek 218 1,332 0,370 1,247 0,214 

Kadın 33 1,247 0,335 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının kendini gösterme ve iletiĢim 

olanaklarının kısıtlanması, sosyal iliĢkilere saldırı, sosyal itibara saldırı, yaĢam kalitesi 

ve mesleki durum asaldırı, sağlığa doğrudan saldırı, genel mobbing düzeyi puanları 

ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır(p>0,05). 
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Tablo 9: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin YaĢ Grubu Göre Ortalamaları 

 Grup N Ort Ss F p Fark 

Kendini Gösterme  ve ĠletiĢim 

Olanaklarının Kısıtlanması 

18-24 84 1,608 0,617 

4,038 0,019 1>3 25-34 118 1,504 0,453 

35 ve Üstü 49 1,354 0,349 

Sosyal ĠliĢkilere Saldırı 

18-24 84 1,255 0,447 

1,001 0,369 
 

25-34 118 1,173 0,351 

35 ve Üstü 49 1,220 0,471 

Sosyal Ġtibara Saldırı 

18-24 84 1,347 0,496 

3,139 0,045 1>2 25-34 118 1,216 0,366 

35 ve Üstü 49 1,210 0,245 

YaĢam Kalitesi ve Mesleki 

Duruma Saldırı 

18-24 84 1,382 0,544 

0,404 0,668 
 

25-34 118 1,362 0,449 

35 ve Üstü 49 1,306 0,407 

Sağlığa Doğrudan Saldırı 

18-24 84 1,229 0,550 

3,270 0,040 1>3 25-34 118 1,115 0,379 

35 ve Üstü 49 1,049 0,156 

Genel Mobbing Düzeyi 

18-24 84 1,394 0,449 

2,923 0,056 
 

25-34 118 1,299 0,337 

35 ve Üstü 49 1,248 0,238 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının kendini gösterme ve iletiĢim 

olanaklarının kısıtlanması puanları ortalamalarının yaĢ grubu değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans 

analizi(Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur (F=4,038; p=0,019<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla 

tamamlayıcı post-hoc analizi yapılmıĢtır. YaĢ grubu 18-24 olan gemi ve tersane 

çalıĢanlarının kendini gösterme ve iletiĢim olanaklarının kısıtlanması puanları 

(1,608±0,617), yaĢ grubu 35 ve üstü olan gemi ve tersane çalıĢanlarının kendini 

gösterme ve iletiĢim olanaklarının kısıtlanması puanlarından (1,354±0,349)yüksek 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının sosyal itibara saldırı puanları 

ortalamalarının yaĢ grubu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur 

(F=3,139;p=0,045<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı 

post-hoc analizi yapılmıĢtır. YaĢ grubu18-24 olan gemi ve tersane çalıĢanlarının sosyal 

itibara saldırı puanları (1,347±0,496), yaĢ grubu 25-34 olan gemi ve tersane 

çalıĢanlarının sosyal itibara saldırı puanlarından (1,216±0,366) yüksek bulunmuĢtur. 
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AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının sağlığa doğrudan saldırı 

puanları ortalamalarının yaĢ grubu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi(Anova) 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur 

(F=3,270;p=0,040<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı 

post-hoc analizi yapılmıĢtır. YaĢ grubu 18-24 olan gemi ve tersane çalıĢanlarının sağlığa 

doğrudan saldırı puanları (1,229±0,550), yaĢ grubu 35 ve üstü olan gemi ve tersane 

çalıĢanlarının sağlığa doğrudan saldırı puanlarından (1,049±0,156) yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının sosyal iliĢkilere saldırı, yaĢam 

kalitesi ve mesleki duruma saldırı, genel mobbing düzeyi puanları ortalamalarının yaĢ 

grubu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi(Anova) sonucunda grup ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır(p>0.05) 

Tablo 10: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Medeni Durumu Göre Ortalamaları 

 Grup N Ort Ss t p 

Kendini Gösterme ve ĠletiĢim Olanaklarının 

Kısıtlanması 

Evli 130 1,464 0,439 
-1,502 0,138 

Bekar 121 1,559 0,563 

Sosyal ĠliĢkilere Saldırı 
Evli 130 1,234 0,469 

0,973 0,326 
Bekar 121 1,184 0,334 

Sosyal Ġtibara Saldırı 
Evli 130 1,261 0,420 

0,106 0,915 
Bekar 121 1,256 0,380 

YaĢam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldırı 
Evli 130 1,369 0,432 

0,399 0,690 
Bekar 121 1,345 0,519 

Sağlığa Doğrudan Saldırı 
Evli 130 1,099 0,271 

-1,636 0,111 
Bekar 121 1,185 0,535 

Genel Mobbing Düzeyi 
Evli 130 1,311 0,336 

-0,448 0,655 
Bekar 121 1,332 0,397 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının kendini gösterme ve iletiĢim 

olanaklarının kısıtlanması, sosyal iliĢkilere saldırı, sosyal itibara saldırı, yaĢam kalitesi 

ve mesleki durum asaldırı, sağlığa doğrudan saldırı, genel mobbing düzeyi puanları 

ortalamalarının medeni durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır(p>0,05). 
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Tablo 11: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Eğitim Durumuna Göre Ortalamaları 

 Grup N Ort Ss F p Fark 

Kendini Gösterme ve ĠletiĢim 

Olanaklarının Kısıtlanması 

Ġlköğretim 36 1,601 0,729 

3,613 0,014 4>2 
Lise 94 1,389 0,372 

Önlisans 67 1,521 0,465 

Lisans 54 1,645 0,533 

Sosyal ĠliĢkilere Saldırı 

Ġlköğretim 36 1,217 0,410 

0,359 0,783 

 

Lise 94 1,177 0,332 

Önlisans 67 1,242 0,499 

Lisans 54 1,222 0,418 

Sosyal Ġtibara Saldırı 

Ġlköğretim 36 1,302 0,514 

1,670 0,174 

 

Lise 94 1,206 0,242 

Önlisans 67 1,237 0,403 

Lisans 54 1,348 0,511 

YaĢam Kalitesi ve Mesleki Duruma 

Saldırı 

Ġlköğretim 36 1,340 0,566 

3,117 0,027 4>2 
Lise 94 1,251 0,320 

Önlisans 67 1,436 0,562 

Lisans 54 1,459 0,490 

Sağlığa Doğrudan Saldırı 

Ġlköğretim 36 1,244 0,780 

1,152 0,329 

 

Lise 94 1,136 0,363 

Önlisans 67 1,084 0,223 

Lisans 54 1,148 0,359 

Genel Mobbing Düzeyi 

Ġlköğretim 36 1,367 0,542 

2,454 0,064 

 

