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ÖZET 

 

ORTAOKUL VE LĠSELERDE GÖREV YAPAN ÖĞRETMENLERĠN 

PSĠKOLOJĠK ġĠDDETE (MOBBĠNG)ĠLĠġKĠN GÖRÜġLERĠ 

 ( HATAY ĠLĠ ÖRNEĞĠ )  

DanıĢman: Prof. Dr. Niyazi CAN 

 

 Bu araĢtırmanın amacı, Hatay ilinde yer alan resmi ortaokul ve liselerde 

görev yapan öğretmenlerin psikolojik Ģiddete (mobbinge) iliĢkin görüĢlerini 

belirlemektir. Bu doğrultuda ortaokul ve lise öğretmenlerinin “kendini gösterme ve 

iletiĢim”, “sosyal iliĢkiler”, “itibara saldırı,” ve “yaĢam kalitesi ve mesleki durum” 

boyutlarında psikolojik Ģiddete iliĢkin görüĢlerinin ortaya konması, ayrıca öğretmen 

görüĢlerinin “cinsiyet”, “medeni durum”, “yaĢ”, “mezuniyet durumu”, “meslekteki 

kıdem”, “kurumdaki hizmet süresi” “psikolojik Ģiddetin kimden görüldüğü” ve 

“psikolojik Ģiddete karĢı verilen tepki” gibi değiĢkenlere göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek amaçlanmıĢtır. 

 AraĢtırma betimsel- iliĢkisel tarama modeli ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırmada iki ayrı bilgi formu kullanılmıĢtır. Bunlardan birincisi öğretmenlerin 

kiĢisel özelliklerine iliĢkin bilgileri içeren ve 8 sorudan oluĢan “KiĢisel Bilgi Formu” 

dur. Ġkinci form öğretmenlerin psikolojik Ģiddete iliĢkin görüĢlerini belirlemeye 

yönelik “Psikolojik ġiddet Ölçeği”dir. Psikolojik ġiddet Ölçeği, 50 maddeden ve 4 

boyuttan oluĢmaktadır. AraĢtırmacı tarafından geçerlilik ve güvenirliği test edilen 

ölçeğin “kendini gösterme ve iletiĢim” boyutunda 11, “sosyal iliĢkiler” boyutunda 7, 

“itibara saldırı” boyutunda 17, “yaĢam kalitesi ve mesleki durum” boyutunda 15 

madde yer almaktadır.  

 AraĢtırmanın çalıĢma evrenini Hatay il merkezi ve Kırıkhan ilçelerinde yer 

alan  34 lise ve 125 ortaokulda görev yapan 2285 öğretmen oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmada tabakalı ve küme örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. 570 öğretmene 

ölçek ulaĢtırılmıĢ, 325 ölçek geri dönmüĢtür. Geri dönen ölçekerden 304 ölçek 

değerlendirmeye alınmıĢtır. Elde edilen verilerin istatistiksel çözümlemeleri SPSS 

programı ile bilgisayar ortamında yapılmıĢtır. AraĢtırma verilerinin istatistiksel 
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analizinde, aritmetik ortalama, standart sapma, frekans, yüzde ve yüzde hesapları 

yanında t- testi, tek yönlü varyans analizi ve tukey testi kullanılmıĢtır. 

  Katılımcı öğretmenlerin ölçek boyutlarında yer alan mobbing davranıĢlarına 

iliĢkin görüĢleri cinsiyet, medeni durum, yaĢ, mezuniyet durumu, meslekteki kıdem, 

ve kurumdaki hizmet süresi değiĢkenlerine göre farklılaĢmazken mobbingin kimden 

görüldüğü ve mobbingle karĢılaĢıldığında gösterilecek tepki değiĢkenine göre 

farklılaĢmıĢtır. Öğretmenlerin, mobbingi, “sosyal iliĢkiler ve iletiĢim boyutunda” en 

çok müdür ya da müdür yardımcılarından, “sosyal iliĢkiler”, “itibara saldırı” ve 

“yaĢam kalitesi ve mesleki durum” boyutlarında diğer kiĢilerden gördükleri ve 

mobbingle karĢılaĢtıklarında çoğunlukla “vazgeçirmek için konuĢurum” seçeneğini 

tercih ettikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

Anahtar Kelimeler: Psikolojik ġiddet, Ortaokul ve Lise Öğretmenleri, ġiddet, 

Psikolojik ġiddet Nedenleri, Öğretmen. 
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ABSTRACT 

 

THE TEACHERS EXPRESSIONS, WHO ARE TEACHING AT          

SECONDARY AND HIGH-SCHOOLS, ABOUT  PSYCHOLOGICAL           

VIOLENCE (MOBBING)  

                                  ( INSTANDS OF HATAY ) 

 

Supervisor: Prof. Dr. Niyazi CAN 

 

 

 The purpose of this study is to determine the opinions of the teachers on the 

psychological violence (mobbing). The teachers in the sample of the study work at 

the governmental secondary and high schools in the province of Hatay.  In this 

context, it is intended to reveal the opinions of the secondary and high school 

teacher`s views on the dimensions of the psychological violence such as “self-

realization and mommunication”, "social relations", "attack on the reputation", and 

"quality of life and occupational status".  Furthermore, it is also aimed in this study 

to find out if the psychological violence varies according to some demographical and 

other variables such as "gender", "marital status", "age", "graduation status", 

"professional seniority", "period of service in the institution", "the source of 

psychological violence " and "the reaction to the psychological violence". 

 Descriptive methods were carried out with relational modelling during this 

research. Two seperate datasheets have been used. The first of these is "Personal 

Information Form" which contains informations about the personal characteristics of 

teachers and consists of 8 items. The second is "Psychological Violence Scale" 

which determines their views on the psychological violence. Psychological Violence 

Scale consists of 50 items with 4 sub-scales. The researcher has tested the reliability 

and validity of the scale. In the “Self Realization and Communication Sub-scale” 11, 

"Social Relations Sub-scale” 7, "Attac on the Reputation Sub-scale” 17, "Quality of 

Life and Occupational Status Sub-scale” 15 items are located. 

The sample of the research consists of 2285 teachers working at 34 high 

schools and 125 secondary schools in the province center of Hatay and the county of 
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Kırıkhan. Stratified and cluster sampling methods were used in the study. 

Questionnaires were sent to 570 teachers, of them 325 were filled and returned. Of 

the returned questionnaires 304 were evaluated. Computer assisted SPSS statistical 

data analysis was used for the obtained data analysis. In the statistical analysis of the 

research data, the t-test, one-way analysis of variance and Tukey tests were also  

condcuted in addition to the arithmetic mean, standard deviation, frequency, 

percentage and percentage calculations. 

While the opinions of the participant teachers in the dimension of scale about 

the behaviour of mobbing (psychological violence) did not vary for the variables 

such as gender, marital status, age, graduation, professional seniority and the 

duration of the services in the institution (school), it varied for the variables of the 

source person of the mobbing and the reaction in the case of mobbing. According to 

results, the teachers are subjected to the mobbing mostly by the directors and deputy 

directors in the sub-scale of the “Social Relations and Communication”, and by other 

people in the sub-scales of “Social Relations”, “Attack on the Reputation” and “Life 

Quality and Professional  Situation” and it was concluded that they prefer  mostly the 

option of “ I try to talk to discourage” when they face mobbing. 

Key Words: Psychological Violence, Secondary and High School Teachers, 

Violence, Causes of  Psychological Violence, Teacher. 
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ÖNSÖZ 

 

Bu çalıĢmada Hatay  merkez ve Kırıkhan ilçesine bağlı ortaokul ve liselerde 

görev yapan öğretmenlerin psikolojik Ģiddet (mobbing) davranıĢlarına iliĢkin 

görüĢleri  belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

Birey ve örgüt üzerinde olumsuz sonuçlar doğuran psikolojik Ģiddet 

davranıĢlarının eğitim sektöründeki etkileri daha büyüktür. Çünkü eğitim örgütleri, 

bireyleri yaĢama hazırlar. Öğretmenler yıldırma sonucunda okula karĢı ilgisizlik, 

iĢten soğuma, mesleğe yönelik olumsuz tutum ve davranıĢlar sergileyebilirler. 

Okuldaki huzursuz bir ortam çalıĢanlar arasında gerilimlere neden olabilir. Örgütsel 

bir sorun olarak karĢımıza çıkan yıldırma davranıĢlarının en aza indirilmesinde 

herkes üzerine düĢen görevi yapmalıdır. 

Yüksek lisans eğitimim boyunca ve bu araĢtırmanın her aĢamasında görüĢ ve 

önerileri ile bana destek olan, yardımlarını esirgemeyen değerli tez danıĢmanım 

Sayın Prof. Dr. Niyazi CAN‟a, tez konumu belirlememde bana ilham olan hocam 

Sayın Yrd. Doç. Dr. Ġzzet DÖġ‟e teĢekkürlerimi sunuyorum. 

 

AraĢtırma süresince destek veren okul yöneticilerine ve araĢtırmaya değerli 

zamanlarını ayıran öğretmenlere katkılarından dolayı teĢekkür ederim. 

 

 

 

        Zafer ÖZIġIK 
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BÖLÜM I 

1. GĠRĠġ 

 

Bu bölüm içinde problem durumu, araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın önemi, 

sayıtlı, araĢtırmanın sınırlılıkları ve tanımalar yer almaktadır. 

 

1.1 Problem Durumu 

 

Psikolojik Ģiddet (mobbing) örgütün yapısına zarar veren, iĢ doĢumu ve iĢ 

verimliliğini olumsuz yönde etkileyen bir sorun olarak görülmektedir. Bir veya 

birkaç kiĢinin baĢka bir kiĢi veya kiĢilere düĢmanlığı ile baĢlayan ve sonrasında 

geliĢen psikolojik Ģiddet (mobbing) sonucunda mağdur olan taraf psikolojik sorunlar 

yaĢayabilmektedir. Psikolojik Ģiddet kurum içinde sadece bir kiĢiye uygulansa bile 

sonuçta kurumsal olarak çözümü zor ve büyük hasarlar oluĢturabilmektedir. 

PsikolojikĢiddet duygusal bir saldırı olup yaĢ,cinsiyet, ırk ayrımı yapmadan 

taciz, rahatsız etme ve kötü muamele ile her hangibir kiĢiye yönelen saldırganlıktır. 

Bireyi iĢ yerinde dıĢlamak ve yıldırmak amacıyla bilinçli olarak yapılan bir eylemdir. 

Bireyin kiĢiliğine ve itibarına yapılan bir saldırı olup bireyi ruhsal olarak çöküntüye 

uğrattığı gibi bireyin iĢten ayrılmasına kadar gidebilir. 

Sürekli geliĢim ve değiĢimin yaĢandığı çağımız bilgi toplumunda, kurumlarda 

yaĢanan insan iliĢkilerinin önemi daha fazla artmıĢ durumdadır. Bu noktada 

kurumlarda yalnız üretim odaklı bir düĢüncenin yaĢayabilmesi zor gözükmektedir. 

Dolayısıyla var olan insan kaynağının etkili ve verimli biçimde kullanılabilmesi için 

gerekli teknik donanımın dıĢında sosyal iliĢkiler ve iletiĢim yeterliliklerini 

bünyesinde taĢıyan çalıĢanlar ön plana çıkmaktadır. (Bingöl 2007: 52) 

Son yıllarda yönetim ve çalıĢma psikolojisi alanında araĢtırma yapan bilim 

adamları, iĢyeri bağlantılı psikolojik bir sorundan kaynaklanan yeni bir iĢyerinden 

uzaklaĢma olgusu saptamıĢlardır. BaĢlangıçta iĢyerinde var olan rekabetten 

kaynaklanan psikolojik baskılarla ortaya çıktığı düĢünülen ancak varlığı ve 

boyutunun önemi daha önce fark edilmeyen ve özellikle istifa ederek iĢyerinden 

ayrılan çalıĢanlar arasında sık görülen bu olguya “mobbing” adı verilmektedir. 

(Tınaz 2008a: 17) 
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Mobbing kavramı Türkçede, iĢ yerinde psikolojik Ģiddet veya psikolojik 

yıldırma olarak tanımlanmaktadır. Mobbing, geliĢmiĢ ülkelerde çok sık uygulanan 

cinsel tacizin de önüne geçmiĢ bir psikolojik taciz biçimidir ve birçok hukuk 

davasına konu olmaktadır. Psikolojik Ģiddet, örgüt sağlığını ve çalıĢma huzurunu 

olumsuz yönde etkileyen toplumsal ve sosyal bir olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Çünkü psikolojik Ģiddet ahlâki değerler ve toplumsal değerleri de yıpratan ve 

bunların aĢınmasına yardım eden kötü bir araç olabilmektedir. (Bingöl 2007: 59) 

Türkiye‟de psikolojik Ģiddet Avrupa ülkelerine göre daha yeni bir terim 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu yüzden olsa gerek, bu konuda yeterince araĢtırma 

yapılmamıĢtır. Bunun nedeni psikolojik Ģiddetin mevcut olmaması değil, yeterince 

hissedilmemesi ve hukuki bir suç olarak sistemimizde yer almamıĢ bulunmasıdır. 

Eğitim öğretimde öğrencinin yanı sıra öğretmen ve yöneticilerin de 

motivasyonu oldukça önemlidir. Moral seviyesi yüksek bir öğretmen veya yönetici 

haliyle daha baĢarılı olacak ve çevresine pozitif enerji verecektir. Motivasyonların 

artması durumunda, öğrenme ve öğretme durumu da yüksek seviyeye çıkacak ve 

öğretmen açısından da bilgi aktarılması ve mesleki doyumun gerçekleĢmesi 

sağlanacaktır. Aksi halde moral ve motivasyonu düĢük olan eğitim kurumlarında 

iletiĢim ve bilgi alıĢveriĢi düĢük ve verimsiz olacaktır. (Ġmirlioğlu 2009: 44) 

Öğretmenlerin zamanının büyük çoğunluğunu okullarda geçirdikleri 

düĢünüldüğünde ister istemez rekabet ve çatıĢmaların olması kaçınılmazdır. OluĢan 

rekabet ve çatıĢma durumları zamanla psikolojik Ģiddete (mobbing) 

dönüĢebilmektedir. 

Eğitim öğretim ortamlarında çalıĢanların kendilerini mutlu ve huzurlu 

hissettikleri, bulundukları kuruma gönülden bağlılık gösterdikleri bir okul kültürü, 

eğitim öğretim faaliyetlerinin daha verimli olduğu bir ortamın oluĢturulmasında 

önemlidir. Aksi halde, iletiĢim problemlerinin olduğu, paylaĢımın yaĢanmadığı, 

çatıĢmaların ve gerginliklerin baĢ gösterdiği bir okulun çalıĢanlarda zihinsel, fiziksel 

rahatsızlıkların oluĢacağı ve bu olumsuzlukların hem bireye hem de okulun eğitim 

öğretim performansına olumsuz yansıyacağı açıktır. (Kırel 2007: 277) 

Eğitim sektörü, insanların sadece bilgi düzeyini artırmakla kalmayıp onların 

kültürel geliĢimini sağlamasına ve ahlaki değerler kazanmasını sağlayarak topluma 
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nitelikli ve sağlıklı düĢünen bireyler yetiĢtirmeyi amaçlamaktadır. Haliyle sağlıklı bir 

toplumun oluĢturulmasında eğitim çalıĢanlarının emek gayret ve özverileri önemli bir 

unsurdur. Bu nedenle eğitim çalıĢmalarının sağlıklı ve huzurlu ortamlarda çalıĢmaları 

gerektiği bir gerçektir. (Ġmirlioğlu 2009: 52) 

Öğretmenler zaman zaman yöneticiler tarafından eleĢtirilere maruz 

kalabilmektedirler. Yapılan eleĢtiriler karĢısında öğretmenler kendilerini ifade etmek 

imkanı bulamadan suçlu duruma düĢerek tek baĢlarına kalabilmektedirler. Çoğu 

zaman iĢlerini korumak istediklerinden ve iĢinde yükselme olasılıklarını tehlikeye 

sokma endiĢelerinden dolayı her Ģeyi kabullenmek durumunda kalmaktadırlar. Bu da 

zamanla psikolojik bir baskıya ve yıldırmaya dönüĢebilmektedir. 

Mobbing, çalıĢma hayatına ve örgüt baĢarısına birçok olumsuz etkisi bulunan, 

çalıĢan performansını ve baĢarısını önemli ölçüde düĢüren bir olgu olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Bu sebeple mobbingin tanımlanması, mobbing davranıĢlarının tespit 

edilmesi, nedenlerinin ortaya çıkarılması ve mobbing ile baĢa çıkma yöntemlerinin 

belirlenmesi, hem çalıĢanlar hem de yöneticiler bakımından büyük önem 

taĢımaktadır. (Kırel 2007: 302) 

1980‟li yılların baĢından itibaren çalıĢanlar yeni bir kavramla tanıĢtılar. Bu 

kavram aslında tüm çalıĢanların her Ģekilde iĢ yaĢamlarında karĢılaĢtıkları ve adını 

bir türlü koyamadıkları psikolojik bir yıldırma Ģekliydi. ÇalıĢanların adını 

koyamadıkları bu davranıĢ biçimleri, Ġsveçli psikolog  Heinz Leymann tarafından 

Psikolojik ġiddet (Mobbing) kavramı olarak literatüre kazandırılmıĢtır. Leymann‟ın 

tanımında Mobbing: “bir veya birkaç kiĢi tarafından diğer bir kiĢiye yönelik olarak, 

düĢmanca ve ahlâk dıĢı yöntemler ile sistematik bir Ģekilde uygulanan psikolojik 

terör” dür. Avrupa birliğine üye ülkelerde gerçekleĢtirilen kapsamlı bir araĢtırmaya 

göre en az 12 milyon insan psikolojik Ģiddete maruz kalmaktadır. Bu rakam ise 

çalıĢan nüfusun % 8‟ini ifade etmektedir. ÇalıĢan nüfusa göre Psikolojik Ģiddete 

uğrayanların oranı Ġngiltere‟de %16, Ġsveç‟te %10, Fransa ve Finlandiya‟da %9, 

Ġrlanda ve Almanya‟da %8, Ġtalya‟da ise %4 olarak belirlenmiĢtir. Almanya ve 

Ġsveç‟te yüz binlerce Psikolojik Ģiddet mağdurunun erken emekli olduğu ve 

psikiyatri kliniklerinde yatarak tedavi oldukları belirlenmiĢtir. (Tınaz 2008a : 2) 
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Mobbing, (psikolojik yıldırma), çalıĢanı iĢ yaĢamından dıĢlamak amacıyla zorlama, 

yok sayma, rahatsız etme, taciz etme ve kötü davranıĢlarda bulunma gibi kasıtlı 

olarak uygulanan; bazen tedavisi mümkün olmayan rahatsızlıklara yol açan, bireyde 

kalıcı fiziki ve psikolojik etkiler bırakan bir süreçtir. Duygusal saldırı olarak da 

nitelendirilebilen mobbing, saldırıya hedef olan kiĢi üzerinde psikolojik bir baskı 

yaratarak, onun çalıĢan kimliğini düzenli, sürekli ve ısrarcı saldırılarla ortadan 

kaldırmayı amaçlamaktadır. Mobbing; itibarsızlaĢtırma, yıldırma, bastırma, soyut 

Ģiddet, sindirme gibi anlam taĢıyan her türlü davranıĢı, sözü, eylemi, hareketi ve 

yazıyı ifade eder. ĠĢ hayatının aktif çalıĢanlarını, pasif çalıĢanlara dönüĢtürmeyi, 

onları yok etmeyi amaçlayan genellikle soyut fakat bazen somut bir saldırı biçimidir. 

Kamuda mobbing kendini; çalıĢanların iĢyerlerinde çalıĢmalarının görmezden 

gelindiği, baĢarılarda kendilerine pay verilmediği, baĢarısızlıklarının abartıldığı, bilgi 

ve becerilerini gösterme olanaklarının kısıtlanması Ģeklinde kendini göstermektedir. 