Lise 94 1,249 0,238 

Önlisans 67 1,330 0,348 

Lisans 54 1,407 0,412 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının kendini gösterme ve iletiĢim 

olanaklarının kısıtlanması puanları ortalamalarının eğitim durumu değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü 

varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmuĢtur (F=3,613;p=0,014<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek 

amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi yapılmıĢtır. Eğitim durumu lisans olan gemi ve 

tersane çalıĢanlarının kendini gösterme ve iletiĢim olanaklarının kısıtlanması 

puanları(1,645±0,533), eğitim durumu lise olan gemi ve tersane çalıĢanlarının kendini 

gösterme ve iletiĢim olanaklarının kısıtlanması puanlarından(1,389±0,372) yüksek 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının yaĢam kalitesi ve mesleki 

duruma saldırı puanları ortalamalarının eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans 

analizi(Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur(F=3,117;p=0,027<0.05).Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla 

tamamlayıcı post-hocanalizi yapılmıĢtır. Eğitim durumu lisans olan gemi ve tersane 



66 
 

çalıĢanlarının yaĢam kalitesi ve mesleki duruma saldırı puanları(1,459±0,490), eğitim 

durumu lise olan gemi ve tersane çalıĢanlarının yaĢam kalitesi ve mesleki duruma 

saldırı puanlarından(1,251±0,320) yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının sosyal iliĢkilere saldırı, sosyal 

itibara saldırı, sağlığa doğrudan saldırı, genel mobbing düzeyi puanları ortalamalarının 

eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi(Anova) sonucunda grup ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır(p>0.05). 

Tablo 12: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin ÇalıĢtığı Kurum Göre Ortalamaları 

 
 Grup N Ort Ss t p 

Kendini Gösterme ve ĠletiĢim 

Olanaklarının Kısıtlanması 

Kamu Kurumu 76 1,526 0,492 
0,346 0,730 

Özel Kurum 175 1,502 0,510 

Sosyal ĠliĢkilere Saldırı 
Kamu Kurumu 76 1,247 0,513 

0,963 0,404 
Özel Kurum 175 1,193 0,356 

Sosyal Ġtibara Saldırı 
Kamu Kurumu 76 1,246 0,378 

-0,334 0,739 
Özel Kurum 175 1,264 0,410 

YaĢam Kalitesi ve Mesleki 

Duruma Saldırı 

Kamu Kurumu 76 1,325 0,445 
-0,728 0,467 

Özel Kurum 175 1,372 0,488 

Sağlığa Doğrudan Saldırı 
Kamu Kurumu 76 1,097 0,227 

-1,064 0,170 
Özel Kurum 175 1,159 0,481 

Genel Mobbing Düzeyi 
Kamu Kurumu 76 1,314 0,332 

-0,210 0,834 
Özel Kurum 175 1,324 0,381 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının kendini gösterme ve iletiĢim 

olanaklarının kısıtlanması, sosyal iliĢkilere saldırı, sosyal itibara saldırı, yaĢam kalitesi 

ve mesleki duruma saldırı, sağlığa doğrudan saldırı, genel mobbing düzeyi puanları 

ortalamalarının çalıĢtığı kurum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır(p>0,05). 
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Tablo 13: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Kurumdaki Hizmet Yılı Göre Ortalamaları 

 Grup N Ort Ss F p 

Kendini Gösterme  ve ĠletiĢim 

Olanaklarının Kısıtlanması 

1Yıldan Az 33 1,463 0,479 

0,296 0,829 
1-10Yıl 159 1,532 0,510 

11-15 Yıl 35 1,465 0,485 

16-20Yıl 24 1,492 0,542 

Sosyal ĠliĢkilere Saldırı 

1Yıldan Az 33 1,206 0,451 

0,109 0,955 
1-10Yıl 159 1,218 0,416 

11-15Yıl 35 1,206 0,390 

16-20Yıl 24 1,167 0,352 

Sosyal Ġtibara Saldırı 

1Yıldan Az 33 1,257 0,459 

0,244 0,865 
1-10Yıl 159 1,271 0,391 

11-15Yıl 35 1,208 0,329 

16-20Yıl 24 1,250 0,480 

YaĢam Kalitesi  ve Mesleki Duruma 

Saldırı 

1Yıldan Az 33 1,300 0,460 

0,291 0,832 
1-10Yıl 159 1,377 0,480 

11-15Yıl 35 1,340 0,390 

16-20Yıl 24 1,333 0,580 

Sağlığa Doğrudan Saldırı 

1Yıldan Az 33 1,188 0,453 

0,925 0,429 
1-10Yıl 159 1,138 0,402 

11-15Yıl 35 1,051 0,177 

16-20Yıl 24 1,217 0,677 

Genel Mobbing Düzeyi 

1Yıldan Az 33 1,302 0,396 

0,263 0,852 
1-10Yıl 159 1,335 0,358 

11-15Yıl 35 1,279 0,315 

16-20Yıl 24 1,313 0,454 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının kendini gösterme ve iletiĢim 

olanaklarının kısıtlanması, sosyal iliĢkilere saldırı, sosyal itibara saldırı, yaĢam kalitesi 

ve mesleki duruma saldırı, sağlığa doğrudan saldırı, genel mobbing düzeyi puanları 

ortalamalarının kurumdaki hizmet yılı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır(p>0.05). 
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Tablo 14: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Kurumdaki Mevkisi Göre Ortalamaları 

 Grup N Ort Ss F p 

Kendini Gösterme ve ĠletiĢim 

Olanaklarının Kısıtlanması 

Üst Düzey Yönetici 12 1,197 0,351 

1,359 0,249 

Orta Düzey Yönetici 54 1,566 0,442 

ĠĢçi 117 1,508 0,528 

Memur 23 1,546 0,602 

Diğer 45 1,511 0,480 

Sosyal ĠliĢkilere Saldırı 

Üst DüzeyYönetici 12 1,100 0,234 

0,583 0,676 

Orta DüzeyYönetici 54 1,167 0,338 

ĠĢçi 117 1,236 0,452 

Memur 23 1,261 0,492 

Diğer 45 1,196 0,366 

Sosyal Ġtibara Saldırı 

Üst DüzeyYönetici 12 1,294 0,678 

0,750 0,559 

Orta DüzeyYönetici 54 1,198 0,285 

ĠĢçi 117 1,297 0,407 

Memur 23 1,270 0,455 

Diğer 45 1,215 0,383 

YaĢam Kalitesi ve Mesleki 

Duruma Saldırı 

Üst DüzeyYönetici 12 1,222 0,376 

0,760 0,552 

Orta Düzey Yönetici 54 1,430 0,575 

ĠĢçi 117 1,326 0,434 

Memur 23 1,348 0,496 

Diğer 45 1,395 0,460 

Sağlığa Doğrudan Saldırı 

Üst DüzeyYönetici 12 1,033 0,115 

1,117 0,349 

Orta Düzey Yönetici 54 1,104 0,266 

ĠĢçi 117 1,198 0,555 

Memur 23 1,096 0,233 

Diğer 45 1,084 0,247 

Genel Mobbing Düzeyi 

Üst DüzeyYönetici 12 1,206 0,365 

0,371 0,829 

OrtaDüzeyYönetici 54 1,320 0,317 

ĠĢçi 117 1,337 0,394 

Memur 23 1,332 0,418 

Diğer 45 1,307 0,327 

AraĢtırmaya katılan gemi ve tersane çalıĢanlarının kendini gösterme ve iletiĢim 

olanaklarının kısıtlanması, sosyal iliĢkilere saldırı, sosyal itibara saldırı, yaĢam kalitesi 

ve mesleki duruma saldırı, sağlığa doğrudan saldırı, genel mobbing düzeyi puanları 

ortalamalarının kurumdaki mevkisi değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi(Anova) 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır 