(Ġmirlioğlu 2009: 14) 

ÇalıĢanların duygusal açıdan yaralandığı ve güç gösterilerinin yoğun olarak 

yaĢandığı bu iĢletmelerde özellikle yönetimin de duyarsız olduğu durumlarda, 

sorunlar sistematik hale gelebilmekte ve mobbing‟e dönüĢebilmektedir. Avrupa 

Birliği ülkelerinde son 25 yıldan bu yana pek çok araĢtırmaya konu olan mobbing 

için Türkiye‟deki çalıĢmalar son yıllarda artmaktadır. Bireye ve topluma her 

bakımdan zararı olan yıldırmanın varlığının araĢtırılması, kaynağının tespiti ve 

engellenmesine iliĢkin çalıĢmalara fayda sağlayacaktır. (Özler ve Mercan 2009: 76) 

 Bu araĢtırmayla, ayrıca “Ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenlerin 

psikolojik Ģiddet (mobbing)‟e iliĢkin görüĢleri nelerdir?” Sorusuna cevap 

aranmaktadır. 
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1.2. AraĢtırmanın Amacı 

 

 Bu araĢtırmanın genel amacı, Hatay‟da ortaokul ve liselerde görev yapan 

öğretmenlerin psikolojik Ģiddete (mobbing) iliĢkin görüĢlerini belirlemektir. 

 Bu genel amaç doğrultusunda aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır: 

1. Ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenlerin, genel olarak psikolojik Ģiddet 

(mobbing) davranıĢlarının yaĢanma düzeyine iliĢkin görüĢleri nelerdir? 

 

2. Ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenlerin, psikolojik Ģiddet (mobbing) 

davranıĢlarının yaĢanma düzeyine iliĢkin görüĢleri, 

a. cinsiyet 

b. medeni durum 

c. yaĢ 

d. mezuniyet durumu 

e. mesleki kıdem 

f. kurumdaki hizmet süresi 

 DeğiĢkenlerine göre farklılık göstermekte midir? 

 

3. Öğretmenler, eğitim kurumlarında mobbing davranıĢlarını daha çok kimlerden 

görmekte ve mobbingle karĢılaĢtıkları zaman nasıl tepki vermektedirler?  

 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

 

YaĢadığımız dönemde çağdaĢ bir eğitim kurumunun yapması gereken en 

önemli Ģey çalıĢanını önemsemesi, ona duygusal olarak, güvenli ve doyumlu bir iĢ 

ortamı sağlamasıdır. Yönetim bilimi alanında yapılan pek çok araĢtırma, 

çalıĢanlarının ruhsal ve toplumsal ihtiyaçlarını doyuran örgütlerin daha etkili ve 

üretken olabildiklerini ortaya koymaktadır. Öğretmenlerin eğitim öğretim 

kurumlarında mutlu olmaları iĢ doyumları açısından önemli bir unsur olduğu için 

sağlanacak mutluluk eğitim öğretim ortamını ve olanaklarını etkileyecektir. 

Örgüt psikoloji alanında çalıĢanların son zamanlarda sıkça değindikleri bir 

konu da mobbing, psikolojik Ģiddet, duygusal taciz gibi adlarla tanımlanan mobbing 
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eylemleridir. ÇalıĢanların verimini, moral ve motivasyonunu düĢüren bu örgütsel 

hastalık hemen hemen her örgütte yaĢanmakta, ancak görmezden gelinmekte ya da 

önemsenmemektedir. Ġstifalar ve hatta intiharlarla bile sonuçlanabilen mobbing 

süreci Türkiye‟de ve eğitim örgütlerinde yeni yeni araĢtırılmaya baĢlanan bir 

konudur. Bu sebeple kiĢiler ve kurumlar bu konuda yeterli bilgi sahibi değildir 

(Aydın 2009).  

Türkiye‟de ve eğitim örgütlerinde yeni yeni araĢtırılmaya baĢlanan bir konu 

olan mobbing, aslında öğretmenlerin birçok kez karĢılaĢtığı fakat anlamını ve maruz 

kaldıklarında nasıl bir davranıĢ geliĢtireceklerini tam olarak bilmedikleri bir 

kavramdır. 

Türkiye‟de konu ile ilgili araĢtırmalar incelendiğinde sınırlı sayıda araĢtırma 

olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin, iĢ ortamlarına karĢı genel bir 

memnuniyetsizlik ve rahatsızlık duydukları gözlenmektedir. Bunun nedenlerinden 

birinin de mobbing olması muhtemeldir.  Mobbing kavramı eğitim kurumlarımızda 

öretmenler tarafından tam olarak bilinememekte ve gerekli önlemler alınmamaktadır. 

Bu araĢtırmanın, konuya dikkat çekilmesi ve yapılacak ilgili araĢtırmalara kaynak 

yaratması bakımından katkı sağlayacağı beklenmektedir. Ayrıca yöneticilerin, 

okullarındaki diğer öğretmenleri bilgilendirmeleri sayesinde mobbingin yaĢanma 

durumunun da azaltılmasına katkı sağlayabilir (Ehi 2011:6). 

 

1.4. Varsayımlar 

 

Yapılan araĢtırmanın temel varsayımı aĢağıdaki gibidir: 

AraĢtırmaya katılan bütün öğretmenler kendilerine verilen ölçekleri 

samimiyetle ve gerçek durumlarını yansıtacak Ģekilde cevaplamıĢlardır. 

 

1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıklar 

 

Bu araĢtırmanın sonuçları, Hatay ilinde yer alan ortaokul ve liselerde görev 

yapan öğretmenlerin görüĢleri ile sınırlıdır. 

Bu araĢtırmanın konusu ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenlerin 

algılarına göre, okullarında maruz kaldıkları ya da gözlemledikleri yıldırıcı 
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davranıĢlar, bu davranıĢların sıklığı, kim veya kimler tarafından mobbinge maruz 

kaldıkları nedenleri ve yıldırmayla baĢa çıkmada kullandıkları strateji ve yöntemler 

ile sınırlıdır. 

AraĢtırmayla elde edilen bulgular, araĢtırma ölçeğiyle toplanmıĢ verilerle 

sınırlıdır. 

 

1.6. Tanımlar 

 

Psikolojik ġiddet (Mobbing): Mobbing, bir örgütte çalıĢan iĢgörene, 

üstü/eĢiti ya da ast/ları tarafından farklı nedenlerle psikolojik olarak tahrip 

etmek/ezmek amacıyla yapılan incitici tutum/ davranıĢlar, tacizler ve duygusal 

saldırılardır 
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BÖLÜM II 

2. MOBBĠNG SÜRECĠNĠN ĠġLEYĠġĠ VE MOBBĠNGLE 

MÜCADELE YÖNTEMLERĠ 

 

 

2.1. Mobbingin Tarihçesi 

 

Mobbing kavramının ilk olarak 1960‟lı yıllarda hayvan davranıĢlarını 

inceleyen Avusturyalı araĢtırmacı Konrad Lorenz tarafından kullanıldığı 

görülmektedir. Lorenz, “mobbing” kavramını, küçük hayvan gruplarının (örneğin 

kuĢlar) daha güçlü ve yalnız bir hayvana (örneğin tilki) toplu Ģekilde hücum ederek 

uzaklaĢtırması ya da aynı kuluçkadan çıkan kuĢlar arasında yaĢanan ve diğer 

kuĢların, aralarındaki en zayıf kuĢu, yiyecek ve sudan uzak tutarak dıĢlaması, iyice 

güçsüz bir hale getirmesi ve en sonunda da fiziksel saldırılarla öldürerek grubun 

dıĢına atılması durumunu anlatmak amacıyla kullanmıĢtır (Tınaz 2008a: 11). 

Daha sonra Ġsveçli Dr. Peter Paul Heinemann, çocuklarda, diğer çocuklara 

yönelik olarak sergilenen genelde zorbalık ve kabadayılık olarak adlandırılan 

davranıĢları araĢtırmıĢtır. Heinemann, günümüzde mobbing olarak isimlendirilen bu 

davranıĢın ciddiyetini ve davranıĢın insanı izolasyona ve hayal kırıklığına sürükleyip 

intihara neden olabileceğini belirtmek için de Lorenz‟in “mobbing” terimini 

kullanmıĢtır. Heinemann‟ın bu araĢtırması 1972‟de Ġsveç‟te “Mobbing: Çocuklarda 

Grup ġiddeti” baĢlığıyla yayımlanmıĢtır (Davenport, Schwartz ve Elliott 2003: 3). 

1976‟da Amerikalı kadın araĢtırmacı Caroll Brodsky, “The Harassed Worker 

(Tacize Uğrayan ĠĢçi)” adlı kitabında “harassment (taciz)” sözcüğünü iĢyerinde bir 

birey tarafından baĢka bir bireye karĢı onun canını sıkmak, umutsuzluğa düĢürmek, 

bezdirmek, gözünü korkutmak amacıyla yapılan kalıcı ve tekrarlanan bir davranıĢ 

tarzında tanımlamıĢtır  (Aytaç, ve Bayram 2011: 76).  

1980‟li yıllarda Ġsveçli baĢka bir araĢtırmacı Alman endüstri psikoloğu Heinz 

Leymann, çalıĢanların birbirlerine uyguladıkları psikolojik Ģiddeti ifade etmek üzere 

“mobbing” kavramını, iĢyerlerindeki yetiĢkinler arasında çocuklardakine benzer bir 

grup Ģiddeti gözlemlediğinde kullanmıĢtır (Leymann 1996: 164-165). 

Mobbing, aslında iĢ yaĢamında her zaman var olmuĢ ama yakın zamana kadar 
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adlandırılamamıĢ bir olgudur. Mobbing davranıĢlarıyla ilgili olarak “Yutucu Rekabet 

Kanuni Devrindeki Mobbing‟ten Günümüze” adlı kitabıyla günümüzden beĢ yüz yıl 

öncesine giden Baykal, Osmanlı Ġmparatorluğu‟nda Kanuni Sultan Süleyman 

Devrinde, Ġkinci Vezir Hüsrev PaĢa‟nın intiharının arkasında mobbing 

davranıĢlarının var olduğunu vurgulamaktadır. Baykal kitabında, devrin yönetim 

anlayıĢını irdelemek için Osmanlı Tarihinden çarpıcı anekdotlar kullanarak, her 

bölümün sonunda tarihin derinliklerinden bulup çıkardığı ipuçlarını mobbing 

açısından sistematik bir Ģekilde değerlendirmektedir. Böylece hem tarihimizi 

tamamlamakta hem de yüzyıllardır aynı Ģekilde geçerli olan mobbingi gözler önüne 

sermektedir (Baykal 2005: 23). 

1990 yılında Andrea Adams adındaki bir gazeteci, bir BBC dizisinde 

Ġngiltere‟deki mobbing olaylarına dikkat çekmiĢtir. Bunun ardından 1992 yılında 

mobbing kurbanlarına yardım için Andrea Adams‟ın adıyla bir vakıf kurulmuĢtur. 

Vakıf, mobbingin boyutunu ve tacizci e-postaları araĢtırmıĢ, “patlama” olarak 

adlandırdıkları bir elektronik zorbalık ve sesli mailleri de içeren cinsel ve ırksal 

tacizcileri ortaya çıkarmıĢtır.1998 yılında ise Dünya ÇalıĢma Örgütü (ILO), Duncan 

Chappell ve Vittorio Di Martino tarafından kaleme alınan Violence at Work 

(ĠĢyerinde ġiddet) baĢlıklı raporu yayınlamıĢtır. Bu raporda mobbing, adam öldürme 

ve bilinen diğer Ģiddet hareketleriyle birlikte ele alınmıĢtır (Özler ve Mercan 2009: 2). 

 

2.2. Mobbing Tanımları 

 

Mobbing ile ilgili araĢtırmalar, araĢtırmacılar için bazı metodolojik zorlukları 

da beraberinde getirmektedir. En önemli zorluk ise yetiĢkinler arasında mobbing 

tanımının ne ifade ettiğinin tam olarak bilinmiyor olması ve bu konuda bir tanım 

birliğinin bulunmayıĢıdır (Aytaç ve Bayram 2011: 81). 

Mob sözcüğü, Latincede “kararsız kalabalık” anlamına gelen “mobile vulgus” 

sözcüklerinden türemiĢtir. Mob fiili, Latincede ortalıkta toplanmak, saldırmak veya 

rahatsız etmek anlamındadır. 

Ġngilizcede ise mob sözcüğü, kanun dıĢı Ģiddet uygulayan düzensiz kalabalık 

veya çete anlamına gelmektedir. “Mob” kökünün Ġngilizce eylem biçimi olan 

“Mobbing” ise, psikolojik Ģiddet, kuĢatma, taciz, rahatsız etme veya sıkıntı verme 
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gibi anlamlara gelmektedir. 

Almancada ise mob kökü, sokaktakiler ve ayaktakımı anlamı taĢımaktadır. 

Mobbing teriminin Türkçe karĢılığına bakıldığında; “ofis içinde dıĢlamak 

(aynı odada), psikolojik baskı kurmak, hakların gasp edilmesi, kötü davranmak, 

tahakküm etmek, duygusal saldırı, ayrımcılık, örgütsel yıldırma, manevi iĢyeri 

iĢkencesi, iĢyerinde duygusal linç, iĢyerinde psikolojik terör, iĢyeri travması, 

iĢyerinde zorbalık, iĢyerinde psikolojik taciz, iĢyerinde duygusal saldırı, iĢyerinde 

yıldırma, duygusal taciz, iĢyeri sendromu, eziyet, psikolojik Ģiddet, baskı, kuĢatma, 

iĢyerinde psikolojik azap, yalıtma, ruhsal taciz, rahatsız etme, sıkıntı verme, 

iĢyerinde dıĢlama, bezdirme, bunaltma, bıktırma, aĢağılama, kuĢatma, iĢyerinde 

psikolojik iĢkence, örgütsel taciz gibi anlamlara gelmektedir. 

ĠĢyerlerinde uygulanan psikolojik tacizler konusunda uzman Alman iĢ 

psikoloğu Harald Ege‟e göre  mobbing, yuvalarını korumak için saldırganın etrafında 

uçan kuĢların davranıĢlarını betimlemek amacıyla 19.yy‟da biyologlar tarafından 

kullanılan Ġngilizce bir terimdir (Tınaz 2008a: 10). 

Oktay Eser, 2005 yılından sonra Türkiye‟de yaĢanan mobbing kavramı 

karmaĢasını “Mobbingin Türkçe Serüveni” baĢlıklı makalesinde irdelemiĢ, sonuç ve 

önerilerde bulunmuĢtur. Eser makalesinde, farklı bilim adamı ve yazarların, bu 

kavramın üzerinde anlaĢılmıĢ bir karĢılığının erek dilde olmamasından dolayı kendi 

karĢılıklarını ürettiğini ve çeviri kararları aldığını, farklı yaklaĢımların, bilerek veya 

bilmeyerek, erek dilde çok sayıda karĢılığın ortaya çıkmasına neden olduğunu 

vurgulamaktadır(http://turkoloji.cu.edu.tr/YENI%20TURK%20DILI/oktay_eser_mo

bbing_kavrami.pdf ). 

Tınaz, kitabının ikinci basımında mobbing kavramı ile ilgili olarak şu 

görüşlerde bulunmuştur: “Kitabın birinci basımında ve diğer çalıĢmalarımda olduğu 

gibi bu basımda da yine kavramı, yabancı dilden Türkçeye geçmiĢ bir sözcük gibi 

zaman zaman Ġngilizce söyleniĢ Ģekliyle “mobbing” veya üç sözcükten oluĢan 

“iĢyerinde psikolojik taciz” söyleniĢ Ģekliyle dönüĢümlü olarak kullanıyorum” (Tınaz 

2008a:18). 

Tınaz, Türk ĠĢ Hukuku, ĠĢ Hukuku Dersleri gibi alanlarda yazılan çeĢitli 

makalelerde “iĢyerinde psikolojik taciz (mobbing)” ifadelerinin kullanıldığına dikkat 

çekerek, psikolojik tacizin yaĢamın tüm alanlarında, tüm kurumlarda, tüm iletiĢim 

http://turkoloji.cu.edu.tr/YENI%20TURK%20DILI/oktay_eser_mobbing_kavrami.pdf
http://turkoloji.cu.edu.tr/YENI%20TURK%20DILI/oktay_eser_mobbing_kavrami.pdf
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örüntülerinde gerçekleĢen bir olgu olduğunun unutulmamasının ve pek çok yabancı 

dile uyarlanmıĢ olan “mobbing” sözcüğünün, sadece iĢyerindeki psikolojik tacize 

iĢaret eden bir kavram olduğunu vurgulamıĢtır. Ayrıca eylemin, bireyi bir Ģekilde 

yıldırıp, canından bezdirip iĢyerinden kaçırtmak, uzaklaĢtırmak amacını taĢıdığı da 

unutulmamalıdır. Eylemin sergileniĢ Ģekli ne olursa olsun yaygın hedeflenen sonuç, 

kiĢinin bir Ģekilde o iĢyerinden uzaklaĢtırılmasıdır. Mobbing, kiĢinin manevi 

düzeyinin daha çok ilerisine giden; mesleğine, özsaygısına, özgüvenine, psikofizik 

ve sosyal bütünlüğüne yönelik ağır bir saldırıdır. 

Mobbing duygusal bir saldırıdır. YaĢ, ırk, cinsiyet ayrımı gözetmeden, taciz, 

rahatsız etme ve kötü davranıĢ yoluyla herhangi bir kiĢiye yönelen saldırganlıktır. 

KiĢiyi iĢ yaĢamından dıĢlamak amacıyla kasıtlı olarak yapılmaktadır. KiĢinin 

saygısız ve zararlı bir davranıĢın hedefi olmasıyla baĢlamaktadır. ĠĢveren ima ve 

alayla, karĢısındakinin toplumsal itibarını düĢürmeye yönelik saldırgan bir ortam 

yaratarak kiĢiyi iĢten ayrılmaya zorlamaktadır. 

Mobbing, karmaĢık davranıĢlarla karakterize edilen ve iĢyerinde karĢılaĢılan 

bir olgu olarak tarif edilebilen, bir bireye karĢı uygulanan zararlı davranıĢlar ve 

baskılar olarak tarif edilebilmektedir (Vandekerckhove ve Commers 2003:41). 

Mobbing, kiĢiye karĢı kötü niyetli çeĢitli davranıĢlar, sebepsiz yere 

suçlamalar, duygusal olarak baskı kurmak, utandırma gibi uygulamalarla kiĢinin 

iĢyerinden uzaklaĢmasına yönelik kötü niyetli yıldırma çabalarıdır. 

Mobbing, çete üyelerinden oluĢan bir grubun çoğunlukla yalnız bir kiĢiye, sık 

aralıklarla uyguladıkları psikolojik saldırılar olup; kiĢiye iĢyerinde, tacizkar, zorbaca 

ve saldırganca davranarak onu sosyal ortamdan dıĢlamak veya iĢyerindeki 

pozisyonunun, kapasitesinin altında iĢler vererek onu küçük düĢürmektir  

Leymann‟a göre iĢyerinde psikolojik terör veya mobbing, bir bireye karĢı 

birden çok kiĢinin sistematik olarak düĢmanca ve etik dıĢı hareketler ve davranıĢlarla 

kiĢinin yardımsız ve savunmasız bir duruma itilmesi uygulamalarıdır. Bu uygulama 

genelde 6 ay ve daha fazla süre ile devam eden ve en az haftada bir kez bireye karĢı 

uygulanan hareketlerdir. 

Bu tanımlardan anlaĢılacağı üzere, mobbingin varlığı konusunda fikir 

birliğine varılmıĢ olmasına rağmen, tanımı konusunda bir ortaklık sağlanamamıĢtır. 