(p>0.05). 
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4.5. AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumdan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Aralarındaki ĠliĢkinin Korelasyon Analizi ile 

Ġncelenmesi 

Tablo 15: AraĢtırmaya Katılan Gemi ve Tersane ÇalıĢanlarının Kurumundan Maruz 

Kaldığı Mobbing Düzeylerinin Aralarındaki ĠliĢkinin Korelasyon Analizi ile 

Ġncelenmesi 

  KendiniGösterme

veĠletiĢimOlanakl

arınınKısıtlanmas

ı 

SosyalĠ

liĢkiler

eSaldır

ı 

Sosyal

Ġtibar

aSaldı

rı 

YaĢamKalite

siveMeslekiD

urumaSaldırı 

Sağlığa

Doğrud

anSaldı

rı 

Genel

Mobbi

ngDüz

eyi 

Kendini 

GöstermeveĠlet

iĢimOlanakları

nınKısıtlanması 

r 1,000      

p 0,000      

Sosyal ĠliĢkiler 

eSaldırı 

r 0,544** 1,000     

p 0,000 0,000     

Sosyal Ġtibara 

Saldırı 

r 0,589** 0,570*

* 

1,000    

p 0,000 0,000 0,000    

YaĢam Kalitesi 

ve Mesleki 

Duruma Saldırı 

r 0,628** 0,505*

* 

0,564*

* 

1,000   

p 0,000 0,000 0,000 0,000   

Sağlığa 

Doğrudan 

Saldırı 

r 0,581** 0,520*

* 

0,661*

* 

0,562** 1,000  

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000  

Genel Mobbing 

Düzeyi 

r 0,856** 0,712*

* 

0,864*

* 

0,810** 0,774** 1,000 

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

Sosyal ĠliĢkilere Saldırı ile kendini gösterme ve iletiĢim olanaklarının 

kısıtlanması arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur(r=0.544;p=0,000<0.05).Buna göre sosyal iliĢkilere saldırı arttıkça kendini 

gösterme ve iletiĢim olanaklarının kısıtlanması artmaktadır. 

Sosyal Ġtibara Saldırı ile kendini gösterme ve iletiĢim olanaklarının kısıtlanması 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunmuĢtur(r=0.589;p=0,000<0.05).Buna 

göre sosyal itibara saldırı arttıkça kendini gösterme ve iletiĢim olanaklarının 

kısıtlanması artmaktadır. 

Sosyal Ġtibara Saldırı ile sosyal iliĢkilere saldırı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur(r=0.57;p=0,000<0.05).Buna göre sosyal itibara saldırı 

arttıkça sosyal iliĢkilere saldırı artmaktadır. 

YaĢam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldırı ile kendini gösterme ve iletiĢim 

olanaklarının kısıtlanması arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 
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bulunmuĢtur(r=0.628;p=0,000<0.05).Buna göre yaĢam kalitesi ve mesleki duruma 

saldırı arttıkça kendini gösterme ve iletiĢim olanaklarının kısıtlanması artmaktadır. 

YaĢam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldırı ile sosyal iliĢkilere saldırı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunmuĢtur(r=0.505;p=0,000<0.05).Buna göre yaĢam 

kalitesi ve mesleki duruma saldırı arttıkça sosyal iliĢkilere saldırı artmaktadır. 

YaĢam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldırı ile sosyal itibara saldırı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunmuĢtur(r=0.564;p=0,000<0.05).Buna göre yaĢam 

kalitesi ve mesleki duruma saldırı arttıkça sosyal itibara saldırı artmaktadır. 

Sağlığa Doğrudan Saldırı ile kendini gösterme ve iletiĢim olanaklarının 

kısıtlanması arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur(r=0.581;p=0,000<0.05).Buna göre sağlığa doğrudan saldırı arttıkça 

kendini gösterme ve iletiĢim olanaklarının kısıtlanması artmaktadır. 

Sağlığa Doğrudan Saldırı ile sosyal iliĢkilere saldırı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur(r=0.52;p=0,000<0.05). Buna göre sağlığa doğrudan saldırı 

arttıkça sosyal iliĢkilere saldırı artmaktadır. 

Sağlığa Doğrudan Saldırı ile sosyal itibara saldırı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur(r=0.661;p=0,000<0.05). Buna göre sağlığa doğrudan saldırı 

arttıkça sosyal itibara saldırı artmaktadır. 

Sağlığa Doğrudan Saldırı ile yaĢam kalitesi ve mesleki duruma saldırı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunmuĢtur(r=0.562;p=0,000<0.05).Buna göre sağlığa 

doğrudan saldırı arttıkça yaĢam kalitesi ve mesleki duruma saldırı artmaktadır. 

Genel Mobbing Düzeyi ile kendini gösterme ve iletiĢim olanaklarının 

kısıtlanması arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur(r=0.856;p=0,000<0.05).Buna göre genel mobbing düzeyi arttıkça kendini 

gösterme ve iletiĢim olanaklarının kısıtlanması artmaktadır. 

Genel Mobbing Düzeyi ile sosyal iliĢkilere saldırı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur(r=0.712;p=0,000<0.05). Buna göre genel mobbing düzeyi 

arttıkça sosyal iliĢkilere saldırı artmaktadır. 
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Genel Mobbing Düzeyi ile sosyal itibara saldırı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur(r=0.864;p=0,000<0.05).Buna göre genel mobbing düzeyi 

arttıkça sosyal itibara saldırı artmaktadır. 

Genel Mobbing Düzeyi ile yaĢam kalitesi ve mesleki duruma saldırı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunmuĢtur(r=0.81;p=0,000<0.05). Buna göre genel 

mobbing düzeyi arttıkça yaĢam kalitesi ve mesleki duruma saldırı artmaktadır. 

Genel Mobbing Düzeyi ile sağlığa doğrudan saldırı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur(r=0.774;p=0,000<0.05). Buna göre genel mobbing düzeyi 

arttıkça sağlığa doğrudan saldırı artmaktadır. 
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5. BÖLÜM: TARTIġMA VE SONUÇ 

Tersane ve gemi çalıĢanlarının mobbing algılarının demografik değiĢkenlere 

göre farklılaĢma durumunu belirlemek için yapılan araĢtırma sonucu elde edilen 

bulgular, litaratürde yer alan diğer araĢtırmalar ile karĢılaĢtırılmıĢ ve açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır. 