Fakat yapılan tanımlarda varılan ortak noktalar Ģunlardır  (KarakaĢ 2010: 10): 
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 Mobbingcinin amacı ne olursa olsun uyguladığı eylemlerin mağdur 

üzerindeki etkileri, 

 Bu etkilerin mobbinge maruz kalan kiĢilere verdiği zararlar, 

 Mobbing sürecinin sistematik olarak devam etmesi ve süreçteki zaman dilimi, 

 Mağdurun, yapılan davranıĢların kendisine zarar verici olduğunu ve kasıtlı 

yapıldığını anlayamaması. 

Bunun yanında mobbing eylemlerinin ilk evrelerine maruz kalan kiĢiler 

mobbingi, iĢyerlerinde meydana gelen rutin anlaĢmazlıklar veya günlük sorunlar 

olarak kabul etmektedir. Bu da örgütsel çalıĢma ortamlarında Mobbing 

araĢtırmalarını ve teĢhisinin konmasını güçleĢtirmektedir. 

 

2.3. Mobbing Yerine Kullanılan Benzer Kavramlar 

 

Literatürde mobbing kavramıyla eĢanlamlı olduğu düĢünülen ve bazen 

birbirinin yerine kullanılabilen temel kavramlardan bazıları aĢağıda özetlenmiĢtir. 

 

2.3.1. Mobbing ve ġiddet 

 

ġiddet, Latince “Violentia” dan gelmektedir. Sert ya da acımasız kiĢilik 

anlamındadır (Aytaç ve Bayram 2011: 3). 

Sözlük anlamıyla Ģiddet, düĢmanlık ve öfke duygularının, kiĢilere yönelik 

fiili, yıkıcı fiziksel zorbalık yoluyla dile getirilmesidir. 

ġiddet, cinayet, iĢkence, darbe, eylem, savaĢ, baskı, suç, terörizm vb. 

kavramları kapsayan eylemlerin bütünüdür. ġiddet olayları ise insanları sindirmek, 

korkutmak için yaratılan olay ya da giriĢimler olarak tanımlanmaktadır (Ünsal 1996: 

29-30). 

Diğer taraftan, bir Ģeye Ģiddet diyebilmek için iki temel öğe bulunmaktadır: 

Güç bulundurma/zor potansiyeli ve zorlama/zorbalık (zarar verme-engelleme, 

yaptırtma-yaptırtmama). Yani birincisi potansiyel, ikincisi eyleme denk düĢmektedir 

(Yaman 2009: 22). 

Dar anlamda Ģiddet, fiziksel Ģiddeti tanımlamaktadır. GeniĢ anlamda Ģiddet 

ise insan üzerindeki fiziksel ve ruhsal etkileri dolayısıyla, bir Ģekilde hissedilen 
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Ģiddettir. Türkiye‟nin de üyesi bulunduğu Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO), iĢyeri 

Ģiddeti tanımını, sadece fiziksel hareketlerle sınırlamayıp, bunun yanında pasif ve 

psikolojik hareketleri de içerecek biçimde geniĢletmektedir. Yani Ģiddet, sadece kaba 

biçimi ile fiziksel özellikte olmayıp, ekonomik, siyasal ve psikolojik niteliklerde de 

olabilmektedir. ġiddetin soyut biçimi olan mobbing, fiziki Ģiddetten daha tehlikelidir 

ve daha kalıcı psikosomatik etkiler bırakabilmektedir. Bu bağlamda mobbing de 

iĢyeri Ģiddeti listesinde yer almaktadır. 

Bireysel ve toplumsal kargaĢa, saldırgan davranıĢların ve Ģiddet eylemlerinin 

kaynağıdır. Bu durum insanlık tarihi kadar eskidir. Saldırganlık ve kaynaklarına 

iliĢkin çeĢitli kuramlar, varsayımlar ileri sürülmüĢ, çeĢitli yorumlar yapılmıĢtır. 

ġiddet kuramları incelendiğinde farklı görüĢlerle karĢılaĢılmaktadır. Birinci gruptaki 

görüĢe göre Ģiddet, içgüdüsel ve dürtüsel bir davranıĢ olarak ele alınırken; diğer bir 

görüĢe göre Ģiddet, toplumsal kaynaklı olup öğrenilebilen bir davranıĢtır. 

ĠĢyerinde gözlemlenen saldırganlık ve Ģiddet olgularının sayısında günden 

güne bir artıĢ kaydedilmektedir. Konuyla ilgili çeĢitli kaynaklarda, iĢyeri Ģiddetinin, 

hem birey hem örgüt açısından olumsuz sonuçlara sebebiyet verdiği belirtilmektedir 

(Tınaz 2008a: 41-42). 

Mobbing, iĢyeri Ģiddetinin en hızlı büyüyen Ģeklidir. Bu Ģiddet türünde, 

iĢyerinde saldırgan bir bireyin, iĢini daha iyi yapabilecek yetenek ve güce sahip bir 

baĢka bireye veya bir grup bireye karĢı, çalıĢma yaĢamını zorlaĢtırıcı birtakım 

davranıĢları sergilemesi söz konusudur. 

ġiddetin soyut biçimi olan mobbing, fiziki Ģiddet de içeren “bullying”den 

daha tehlikelidir ve daha kalıcı psikomatik etkiler bırakabilmektedir. Fiziksel Ģiddeti 

ortaya çıkarmak, kanıtlamak ve tedavisini yapmak, psikosomatik sonuçları olan 

psikolojik Ģiddetin etkilerini gidermekten daha kolaydır. Psikolojik Ģiddetin 

nedenlerini ve sonuçlarını bulmanın ve kanıtlamanın o kadar kolay olmaması 

mobbing mağdurunun psikolojik yaralarını sarmayı zorlaĢtırmaktadır (ġimĢek, 

Akgemici ve Çelik 2003: 274). 

ĠĢyerinde psikolojik Ģiddet tanımına uyan olumsuz davranıĢlar listesi 

kapsamında yer alan haksız eleĢtiri, hata bulmak, zayıflatmak, yalnızlığa terk etmek, 

dıĢlamak, ikiyüzlülük, asıl niyeti gizlemek, iftira etmek, çarpıtmak, sürekli eleĢtiri, 

disiplin usullerinin kötüye kullanılması, haksız yere iĢten çıkarmak, hedef yaymak, 
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köĢeye itmek, alaya almak, tehdit etmek, aĢırı yük altına sokmak gibi her tür rahatsız 

ve taciz edici eylemde bulunmak gibi tutum ve davranıĢlar, Leymann‟ın belirlediği 

mobbing kapsamında da görüldüğünden dolayı mobbing de bir Ģiddet olarak 

değerlendirilmelidir (Tınaz 2008a: 48). 

 

2.3.2. Mobbing ve ÇatıĢma 

 

ÇatıĢma en genel anlamıyla, iki veya daha fazla kiĢi veya grup arasındaki 

çeĢitli kaynaklardan doğan anlaĢmazlık olarak tanımlanmaktadır (Koçel 2007: 534). 

ĠĢyerinde çatıĢma kavramı ise, “iĢyerinde iki veya daha fazla kiĢi veya grup 

arasındaki kıt kaynakların paylaĢılması veya faaliyetlerin tahsisi ile yine bu kiĢi veya 

gruplar arasındaki statü, amaç, değer ve algı farklılıklarından kaynaklanan 

anlaĢmazlık ya da uyuĢmazlık” Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

ÇatıĢma kaçınılmazdır. Ancak çağdaĢ yönetim yaklaĢımı açısından ele 

alındığında çatıĢma, sadece kontrolden çıkıldığı anlarda kaçınılması gereken bir 

olgudur. ÇatıĢmanın Ģiddetinin sınır tanımaz bir Ģekilde artması halinde mobbing 

sürecinin baĢlaması kaçınılmaz bir hal alabilecektir. 

Mobbing, çoğu zaman çatıĢma kavramı ile karıĢtırılmaktadır. Mobbing 

oluĢumu çatıĢmalarla baĢlıyorsa da, sonuçları açısından çatıĢmadan farklı bir seyir 

izlemektedir. ĠĢyerinde var olan çatıĢmaların mobbingin ilk aĢamasını oluĢturduğu 

yapılan araĢtırmalarla ortaya konmuĢtur. Bunun yanında çatıĢmanın etkisinin ve 

Ģiddetinin artması mobbing sürecine geçiĢi hızlandırmaktadır (Özler ve Mercan 

2009: 69). 

Mobbing ile iĢyerinde çatıĢma kavramları birbirine yakın anlamlara sahip olsa 

da aralarında bazı farklılıklar vardır. ĠĢyerinde çatıĢma genellikle sistemli ve organize 

değildir, olağan bir biçimde ortaya çıkmakta ve çatıĢma yönetimi ile ortadan 

kaldırılabilmektedir. Mobbing ise daha sistemli ve organize bir Ģekilde uygulanmakta 

olup belli bir stratejiye sahiptir ve olağan değildir. Mobbing ve çatıĢma arasındaki bir 

diğer farklılık da çatıĢmanın kapalı uçlu, mobbing eyleminin ise açık uçlu olmasıdır. 

Bu nedenle iĢyerinde çatıĢma bir örgütsel sorun ise mobbing örgütsel sorunlar 

yumağıdır ve sarmaldır. Bu nedenle sorun değil sorunsaldır. Dolayısıyla mobbing 

çatıĢmaya göre daha zararlı ve baĢa çıkılması daha zor bir eylemdir. 
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Leymann 1982‟den bu yana sürdürdüğü çeĢitli çalıĢmalarında, mobbingin, 

çatıĢmanın abartılmıĢ bir hali olarak görüldüğünü ancak mobbingin, çatıĢmadan 

hemen sonra bazen de haftalar ve aylar sonra dönüĢüme uğrayarak ortaya çıktığını 

savunmaktadır. Yine Leymann sosyal psikoloji araĢtırmalarında, saldırganlık ve 

çatıĢma ile ilgili kapsamlı araĢtırmalar olmasına rağmen, iĢyerinde mobbing kavramı 

ile ilgili bu kadar geniĢ araĢtırmaların olmamasını, mobbing kavramının geliĢiminin 

ve ortaya çıkıĢının yeni ve değiĢim içinde olmasına bağlamaktadır. Buna ek olarak 

Leymann, çatıĢma ile ilgili araĢtırmalarda da birçok faktörün incelendiğini ancak 

çatıĢma sürecinin, çatıĢmaya katılan kiĢilerin sağlığına yönelik etkilerine dair hiçbir 

bulgunun olmadığını da ifade etmektedir. 

Leymann  çatıĢma ve mobbing kavramlarının birbirinden farkının, olayın “ne 

olduğu” veya “nasıl olduğu” değil; olayların sıklığı, süresi ve etkisiyle açık bir 

Ģekilde ortaya çıkan psikolojik, psikomatik ve patolojik sonuçlar olduğunu 

belirtmektedir (Tınaz 2008a: 37). 

AĢağıda yer alan Tablo 1‟de, sağlıklı bir çatıĢmanın yaĢandığı bir iĢyeri ile 

mobbingin yapıldığı bir iĢyerinin özellikleri karĢılaĢtırılmaktadır. 



 

16 
 

 

Tablo 2.1 ĠĢyerinde Uygulanan ÇatıĢma ve Mobbing Arasındaki Farklılıklar 

SAĞLIKLI ÇATIġMA ORTAMI MOBBĠNG ORTAMI 

 
    
Roller ve iĢ tanımları açıktır. Roller belirsizdir. 

  
ĠĢbirlikçi iliĢkiler vardır. ĠĢbirlikçi olmayan iliĢkiler hakimdir. 

Hedefler ortak ve paylaĢılmıĢtır. Ġleriyi görmek olanaksızdır. 

  ĠliĢkiler açıktır. ĠliĢkiler belirsizdir. 

  
Sağlıklı bir örgüt yapısı vardır. Örgütsel aksaklıklar vardır. 

  
Bazen çatıĢma ve sürtüĢmeler olabilir. Uzun süreli ve etik olmayan tepkiler gözlenir. 

  Stratejiler açık ve samimidir. Stratejiler anlamsızdır. 

  ÇatıĢmalar ve tartıĢmalar açıktır. ÇatıĢmanın varlığı reddedilir ve gizlenir. 

  
Doğrudan iletiĢim vardır. Dolaylı ve baĢtan savma iletiĢim vardır. 

    
Kaynak: (Tınaz 2008a: 38) 

 

2.3.3. Mobbing ve Cinsel Taciz 

 

Taciz kavramı , “baĢkasını yıpratmak, ona eziyet etmek, onu engellemek veya 

ondan tepki almak amacıyla tekrar tekrar ve sürekli olarak yapılan giriĢimler; sürekli 

diğer kiĢiyi kıĢkırtan, ona baskı yapan, korkutan, yıldıran ya da rahatını kaçıran 

davranıĢlarda bulunmak” anlamında kullanılmaktadır (Arslan 2007: 10). 

Cinsel taciz ise bir birey tarafından bir baĢkasına, karĢı taraf istemediği hatta 

açıkça direndiği halde, ısrarla cinsel nitelikteki iyiliklerin yapılmasını bekleme 

Ģeklinde tanımlanmaktadır (Aydemir 2007: 5). 

Mağdurları genellikle kadınlar olan ve iĢyerinde psikolojik taciz saldırısından 

farklı bir sendrom olan iĢyerinde cinsel taciz kavramı, mağdurların çalıĢma hak ve 

özgürlüklerini yok ettiği için iĢyeri dıĢında gerçekleĢen cinsel tacizden ayrılmaktadır. 

Irza geçme, cinsel nitelikli gereksiz dokunma, cinsel içerikli sözler ve adaba aykırı 

her türlü davranıĢ, teklif, ima, resim ve iĢaret cinsel taciz kapsamına girmektedir 
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(Aydın 2008: 13). 

Cinsel taciz tanımı, içeriği, oluĢma nedenleri ve kiĢiler üzerindeki etkileri 

açısından mobbing ile benzerlikleri olan bir eylem gibi algılanmaktadır. Oysa 

aralarında ciddi farklılıklar bulunmaktadır. Cinsel tacizin tarafları genellikle iki 

kiĢiden oluĢurken, mobbing genelde bir grubun, hedef aldığı belli bir bireye karĢı 

sistemli ve sürekli olarak uyguladığı kolektif eylemlerdir. Cinsel taciz eyleminin 

kendisinin bir amaç olması onu oldukça basit ve açıklanabilir kılarken, mobbing 

daha çok bir araç olabilir. Bu yönleriyle, cinsel taciz küçük boyutlu ve basit bir 

eylem türü iken, mobbing uzun süreli uygulanan geniĢ bir eylemler yelpazesidir. 

Ġstenmeyen cinsel içerikli bir davranıĢ bir kez uygulansa bile cinsel taciz olarak 

kabul edilebilir. Mobbingin var olduğunu söyleyebilmek için ise belli bir davranıĢ 

grubunun en az altı ay ve haftada bir kez tekrarlanması gerektiği ifade edilmektedir. 

Cinsel taciz mağdurlarının daha genel (örneğin kadınlar) ve heterojen bir topluluk 

olduğu, mobbinge maruz kalan kiĢilerin ise daha belirgin kiĢilik özelliklerine sahip 

oldukları söylenmektedir (Özler ve Mercan 2009: 7-8). 

 

2.3.4. Mobbing - Bullying (Zorbalık) 

 

Bullying (zorbalık) kavramı; Ġsveçli bilim adamı Peter Paul Heinemann‟ın bir 

grup çocuğun çoğunlukla tek ve güçsüz bir çocuğa yönelik zarar verici davranıĢları 

üzerindeki araĢtırmalarında  ve Dan Olweus‟un okul çocukları üzerindeki 

incelemelerinde zayıf olan tarafın güçlü olan tarafından sürekli olarak aĢağılanma, 

rahatsız edilme, psikolojik ve fiziksel Ģiddete maruz bırakılma, küçük düĢürülme, 

tahrik edilme, taciz edilme davranıĢlarına maruz bırakılmasını ifade etmek için 

kullanılmaya baĢlanmıĢtır. 

Bullying, “mobbing”ten farklı olarak, fiziksel saldırı ve tehdit anlamını da 

içermektedir. Bullying daha çok kaba davranıĢ ve sözler olarak uygulanırken 

mobbing, her tür incitici ve küçük düĢürücü tutum ve davranıĢ örüntüsü olarak ortaya 

çıkmaktadır. ĠĢyerlerinde soyut bir Ģiddet biçiminde baĢlayan mobbing olgusu 

sonucunda, mobbinge maruz kalan kiĢi, sosyal ortamdan uzaklaĢtırılmaktadır. Bu 

olguda fiziksel Ģiddet nadir görülmektedir. Bullyingden farklı olarak duygusal veya 

psikolojik Ģiddeti ifade eden mobbingin sonuçları hem psikolojik hem de fiziksel 
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olabilmektedir (Tınaz 2008a: 16). 

Leymann, terminolojideki “mobbing” ve “bullying” kavramlarının kullanım 

alanlarının ayrılması gerektiğini; okullarda çocuklar ve gençler arasındaki zarar 

veren eylemler için “bullying” kavramının, iĢyerinde yetiĢkinler arasında görülen 

düĢmanca davranıĢlar için “mobbing” kavramının kullanılmasını önermektedir. 

Ġngiltere‟de ve Ġngilizce konuĢulan bazı ülkelerde, mobbing davranıĢları olarak 

adlandırılan pek çok davranıĢı ifade etmek amacıyla bullying kavramının kullanıldığı 

görülmektedir. Ancak ayırt edici özelliği belirtmek için bullying at school (okulda 

bullying), bullying at work (iĢyerinde bullying) gibi bullyingin ortaya çıktığı yer 

belirtilmektedir. 

 

2.3.5. Mobbing ve Stres 

 

Stres, insanın içinde bulunduğu ortam ve iĢ koĢullarının onu etkilemesi 

sonucunda vücudunda özel ve biyokimyasal salgılar oluĢarak söz konusu koĢullara 

uyum için düĢünsel ve bedensel olarak harekete geçme durumudur (Eren 1998). 

Stres, insanın fizyolojik ve psikolojik sağlığını tehdit eden; zaman zaman 

örgütlere zarar veren bir unsur olarak algılansa da bir ölçüde stres doğaldır. ĠĢ 

yaĢamında bir miktar stres, asla sağlıksız bir durum olarak algılanmamalıdır. Olumlu 

stres; bireyi motive etmekte, baĢarı duygusunu güçlendirmekte ve iĢ tatminini 

yükseltmektedir. Ancak bireyin baĢarısı için gerekli olan bu stresin yoğunluğunun ve 

Ģiddetinin kontrol altında tutulması gerekmektedir. 

Hoel ve Salin, yaptıkları çalıĢmada, mobbing ve stres iliĢkisini incelemiĢler 

ve Ģu sonuçlara ulaĢmıĢlardır (Özler ve Mercan 2009: 73-75): 

 ÇalıĢanların aĢırı stresli ortamlarda yöneticilerle aralarında oluĢan gerginlik 

nedeniyle mobbing eylemleri baĢlayabilmektedir. 

 ÇalıĢanların kendilerini aĢırı stresli hissetmeleri mobbinge maruz kalmalarına 

ve hayal kırıklığı yaĢamalarına neden olabilmektedir. 

 ÇalıĢanların aĢırı stresli ortamlarda örgütsel normları bırakmaları nedeniyle 

mobbing oluĢabilmektedir. 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda psikososyal stres ve mobbinge maruz kalan 

kiĢilerin aĢağıdaki sonuçlarla karĢı karĢıya kaldıkları ortaya çıkmıĢtır  
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 AĢırı iĢ yükü, 

 Yaptıkları iĢteki memnuniyetsizlik derecesinin artması, 

 Mesleki çatıĢmalar sonucu çalıĢanların kapasitelerinin azalması, 

 Çok sık iĢ değiĢtirme, 

 Sık sık doktora gitme. 

 

2.4. Mobbinge Yol Açan Faktörler 

 

Mobbinge yol açan faktörler üzerine değiĢik görüĢler ileri sürülmektedir. 

Mobbing kurbanları üzerinde çalıĢmaları olan bazı psikologlar, bu olumsuz durumun 

nedeni olarak kurbanların davranıĢlarını sorumlu tutmaktadır. Leymann ise mobbing 

eylemlerine neden olan durumları örgütün liderlik sorunları ve çalıĢma ortamından 

kaynaklanan önemli sorunlar olarak değerlendirmektedir. Diğer taraftan, Schuster 

gibi bazı araĢtırmacılar da mobbing nedeni olarak sosyal sistemi iĢaret etmektedir. 

Uygulamaya dayalı çalıĢmalar ise iĢyerindeki psikolojik Ģiddetin iki sebebi olduğunu 

göstermektedir. Bunlar; mağdurun kiĢiliği ve psikososyal faktörlerdir. 

KiĢilik tipleri bakımından mobbinge verilen tepkiler farklılık gösterir. Kimi 

kiĢiler, bazı tutum ve davranıĢları mobbing olarak görüp onunla mücadele ederken, 

kimileri bunu mobbing olarak görmeyip bu tutum ve davranıĢları olağan bir durum 

gibi değerlendirir. Yani bir iĢyerinde hangi davranıĢların mobbing olarak kabul 

edildiği, çalıĢanların kiĢilik özelliklerine, değer yargılarına, kültürlerine ve 

inançlarına göre değiĢiklik gösterir (Tutar 2004: 14). 

Psikolojide genel bir kategori olarak insanlar “A” ve “B” tipi kiĢilik olarak 

sınıflandırılırlar. Ġnsan “A” tipi bir kiĢilik özelliğine sahip ise, hem mobbing kurbanı 

olma, hem de ona karĢı koyma potansiyeli daha yüksek olacaktır. “A” tipi kiĢilerin 

çoğunda görülen saldırganlık, ihtiras, rekabet, iĢ tutkunluğu, acelecilik, sabırsızlık 

gibi özellikler, onları; dinginlik, sabır, hoĢgörü, tolerans, göz ardı etme, 

önemsememe, ağırdan alma gibi özelliklere sahip olan “B” tiplerinden ayırır. Buna 

göre mobbingin hedefi olma ve ona direnç gösterme potansiyelini belirleyen temel 

faktör, kiĢinin “A” veya “B” tipi kiĢilik özelliklerine sahip olmasıdır. “A” tipi kiĢiler, 

“Tip A sendromu” denilen bir sendromu sık sık yaĢarlar. “Tip A sendromu”, sosyal 

ve psikolojik çevre ile kavgalı olmak gibi bir duruma neden olur (Can 2007:137). 
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“A” tipi kiĢilik özelliğine sahip olanlar çabuk düĢünürler, pratik zekâları 

vardır; birkaç iĢi aynı anda gerçekleĢtirirler, belli bir zamanda maksimum etkinlik ve 

sonuç elde etmeyi baĢarırlar. Bu özellikler, kiĢilerin mobbinge uğrama olasılığının 

artmasına neden olur. “B” tipi kiĢilik özelliğine sahip olanlar ise, daha rahat, daha 

uysal, daha az rekabetçidirler. “A” tiplerinin küçük ayrıntılara takıldıkları yerde, “B” 

tipleri olaylara daha farklı yönlerden bakabilirler. YaĢama dair fazla beklentileri 

yoktur, telaĢları daha az, kaygıları daha düĢüktür. “B” tiplerinin de mobbing kurbanı 

olma ihtimalleri vardır; ancak bunlar mobbing karĢısında fevri hareket etmez, daha 

kontrollü ve dengeli tepki gösterirler. 

Büyük veya küçük iĢletmelerde, hükümette, kar amacı gütmeyen örgütlerde, 

sağlık sektöründe, eğitim sektöründe hemen hemen her türden kuruluĢ ve sektörde 

mobbingle karĢılaĢılabilmektedir. Ancak mobbingin en çok görüldüğü iĢyerleri kar 

amacı gütmeyen örgütler, sağlık ve yükseköğrenim kurumlarıdır. 

Bilindiği gibi çatıĢma sürecinde mobbing sürecinin uygulanmasında da 

kadınlar ve erkekler arasında, sergiledikleri davranıĢlar açısından bir farklılık olması 

beklenmektedir. Mobbing olgusuyla ilgilenen tüm araĢtırmacılar, uygulanan 

mobbing stratejisinin dahi cinsiyetler açısından farklı olduğu görüĢünde 

birleĢmektedirler (Tınaz 2008a:119). 

Yapılan araĢtırmalara göre  kadın-erkek oranının eĢit olduğu iĢyerlerinde 

fiziksel taciz, daha az oranda ortaya çıkmaktadır. Erkek yoğun güvenlik kurumları 

veya itfaiye gibi iĢ çevrelerinde fiziksel Ģiddet daha yoğunken, kadınların yoğun 

olduğu iĢ yerlerinde ise psikolojik Ģiddet daha sıklıkla görülmektedir. Mobbing 

davranıĢlarının, kamu sektörünün sağlık, eğitim ve sosyal yardım kurumları gibi 

kadın yoğun iĢyerlerinde daha çok görülmesi, kadınların özellikle diğer kadınlara 

karĢı pasif-saldırgan davranıĢlar sergilemeyi tercih etmeleriyle açıklanmaktadır. 

Nitekim kötü davranıĢların örtülmesi için fırsat bulundukça nazik ve düĢünceli 

davranıĢlar sergilenmesi, pasif saldırgan kiĢilik özelliğinin bir tezahürüdür. 

Almanya‟da 96 psikoĢiddet mağduru ve 118 kiĢilik kontrol grubuyla yapılan 

bir çalıĢmada, mağdurların algılarına göre örgüt iklimi, yüksek stres, çözülmemiĢ 

çatıĢmalar ve örgütsel problemler psikoĢiddetin en önemli sebepleri arasında 

gösterilmiĢtir. 
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Finlandiya‟da 95 psikoĢiddet mağduru ile yapılan bir çalıĢmada, mağdurlar 

tarafından psikoĢiddetin algılanan sebepleri olarak Ģu bulgulara ulaĢılmıĢtır: 

 

 Kıskançlık (%68), 

 Yöneticinin yetersizliği (%42), 

 Görev ve terfi ile ilgili rekabet (%38). 

Ġrlanda‟da 30 psikoĢiddet mağduruyla yapılan bir mülakat çalıĢmasında, 

iĢyerindeki stresli ve rekabete dayalı ortamın; kiĢilerarası çatıĢmanın, destekleyici ve 

arkadaĢça ortam yokluğunun da mobbinge neden olduğu belirlenmiĢtir. 

Ayrıca mobbingin yaĢandığı iĢyerlerinde algılanan örgüt iklimi; gergin, 

rekabete dayalı, çalıĢanların birbirini sürekli takip ettiği bir nitelik taĢımaktadır. 

Bunun dıĢında mobbingin yaĢandığı örgütlerde farklı düĢünceler genellikle 

yöneticinin lehinde karara bağlanırken; mobbingin yaĢanmadığı örgütlerde farklı 

fikirler, konu üzerinde konuĢularak ve tartıĢılarak çözümlenmektedir. Mobbingin 

yaĢandığı örgütler; psikolojik çalıĢma çevresi, yetersiz bilgi akıĢı, görevler ve 

hedefler hakkında karĢılıklı konuĢmaların eksikliği gibi özelliklere sahiptir (Yaman 

2009:32). 

Mobbing sürecinin genel olarak dört nedeni bulunmaktadır. Bunlar: 

 Mobbing Uygulayanların (Zorbaların) KiĢilik Özellikleri ve Psikolojik 

Durumları, 

 Mobbing Mağdurlarının KiĢilik Özellikleri ve Psikolojik Durumları, 

 Örgütsel Sistem, 

 Sosyal Sistem. 

 

2.4.1. Mobbing Uygulayanların KiĢilik Özellikleri ve Psikolojik 

Durumları 

 

Freud'a göre insanoğlunun doğuĢtan getirdiği iki temel eğilimi vardır. Bunlar; 

cinsellik ve saldırganlıktır. Bu iki temel eğilimin güçlü olması, insanoğlunun bir 

toplum içinde uyumlu yaĢamasını zorlaĢttırmaktadır. Mobbing uygulayıcıları, 

doğuĢtan getirdikleri bu iki dürtüden saldırganlık dürtüsünün etkisini fazla 

hissetmektedirler. 
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Leymann‟a göre insanlar kendi eksikliklerinin telafisi için mobbinge 

baĢvurmaktadırlar. Bu insanların mobbinge baĢvurmasının temel nedenleri ise 

Ģunlardır (Tınaz 2008a: 66-67): 

 Bir kuralı kabul etmeye zorlamak, 

 DüĢmanlıktan hoĢlanmak, 

 Can sıkıntısı içinde zevk arayıĢına girmek, 

 Önyargıları pekiĢtirmek. 

Mobbingi uygulayanların psikolojisi ile ilgili herhangi bir deneysel araĢtırma 

yapılmamıĢtır. Ancak bireylerin neden mobbinge baĢvurdukları üzerine yapılan 

araĢtırmalarda, çoğu kez mobbingcilerin psikolojik durumları ve eylemleri temel 

alınmakta ve genellikle bu kiĢilerin kendi eksikliklerini gidermek amacıyla mobbinge 

baĢvurdukları görülmektedir. 

Walter‟a  göre mobbing uygulayanlar
 
(Davenport 2003:8); 

 Ġki davranıĢ seçeneği arasında en fazla saldırgan olanı seçen, 

 Bir mobbing ortamı yakaladıkları zaman çatıĢmanın devam etmesi ve 

kızıĢması için ellerinden geleni yapan, 

 Mobbingin, karĢısındaki kiĢide yaratacağı olumsuz sonuçları umursamaz 

Ģekilde bilen ve kabul eden, 

 Hiçbir suçluluk duygusu duymayan, 

 Sadece suçsuz olduklarına inanmakla kalmayıp, aynı zamanda iyi bir Ģey 

yaptıklarını da zanneden, 

 Suçu baĢkalarına yükleyen; sadece kıĢkırtmalara tepki olarak bu Ģekilde 

davrandığına inanan kiĢilerdir. 

Genel olarak mobbing uygulayanların kiĢilik özellikleri aĢağıdaki gibi 

gruplandırılabilir: 

Mobbingci antipatik kiĢiliklidir: 

Mobbingciler genellikle kendi itibarlarını yükseltmek ve ihtirasları uğruna, 

kötü niyetli ve hileli eylemlere baĢvurmaktan çekinmezler. AĢırı denetleyici, korkak 

ve sinirli bir yapıya sahiptirler. Daima güçlü olma isteği içindedirler. Korku ve 

güvensizliklerini bir baĢkasına çamur atarak yenmeye çalıĢırlar. Kendi hasta 

kiĢiliklerini saklamak amacıyla diğerlerinin manevi geliĢimini önleyecek Ģekilde güç 
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kullanma eğilimindedirler. Bu nedenle hep “günah keçisi” arayıĢı içindedirler. 

Mobbingci ayrıcalıklı ve vazgeçilmez olduğuna inanır: 

Mobbingciler, örgüt hiyerarĢisinde kendilerinin güç uygulama ayrıcalığına 

sahip olduklarını düĢünürler. Gerilimden beslenirler ve stresli bir örgütsel iklim, en 

arzu ettikleri doğal çevreyi sağlar. Bunlar, yönetici olamadıkları gibi liderlik vasıfları 

da yoktur. Örgütte idareci olmak veya idarecilik pozisyonlarını korumak için çırpınıp 

dururlar. 

Mobbingci narsist kiĢiliğe sahiptir: 

Narsist kiĢilik, “gerçek”ten ziyade gösteriĢli bir hayal ortamında yaĢayan, 

kendini sürekli diğer insanlardan üstün gören ve bunun kabul edilmesini arzulayan 

kimselerde görülen zihinsel bozukluk halidir. Haset, kıskançlık, büyük hedefler ve 

meydan okumalar, psikolojik Ģiddetin temel nedenidir. Mobbing yapan iĢ arkadaĢları, 

birine daha iyi çalıĢtığı, daha çok sevildiği için içerleyebilir. Performansları 

kendilerinden daha iyi ve daha üretken birisininkiyle kıyaslanacağı için, yetenekli 

olana karĢı psikolojik Ģiddet uygulamayı tek çıkar yol olarak görürler. Bu nedenle, 

basamakları kendi adımlarıyla çıkmak yerine, yukarıdakini kendi seviyelerine 

düĢürmeye çalıĢırlar. Narsistler kendilerinin baĢkalarından çok daha önemli oldukları 

duygusu içindedirler. Gösterdikleri baĢarıları, becerileri abartıp, olağanüstü olarak 

görüp, çok değerli ve yüksek bir Ģahsiyet olarak bilinmeyi beklerler. Kendilerini 

büyük bir güç, engin bir deha, kusursuz bir güzellik ve mükemmel bir varlık olarak 

görürler. Narsist kiĢiler her zaman özel iĢlem görme beklentisi ile kendilerini 

“hukuk” ve “ahlak” ilkelerinin üzerinde görürler. HiyerarĢik kademelerde hızla 

yükselmek için her tür ahlakdıĢı yöntemi kullanırlar. Bekledikleri hayranlığı ve 

takdiri kendilerine göstermeyenlere karĢı acımasızdırlar. BaĢkaları onu hafife alır, 

eleĢtirir veya yenilgiye uğratırsa; aĢırı bir öfke, öç alma duygusu ve kızgınlık 

duyarlar. 

Mobbingci düĢmanlık yapmaktan kendini alamaz: 

Mobbingci örgüt hiyerarĢisinin neresinde bulunursa bulunsun, baĢarıya 

azmetmiĢ bireylere karĢı yıldırma politikası gütmeyi, önemli bir görev olarak görür. 

Benmerkezci ve egoist insanlar oldukları için, örgütsel etik değerleri hiçe sayar ve 

örgütsel çıkarları gözardı ederler. Onlara göre örgüt ve çalıĢanlar onlar için vardır. 

Onların çıkarıyla örgütün çıkarı aynı anlama gelir. 
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Mobbingci sadist kiĢiliğe sahiptir: 

Sadist ruhlu mobbingciler, yaptıkları eziyetten haz duyarlar. Özel ve 

toplumsal çevrelerinde dıĢlandıkları için, kurumsal kimliklerini kullanarak, astlarına 

ve bazen eĢit statüdeki insanlara karĢı çok saygısız, kaba ve saldırgan davranırlar. 

Mobbingci önyargılı ve duygusaldır: 

Duygusal taciz uygulayanların davranıĢlarının rasyonel temeli ve izahı 

yoktur. Mağdurun Ģiddete maruz kalması; dinsel, sosyal veya etnik bir nedene 

dayanabileceği gibi, gösterdiği yüksek bir performans, elde ettiği bir fırsat, 

beklenmeyen bir terfi veya ödül, mobbingcileri harekete geçirmeye yeter. Hatta onun 

sevmediği birine benzemek bile kurbana saldırı için bir neden olabilir. 

Mobbingci kötü kiĢiliklidir: 

Psikiyatrist M. Scott Peck, kötü kiĢilik teorisinde kötü insanların kendi hasta 

kiĢiliklerinin bütünlüğünü korumak ve sürdürmek için, baĢkalarının ruhsal 

geliĢimini, güç kullanarak yok etmek istediklerini öne sürmektedir. Kötü kiĢilikli 

mobbingciler için, kendilerinin dıĢındaki herkes, “kendiliğinden değersizdir. 

Mobbingci genellikle çalıĢkandır: 

Mobbingci, hem iĢe yaramaz, hem de örgütsel gerilimin kaynağı olmak gibi 

iki olumsuz tutum ve davranıĢın bir arada olamayacağını bildiği için, genellikle 

çalıĢkandır; ancak yaptığı her iĢi abartır, baĢkalarının iĢini ise küçümser. Sürekli 

iĢlerinin çokluğundan ve zorluğundan bahseder. Psikolojik Ģiddet uygulayabilmek 

için kendilerinin olmaması durumunda bu “çok zor ve önemli” iĢleri yapacak 

kimsenin olmayacağını düĢünürler. 

 

2.4.2. Mobbing Mağdurlarının KiĢilik Özellikleri ve Psikolojik 

Durumları 

 

Mobbing mağdurlarıyla ilgili yapılan çalıĢmalar mağdurların genellikle 

dürüst, çalıĢkan, iĢbirlikçi, kendilerini baĢkalarına beğendirme çabası içinde 

olmayan, özgüveni yüksek, giriĢken ve nitelikli, kısmen yargılayıcı ancak suçlayıcı 

olmayan, kiĢilerle ve olaylarla değil düĢüncelerle uğraĢmayı amaç edinmiĢ ve 

örgütsel bağlılığı yüksek bireyler olduğunu göstermektedir. Mobbing mağdurlarının 

ortak özelliklerinin en belirginleri ise çalıĢılan örgüte yüksek düzeyde bağlılık, iĢle 
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özdeĢleĢme ve özgür bir karakterdir (Özler ve Mercan 2009: 22). 

Mağdurların kiĢilik özellikleri hakkında yapılan araĢtırmalar incelendiğinde 

birbiriyle çeliĢkili hatta zıt ifadelere rastlamak da mümkündür. Namie ve Namie , 

mağdurları adalet duyguları güçlü olan, dürüstlükleri ile ön plana çıkan, samimi, 

zeki, genellikle pozitif, çatıĢmayı sevmeyen, bağımsız ve yüksek yetenekli kiĢiler 

olarak tanımlarken; Lynch, mağdurları genellikle aĢırı hassas, Ģüpheci, sinirli, 

kıĢkırtıcı ve düĢük özgüvene sahip kiĢiler olarak tanımlamıĢtır. 

Leymann ise mobbing ve kiĢilik iliĢkilendirme çabalarına Ģiddetle karĢı 

çıkmakta ve mobbingin kiĢilik olarak herkesin baĢına gelebileceğini, mobbing 

mağdurlarının ayırt edici kiĢilik özelliklerine sahip olmadıklarını ifade etmektedir. 

Mobbing mağdurlarının önemli bir kısmı iĢini çok sevmektedir. Genellikle 

iĢlerine çok sadıktırlar. ĠĢini çok seven, iĢleriyle bütünleĢmiĢ kiĢiler daima 

diğerlerinin dikkatini çekmektedir. Örgüte bağlılıklarının yüksek olması nedeniyle, 

örgütlerinin sağlığını da önemsemektedirler. ĠĢ arkadaĢları veya yöneticiler, bu tarz 

kiĢilerin baĢarılarından korktukları için onlardan kurtulmak gerektiğini düĢünmekte 

ve amaçlarını gerçekleĢtirmek doğrultusunda psikolojik Ģiddet davranıĢına 

giriĢebilmektedir (Tınaz 2008a: 105). 

Sosyal becerileri sınırlı ve özgüveni düĢük bireyler savunmasız kaldıkları için 

baĢarılı ve giriĢken kiĢiler de grup normlarına uymadıkları için mobbinge maruz 

kalabilmektedirler. Özetle, mobbing mağdurları “bizden olmayan” ve “öteki” olarak 

kabul edilen kiĢiler olup; sırf cinsiyet, ırk, din, eğitim düzeyi, meslek ve beceri 

açısından gruptakilerden farklı niteliklere sahip olmaları nedeniyle mobbinge 

uğrayabilmektedirler
 
(Özler ve Mercan 2009: 22). 