 

 AraĢtırmanın ilk alt problemi: “Cinsiyet ile işyerinde psikolojik tacize 

maruz kalma arasında anlamlı bir ilişki varmıdır?” Ģeklindedir. Analiz 

sonucu elde edilen veriler ıĢığında aĢağıdaki yorumlar yapılabilir.  

  

Tersane ve gemi çalıĢanlarının mobbing algısının cinsiyete göre “Kendini 

gösterme ve iletiĢim olanaklarının kısıtlanması”, “Sosyal iliĢkilere saldırı”, “Sosyal 

itibara saldırı”, “YaĢam kalitesi ve mesleki duruma saldırı” ve “Sağlığa doğrudan 

saldırı” davranıĢlarına maruz kalma düzeyinde anlamlı değiĢkenlik göstermemektedir.  

 

Bu sonuç CandaĢ, (2012), Yavuz (2007), Akman (2014), Aras (2012),  

Çivilidağ(2011) ve Çomak E & Tunç B. (2012: 200)‟un çalıĢmalarındaki araĢtırma 

bulguları ile tutarlılık göstermektedir. Buna göre tersane ve gemi çalıĢanlarının 

mobbing(psikolojik taciz) algıları ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

 

Bazı araĢtırmacılar kadın ve erkeklerin, aynı sıklıkta mobbinge maruz 

kaldıklarını ve bundan dolayı cinsiyetler arasında göze çarpar bir farkın bulunmadığını 

söylemektedirler. Mikkelsen ve Einarsen (2002: 401), Ġsveç‟te yayınladıkları araĢtırma 

sonuçlarına göre; mobbing davranıĢlarına maruz kalmada cinsiyet farkının anlamlı bir 

değiĢken olmadığını bulmuĢlardır. Einarsen ve Skogstad (1996), Norveç‟te 13 ayrı iĢ 

kolunda, 7986 çalıĢan üzerinde yaptıkları bir çalıĢmaya göre; mobbing davranıĢlarına 

maruz kalmada cinsiyet farkının anlamlı bir değiĢken olmadığını tespit etmiĢlerdir. 

AraĢtırmanın sonuçlarıyla farklılık gösteren araĢtırma bulguları da mevcuttur. 

Bunlar ise: 

Ertürk (2011: 177)‟ün araĢtırma sonucunda ise bayan öğretmenlerin, erkek 

öğretmenlere göre daha fazla psikolojik tacize maruz kaldıkları görülmektedir. Girgin 

(2007: 143) ,“Beş Faktör Kişilik Modelinin İşyerinde Duygusal Tacize(Mobbing) 
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Etkisi”isimli çalıĢmasında cinsiyet temelinde bayan çalıĢanların, erkek çalıĢanlara göre 

daha fazla psikolojik tacize maruz kaldığını göstermektedir. 

 Sonuç olarak araĢtırmaya konu olan denizcilik sektörü dünya da olduğu gibi 

ülkemizde de erkeklerin egemenliğinin olduğu bir iĢ sektörüdür. Ülkemiz her ne kadar 

geliĢmekte olan bir ülke konumunda olsa da geleneksel değerler kendini korumakta ve 

insan iliĢkileri de bu değerlere göre Ģekillenmektedir. Ülkemizde geçmiĢten gelen 

yaĢam tarzının, “aile reisi erkektir” anlayıĢının bir ürünü olmasının dıĢında, iĢyerlerinde 

bayanlara nazaran erkek çalıĢanların batı ülkelerine oranla daha fazla olması ve 

kadınların yaradılıĢ gereği daha duygusal ve kolay yıpranabilir olması psikolojik tacizi 

daha kolay hissedebilmelerini sağlamaktadır. AraĢtırmaya konu olan denizcilik sektörü 

dünya da olduğu gibi ülkemizde de erkeklerin egemenliğinin olduğu bir iĢ sektörüdür.  

 

Cemaloğlu ve Ertürk (2007: 14)‟ün “Öğretmenlerin Maruz Kaldıkları Yıldırma 

Eylemlerinin Cinsiyet Yönünden İncelenmesi” isimli araĢtırma sonucu ise erkek 

öğretmenlerin, bayan öğretmenlere göre daha fazla psikolojik tacize maruz kaldıkları 

görülmektedir. 

AraĢtırmanın bu sonucu farklı ülkelerdeki araĢtırma sonuçlarına benzerlik 

göstermiĢtir. Özellikle Avrupa ve Amerika kıtası ülkerinde bayanlar ile erkekler 

arasında her konuda olduğu gibi çalıĢma Ģartları konusunda da fark gözetilmemesi ve 

cinsiyet gözetmeksizin hakeden kiĢiye yönetim kademesinde iĢ verilmesi ve bu 

ülkelerde bayanların, ülkemiz bayanlarına göre yönetimde daha çok söz sahibi olması 

alt konumunda bulunan erkek çalıĢanlara psikolojik tacizde bulunmasını kolaylaĢtırdığı 

değerlendirilmektedir. Bu araĢtırma bulgularını yanyana koyduğumuz zaman cinsiyet ve 

psikolojik taciz algı düzeyini net bir biçimde ortaya konamamaktadır.Bu durum, 

kültürel-toplumsal ve sektörel farklılığa göre değiĢkenlik gösterebilmektedir. Tüm 

bulgular Ģunu göstermektedir ki psikolojik tacizin her iki cinsiyet için de olası bir risk 

faktörü olduğu gözler önüne sermiĢtir. 

 AraĢtırmanın ikinci alt problemi : “Yaş ile işyerinde psikolojik tacize maruz 

kalma arasında anlamlı bir ilişki varmıdır?” Ģeklindedir. Analiz sonucu elde 

edilen veriler ıĢığında aĢağıdaki yorumlar yapılabilir.  
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Tersane ve gemi çalıĢanlarının mobbing algısının yaĢa göre “Kendini gösterme 

ve iletişim olanaklarının kısıtlanması”, “Sosyal ilişkilere saldırı”, “Sosyal itibara 

saldırı”, “Yaşam kalitesi ve mesleki duruma saldırı” ve “Sağlığa doğrudan saldırı” 

davranıĢlarına maruz kalma düzeyinde anlamlı değiĢkenlikler göstermektedir. 18-25 yaĢ 

arası çalıĢan bireyler, diğer yaĢ aralığında çalıĢan bireylere göre “Kendini Gösterme ve 

İletişim Olanaklarının Kısıtlanması”, “Sosyal İtibara Saldırı” ve “Sağlığa Doğrudan 

Saldırı” davranıĢlarına daha fazla maruz kalmaktadır. 

Bu sonuç, Karslıoğlu (2012: 112), Hacıcaferoğlu (2013: 122), ve Kök (2006: 

445)‟ün çeĢitli meslek grupları üzerinde yaptıkları araĢtırma bulguları ile tutarlılık 

göstermektedir. YaĢ değiĢkenlerine göre psikolojik tacize maruz kalma düzeyleri,  18- 

30 yaĢ arasında daha fazla olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bu durum iĢ hayatına yeni 

baĢlayan çalıĢanların tecrübesiz olmalarının yanı sıra hareketli ve ileriye dönük 

planlarının olması sonucu iĢyerinde, tecrübeli iĢ arkadaĢlarına göre daha çok efor sarf 

etmesi, psikolojik tacize maruz kalmalarında etkili olabileceği düĢünülmektedir. 

AraĢtırmanın sonuçlarıyla farklılık gösteren araĢtırma bulguları da mevcuttur. 

Bunlar ise: 

CandaĢ (2012: 93), “İşyerinde Psikolojik Taciz ve Havacılık Sektöründe bir 

Uygulama” isimli çalıĢmasında psikolojik tacizin tüm alt boyutlarına göre çalıĢanların 

yaĢlarına göre farklılık göstermediği ve her yaĢtaki bireylerin mobbinge maruz kalma 

düzeyleri birbirine paralellik gösterdiği belirtilmiĢtir. Sarıgöz vd. (2015: 366)‟nin 

“Çalışanların Mobbinge Uğrama Düzeylerinin Bazı Değişkenler Açısından 

İncelenmesi” isimli çalıĢmasında yaĢ değiĢkenine bağlı olarak farklı yaĢ grubuna sahip 

çalıĢanların psikolojik taciz algıları birbirleriyle örtüĢmektedir. 

Çomak E. & Tunç B. (2012: 205)‟un çalıĢmasında 20-30 yaĢ ile 51 yaĢ ve üzeri 

öğretmenlerim psikolojik tacize maruz kaldıkları, Ertürk (2005: 132)‟ün yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada ise 53 yaĢ üstü öğretmenlerin psikolojik tacize daha fazla maruz kaldığını 

belirtmektedir. 

Zapf (1999: 75)‟ e göre bireylerin psikolojik tacize maruz kalmalarında yaĢ 

faktörlerinin anlamlı olmadığını ifade etmiĢtir. 

Yapılan araĢtırmalar gösteriyor ki psikolojik taciz olgusunun belli bir yaĢ 

grubuna, daha fazla uygulandığı sonucunu yansıtmamaktadır. Bulguların yaĢa göre aynı 
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sonuçlar vermemesini, çalıĢılan sektör ve kültüre göre değiĢtiği, araĢtırmaya katılan 

bölge insanının paradigmasal farklılıklarının bu sonucu doğurduğunu söyleyebiliriz. 

 AraĢtırmanın üçüncü alt problemi : “Medeni durum ile psikolojik tacize 

maruz kalma arasında anlamlı bir ilişki var mıdır?” Ģeklindedir. Analiz 

sonucu elde edilen veriler ıĢığında aĢağıdaki yorumlar yapılabilir.  

 

Tersane ve gemi çalıĢanlarının mobbing algısının medeni durumuna göre 

“Kendini gösterme ve iletiĢim olanaklarının kısıtlanması”, “Sosyal iliĢkilere saldırı”, 

“Sosyal itibara saldırı”, “YaĢam kalitesi ve mesleki duruma saldırı” ve “Sağlığa 

doğrudan saldırı” davranıĢlarına maruz kalma düzeyinde anlamlı değiĢkenlik 

göstermemektedir. 

 

Bu sonuç, Cemaloğlu (2007: 795), TaĢ (2011: 94) ve Çam (2010: 138)‟ın yapmıĢ 

oldukları çalıĢmaların bulguları ile örtüĢmektedir. Buna göre tersane ve gemi 

çalıĢanlarının mobbing(psikolojik taciz) algıları ile medeni durumu arasında anlamlı bir 

iliĢki bulunamamıĢtır. 

AraĢtırmanın sonuçlarıyla farklılık gösteren araĢtırma bulguları da mevcuttur. Bunlar 

ise: 

CandaĢ (2012: 107)‟ ın “İşyerinde Psikolojik Taciz ve Havacılık Sektöründe bir 

Uygulama” isimli çalıĢmasında psikolojik taciz maruz kalan bireylerin medeni duruma 

göre farklılaĢtığı bekar çalıĢanların evli çalıĢanlara göre daha çok psikolojik  tacize 

maruz kaldığını belirmiĢtir. BaĢka bir araĢtırma da ise Çivilidağ (2011: 157), 

“Üniversitelerdeki Öğretim Elemanlarının Psikolojik Taciz (Mobbing), İş Doyumu ve 

Algılanan Sosyal Destek Düzeyleri” isimli çalıĢmasında öğretim elemanlarının iĢyerinde 

psikolojik tacizin medeni durum değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık gösterdiğini 

belirtmiĢ bekar öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik tacize maruz kalma düzeyini 

evli ve boĢanmıĢ (dul) olanlara göre daha yüksek bulmuĢtur.  

Kök (2006: 445)‟ün “İş Yaşamında Psiko-Şiddet Sarmalı Olarak Yıldırma 

Olgusu ve Nedenleri” isimli çalıĢmasında banka çalıĢanlarının psikolojik taciz algısının 

medeni duruma göre farklılık gösterdiği; evli banka çalıĢanlarının, bekar çalıĢanlara 

göre daha psikolojik tacize maruz kalma düzeylerinin daha yüksek olduğunu 
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belirtmiĢtir. Sonuç olarak psikolojik taciz iĢyerinde medeni duruma göre bazı 

araĢtırmalarda farklılık göstermediği gibi bazı araĢtırmalarda, farklı medeni durumda 

olan bireylerde değiĢiklik göstermektedir. Diğer alt boyutlarda olduğu gibi çalıĢılan 

sektöre, toplumsal değerlere, çalıĢtığın kurum kültürüne ve aile içi huzur etkenlerine 

göre farklılık gösterdiği sonucuna varılmaktadır. 

 AraĢtırmanın dördüncü alt problemi : “Eğitim durumu ile psikolojik tacize 

maruz kalma arasında anlamlı bir ilişki varmıdır?” Ģeklindedir. Analiz 

sonucu, elde edilen veriler ıĢığında aĢağıdaki yorumlar yapılabilir. 

Tersane ve gemi çalıĢanlarının mobbing algısının eğitim durumuna göre 

“Kendini gösterme ve iletişim olanaklarının kısıtlanması”, “Sosyal ilişkilere saldırı”, 

“Sosyal itibara saldırı”, “Yaşam kalitesi ve mesleki duruma saldırı” ve “Sağlığa 

doğrudan saldırı” davranıĢlarına maruz kalma düzeyinde anlamlı değiĢkenlikler 

göstermektedir. Eğitim düzeyi lisans olan katılımcıların “Kendini Gösterme ve İletişim 

Olanaklarının Kısıtlanması” ve “Yaşam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldırı” 

davranıĢlarına, diğer eğitim düzeylerindeki katılımcılara göre daha fazla maruz kaldığı 

sonucuna varılmıĢtır.  

Bu durum diğer eğitim düzeylerine sahip olan çalıĢanların psikolojik tacize 

maruz kalmadığı anlamına gelmemektedir. AraĢtırma sırasında eğitim düzeyi ilköğretim 

ve lise olan çalıĢanlarla yüz yüze konuĢulduğunda, iĢyerinde psikolojik tacize maruz 

kaldıklarının farkında olmadıkları anlaĢılmıĢtır. 