Mobbinge uğrayanların genel özellikleri ise aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır: 

 ĠĢini çok iyi, hatta mükemmel yapan, 

 ĠliĢkileri olumlu ve çevresindekilerce sevilen, 

 ÇalıĢma ilkeleri ve değerleri sağlam, bunlardan ödün vermeyen, 

 Dürüst ve güvenilir, kuruluĢa sadık, 

 Bağımsız ve yaratıcı, 

 Zorbanın yeteneklerinden üstün özelliklere sahip olan, 

 Bazen de iĢyerinde sessiz, iletiĢim kuramayan kiĢilere yönelebilmektedir 
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2.4.3. Örgütsel Sistem 

 

Mobbing eylemlerinin oluĢumunda sahip olunan örgütsel özellikler de 

önemlidir. Örgüt içerisindeki yapılanma ve buna bağlı olarak oluĢan iliĢkiler 

mobbing oluĢumunun yönünü ve Ģeklini etkilemektedir. Yapılan çalıĢmalarda 

örgütlerde rol çatıĢmalarının artmıĢ olması, iĢ kontrolünün çok fazla olması, örgütsel 

değiĢim, örgüt iklimi, örgüt kültürü ve gittikçe artan çatıĢmalar vb. faktörlerin 

mobbinge neden olduğu görülmektedir (Özler ve Mercan 2009: 68). 

Leymann, mobbing mağdurlarıyla yaptığı görüĢmelerde, iĢ yerlerinde 

mobbingin ortaya çıkmasına neden olan dört etmenden bahsetmektedir (Yaman 

2009: 30): 

 ÇalıĢma planı yetersizliği, 

 Liderlik davranıĢlarının yetersizliği, 

 Mağdurun korumasız oluĢu, 

 Örgütteki ahlaki standartların yetersizliği. 

Tınaz, iĢyerinde psikolojik tacizle ilgili olarak yapılan çeĢitli araĢtırmalarda, 

mobbingin iĢyerlerinde ortaya çıkmasının iĢyeri veya var olan yönetime bağlı ana 

nedenleri arasında hatalı personel seçimi ve iĢe alım süreci, dönemsel iĢçi istihdamı 

ve iĢyerindeki saygın pozisyonları elde edebilmek amacıyla bireyler arasında 

yaĢanan acımasız rekabetin yer aldığına dikkat çekmektedir. 

Tınaz, bu genel nedenlerin dıĢında iĢyerinde psikolojik tacize yol açan baĢlıca 

örgütsel ve yönetsel nedenler arasında aĢağıda belirtilen faktörleri de belirtmektedir 

(Tınaz 2005: 44): 

 Tacizin, örgüt içi disiplinin sağlanması, verimin artırılması ve buna bağlı 

olarak Ģartlı reflekslerin oluĢturulmasında bir araç olarak kullanılması, 

 Ġnsan kaynakları masraflarının en düĢük düzeye çekilmesi, 

 HiyerarĢik yapının fazlalığı, 

 “Kapalı kapı” politikasının uygulanması, 

 ĠletiĢim kanallarının zayıflığı, 

 ÇatıĢma çözüm yeteneklerinin zayıflığı ve çatıĢma yönetimi ya da Ģikâyet 

iĢlemlerinin yetersizliği, 
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 Yetersiz liderlik, 

 “Günah keçisi” bulma anlayıĢının yaygın olması, 

 Takım çalıĢmasının olmaması ya da çok düĢük düzeyde olması, 

 Örgüt içi değiĢim eğitimine gereken önemin verilmemesi. 

ĠĢletmenin küçülme politikası nedeniyle istihdamın daraltılması, iĢgücünün 

genç çalıĢanlardan oluĢturulması ve iĢletme içinde istenmeyen bir kiĢiden 

kurtulmanın hedeflenmesi nedeniyle, firma yönetiminin uyguladığı kasıtlı ve gerçek 

bir stratejinin yaĢama geçirildiği bir mobbing olgusu söz konusudur. ĠĢletmenin 

hedeflerine uygun olmayan çalıĢandan kurtulmak amacıyla, iĢletme yöneticileri 

tarafından bilinçli ve katı Ģekilde uygulanan bir mobbing olgusu yaĢanmaya 

baĢlanmaktadır. ĠĢletmeden uzaklaĢtırılması istenen çalıĢanın etrafında genelde 

dayanılması güç, gergin bir havanın yaratılmasına çalıĢılmaktadır. Sert davranıĢlar, 

azarlamalar ve gözdağı vermeler sık sık tekrarlanırken, ilk anda anlaĢılması ve 

kanıtlanması çok zor sabotajlar da, zaman zaman tepe yönetim tarafından 

gerçekleĢtirilmektedir (Tınaz 2008a: 144-145). 

Bir iĢletmenin bu tarz bir stratejiye baĢvurmasındaki ilk akla gelen gerekçe 

ekonomik niteliktedir. ġayet bir iĢletme ekonomik yönden zor koĢullarda ise yeni 

eleman alımını durdurması normaldir. Ancak en baĢta çalıĢanların ücretlerinden 

kaynaklanan giderler olmak üzere tüm harcamalar aynı Ģekilde devam etmektedir. 

ġayet yaĢanan kriz ağır ve uzun dönemliyse üst yönetim tarafından acilen alınması 

ve uygulamaya geçirilmesi gereken önlemlerin arasında birinci sırada personel 

sayısının azaltılması yer almaktadır. Bu amaçla ilk aĢamada yapılması gereken Ģey, 

çalıĢanları iyi bir yaklaĢımla ikna etmek suretiyle emekliliği dolmuĢ olanları 

emekliye ayırmak veya diğerlerinin ise bir Ģekilde kendi istekleriyle iĢten 

ayrılmalarını sağlamaktır. 

YaĢanan ekonomik kriz, sonuçları itibariyle firma açısından olduğu kadar 

çalıĢanlar açısından da önem taĢımaktadır. Belirli bir kazanç sağlayıcı yeni iĢ bulmak 

zor olabilir veya yalnız emekli maaĢıyla geçinmek mümkün olmayabilmektedir. Bu 

nedenle birey, firmanın kendisine sunduğu tüm önerileri geri çevirebilir ve her Ģeye 

rağmen orada kalıp çalıĢmayı tercih edebilmektedir. Bu durumda iĢletme, çok zor bir 

durumda kalmaktadır. Çünkü eleman sayısı, gerekenden fazladır ve giderleri olması 



 

28 
 

 

gerekenin çok üstündedir. Bu durumda, iĢletmenin krizin üstesinden gelmesi çok 

zordur. ĠĢten eleman çıkartması gerekmektedir. Ancak kazanılmıĢ haklar, sendikal 

örgütlenmeler ve yasal düzenlemeler dikkate alındığında böyle bir giriĢimde 

bulunması olanaksızdır. Bu durumda iĢletme yönetiminin akıl edebileceği en uygun 

çıkıĢ noktası, bir örgüt stratejisi olarak mobbing uygulanmasına geçiĢtir. ÇalıĢanlar, 

kendi istekleriyle iĢyerlerinden ayrılmak isterlerse, sendikal yönden herhangi bir 

sorun yoktur. ĠĢletme yönetiminin yapması gereken tek Ģey, çalıĢanlarının kendi 

istekleriyle iĢten ayrılmalarını sağlayıcı giriĢimlerde bulunmaktır. Örneğin bir sabah 

iĢe gelen çalıĢanlar, ofislerindeki masaların azaltıldığını görürler. Ġki kiĢi bir masada 

çalıĢmak zorunda bırakılmıĢtır. Yakın mekânda bir arada çalıĢmak zorunda kalan iki 

personelin arasında çatıĢmanın ortaya çıkmaması olanaksızdır. Yönetim, çalıĢanına 

karĢı “sen iĢten ayrılmıyorsan ben de sana bunları yaparım” tarzında bir davranıĢı 

açıkça sergilemektedir. ÇalıĢanlar, kendi yeteneklerinin altında basit iĢlerde çalıĢmak 

zorunda bırakılır. 

ĠĢletme içinde bir yönetim stratejisi olarak kullanılan mobbingin gerekçesi, 

bazen personelin yeniden yapılanmasına yönelik örgütsel bir gereksinmeden 

kaynaklanabilmektedir. Orta düzey yönetici kadrosunun gençleĢtirilmesi, örgüt 

hedefi olarak belirlenmiĢ olabilir. Bu durumda elli yaĢ üzerindeki tüm orta düzey 

yöneticiler mobbing kurbanı olmaya adaydır. ĠĢletmenin, önerilen yeniden yapılanma 

projesi kapsamında orta düzey yönetici kadrosunu değiĢtirme kararının altında iki 

neden aranmalıdır. Bu nedenlerden biri, daha dinamik ve daha esnek bir yönetim 

tarzının harekete geçirilmesi; diğeri ise üniversiteden yeni mezun daha az deneyimli, 

daha genç bir çalıĢana ödenecek ücretin, yaklaĢık otuz yıldan beri o iĢletmede çalıĢan 

bir bireye ödenen ücretten çok daha düĢük olacağı düĢüncesinden hareketle, tasarruf 

amaçlıdır. Yine bu durumda da, bu çalıĢanların kendi istekleriyle iĢten ayrılmalarını 

sağlamak için psikolojik taciz, benimsenen bir örgüt stratejisi olarak 

baĢlatılabilmektedir (Tınaz 2009: 149). 

Bir çalıĢan, örgüt stratejisi olarak kendine uygulanan mobbinge ne kadar fazla 

direnirse, iĢletmenin ödeyeceği bedel de o kadar yükselecektir. ĠĢletme iĢe gelmeyen 

veya iĢe geldiğinde gereken verimi gösteremeyen bir çalıĢana ücretini ödemek 

zorunda olduğu gibi ileride onun yerini doldurmak üzere iĢe aldığı yeni çalıĢana da 

hem ücretini ödemek zorunda kalacak hem de ona gerektiği gibi iĢi öğretmek için 
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yapacağı eğitim harcamaları nedeniyle, büyük bir ekonomik yükün altına girecektir. 

Örgüt stratejisi olarak uygulanan mobbinge yıllarca direnen insanlar vardır. 

Çünkü bu kiĢiler için iĢ, çok büyük önem taĢımaktadır. Belki de yaĢamlarında sahip 

oldukları tek değerdir. Bu nedenle hiçbir güç, onlara iĢlerini bıraktıramaz. Sonuçta 

iĢletme, kendi hazırladığı ve uyguladığı oyunun ekonomik yükü altında ezilirken, 

birey de günden güne sağlığını yitirmektedir. Her iki taraf da kendi arzusuyla veya 

arzusu dıĢında bir Ģekilde ağır bir bedel ödemektedir. 

 

2.4.4. Sosyal Sistem 

 

YaĢam tarzındaki değiĢmeler, teknolojik değiĢmeler, iĢletmelerin güçlerinin 

artması, değerlere bağlılığın azalması gibi toplumda yaĢanan değiĢmeler 

iĢyerlerindeki sosyal iklimle iliĢkilendirildiğinde, değiĢen sosyal sistemin ve yeni 

yaĢam değerlerinin davranıĢ ile tutumları etkilediği ortaya çıkmaktadır. Artan sosyal 

bozulmanın örgüt içinde endiĢe ve belirsizliğe sebep olduğu ve bunun da örgüt içi 

mobbing davranıĢlarını tetiklediği görülmektedir. 

BaĢka bir deyiĢle, örgüt-çevre etkileĢimi içerisinde değiĢen sosyal sistemin ve 

yeni yaĢam değerlerinin yıldırma davranıĢlarını besleyen bir zemini oluĢturduğu 

görülmektedir. Bu anlamda kapitalist kültürün egemen kıldığı bazı değerler 

mobbingi tetiklemekte ve artan oranda fiziksel ve duygusal tahribat yaratmaktadır. 

Bu değerlerin baĢlıcaları Ģunlardır (Bayrak 2001: 56): 

 AĢırı Rekabet: AĢırı rekabetle sınırsız bir kazanma hırsının ortaya çıkması ve 

bu anlayıĢla “sosyal dinamizm” in gerçekleĢmesi. Dolayısıyla, “güçlü olan 

zayıf olanı ezer” hatta yok edebilir görüĢünün yaygınlık kazanması. 

 AĢırı Verimlilik Baskısı: Kapitalist liberal anlayıĢ, aĢırı kâr anlayıĢına dayalı 

verimliliği artırma yönünde baskı yapmakta ve bu baskıyla insanlar çok 

çalıĢmaya mecbur edilerek, aĢırı iĢ yüküyle yıldırılmaktadırlar. 

 Bencillik ve Egoizm: Sadece kendisini merkeze alan bir anlayıĢla hayata 

yaklaĢma ve kendi çıkarlarını garantileme ve baĢkalarını yok sayma arzusu 

yıldırma tavır ve davranıĢlarına uygun bir zemin hazırlamaktadırlar. 

 Bireysellik: BaĢkalarının davranıĢlarından sorumlu olma anlayıĢının yok 

olması ve “her koyun kendi bacağından asılır” veya “bana dokunmayan yılan 
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bin yıl yaĢasın” anlayıĢıyla ortak duyarlılık alanlarının yok olması. Böylece, 

yıldırma mağdurlarının yalnız bırakılması yoluyla yıldırma aktörlerinin 

kurban sayıları giderek artırılmaktadır. 

 Ahlaki Ġlke ve Değer Kaybı: “Ar yılı değil, kâr yılı” anlayıĢıyla ahlaki ilke ve 

değerlerin yok olmasına fırsat vermek, ahlaki değer ve standartların 

düĢmesine göz yummak. Yıldırma tavır ve davranıĢlarının giderek artmasında 

en önemli unsurlardan birini ahlaki ilke ve değer kaybı oluĢturmaktadır. 

 Devamlı DeğiĢim ve Yenilik: DeğiĢimin kaçınılmazlığını kullanarak sık ve 

anlamsız değiĢiklikler yapmak, özellikle değiĢim ve yenilikleri, mevcut hak, 

statü ve avantajların kaybında bir araç olarak kullanmak. 

 

2.5. Mobbing DavranıĢlarının Sınıflandırılması 

 

Mobbing sürecinin anlaĢılabilmesi için öncelikle iĢyerinde görülen ve 

mobbingin habercisi olan davranıĢların belirlenmesi gerekmektedir. Mobbing 

süresince görülen davranıĢlar, tek tek ele alındığında bazıları tamamen negatif olarak 

görülebilmesine ve algılanabilmesine rağmen bu davranıĢlar normal etkileĢim 

davranıĢları olarak değerlendirilebilmekte ve hoĢ görülebilmektedir. Ancak 

davranıĢlar sistematik olarak uzun süre içinde tekrarlanırsa anlamları değiĢmekte, 

tehlikeli bir silaha dönüĢerek örnek bir mobbing olayının ortaya çıkıĢını tetiklemekte 

ve kasıtlı bir tacize dönüĢebilmektedir (Tınaz 2008a: 51). 

ABD‟de yapılan bir araĢtırma sonucu iĢyerlerinde en çok uygulanan 10 

mobbing davranıĢı Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır (Dündar 2010: 17). 

 Yapılan yanlıĢlıklardan sorumlu tutulma, 

 KiĢiye mantıksız görevler verilmesi, 

 Yeteneğinin eleĢtirilmesi, 

 Birbiriyle çeliĢkili kurallara itaat ettirilme, 

 Görevin kaybettirileceğine iliĢkin tehditler, 

 Küçük düĢürülme ve hakaretlere uğrama, 

 BaĢarının olduğundan az gösterilmesi, 

 ĠĢten çıkarılma, 
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 Bağırılma, 

 ġerefin lekelenmesi 

AĢağıda sıralanan eylemler de iĢyerinde mobbing davranıĢlarıyla ilgili 

örneklerindendir (SolmuĢ 2005: 6). 

 ÇalıĢana, görev tanımının dıĢında olan, yapıldığı takdirde hiçbir örgütsel 

kazanç/katkı sağlamayacak iĢler vermek, 

 ÇalıĢanı baĢarısızlığa götürecek bir iĢ ortamı sunmak, 

 ÇalıĢana sürekli olarak yaptığı hataları hatırlatmak, 

 ÇalıĢana performans düzeyi hakkında ağır ithamlarda bulunmak, 

 ÇalıĢanı iĢten çıkarmakla tehdit etmek, 

 ÇalıĢanın telefon ya da e-postalarına cevap vermemek, 

 ÇalıĢanı onun da bulunmasını gerektiren toplantılardan haberdar etmemek. 

Mobbing literatürüne çok fazla katkı yapan Leymann, yapılan araĢtırmalar 

sonucu davranıĢ kalıpları ortaya çıkarmıĢtır. Buna mobbing tipolojisi adı 

verilmektedir. Leymann, 45 ayrı mobbing davranıĢını tanımladıktan sonra bu 

davranıĢları özelliklerine göre 5 farklı grupta toplamıĢtır . Her bir grup iletiĢim, 

sosyal iliĢkiler, sosyal konum, mesleki ve özel yaĢamın niteliği ve sağlıkla iliĢkili 

olmak üzere kurbana karĢı yöneltilen farklı bir saldırı tarzını ifade etmektedir. BeĢ 

grup içerdikleri davranıĢlarla birlikte aĢağıda sunulmaktadır: 

 

2.5.1. ĠletiĢime Yönelik Saldırılar 

 

ĠĢyerlerinde sıklıkla rastlanan bu tür davranıĢlar çalıĢanların kendini 

göstermesine ve çevresi ile olumlu iliĢkiler kurmasına bir set çekmekle baĢlar. Bu 

gruba giren davranıĢlar Ģunlardır (Tınaz 2008a: 52-53): 

 Yönetici, mağdurun kendini ifade etme olanağını sınırlar, 

 Mağdur, konuĢmaya baĢladığında daima sözü kesilir, 

 ÇalıĢma arkadaĢları, mağdurun kendini ifade etme olanağını sınırlarlar, 

 Mağdur azarlanır veya küçümsenir, 

 Mağdurun yaptığı iĢler sürekli eleĢtirilir, 

 Mağdurun özel yaĢantısı sürekli eleĢtirilir, 
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 Mağdur, sessiz veya tehdit edici telefonlar alır, 

 Mağdur, yazılı tehditler alır, 

 Mağdur, sözlü tehditlere maruz kalır, 

 UzaklaĢtırıcı bakıĢlar ve davranıĢlar yöneltilerek mağdurla temas reddedilir, 

 Dolaylı imalarda bulunularak mağdurla temas reddedilir. 

 

2.5.2. Sosyal ĠliĢkilere Saldırılar 

 

Bu gruptaki davranıĢlar kiĢinin grup içinde yer edinmek ve değerli olduğunu 

hissetmek gibi temel haklarını elinden almaktadır. Bu gruba giren davranıĢlar aĢağıda 

sıralanmaktadır (Tınaz 2008a:53). 

 Mağdurla konuĢulmaz, 

 Mağdura herhangi bir söz yöneltilmez, 

 ÇalıĢma arkadaĢlarından uzakta bir ofiste çalıĢmak zorunda bırakılır, 

 ÇalıĢma arkadaĢlarının kendisiyle konuĢmaları yasaklanır, 

 Sanki o yokmuĢ gibi davranılır. 

 

2.5.3. Sosyal Konuma Saldırılar 

 

Mağduru küçük düĢürmeye yönelik bu davranıĢlar aĢağıda sıralanmıĢtır 

(Tınaz 2008a:54). 

 Mağdurun arkasından konuĢulur, 

 Mağdurla ilgili çeĢitli dedikodular yayılır, 

 Gülünç duruma düĢürülür, 

 Mağdurun akıl hastası olduğuna dair kuĢku yaratılır, 

 Psikiyatri doktoruna gidip muayene olması için baskı yapılır, 

 Fiziksel engelinden dolayı kendisiyle alay edilir, 

 Mağdurla alay etmek için yürüyüĢü veya konuĢma tarzı taklit edilir, 

 Politik veya dini inançlarına saldırılır, 

 Özel yaĢamıyla alay edilir, 

 Milliyetiyle alay edilir, 
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 Onurunu zedeleyici iĢler yapmak zorunda bırakılır, 

 Yaptığı iĢ, yanlıĢ ve yaralayıcı bir tarzda yargılanır, 

 Aldığı kararlardan Ģüphe edilir, 

 Mağdura karĢı küfür veya aĢağılayıcı sözler sarf edilir, 

 Mağdura karĢı sözlü veya sözsüz cinsel talepler yöneltilir. 