  Yapıcı (2008: 156)‟nın “İşyerinde Sistematik Yıldırma (mobbıng), Algılanan 

Nedenleri Ve İş Tatmini İle İşten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkisi: Antalya İli Tarım 

Sektöründe Bir Araştırma” isimli çalıĢmasında lisans mezunlarının kiĢiliğe yönelik 

psikolojik taciz algılarının diğer eğitim gruplarına göre daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Ayrıca Bardakçı(2014: 31)‟nın çalıĢmasında ise eğitim düzeyi yüksek olan 

hemĢirelerin psikolojik tacize maruz kalma riskinin daha yüksek olduğunu belirtmiĢtir. 

Bu sonuçlar araĢtırmanın bulguları ile örtüĢmektedir. 

 

 Yukarıdaki sonuçlara baktığımızda iĢ yerlerinde eğitim düzeyi yüksek olan 

bireylerin psikolojik tacize daha çok maruz kalmasının sebebini Ģu Ģekilde 

açıklayabiliriz. Hedef konumundaki kiĢilerin kendileri hakkında yaptıkları bazı kariyer 
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planlamasının olabileceği ve üst mevkilere daha kolay gelmesinin, eğitim düzeyi daha 

düĢük ama daha tecrübeli olan çalıĢanların hoĢuna gitmediği için hedef haline 

geldiklerini bu faktörlerin yanında psikolojik taciz algısını daha kolay hissedebildikleri 

için bu tür sonuçlar çıkacağı düĢünülmektedir. 

 Yapılan araĢtırmalara göre eğitim düzeyinin psikolojik tacize etkisinin olmadığı 

gibi eğitim seviyesinin daha düĢük bireylerin daha fazla psikolojik tacize maruz 

kaldığınıda göstermiĢtir. Mikkelsen ve Einarsen (2002: 401) ve Yıldırım & Yıldırım 

(2010: 568)‟ ın yapmıĢ oldukları araĢtırmada psikolojik tacize maruz kalmada eğitim 

düzeyi farkının anlamlı bir değiĢken olmadığını belirtmiĢlerdir. Ilgaz Yıldırım vd. 

(2014: 36) ise yapmıĢ olduğu çalıĢmada eğitim düzeyinin artması ile psikolojik tacize 

maruz kalma arasında ters orantı olduğunu belirtmiĢtir. Yani ilköğretim mezunlarının 

psikolojik tacize maruz kalmalarının diğer eğitim düzeyindeki çalıĢanlara göre daha 

yüksek olduğu belirtmiĢtir. 

  Bu araĢtırma sonuçlarını yan yana koyduğumuz zaman eğitimin düzeyi, bilgi ve 

becerinin tek baĢına yeterli olmadığı aynı zamanda çalıĢan bireylerin terbiyesi ve iĢ 

ahlakı üzerinde durulması gerektiği düĢünülmektedir.   

   

 AraĢtırmanın beĢinci alt problemi : “Kamu ve özel sektörde çalışma durumu 

ile psikolojik tacize maruz kalma arasında anlamlı bir ilişki varmıdır?” 

Ģeklindedir. Analiz sonucu elde edilen veriler ıĢığında aĢağıdaki yorumlar 

yapılabilir. 

Ankete katılan bireyler kamu ve özel denizcilik sektörü çalıĢanlarıdır, lakin 

tahmin edilebileceği gibi denizci olup da aynı zamanda güvenlik güçlerine(Asker ve 

Polis) bağlı olarak çalıĢan bireyler ankete müdahil olmamıĢtır. 

Tersane ve gemi çalıĢanlarının mobbing algısının kamu ve özel sektörde çalıĢma 

durumuna göre “Kendini gösterme ve iletişim olanaklarının kısıtlanması”, “Sosyal 

ilişkilere saldırı”, “Sosyal itibara saldırı”, “Yaşam kalitesi ve mesleki duruma saldırı” 

ve “Sağlığa doğrudan saldırı” davranıĢlarına maruz kalma düzeyinde anlamlı 

değiĢkenlik göstermemektedir.  

  Bu sonuç, CandaĢ (2012: 171), Bahçeci G.& Sağkal (2011: 60)‟ın 

çalıĢmalarındaki araĢtırma bulguları ile tutarlılık göstermektedir. Buna göre tersane ve 
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gemi çalıĢanlarının mobbing(psikolojik taciz) algıları ile kamu ve özel sektörde çalıĢma 

durumu arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

AraĢtırmanın sonuçlarıyla farklılık gösteren araĢtırma bulguları da mevcuttur. 

Bunlar ise: 

Kök (2006: 444)‟ün çalıĢmasında özel bankalarda çalıĢan bireylerin psikolojik 

taciz davranıĢlarıyla karĢılaĢma düzeylerinin kamu bankalarında çalıĢanlara göre daha 

daha yüksek olduğunu belirtmiĢtir. 

Çivilidağ (2015: 139)‟ın “Farklı Örgütsel Yapılarda İşyerinde Psikolojik Tacizin 

(Mobbıng) Yaygınlığı, Önlenmesi Ve Cinsiyet Değişkeni Üzerine Nitel Bir Analiz” 

isimli çalıĢmasında birkaç farklı iĢ alanında yapmıĢ olduğu araĢtırma sonucu özel sektör 

çalıĢanlarının daha fazla psikolojik tacize uğradığını saptamıĢtır. Ayrıca Treven ve 

Malc, (2015: 8), Güngör (2008: 124), Poussard ve Çamuroğlu (2009: 219)‟da yapmıĢ 

oldukları çalıĢmalarda aynı sonucu ulaĢmıĢlardır. Litaratürde az da olsa Uye (2009: 

65)‟nin çalıĢmasında olduğu gibi kamu çalıĢanlarının psikolojik tacize maruz kalma 

oranının özel sektör çalıĢanlarına göre daha fazla olduğu görülmektedir.  

 

 Yapılan bu araĢtırmalar sonucunda, salt çoğunluk özel sektördeki çalıĢanların, 

kamuda çalıĢan bireylere göre psikolojik tacize daha fazla maruz kaldığını 

göstermektedir. Bunun sebebi ise özel sektörde çalıĢma ortamının daha stresli ve hata 

kabul etmeyen bir iĢ anlayıĢının yanı sıra, rekabet düzeyinin daha yüksek ve çalıĢanın iĢ 

hayartındaki belirsizliklerden dolayı ileriye dönük plan yapamamasına bağlanabilir.  

 

 AraĢtırmanın altıncı alt problemi : “Kurumdaki hizmet yılı ile mobbinge 

maruz kalma arasında anlamlı bir ilişki varmıdır?” Ģeklindedir. Analiz 

sonucu elde edilen veriler ıĢığında aĢağıdaki yorumlar yapılabilir. 

Tersane ve gemi çalıĢanlarının mobbing algısının kurumdaki hizmet yılı 

faktörüne göre  “Kendini gösterme ve iletişim olanaklarının kısıtlanması”, “Sosyal 

ilişkilere saldırı”, “Sosyal itibara saldırı”, “Yaşam kalitesi ve mesleki duruma saldırı” 

ve “Sağlığa doğrudan saldırı” davranıĢlarına maruz kalma düzeyinde anlamlı 

değiĢkenlik göstermemektedir. 
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Bu sonuç, Cengiz (2010: 79), TaĢ (2011: 92), Kaya (2012: 64), CandaĢ (2012: 

123) ve Sarıgöz vd. (2015: 367)‟nin çalıĢmalarındaki araĢtırma bulguları ile tutarlılık 

göstermektedir. Buna göre tersane ve gemi çalıĢanlarının mobbing(psikolojik taciz) 

algıları ile kurumdaki hizmet yılı arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

AraĢtırmanın sonuçlarıyla farklılık gösteren araĢtırma bulguları da 

mevcuttur.Bunlar ise: 

Toker (2006: 143), Çomak E & Tunç B. (2012: 203) ve Belli (2014: 79)‟nin 

yapmıĢ olduğu çalıĢmalar ise araĢtırma bulgularıyla farklılık göstermektedir. Bu 

araĢtırmalar sonucu kurumdaki hizmet süresi  5 yılı bile geçmeyen genç bireylerin 

psikolojik tacize maruz kalma düzeyi iĢ yerinde hizmet süresi daha çok  olan çalıĢanlara 

göre daha yüksek bulunmuĢtur.  

Arastırma bulgularına göre çalısma yılı arttıkça, isyerinde psikolojik taciz riski 

azaldığını göstermektedir. Bunun nedeni ise iĢe yeni baĢlamıĢ genç yaĢtaki bireylerin 

geleceğe dair planlarının olabileceği ve azimli bir Ģekilde hedeflerinin arkasından 

gitmesi, hizmet süresi daha fazla olan kiĢilerce yadırganabileceği gibi toplum olarak örf 

adet ve geleneklerden gelen yaĢça ve kıdemce büyük olana saygı gösterilmesi, yaĢı 

küçük bireylerin iĢyerinde yaĢanan kötü muamelelere ses çıkarmamaları sonucunda 

psikolojik taciz davranıĢlarına mağruz kalacakları söylenebilir.  

 AraĢtırmanın yedinci alt problemi : “Kurumdaki konum ile mobbinge maruz 

kalma arasında anlamlı bir ilişki varmıdır?” Ģeklindedir. Analiz sonucu elde 

edilen veriler ıĢığında aĢağıdaki yorumlar yapılabilir. 

Tersane ve gemi çalıĢanlarının mobbing algısının kurumdaki konumuna göre 

“Kendini gösterme ve iletişim olanaklarının kısıtlanması”, “Sosyal ilişkilere saldırı”, 

“Sosyal itibara saldırı”, “Yaşam kalitesi ve mesleki duruma saldırı” ve “Sağlığa 

doğrudan saldırı” davranıĢlarına maruz kalma düzeyinde anlamlı değiĢkenlik 

göstermemektedir. 

 

Bu sonuç, Yıldırım &Yıldırım (2010: 566), TaĢ (2011: 92)‟ın çalıĢmalarındaki 

araĢtırma bulguları ile tutarlılık göstermektedir. Buna göre tersane ve gemi 

çalıĢanlarının mobbing(psikolojik taciz) algıları ile kurumdaki konumu arasında anlamlı 
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bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bu bulgular psikolojik tacizin her düzeyde çalıĢan bireyler 

için aynı düzeyde risk oluĢturacağını belirtmektedir. 

AraĢtırmanın sonuçlarıyla farklılık gösteren araĢtırma bulguları da mevcuttur. 

Bunlar ise: 

Toker (2006: 115)‟in “İşyerinde Yıldırma: Özel ve Resmi İlköğretim Okulu 

Öğretmen ve Yöneticileri Üzerinde Yapılan Bir Araştırma” isimli çalıĢmasında 

öğretmenlerin ve yöneticilerin okulda çalıĢan yöneticiler tarafında psikolojik tacize 

maruz kaldığını belirtmiĢtir. Bardakçı (2015: 32)‟nın araĢtırmasında ise  aynı 

konumdaki hemĢireler diğer konumlarda çalıĢan doktor vb kiĢilere göre daha fazla 

psikolojik taciz uyguladığı belirtmektedir. Bu bulgular iĢyerinde yukarıdan aĢağıya ve 

yatay Ģekilde psikolojik tacizin olduğunu göstermektedir. 

 

Sonuç olarak çalıĢan bireylerin yönetici konumuna geldiklerinde kurban 

rolünden, zorba rolüne geçme ihtimali yüksek olsa bile aynı konumda bulunan 

bireylerde psikolojik tacizde bulunabileceklerini göstermektedir. 
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EKLER 

 

 

EK 1: DEMOGRAFĠK BĠLGĠLER 

 

Değerli katılımcı, 

Bu anket formu NiĢantaĢı Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Psikoloji Anabilim 

Dalı‟nda yürütülmekte olan „Denizcilik Sektöründe Mobbing Örneği Olarak Bir AraĢtırma‟ 

konulu tez çalıĢması için hazırlanmıĢtır. Sizden bu konuda hazırlanan soru formlarını 

doldurmanızı rica ediyorum. Vereceğiniz bilgiler araĢtırmanın değeri ve baĢarısı adına büyük 

önem taĢımaktadır. Bu çalıĢma sonucunda elde edilecek bilgiler bilimsel amaçlı kullanılacak 

olup baĢka hiçbir amaç için kullanılmayacaktır. Sizlerden hiçbir Ģekilde kiĢisel bilgileriniz 

sorulmayacaktır. AĢağıdaki bilgi formunun hiçbir yerine Ģahsi bilgilerinizi (ad, soyad, vs.) 

yazmayınız. AraĢtırmama gösterdiğiniz değerli katkılardan dolayı Ģimdiden teĢekkür eder, 

çalıĢmalarınızda baĢarılar dilerim. 

Katılımınız ve içtenliğiniz için teĢekkür ederim.       

   

KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

Lütfen aĢağıdaki seçenekleri durumunuza en uygun olanı iĢaretleyiniz. 

1. Cinsiyetiniz: ( ) Erkek ( ) Bayan 

2. YaĢınız : ( ) 18-24 ( ) 25-34 ( ) 35-44 ( ) 45-54  ( ) 55 ve üstü 

3. Medeni Durumunuz:  ( ) Evli  ( ) Bekar 

4. Eğitim Durumunuz:   ( ) Ġlköğretim   ( ) Lise   ( ) Önlisans  ( ) Lisans  

5. ÇalıĢtığınız Sektör:     ( ) Kamu ( ) Özel 

6. Kurumdaki Hizmet Yılınız: ( ) 0-1 ( ) 1-10  ( ) 11-15   ( )16-20 ( ) 21 ve üstü 

7.  Kurumdaki Durumunuz : ( ) Üst Düzey Yönetici ( ) Orta Düzey Yönetici   

     ( ) ĠĢçi    ( ) Memur          ( ) Diğer  
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EK 2 : LEYMANN’IN LIPT (THE LEYMANN IVERTORY OF PSYCHOLOGİCAL 

TERRORİZATİON) ÖLÇEĞĠ 

Lütfen aĢağıdaki seçenekleri durumunuza en uygun olanı iĢaretleyiniz. 