 

2.5.4. Mesleki ve Özel YaĢamın Niteliğine Yönelik Saldırılar 

 

Bu grupta bulunan davranıĢlarla kiĢinin iĢ hayatında yükselmesi ve baĢarılı 

olması engellenmeye çalıĢılmaktadır. Bu davranıĢlar aĢağıda verilmektedir (Tınaz 

2008a:54). 

 Mağdura iĢ verilmemeye baĢlanır, 

 ĠĢini artık yaratıcı anlamda yapamaması için her türlü çalıĢma faaliyeti 

engellenir, 

 Anlamsız iĢler verilir, 

 Uzmanlık alanının çok altında iĢler verilir, 

 AĢağılayıcı iĢler verilir, 

 Mağdurun beceriksizliğini ortaya koymak amacıyla kendisine, yeteneklerinin 

çok üstünde görevler verilir. 

 

2.5.5. Sağlığa Yönelik Saldırılar 

 

BeĢinci ve son gruptaki davranıĢlar doğrudan kiĢinin psikolojik ve fiziksel 

sağlığına yönelik davranıĢlar olup aĢağıda sıralanmaktadır (Tınaz 2008a:55). 

 Mağdur, sağlığına zararlı iĢlerde çalıĢmak zorunda bırakılır, 

 Fiziksel Ģiddetle tehdit edilir, 

 Mağdura ders vermek amacıyla ufak bir Ģiddet (tokat veya itme gibi) 

hareketinde bulunulabilir, 

 Daha ağır fiziksel Ģiddete maruz kalmasına çalıĢılır, 

 Mağduru zarara sokmak amacıyla çeĢitli giriĢimlerde bulunulabilir, 

 Evine veya iĢyerine zarar verilebilir, 
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 Mağdura cinsel tacizde bulunulabilir. 

Leymann, yukarıda yer alan bu davranıĢların basit günlük çatıĢmalarda 

gerçekleĢen saldırılardan farklı olarak iĢyerinde psikolojik Ģiddet çerçevesinde 

algılanabilmeleri için süre ve sıklık değiĢkenlerinin Ģart olduğunu öne sürmektedir. 

Leymann‟a göre bu davranıĢların, en az haftada bir sıklıkta olacak Ģekilde ve en az 

altı aydan beri uygulanıyor olmaları gerekmektedir. 

 

2.6. Mobbing Süreci 

 

Mobbing rahatsız edici davranıĢlarla kendini gösteren, zaman geçtikçe acı 

vermeye baĢlayan ve olayların sarmal biçimde hız kazandığı bir süreçtir. Ancak 

unutulmamalıdır ki mobbing, devam etmesine izin verildiği kadar sürdürülür. 

Mağdur bireye zarar verici bir uygulama Ģeklinde baĢlayan süreç, en ağır sonuca 

ulaĢmadan önce, kendi içinde çeĢitli aĢamalarda da son bulabilir (Gün 2009: 71). 

Leymann tarafından 1992 yılında Ġsveç‟de yapılan ve 2400 kiĢiyi kapsayan 

bir araĢtırma sonucunda tespit edilen mobbing sürecine dair bazı parametreler 

Ģunlardır: Leymann, bu sürecin gerçekleĢmesinde davranıĢların mobbing kapsamında 

değerlendirilebilmesi için haftada en az bir kez gerçekleĢmesi ve bunun da en az 

ortalama 6 ay, uzun sürenin de 15 ay boyunca süregelmesi, belirli bir hedefe yönelik 

olması ve mobbing eylemine maruz kalan mağdurun durumla baĢ etmekte zorlanıyor 

olması gerekmektedir. ĠĢgücü piyasasında 30 yıllık bir sürede bir kiĢinin mobbinge 

maruz kalma riskinin %25 olduğu belirtilmektedir. 

 

2.6.1. Mobbing Sürecinin AĢamaları 

 

Leymann, mobbing sürecini 5 aĢamaya ayırmakta ve her aĢamada mağdurun 

yaĢadıkları ile mobbingcilerin tutum ve davranıĢlarını açıklamaktadır. Leymann‟a 

göre mobbing anlaĢmazlık, saldırganlık, kurumsal güç, tanımlama ve iĢe son verme 

aĢamaları olmak üzere 5 aĢamada baĢlamakta ve geliĢmektedir. AĢağıda bu 

aĢamaların açıklamalarına yer verilmiĢtir: 
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2.6.1.1. Anlaşmazlık Aşaması 

 

AnlaĢmazlık aĢamasında çatıĢma olarak tanımlanan birtakım kritik olaylar 

ortaya çıkmaktadır. Bu aĢama henüz mobbing değildir fakat mobbing davranıĢına 

dönüĢebilmektedir. 

Bu duruma çoğunlukla çatıĢma sebep olmakta, çatıĢma böylece mobbingin 

tetikleyicisi olmaktadır. ÇatıĢma, oldukça kısa ve sonraki aĢamada meslektaĢlar ve 

yöneticiler tarafından küçük düĢürülmeye kadar uzanan davranıĢlar olarak, 

mobbingin ilk aĢaması olabilmektedir (Yaman 2009: 33). 

 

2.6.1.2. Saldırganlık Aşaması 

 

Bu aĢamada saldırgan eylemler ve psikolojik saldırılar, mobbing 

dinamiklerinin harekete geçtiğini göstermektedir. Mağdura karĢı bir karalama 

kampanyası baĢlatılmakta, asılsız dedikodu çıkarılmakta, çeĢitli iftiralara maruz 

bırakılmakta, alaya alınmakta, baĢarıları küçümsenmekte ve baĢarılarının nedeni dıĢ 

faktörlerde aranmaktadır. Mağdurun herhangi bir kusuru ile alay edilmekte, kusurları 

kendi kiĢisel faktörleriyle izah edilmeye çalıĢılmakta, psikolojik sağlığı konusunda 

ileri geri konuĢulmakta, “tehlikeli” olduğu yönünde Ģayia yayılmakta, siyasi ya da 

dini inançlarıyla alay edilmekte, inançlarına ve değerlerine sözlü ve fiili saldırıda 

bulunulmaktadır. Mağdurun kararları sürekli sorgulanmakta, mağdur öz saygısını 

olumsuz yönde etkileyecek davranıĢlarda bulunmaya zorlanmakta, dar görüĢlülük ve 

vizyonsuzlukla suçlanmakta, küçük düĢürücü isimlerle çağrılmakta, unvanları göz 

ardı edilmekte ve kendisine karĢı saygısız bir dil kullanılabilmektedir. 

 

2.6.1.3. Kurumsal Güç Aşaması 

 

Yönetim, sürecin ikinci aĢamasında doğrudan doğruya yer almamıĢsa da bir 

önceki aĢamada ortaya çıkan duruma önyargıyla yaklaĢabilmektedir. Olayları yanlıĢ 

yargılayıp suçu, yalnız bırakılan mağdurda bulma ve problemi baĢından atma 

eğilimini benimseyebilmektedir. Bu noktada yönetim, negatif döngü içindeki yerini 

almıĢ olmaktadır. KiĢinin çalıĢma arkadaĢları ve yönetim, kiĢinin iĢi ilgili temel 
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nitelikleri yerine, kiĢisel özellikleri ile ilgili hatalar bulma ve kiĢiyi damgalamaya 

yönelik açılımlar üretmeye baĢlamaktadır. Bu aĢamada yönetim, özellikle üzerinde 

taĢıdığı “çalıĢma ortamının psikososyal durumunun kontrolü” sorumluluğunu 

reddederek mobbing süreci içerisindeki yerini almakta ve döngüye katılmaktadır 

(Tınaz 2008a: 63). 

 

2.6.1.4. Tanımlama Aşaması 

 

Bu aĢama önemlidir. Çünkü mağdur; zor, asi, muhalif, öteki ve psikolojik 

sorunları olan biri olarak damgalanmaktadır. Yönetimin yanlıĢ yargısı ve taraflı 

tutumu bu döngüyü negatif yönde hızlandırmakta ve bunun sonucunda, iĢten 

kovulma, yer değiĢtirme, zorlanma veya zorunlu istifa oluĢabilmektedir. 

 

2.6.1.5. İşe Son Verme Aşaması 

 

Mobbing sonucunda hemen her zaman; iĢten kovulma, yer değiĢtirme, 

zorlanma veya zorunlu istifalar oluĢabilmektedir. Kovulmadan sonra da mağdurda 

duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastalıklar devam etmektedir. ĠĢten 

ayrıldıktan sonra da depresyona giren kiĢi tekrar iĢ yaĢamına dönmekte zorluklar 

yaĢayabilmektedir. 

 

2.6.2. Mobbing Sürecinin Özellikleri 

 

Mobbing sürecinin fark edilebilir beĢ temel özelliği vardır. Bunlar aĢağıda 

kısaca özetlenmeye çalıĢılmıĢtır (Özler ve Mercan 2009: 12). 

 Mobbing belli bir zaman periyodunda ve düĢmanca davranıĢların düzenli 

olarak uygulanmasından oluĢmaktadır. Mobbing bir kiĢi tarafından 

oluĢturulmamaktadır. Negatif davranıĢlar genellikle iĢ çevresinde bulunan 

herkesin katılımıyla ortaya çıkmaktadır. 

 Mağdur ile tacizci arasında güç eĢitsizliği söz konusudur. Bu durum 

hiyerarĢik pozisyona bağlı olarak meydana gelebileceği gibi kiĢiler arasındaki 

çatıĢmalar sonucunda da oluĢabilmektedir. 



 

37 
 

 

 Mobbingde çatıĢmalar genellikle çalıĢanlar ve yöneticiler arasında 

oluĢmaktadır. Mobbing bürokratik örgütlerde özellikle savunmasız bırakılan 

kiĢilere yönelmektedir. 

 Mobbing bilerek ve isteyerek negatif davranıĢların belli bir stratejiyle 

uygulanmasıdır. Tehlikeli ve negatif hareketlerin sonucunda kiĢinin 

performansı hedef alınmaktadır. 

 Mobbing süreci fiziksel ve cinsel saldırıları içermemektedir. 

 

2.6.3. Mobbing Sürecinde Rol Alanlar 

 

Mobbing, kültür farkı gözetmeksizin tüm iĢyerlerinde ortaya çıkabilen bir 

olgudur. Mobbing mağduru olmaya aday kiĢileri tanımlayan bir sınıflama henüz 

geliĢtirilmiĢ değildir. ÇalıĢma hayatında herkes mobbing olgusu içinde rol almaya 

adaydır. 

Mobbing, oyuncuların eĢit Ģartlarda bulunmadığı, acımasız bir oyundur. Bu 

oyunun süreci içerisinde oynanan rollerle ilgili olarak üç grup insan ayırt edilebilir. 

Bunlar: 

 Mobbing uygulayanlar (saldırganlar, tacizciler), 

 Mobbing mağdurları (kurbanlar), 

 Mobbing izleyicileridir. 

 

2.6.3.1. Mobbing Uygulayanlar (Saldırganlar, Tacizciler) 

 

Gerçek mobbingciler, farklı kiĢilik özelliklerinin dıĢına çıkan bireylerdir. 

Çünkü bu kiĢilerin aniden değiĢebildikleri ve hiçbir kiĢilik grubuna tam anlamıyla 

girmedikleri bilinmektedir. Ancak çevrelerinde sergiledikleri davranıĢlarla 

tanımlanabilmeleri mümkündür (Tınaz 2006: 67). 

Konuyla ilgilenen yazarlar ve araĢtırmacılar, 14 olası mobbingci profili 

tanımlamıĢlardır. Bunlar (Tınaz 2008a: 70-84): 

 Narsist Mobbingciler: Narsist mobbingciler, duymaya aciz oldukları acılarını 

ve kabul etmeyi reddettikleri iç çatıĢmalarını, bir baĢkasına yükleyerek 

dengelerini bulmaya çalıĢan kiĢilerdir. 
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 Kendilerini büyük bir güç, engin bir deha, kusursuz bir güzellik ve 

mükemmel bir varlık olarak gördükleri için her Ģeyi hak ettiklerine 

inanmaktadırlar. Kurbanlarına karĢı küstah, kendini beğenmiĢ davranıĢ ve 

tutumlar sergilerken acımasız olabilmektedirler. BaĢkaları onları hafife alır, 

eleĢtirir veya yenilgiye uğratırsa; aĢırı bir öfke, öç alma duygusu ve kızgınlık 

duymaktadırlar. HiyerarĢik kademelerde yükselmek için her yola 

baĢvurabilmektedirler. 

 Hiddetli, Bağırgan Mobbingciler: Bu kiĢiler, korku verip yıldırarak kontrol 

sağlamaya çalıĢmaktadırlar. Hiçbir sebep yokken etrafındakilere bağırıp 

çağırmakta, küfür ve beddua edebilmektedirler. KiĢilerin duygu ve 

düĢüncelerini aĢağılamaktadırlar. Hedef aldıkları kiĢileri, iĢlerini kaybetmek 

veya iĢlerini değiĢtirmekle tehdit etmektedirler. Her Ģeyin onların söylediği 

Ģekilde yapılmasını istemekte ve sık sık amirin veya patronun kendileri 

olduğunu hatırlatmaktadırlar. Aradıkları kiĢiyi, yerinde bulamamalarına 

tahammülleri yoktur. Bu tarz bir kiĢi karĢısında mobbinge maruz kalmamak 

olanaksızdır. 

 Ġki Yüzlü Yılan Mobbingciler: Bunlara saman altından su yürüten 

mobbingciler de denilebilir. BaĢkalarının üstünlüğünü, baĢarılarını ve 

yükselmelerini hazmedemedikleri için devamlı yeni kötülüklerin 

peĢindedirler. KarĢısındakini strese sokmak ve mahvetmek için devamlı yeni 

yollar ararlar. Yaptıkları her Ģeyin çok iyi bilincindedirler. Saldırganlıklarını 

gizlemek için sürekli gülümserler. Arada bir iyilikler de yaparlar. BaĢkalarına 

kendilerini iyi gösterirken hedeflerine karĢı sürekli kaba davranıĢlarda ve 

olumsuz yorumlarda bulunurlar. Mobbing mağduruna karĢı hiçbir Ģekilde 

esnek davranmazlar. 

 Megaloman Mobbingciler: Kendilerini büyütme gereksinimi ve numara 

yapma, kiĢiliklerinin en önemli özelliklerinden olan megaloman 

mobbingciler, kendilerine güvensizliklerini, baĢkalarına karĢı kıskançlık, 

nefret ve saldırganlık Ģeklinde yansıtırlar. KoĢullara göre yeni kurallar 

uydururlar. Bu uydurdukları kurallara kendileri dıĢında herkes uymak 

zorundadır. Böylelikle özellikle iĢyerindeki baĢarılarıyla kariyer yolları açık 
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olan hedeflerinin önünü kapatmaya çalıĢırlar. 

 EleĢtirici Mobbingciler: Sürekli olumsuzdurlar. Hata ararlar. Sürekli konuĢur, 

Ģikâyet ederler. Etraflarındaki kiĢileri Ģikâyetleri ile bıktırırlar. Diğer 

çalıĢanları sürekli çalıĢmaya ittikleri için, kendi çalıĢanları tarafından 

sevilirler. 

 Hayal Kırıklığına UğramıĢ Mobbingciler: ÇalıĢma yaĢamı dıĢında yaĢanan 

tüm olumsuz duygular, tüm yetersizlikler veya kötü deneyimler, bu 

mobbingciler tarafından iĢyerinde baĢkalarına yansıtılır. Daima baĢkalarına 

karĢı kıskançlık ve haset duyguları mevcuttur. Hayal kırıklığına uğramıĢ 

mobbingciler grubunda, kadınların daha sık yer aldıkları gözlenmektedir. 

 Fesat Mobbingciler: Devamlı yeni kötülükler arayıĢında olup, iftiralarla 

baĢkalarını yaralamaya çalıĢırlar. 

 Tesadüfi Mobbingciler: Bir çatıĢmanın geliĢmesi sonucunda üstün taraf olma 

özelliğini kazanarak raslantısal olarak ortaya çıkarlar. KarĢılarında hedef 

aldıkları kiĢiyi tamamen mahvetmeye hazırdırlar. 

 Pusuda Bekleyen Mobbingciler: Bu tip mobbingciler görünüĢte izleyici 

konumunda olup hedef kiĢiye bariz bir Ģekilde saldırarak çatıĢma içinde yer 

almasalar da sanki pusuda bekler gibidirler. Mağdura karĢı yapılan mobbingi 

durdurmak için hiçbir giriĢimde bulunmamaları, onlara iĢyerinde psikolojik 

tacizci ile eĢdeğer nitelik kazandırmaktadır. 

 Dalkavuk Mobbingciler: Bu tip kiĢiler yükselmek için her Ģeyi yapmaya 

hazırdırlar. Amirlerinin gözüne girmek için devamlı yaranma halindedirler. 

 Zorba Mobbingciler: Tıpkı narsisist mobbingciye benzerler. Son derece 

acımasız ve zalimce davranırlar. BaĢkalarının ihtiyaçlarına, isteklerine hiç 

önem vermezler. 

 Korkak Mobbingciler: Bir baĢkasının kendisinden daha baĢarılı olacağını, 

daha çabuk yükseleceğini düĢündüklerinde bile paniğe kapılırlar. Kendilerini 

korumak için baĢkalarına mobbing uygulama yolunu seçerler. 

 Kıskanç Mobbingciler: Bu tarz mobbingciler, bir baĢka kiĢinin kendisinden 

daha iyi olduğunu asla kabul etmezler. ĠĢyerindeki baĢarılı kiĢiyi yok etmek 

için mobbingi silah olarak kullanmaya baĢlarlar. 
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 Hırslı Mobbingciler: Bu kiĢiler, hedefledikleri yer kendi beceri ve 

yeteneklerinin üstünde dahi olsa yükselmek için her Ģeyi göze alırlar. Yasal 

olmayan yollara bile baĢvurmaktan çekinmezler. Kendi çıkarları uğruna her 

Ģeyi ezip geçerler. 

 

2.6.3.2. Mobbing Mağdurları (Kurbanlar) 

 

Mobbinge maruz kalma, hedef kurban olma riski, cinsiyet ve hiyerarĢi farkı 

gözetmeksizin tüm kültürlerde ve tüm iĢyerlerinde herkes için geçerlidir. Leymann, 

mobbinge maruz kalanlara dair çok sade ve sezgiye dayalı bir tanım yapmaktadır: 

Kurban, kendisinin kurban olduğunu hissedendir. 

Mobbing olgusunda kurban rolünü oynamaya aday bir kiĢilik tiplemesi 

mevcut değildir. Ancak iĢyerlerinde dört farklı tipteki kiĢi, mağdur olma tehlikesiyle 

karĢı karĢıyadır (Tınaz 2008a: 102-103). 

 

 Yalnız Bir KiĢi: Bu kiĢi, erkeklerin yoğun olduğu bir ofiste çalıĢan tek bir 

kadın veya kadınların çok sayıda olduğu bir iĢyerinde çalıĢan tek bir erkek 

olabilir. 

 Acayip Bir KiĢi: Bir Ģekilde diğerlerinden farklı ve baĢkalarıyla kaynaĢmayan 

herhangi bir kiĢi söz konusudur. Bu, farklı tarzda giyinen bir birey olabileceği 

gibi, engelli veya yabancı bir kiĢi de olabilir. Bazen, sırf evlilerin bulunduğu 

bir ofiste tek bekar veya sadece bekarların çalıĢtığı bir ofiste tek evli kiĢi 

olmak dahi mobbinge maruz kalmaya yeterli nedendir. Azınlık bir gruba 

dahil olan kiĢinin mobbinge uğrama olasılığı çok yüksektir. 

 BaĢarılı Bir KiĢi: Önemli bir baĢarı göstermiĢ, amirinin veya doğrudan 

yönetimin takdirini kazanmıĢ ya da bir müĢterinin övgüsünü almıĢ bir kiĢi, 

kolayca çalıĢma arkadaĢları tarafından kıskanılabilir. Bireyin arkasından her 

türlü oyunlar oynanır, söylentiler çıkarılır ve çalıĢması sabote edilebilir. 

 Yeni Gelen KiĢi: Daha önce o pozisyonda çalıĢan kiĢinin çok seviliyor olması 

veya yeni gelenin, orada çalıĢanlardan daha fazla bir takım özelliklerinin 

bulunması, mobbing kurbanı olma riskini artırır. KiĢi, daha kaliteli olabilir 

veya hatta sadece daha genç ya da güzel olabilir. 
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“Yapılan araĢtırmalar neticesinde mobbing mağdurlarının genellikle istisnai 

kimseler oldukları sonucuna varılmıĢtır. Bu kiĢilerin çalıĢma hayatlarında zeka, 

yeterlilik, yaratıcılık, dürüstlük, baĢarı ve kendilerini adama gibi birçok olumlu 

özellik gösterdikleri belirtilmektedir. Mobbing mağdurlarının, genellikle duygusal 

zekâları yüksektir. Kendi davranıĢlarını gözden geçiren ve yanlıĢ yaptıklarını 

gördüklerinde bunu düzelten insanlardır. Genellikle ilkeli, baĢkaları tarafından 

yönlendirilmeyen ve kendi kendilerini yönlendiren kiĢilerdir. AraĢtırmalardan elde 

edilen önemli bir bulgu da mobbinge maruz kalan kiĢilerin çoğunun iĢini seven ve 

iĢlerine bağlılık duyan insanlar olduğudur”                                                                                    

( http://www.secretcv.com/insan.php?haber_id=15 ). 

 

2.6.3.3. Mobbing İzleyicileri 

 

Mobbing sürecinde izleyici olarak rol alanlar, iĢ arkadaĢları, amirler ve 

yöneticiler gibi sürece doğrudan doğruya karıĢmayan, ancak bir Ģekilde süreci 

algılayan, yansımalarını yaĢayan, bazen de sürece katılan kiĢilerdir. 

Buradaki izleyici, bir bakıma kurban olarak düĢünülebilir, çünkü olumsuz 

davranıĢlara müdahale edememekte ve bir kısır döngü içinde mobbing 

davranıĢlarının kendisini de hedef alacağını düĢünmektedir. Ġzleyicinin süreci 

kesintiye uğratmamakla birlikte, mobbing korkusuyla mobbing kurbanına yardımcı 

olamamasının nedenlerinden bazıları Ģu Ģekilde sıralanabilir (Sezerel 2007: 40): 

 Ġzleyicinin, mobbingcinin üst düzey yönetici konumunda olması sebebiyle 

sürece müdahale etmesi, kendi mesleki konumunu tehlikeye atması anlamına 

gelebilir. 

 Ġzleyicinin, mobbing kurbanının boĢaltacağı konumu hedeflediği durumlarda, 

olaylara müdahale etmek istemeyeceği düĢünülebilir. 

 Mobbingcinin niyetleri izleyici tarafından anlaĢılamadığı durumda izleyicinin 

kafası karıĢmakta ve nasıl bir tavır takınması gerektiğini kestirememektedir. 

Bu durumda izleyicinin mobbing sürecini belli bir uzaklıktan izleyeceği 

düĢünülebilir. 

Sergiledikleri davranıĢlara göre izleyici tipleri Ģunlardır (Tınaz 2008a: 115-

116): 

http://www.secretcv.com/insan.php?haber_id=15
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 Diplomatik Ġzleyici: Bir çatıĢma olgusu karĢısında daima uzlaĢmadan yana 

olan kiĢidir. Genelde aracı rolünü oynaması nedeniyle baĢkaları tarafından 

sevilen veya nefret edilen bir kiĢidir. Bu tarz bir izleyici, örgüt içinde aldığı 

tepkiler sonucunda ileride kurban konumuna düĢme tehlikesiyle karĢı 

karĢıyadır. 

 Yardakçı Ġzleyici: Bu izleyici, mobbingciye çok sadıktır. Ancak bu 

özelliğinin pek fark edilmesini istemez. 

 Fazla Ġlgili Ġzleyici: BaĢkalarıyla ve baĢkalarının problemleriyle ilgilenen 

izleyici tipidir. Bazen baĢkalarının özel alanlarına ve konularına zorla 

girmeye çalıĢır, ısrarcıdır. Yardım arayıĢı içinde olan kurban dahi, zamanla 

rahatsız olur, kaçıĢ yolları arar. 

 Bir ġeye KarıĢmayan Ġzleyici: Bu tip izleyici, ortaya çıkmaktan ve herhangi 

bir Ģeye karıĢmaktan hiç hoĢlanmaz. Tüm olan bitenlerden uzak durmaya 

çalıĢır; konuyla ilgili hiçbir fikir beyan etmez. Mobbingciye yardımcı 

olmamakla birlikte, uygulanan psikolojik tacize karĢı da tamamen ilgisiz ve 

duyarsızdır. 

 Ġki Yüzlü Yılan Ġzleyici: GörünüĢte hiçbir Ģeye karıĢmayan bir birey 

izlenimini oluĢtursa da, gerçekte belli bir görüĢ ve düĢünceye hizmet 

etmektedir. Bu tarz bir izleyici, sonunda mobbingciye destek çıkar veya 

kendine de psikolojik taciz uygulanacağından korkarak kurbana yardım 

etmeyi reddeder. 

 

2.7. Mobbing Türleri 

 

“Mobbing örgütsel yapıda dikey veya yatay olarak uygulanır. Dikey 

mobbingte üstler astlarına (yukarıdan aĢağıya doğru) veya astlar üstlerine (aĢağıdan 

yukarıya doğru) mobbing uygular. Yatay mobbingte ise birbirleriyle kurmay- 

fonksiyonel iliĢki içinde olan eĢitler birbirine mobbing uygular. Bu mobbing türünde 

genellikle birkaç kiĢi bir araya gelerek bir kiĢiye mobbing uygularlar” 

(http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/turler.htm). 

 

http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/turler.htm
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2.7.1. Yukarıdan AĢağıya Doğru Mobbing (Dikey Mobbing) 

 

Dikey mobbing, çeĢitli nedenlerden ötürü bir amir tarafından doğrudan 

doğruya kurbana yönelik, son derece saldırgan ve cezalandırıcı davranıĢların 

uygulanmasıdır (Tınaz 2008a: 123). 

Bir amirin veya bir yöneticinin, mesleki rolünün getirdiği konumdan 

yararlanarak gücünü aĢırı kullanmasıyla iliĢkilendirilebilecek davranıĢlarla, astlarına 

doğru uyguladığı bir mobbing olgusu söz konusudur. Yetkeci ve sert mizaçlı klasik 

tipte bir amirin bu tarzda davranıĢ sergilemeye daha yatkın olabileceği düĢünülse de, 

astlarına arkadaĢ gibi davranan bir amirin masum olacağı zannedilmemelidir. 

Mobbing, her türlü durumda her mizaçtaki kiĢi tarafından birdenbire uygulanabilir: 

Psikolojik Ģiddet eğer yöneticiden kaynaklanıyor ise bu durumda yöneticinin 

yardımcıları da kurbana karĢı sistemli, uzun süreli ve zorbaca davranıĢlar içine girer. 

Bu durumu La Fontaine, bir orman masalında güzel bir Ģekilde kurgulamaktadır. La 

Fontaine‟in orman masalı, mobbingci yöneticiyle “avene” si arasındaki iliĢkiyi 

ortaya koymak bakımından önemlidir: 

“Veba, ormanın hayvanlarını kırıp geçirmektedir. Aslan (yönetici) bu duruma 

çözüm bulmak için bir toplantı düzenler ve bir komisyon kurar. Kanısınca ormana 

vebayı, günahkarı (mağduru) cezalandırmak için tanrılar yollamıĢtır. Eğer herkes 

günah(lar)ını itiraf ederde, en günahkar olan tanrılara kurban edilirse, o zaman bütün 

ormanın (iĢyerinin) yaratıkları vebadan (mobbing) kurtulacaklardır. Aslanın 

huzurunda günahlar dile getirilmeye baĢlanır. Örneğin, aslan acıkınca koyunları ve 

kendini tutamayıp çobanı yemiĢtir. Heyetteki hayvanlar hemen bunun günah 

sayılamayacağını söylerler. Ne de olsa, o ormanın kralıdır ve bu kadarına hakkı 

olacaktır artık. Sonra kaplanlar ve ayılar aslanın günahından az olmayan günahlarını 

söylerler. En sona “eĢek” kalır. O da acıkınca, mecbur kalıp tapınağın bahçesindeki 

otları yemiĢtir. En büyük günahkâr bulunmuĢtur. Komisyon böylece en büyük 

günahkârın “eĢek” olduğuna karar verir. Bu nedenle, tanrılara kurban edilmesi 

gereken (diğer günahkârlar kadar “diĢli” olmayan) eĢek olacaktır” 

(http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/turler.htm). 

Psikolojik Ģiddet, örgütsel bir politikaya dönüĢünce, yukarıdaki orman 

masalında olduğu gibi mağdur bir kiĢiyle değil, bir grup (çete) ile mücadele etmek 

http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/turler.htm
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durumunda kalır. Mağdur, yöneticinin ve onun kurumsal desteğini arkasına alan 

avenesinin amansız bir hal alan baĢa çıkmak için umutsuzca çırpınır durur. 

Yukarıdan aĢağıya doğru uygulanan mobbingin nedenleri, diğer bireyin 

sevimsiz gelmesi veya o bireye karĢı duyulan kıskançlık, çekememezlik duyguları 

gibi çok çeĢitli olabilir. Yukarıdan aĢağıya mobbingin en yaygın ve en bilinen 

nedenleri Ģunlardır (Tınaz 2008a: 124-126): 

 Sosyal Ġmajın Tehdit Edilmesi: Amirinden daha fazla çalıĢan ve daha baĢarılı 

bir astın varlığı halinde ortaya çıkan durumdur. Amir, her türlü Ģekilde astın 

çalıĢmasını engellemeye, etkinliğini azaltmaya çalıĢır. Amir, kendine kurban 

olarak basit mekanik bir iĢte çalıĢan bireyi seçmiĢse, daima daha çok iĢ 

isteyebilir. Onu tembellik veya yavaĢlıkla suçlayabilir. Ancak kendinden 

emin bir tarzda çalıĢan; yaratıcılığı ve baĢarısı yaptığı iĢlerle kanıtlanan bir 

baĢka bireye duyduğu kıskançlık ve çekememezlik nedeniyle hain planlar 

kurmaya baĢlayabilir. Örneğin amir, astının yaptığı iĢi sahiplenir ve bunu, 

herkese kendi baĢarısıymıĢ gibi göstermeye çalıĢır. Kıskançlık ve haset, 

kültür farkı gözetmeksizin insan ruhuna en fazla egemen duygulardan 

oldukları için böyle bir nedenden kaynaklanan mobbing olgusu, her 

kültürdeki iĢyerinde görülür. Ancak Türk kültürünün, gerçek özden ziyade 

görüntüye önem veren ve özellikle üst düzeylerdeki insanların baĢarıya 

ulaĢmak için her yolu kendilerine hakmıĢ gibi gördükleri bir toplumsal 

anlayıĢa sahip olmasından dolayı bu gibi durumların, Türkiye‟de, diğer 

ülkelere kıyasla daha fazla yaĢandığı düĢünülebilir. 

 YaĢ Farkı: Kendisinden daha genç bir astın varlığı halinde amir, o bireyi 

örgüt içindeki kendi pozisyonu açısından bir tehdit unsuru olarak algılayıp 

korku duyabilir. Bu korkuyla hareket eden amir, örgütü için hala değerli ve 

vazgeçilmez olduğunu göstermek amacıyla genç astına karĢı mobbing 

sürecini baĢlatabilir. Bunun tam tersi bir durumun oluĢması da mümkündür. 

Amir daha genç; ast daha yaĢlı olabilir. Bu durumda amir, kendini 

deneyimsiz görebilir ve bundan ötürü komplekse kapılabilir. Açığını 

maskelemek veya bir Ģekilde üstünlüğünü göstermek amacıyla, kendinden 

daha yaĢlı astına karĢı katı ve güç beğenir bir tutum takınır. 
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 Kayırma: Kayırılan kiĢi, üst ya da ast olabilir. Kayırılan kiĢi, amir 

konumunda ise, arkasında onu koruyan birilerinin bulunduğundan emindir. 

Gücüne güvenmektedir ve istediği her Ģeyi yapmakta özgürdür. Karakteri, 

zekâsı, çalıĢkanlığı, fikirleri veya herhangi bir özelliği kendisine uymayan bir 

astıyla istediği gibi uğraĢabilir. Ancak kurnaz olması gerekmektedir. Bu 

süreci baĢlatırken arkasındaki koruyucusunun gücünü de daima yanında 

hissetmelidir. Bu nedenle astı, arkasındaki koruyucuya yönelik düĢmanca bir 

davranıĢa sevk edebilmek ve sanki ikisinin arasında hiçbir sorun yokmuĢ 

izlenimini yaratmak, mobbingi baĢlatmak için bulunabilecek en güzel  

bahanedir. Bazen kayırılan kiĢi ast da olabilir. Bu durumda amirin mobbing 

uygulamak için bahanesi zaten hazırdır. Bu bireyin, bu konum için yeterli 

olmadığını veya bu iĢi hak etmediğini gösterecek tüm davranıĢları ardı ardına 

sergileyecektir. 

 Politik Nedenler: Politika, iltimas ve kayırmaların yaĢanması için çok geçerli 

bir nedendir. Ancak aynı zamanda, bir amirin, bir astına mobbing yapması 

için son derece geçerli bir neden oluĢturma özelliğini de taĢımaktadır. 

Özellikle ast ve üst, birbirlerine karĢıt veya düĢmanca olan politik görüĢlerini 

açıkça belirtmiĢlerse, mobbing ortamının oluĢması son derece doğaldır. Yine 

Akdeniz kültürünün bir özelliği olarak bizim toplumumuzda da politikanın 

açıkça tartıĢılması yaygın bir alıĢkanlık olup, bir siyasal partinin üyesi olmak, 

bireye sosyal yaĢamının pek çok alanında yarar sağlamaktadır. Politik 

görüĢün iĢyerinde tartıĢılması, kültürden kültüre değiĢen bir özellik olduğuna 

göre bir kuzey veya orta Avrupa ülkesinde, (örneğin, bir Alman iĢyerinde 

çalıĢanlar arasında) politik bir tartıĢmanın yaĢanmasına olanak yoktur. 

 

2.7.2. EĢdeğerler Arasında Mobbing (Yatay Mobbing) 

 

EĢdeğerler arasında veya yatay mobbingde mağdur, kendiyle aynı konumda 

bulunan iĢ arkadaĢları, emsalleri arasından seçilmiĢtir. Bir iĢyerine yeni alınan, tayin 

edilen veya terfi ederek gelen yeni birey, kiĢiliği veya uzmanlığının özellikleriyle bir 

Ģekilde gruptaki bilinen ve kabul edilmiĢ iç dengeleri bozar. Bu, genellikle baĢarılı, 

yetenekli, üstün özellikleri olan, duygularını ve heyecanlarını saklamasını bilmeyen 
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bir bireydir. Bu nedenle iĢ ortamında kendisine yapılanlardan ve kiĢiliğine karĢı 

sergilenen haksız davranıĢlardan çok acı çeker. Bir iĢyerine yeni gelen bireye yönelik 

kıskançlıklar, fısıltılar, ardından gizliden gizliye oynanan oyunlar, kendisine kurulan 

ufak tuzaklar zamanla kendini göstermeye baĢlar. Çoğu kez yeni gelen bireyin üstleri 

ve astlarının saldırganlığı ve dedikodularından da etkilenen eĢdeğerler, yeni gelene 

karĢı rekabet ve hoĢlanmama duygularını birarada yaĢamaya baĢlarlar. Önceleri örgüt 

içi biçimsel iletiĢimden çok, bireysel algılamaya ve duyarlılığa bağlı biçimsel 

olmayan iletiĢimden kaynaklanarak, adeta bilinçsizce baĢlatılan bu oyun, ilerde yol 

açacağı büyük zararları hesaplamaksızın haksız önyargılarla ve yersiz sapkın 

korkularla devam eder. 

Yatay mobbingin çeĢitli nedenleri arasında çekememezlik, kıskançlık, kiĢisel 

hoĢlanmama, rekabet, farklı bir ülkeden veya aynı ülke içinde farklı bir bölgeden 

gelmiĢ olma, ırk ve politik nedenler sayılabilir. Yatay mobbingin bazı nedenlerine 

iliĢkin bilgiler aĢağıda sunulmaktadır (Tınaz 2008a: 143). 

 Rekabet: ĠĢ arkadaĢları arasında rekabet, dünyanın her yerinde, her kültürde 

mevcuttur. Hiçbir insan, bir diğerinin aynı değildir. Dolayısıyla motivasyon 

ve gereksinmeler hiyerarĢisi kuramlarında da bilindiği üzere her bireyin 

gereksinmeleri, değerleri ve doğaldır ki kiĢiliği, karakteri baĢkalarınınkinden 

farklılık gösterecektir. Sosyal-psikolojik düzeyde bir gereksinme olan 

rekabet, yapıcı bir gereksinme olmasından ötürü normal olarak her insanda 

mevcuttur. Ancak diğer sosyal-psikolojik gereksinmelerde olduğu gibi bu 

gereksinmede de bireylerarası hissedilen yoğunluk farklıdır. Rekabet, kiĢinin 

öz yapısında gizli, genetik bir gereksinmedir. Kültürel koĢullanmalardan ne 

ölçüde etkilendiğini kestirmek zordur. Ancak bilinen Ģu ki kiĢide mevcut 

rekabet gereksinmesi, bulunulan ortamın koĢullarıyla bastırılabilir veya 

tetiklenebilir. Bu noktada önem kazanan, kültürden kültüre değiĢiklik 

gösteren ve kariyer yapma arzusunun arkasında yer alan motivasyondur. Bir 

kiĢi, çalıĢma yaĢamında pek çok fedakârlıklar yaparak, hatta çeĢitli ödünler 

vererek belli bir noktaya ulaĢmıĢ olabilir. Mesleğinde yükselme hırsı onu 

buraya itmiĢ olabilir. Bir baĢka kiĢi ise belki de iĢ yaĢamında belli bir 

pozisyona ulaĢmanın veya belli bir ücreti elde etmenin, sosyal yaĢamda ve 

aile ortamında kendine sağlayacağı yararlardan kaynaklanan özel yaĢamıyla 
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ilgili motivasyondan güç alarak bu noktaya ulaĢmıĢ olabilir. Dolayısıyla 

rekabet gereksinmesi ve duygusunu çok güçlü olarak yaĢayan kiĢi, çalıĢma 

yaĢamında kendisine rakip olacağı duygusuna kapıldığı herhangi bir iĢ 

arkadaĢına karĢı haksız bir mobbing davranıĢını baĢlatıp acımasızca 

uygulayabilir. 

 Farklı Bir Bölgeden veya Kentten GelmiĢ Olma: Bu, kiĢilerarası tüm iliĢki 

düzeylerinde görülebilecek bir coğrafi önyargı Ģeklidir. Ancak mobbing 

sürecinin geliĢmesinin her an için olası olduğu iĢyerinde böyle bir önyargının 

yaĢanmasının yaratacağı sonuçlar, çok tehlikeli ve zarar verici olabilir. 