 ÇalıĢtığınız iĢyerinde son 6 aydır 

H
iç

b
ir

 

Z
a

m
a

n
 

N
a

d
ir

en
 

B
a

ze
n

 

S
ık

 s
ık

 

Ç
o

k
 s

ık
 

1.  Üstleriniz tarafından kendinizi ifade etme 

olanaklarınız kısıtlanıyor. 
1 2 3 4 5 

2.  KonuĢurken sözünüz sürekli kesiliyor. 1 2 3 4 5 

3.  MeslektaĢlarınız veya birlikte çalıĢtığınız 

kiĢiler tarafından kendinizi ifade etme 

olanaklarınız kısıtlanıyor. 

1 2 3 4 5 

4.  Yüzünüze bağırılıp azarlandığınız oluyor. 1 2 3 4 5 

5.  Yaptığınız iĢler haksız yere eleĢtiriliyor. 1 2 3 4 5 

6.  Özel yaĢamınız sürekli eleĢtiriliyor. 1 2 3 4 5 

7.  Telefonla rahatsız ediliyorsunuz. 1 2 3 4 5 

8.  Sözlü tehditler alıyorsunuz. 1 2 3 4 5 

9.  Yazılı tehditler alıyorsunuz. 1 2 3 4 5 

10.  BaĢkalarıyla iletiĢim kurmanız jestler ya da 

bakıĢlar yoluyla reddediliyor. 
1 2 3 4 5 

11.  BaĢkalarıyla iletiĢim kurmanız imalar 

yoluyla reddediliyor. 
1 2 3 4 5 

12.  Çevrenizdeki insanların sizinle konuĢmaları 

engelleniyor. 
1 2 3 4 5 

13.  Kimseyle konuĢamıyor ve baĢkalarına 

ulaĢma giriĢiminiz engelleniyor. 
1 2 3 4 5 

14.  Size kasıtlı olarak diğer çalıĢanlardan ayrı 

bir çalıĢma ortamı veriliyor. 
1 2 3 4 5 

15.  MeslektaĢlarınızın sizinle konuĢması 

yasaklanıyor. 
1 2 3 4 5 

16.  Size sanki orada değilmiĢsiniz gibi 

davranılıyor. 
1 2 3 4 5 

17.  Ġnsanlar arkanızdan kötü konuĢuyor. 1 2 3 4 5 

18.  Ortada hakkınızda asılsız söylentiler 

dolaĢıyor. 
1 2 3 4 5 

19.  Gülünç durumlara düĢürülüyorsunuz. 1 2 3 4 5 
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20.  Size sanki akıl hastasıymıĢsınız gibi 

davranılıyor. 
1 2 3 4 5 

21.  Psikolojik incelemeden geçirilmeniz için 

size baskı yapılır. 
1 2 3 4 5 

22.  Bir özrünüzle alay ediliyor. 1 2 3 4 5 

23.  Sizi gülünç duruma düĢürmek için taklit 

ediliyor. 
1 2 3 4 5 

24.  Dini veya siyasi görüĢünüzle alay ediliyor. 1 2 3 4 5 

25.  Özel yaĢamınızla alay ediliyor. 1 2 3 4 5 

26.  Milliyetinizle alay ediliyor. 1 2 3 4 5 

27.  Özgüveninize olumsuz etkileyen bir iĢ 

yapmaya zorlandığınız oluyor. 
1 2 3 4 5 

28.  Çabalarınız yanlıĢ ve küçültücü Ģekilde 

yargılanıyor. 
1 2 3 4 5 

29.  ĠĢ ile ilgili aldığınız kararlar sürekli 

sorgulanıyor. 
1 2 3 4 5 

30.  Küçük düĢürücü isimlerle (lakaplarla) 

anılıyorsunuz. 
1 2 3 4 5 

31.  Size cinsel imalarda bulunuluyor. 1 2 3 4 5 

32.  Kurumda sizin için hiçbir özel görev 

verilmiyor. 
1 2 3 4 5 

33.  Size verilen iĢlerin geri alındığı ve yenilerin 

verilmediği oluyor. 
1 2 3 4 5 

34.  Yapmanız için size anlamsız iĢler veriliyor. 1 2 3 4 5 

35.  Sahip olduğunuzdan daha az yetenek 

gerektiren iĢler size veriliyor  
1 2 3 4 5 

36.  Yaptığınız iĢler sürekli değiĢtiriliyor. 1 2 3 4 5 

37.  Özgüveninizi olumsuz yönde etkileyecek 

iĢler veriliyor. 
1 2 3 4 5 

38.  Ġtibarınızı düĢürecek Ģekilde, 

niteliklerinizin dıĢındaki iĢler size veriliyor. 
1 2 3 4 5 

39.  Size mali yük getirecek genel zararlar 

veriliyor. 
1 2 3 4 5 

40.  Evinize ya da iĢyerinize zarar veriliyor. 1 2 3 4 5 

41.  Fiziksel olarak her zamankinden daha ağır 

iĢler size veriliyor. 
1 2 3 4 5 

42.  Fiziksel Ģiddet tehditleri alıyorsunuz. 1 2 3 4 5 



94 
 

43.  Gözünüzü korkutmak için size hafif Ģiddet 

uygulanıyor. 
1 2 3 4 5 

44.  Size fiziksel zararlar veriliyor. 1 2 3 4 5 

45.  Doğrudan cinsel tacize uğruyorsunuz. 1 2 3 4 5 

 

EK 2. AraĢtırmaya konu olan sektörün istihdam rakamları

 

Kaynak : UDH Bakanlığı- GĠSBĠR-2014 
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EK 3. AraĢtırmaya konu olan sektörün deniz taĢımacılığı ile ilgili veriler. (DÜNYA)  

 

 

 

 

 

Kaynak : GĠSBĠR-2014 
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EK 4. AraĢtırmaya konu olan sektörün deniz taĢımacılığı ile ilgili veriler. (TÜRKĠYE)  

 

 

 

Kaynak : UDH Bakanlığı GĠSBĠR-2014 
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EK 5. Yıllar Ġtibariyle Türkiye‟nin DıĢ Ticaret TaĢımaları (%)  

 

 

Kaynak : GĠSBĠR-2014 
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EK 6. Türkiye‟de Bölgelere göre Tersane sayıları. 

 

 

Kaynak : GĠSBĠR-2014 
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EK 7. Türkiye Gemi ĠnĢa Sanayisi Ġhracat rakamları  

 

 

Kaynak: TĠM/TUĠK 2014- GĠSBĠR-2014 
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