DeğiĢik bir bölgeden veya kentten gelmiĢ veya orada doğmuĢ kiĢiye karĢı 

geliĢen önyargı, ırk faklılığından kaynaklanan önyargıdan ayrı olarak 

değerlendirilmelidir. Önceleri hafif Ģakalar, iki kent ya da iki bölge arasındaki 

ortak yaĢanmıĢ ama iğneleyici öyküler, rekabetlerle nüktedan bir havada 

baĢlayan süreç, yavaĢ yavaĢ değiĢmeye baĢlar. Diğerini sanki ondan 

hoĢlanıyormuĢçasına sahte kabul ediĢ, zamanla yerini rahatsız edici ve 

tamamen iğneleyici çekiĢmelere bırakır. KiĢinin geldiği veya doğduğu bölge 

ya da kent olumsuz yanlarıyla sık sık vurgulanır ve nihayet kiĢi, ait olduğu 

yerle özdeĢleĢtirilir. Mağdurun, bir Ģekilde damgalanmıĢ olması, mobbingin 

birinci belirtisidir. Bu tür bir önyargıdan dolayı ortaya çıkan mobbing 

sürecinin durdurulması çok zordur. Mağdurun doğum yerini, lehçesini, 

kültürünü, kısaca özünü değiĢtirmesine olanak yoktur. Bunlar, kiĢinin öz 

kültürüne bağlı geliĢen sosyal yaĢamının süreci içinde yapılanan kiĢiliğinin, 

bir parçası olarak edindiği özelliklerdir. Mağdurun, ortamı terk etmedikçe 

saldırılardan kaçmasına olanak yoktur. Mobbing süreci içerisinde rol alan 

herkes, saldırgan, mağdur ve izleyiciler, sürecin ancak mağdurun fiziksel 

olarak o iĢyerinden ayrılmasıyla sona ereceğini bilmektedir. 

 Irkçılık: Farklı bir bölgeden gelmiĢ olma gibi ırkçılığa iliĢkin önyargılar, aynı 

Ģekilde sürecin geliĢmesine önayak olmaktadır. Sürecin temelinde, kültürel 

yönden tamamen farklı bir kiĢiye karĢı tahammülsüzlük yatmaktadır. Farklı 

bir bölgeden gelmiĢ kiĢiye karĢı uygulanan mobbing, baĢlangıçta bir oyun 

gibidir. Irkçılıktan kaynaklanan mobbingde ise baĢlangıçtan itibaren 

sergilenen son derece belirgin ve gerçek anlamda tehditkâr davranıĢlar yer 
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almaktadır. Irkçılık, sadece ulusal veya kültürel farklılıklarla sınırlı kalmaz. 

Renk veya belli bir ırka mensup olmanın getirdiği somatik hatlar gibi fiziksel 

farklılıklara da yansıtılan bir olgu söz konusudur. Irkçılığın kurbanı olan kiĢi 

dıĢlanmakta, aĢağılanmakta, onuru kırılmakta ve yok sayılmaktadır. Tüm 

dünyada yaygın bir olgu olan ırkçılık, büyük bir olasılıkla insanları içgüdüsel 

olarak kendilerine benzeyenlere bağlanmaya; kendilerine benzemeyenleri ise 

reddetmeye iten genetik faktörlere bağlanabilir. Ancak ırkçılığı bu kadarla da 

sınırlandırmamak gerekir. Farklı giyim kuĢamla veya abartılı makyajla iĢe 

gelen veya çok Ģık ve bakımlı insanların çalıĢtığı bir firmada giyimine ve 

kendine özen göstermeyen ya da özel yaĢamı diğerlerininkinden çok farklı bir 

kiĢiye de ırkçılığın bir sonucu olarak, iĢ arkadaĢları tarafından mobbing 

uygulanabilir. Irkçılığa bağlı mobbing, tamamen yaĢanan toplumun 

kültürüyle birlikte çalıĢılan kurumun kültür ve değer yargılarına bağlı bir 

olgudur. 

 

2.7.3. AĢağıdan Yukarıya Doğru Mobbing (Dikey Mobbing) 

 

ĠĢyerinde aĢağıdan yukarıya doğru mobbing, bir amirin yetkesi, astlar 

tarafından tartıĢılır duruma geldiği takdirde ortaya çıkmaktadır. AĢağıdan yukarıya 

doğru mobbing olgusunda, mobbingciler genellikle birden fazladır. Hatta bazen bir 

bölümdeki tüm çalıĢanlar, istemedikleri yöneticilerine karĢı, adeta bir ayaklanma gibi 

mobbing uygulayabilirler. Mobbingciler, mağduru, örgütün üst yönetimi karĢısında 

zor duruma düĢürmek maksadıyla, mobbingin en bilinen davranıĢı olan dıĢlama 

stratejisini, sabote etme stratejisiyle birlikte kullanırlar. Yöneticilerinin talimatlarına 

uymazlar, daha sonra yöneticilerini üst yönetime ihbar etmek amacıyla bile bile 

yanlıĢlar yaparlar, arkasından kötü konuĢup asılsız söylentiler çıkarırlar, iĢin 

yapılması için gerekli olan ve kendilerinin bildikleri herhangi bir bilgiyi 

yöneticilerine bildirmezler. Mağdur yönetici, günden güne daha fazla dıĢlanır ve 

tükenir. Kendini haklı çıkarmak için çeĢitli giriĢimlerde bulunsa da hiçbir sonuç 

alamaz (Bingöl 2007: 109). 

Aralarında çok basit farklar bulunsa da, aĢağıdan yukarıya doğru mobbingin 

kaynakları kültürler arasında pek farklılık göstermez. Gerçekten olgunun ortaya çıkıĢ 
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nedenleri arasında farklılık saptamak çok zordur. Örneğin, herhangi bir ülkede ve 

herhangi bir iĢletmede bir bölüme yeni bir müdür atanmıĢ olsun. Böyle bir durumda 

bu pozisyona kendisinin atanmasını bekleyen bir baĢka kiĢinin yeni müdürden nefret 

etmesi kaçınılmazdır. Eğer bir kimse o pozisyona atanmayı bekliyorsa ve kendisine 

göre hak etmediği halde bir baĢka kiĢi oraya atanmıĢsa, onun bu konudaki fikir ve 

düĢüncelerini değiĢtirmek olanaksızdır.  Hemen kendine yandaĢ aramaya 

koyulur. Yeni yöneticiye olan güvensizliğini onlara açıklar. Her fırsatta “onun 

yerinde ben olsaydım bu hataları yapmazdım”, “bu problem çıkmamalıydı”, “ben 

böyle davranmazdım” gibi sözlerle yandaĢlarını toplar. Ancak aĢağıdan yukarıya 

doğru mobbing olgusu, pek sık yaĢanan bir mobbing çeĢidi değildir. Özellikle 

Türkiye gibi iĢsizlik oranının yüksek olduğu toplumlarda çalıĢanların en büyük 

korkularından biri, iĢin yitirilmesidir. Bu nedenle kiĢinin, doğrudan üstüne yönelik 

bir aĢağıdan yukarıya doğru mobbing olgusuna dahil olması kolay kolay mümkün 

olmamaktadır. 

 

2.8. Mobbingin Etkileri 

 

Mobbing hedef seçilen kurbanı etkilemekle kalmayıp bağlı olduğu örgütü, 

mağdurun ailesi ve yakınlarını, içinde bulundukları toplum ve ülkeyi de 

etkilemektedir. Sonuçta bu süreçten en fazla etkilenen birebir mobbinge maruz kalan 

kiĢi ile mobbingin yaĢandığı örgüttür 

(http://www.blogcu.com/etiket/aile+bireyleri/3). 

 

2.8.1. Mobbingin Bireysel Etkileri 

 

Leymann mobbingin mağdur üzerinde “dalga etkisi” (ripple efect) yaptığını 

savunmaktadır. Çünkü zihinsel yıpranma olarak baĢlayan yıldırma sendromunun 

etkileri, kiĢinin fiziksel sağlığı ve sosyal çevresiyle iliĢkilerine kadar yansımaktadır. 

Bir şirketin orta düzey yöneticisi olan Eren Bey 46 yaşındadır. Uzun süredir 

uykusuzluk şikâyetlerinden dolayı tedavi görmektedir. Eren Bey yaşadığı sıkıntıları 

“Uykuya dalabilmek için mutlaka ilaç almam gerekiyor, son 3 aydır ilaç 

kullanmadan uyuyamadım. Çünkü iş yerinde patronum da dâhil olmak üzere 

http://www.blogcu.com/etiket/aile+bireyleri/3
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çalışanlar arkamdan konuşuyor ve benimle dalga geçiyorlar. Patronum sürekli beni 

yıldırmaya çalışıyor ve yaptığım küçük hatalarda bile beni azarlıyor. ” diyerek 

açıklıyor.  

Sabah uyandığında gözünü açar açmaz aklına ilk gelen “Kim bilir bugün ne 

için fırça yiyeceğim? ” ya da “Arkamdan neler konuşacaklar? ” gibi düşünceler 

oluyor. Son 3 ay içerisinde 5 kilo aldığını belirten Eren Bey, eskiden yapmaktan zevk 

aldığı aktivitelere katılmaktan zevk almadığını ve eşinin kendisine tahammül 

edemediği için evi terk ettiğini söyledi. Çok sıkıntılı olduğunu, hatta kendisini 

öldürmeyi düşündüğünü hatta zaman zaman öfkesinden dolayı patronuna zarar 

vermek istediğini söylüyor. Hatta bu amaçla silah taşımayı da düşündüğünden 

bahsediyor. İntihar düşünceleri olduğunu söyleyen Eren Bey, patronun ve iş 

arkadaşlarının bu tavrından dolayı bazen onları öldürmek için silah taşımak 

istediğini söylüyor. 

Eren Bey‟ in bu durumu iĢ yerinde yaĢanan, sürekli devam eden yıldırma ve 

yıpratma biçimi olan mobbingin yol açtığı psikolojik sorunlara örnektir. 

Mobbing sürecinde tekrarlayan duygusal saldırılar sürekli ve belli bir 

periyotta gerçekleĢmektedir. Mobbing yavaĢ yavaĢ oluĢmakta ve aynı insan 

vücudundaki yanık dereceleri gibi kiĢiler üzerinde farklı zararlı etkilere neden 

olmaktadır (Özler ve Mercan 2009: 111-112). 

Birinci derece mobbing: Birinci derece mobbing eyleminde çalıĢanlar, normal 

stresin sonuçları kadar etkilemektedir. Bu duruma normal stres yönetim teknikleri 

geçici çözümler üretebilmektedir. Fakat mobbing sürecinin sürekli ve yaygın etkileri 

söz konusu olduğunda bu çözümler tamamen yetersiz kalmaktadır. 

Ġkinci derece mobbing: Ġkinci derece mobbing eyleminde kiĢilerin uzun süre 

mobbing eylemlerine maruz kaldıkları görülmektedir. Sağlık problemleri çalıĢanın 

iĢini etkilemeye baĢlamakta ve tıbbi yardım gerektiği sinyalleri baĢlamaktadır. 

Üçüncü derece mobbing: Üçüncü derece mobbing eylemlerinde ise çalıĢan iĢ 

yapamaz hale gelmektedir. ÇalıĢanın savunma merkezleri yok olmuĢtur. Bunun 

sonucunda da tıbbi ve psikolojik yardım zorunlu hale gelmektedir. 
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Tablo 2.2 Mobbing Eyleminin Etki Dereceleri 

1.DERECE 2.DERECE 3.DERECE 

   -Ağlama, 

-Uyku bozuklukları, 

-Alınganlık, 

-Konsantrasyon 

bozukluğu. 

-Yüksek tansiyon, 

-Kalıcı uyku bozuklukları, -

Konsantrasyon bozukluğu, 

-AĢırı kilo alma veya verme, -

Depresyon, 

-Alkol ve ilaç alıĢkanlığı, 

-ĠĢyerinden kaçma (Sık sık iĢe geç 

kalma, iĢe gitmeme veya hastalık 

izinleri), 

-AlıĢılmadık korkular (Ortada hiçbir 

neden yokken uçma, araba sürme ya 

da yalnız kalma korkusu). 

-ġiddetli depresyon, 

-Panik ataklar, 

-Kalp krizleri, 

-Diğer ciddi 

rahatsızlıklar, 

-Kazalar, 

-Ġntihar giriĢimleri, 

-Üçüncü kiĢilere 

yönelik Ģiddet. 

Kaynak: (Özler ve Mercan 2009:111) 

 

Tınaz , mobbing mağdurlarına iliĢkin sonuçları üç farklı grupta ele almıĢtır: 

 Ekonomik Sonuçlar: Ruhsal ve fiziksel sağlığın iyileĢtirilmesi amacıyla 

yapılan tedavi harcamaları ve iĢin yitirilmesi sonucunda düzenli gelirin kaybı. 

 Sosyal Sonuçlar: Sosyal imajın zedelenmesi, depresif davranıĢları nedeniyle 

kiĢinin arkadaĢları tarafından terk edilmesi, mesleki kimliğini yitirmesi ve 

aile içinde de zamanla “baĢarısız, elindekileri kaçırmıĢ bir kiĢi” olarak 

algılanması. 

 Ruhsal ve Fiziksel Sağlığa ĠliĢkin Sonuçlar: Depresyon, anlamsız korkular ve 

heyecanlar, yüksek tansiyon, taĢikardi (kalbin atım sayısının 100‟ün üstünde 

olması, dikkati toplayamama, ellerin terlemesi ve titremesi, baĢ ve sırt 

ağrıları, mide-bağırsak rahatsızlıkları, terkedilmiĢlik duygusu, iĢtahsızlık, 

zayıflama, özgüven ve özsaygının yitirilmesi, deri üzerinde döküntüler ve 

kaĢıntılar vb. Daha ağır olgularda, travma sonrası stres bozukluğu. 

Travma Sonrası Stres Bozukluğu (PTSD), Ģiddetli korku, kontrol kaybı ve 

ölüm tehlikesi gibi travmatik hadiseler geçirmiĢ kiĢilerde oluĢabilen bir semptomdur. 
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Doğal felaketler, savaĢ, fiziksel ya da cinsel saldırı, hatta ani ve Ģiddetli hastalıklar, 

bu tür hadiselerdir. Pek çok uzman, bazı bireyleri PTSD‟ye karĢı daha hassas kılan, 

kiĢilik tipi, evvelce baĢka travmalar geçirmiĢ olmak ve sosyal desteğin mevcudiyeti 

gibi faktörler olduğuna inanmaktadır. PTSD, kronik ağrı, madde kullanımı, 

anksiyete, depresyon ve intihara sebep olabilmektedir. 

Western Washington Üniversitesi profesörlerinden sosyal psikolog Gary 

Namie‟ye göre, mobbing mağdurlarının %41‟i bunalıma giriyor, kadınların %31‟i, 

erkeklerin %21‟i PTSD teĢhisiyle bir kez daha iĢyerine dönemeyerek çalıĢamaz 

olmaktadır. Tam anlamıyla çalıĢanın kuruma ve topluma olan katkısı 

sıfırlanmaktadır. 

11.01.2011 tarihinde milliyet.com.tr‟de yayınlanan bir habere göre; Samsun 

Ondokuz Mayıs Üniversitesi Tıp Fakültesi Psikiyatri Bölümü Öğretim Üyesi Prof. 

Dr. Hatice Özyıldız Güz, iĢyerindeki mobbingin intihara neden olabileceğini, 

iĢyerlerindeki psikolojik Ģiddet (mobbing) ile çalıĢanların istifa etmelerinin 

sağlanmaya çalıĢıldığını söylemekte; Prof. Dr. Özyıldız Güz, mobbingin sürekli 

olması halinde kiĢiyi intihara sürükleyebileceğini vurgulayarak, "Uluslararası 

araĢtırmalar, çalıĢma yaĢamlarının bir döneminde çalıĢanların yüzde 25-50 arasındaki 

bölümünün yıldırma davranıĢıyla karĢılaĢtığını göstermektedir" demektedir. 

Prof. Dr. Hatice Özyıldız Güz, Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‟ne göre 

günümüzde iĢyerlerinde karĢılaĢılan en önemli sorununun mobbing olduğunu 

söyleyerek: "ĠĢyerinde psikolojik Ģiddete maruz kalan kiĢiye, haksız yere suçlama, 

ima, kinaye, dedikodu yoluyla itibarı sarsma, küçük düĢürme, duygusal istismar gibi 

davranıĢlarda bulunulur. Psikolojik Ģiddeti uygulayan kiĢi, çalıĢanı baĢkalarının 

yanında küçük düĢürür, utandırır, bağırır ve 

aĢağılar"(http://saglik.milliyet.com.tr/isyerindeki-mobbbing-intihara-neden-olabilir-

/ofissagligi/haberdetay/11.01.2011/1337856/default.htm). 

"Bu kiĢiler farklılıklara karĢı hoĢgörüsüz, ikiyüzlü, kendini üstün gören ya da 

göstermek isteyen, aĢırı denetleyici ve kıskanç olur. ĠĢyerlerinde bu tür psikolojik 

Ģiddete uğrayan kiĢilerde stres oluĢur. YaĢadıkları bu stres de özel yaĢamlarını 

olumsuz etkiler, sağlık sorunlarının oluĢmasına neden olur. Kendisine mobbing 

uygulanan kiĢinin çalıĢma motivasyonu düĢer. Duygusal saldırıya karĢı her sabah iĢe 

gerilimle gelir. Daha çok hata yapar. KiĢide sinirlilik, panik ataklar, depresyon ve 

http://www.genelsaglikbilgileri.com/depresyon-melankoli/
http://www.milliyet.com.tr/index/Samsun
http://www.milliyet.com.tr/index/Tip%20Fakultesi
http://www.milliyet.com.tr/index/psikiyatri
http://www.milliyet.com.tr/index/mobbing
http://saglik.milliyet.com.tr/isyerindeki-mobbbing-intihara-neden-olabilir-/ofissagligi/haberdetay/11.01.2011/1337856/default.htm
http://saglik.milliyet.com.tr/isyerindeki-mobbbing-intihara-neden-olabilir-/ofissagligi/haberdetay/11.01.2011/1337856/default.htm
http://www.milliyet.com.tr/index/depresyon
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intihara varan ruh sağlığı bozuklukları doğurur. Ayrıca migren ve baĢ ağrısı, 

yorgunluk ve sık sık halsizlik duyma, uykusuzluk, kabus görme, erken uyanma veya 

yorgun uyanma, dinlenememek, takıntılı hal, konsantrasyon ve dikkat toplayamama 

gibi sorunlar yaĢayabilir"
 

(http://saglik.milliyet.com.tr/isyerindeki-mobbbing-

intihara-neden-olabilir-/ofissagligi/haberdetay/11.01.2011/1337856/default.htm ). 

Mobbing bulunan iĢyerinde verimliliğin düĢtüğünü ve ekip çalıĢmalarının 

imkânsız hale geldiğini kaydeden Prof. Dr Hatice Özyıldız Güz, uluslararası 

araĢtırmaların, çalıĢma yaĢamlarının bir döneminde çalıĢanların yüzde 25-50 

arasındaki bölümünün yıldırma davranıĢıyla karĢılaĢtığını gösterdiğini hatırlatarak: 

"Özellikle ekonomik krizin yaĢandığı dönemlerde iĢyerlerinde psikolojik 

Ģiddetin artması dikkat çekicidir. ÇalıĢanlar, karĢı karĢıya kaldıkları psikolojik baskı 

ve zorbaca eylemler sonucu istifaya zorlanmaktadır. Bu durum çalıĢanlarca da 

kanıksanmakta Ģikâyet konusu yapılmamaktadır. Böylece, yıldırma eylemleri iĢten 

çıkarma tazminatından kurtulmanın aracı olarak görülmekte ve iĢten çıkarma, 

Türkiye‟de yıldırma sürecinin ilk amacı durumuna gelmektedir." diyerek mobbingin 

bireyler üzerindeki etkilerini ifade etmiĢtir. 

 

2.8.2. Mobbingin Örgütsel Etkileri 

 

Mobbing olgusunun, kiĢi üzerinde olduğu kadar iĢletme üzerinde de tahrip 

edici sonuçları vardır. Bu nedenle bir iĢveren, mobbingin iĢletmesine vereceği 

zararların ne denli ağır olacağını bilse ve ortaya çıkması olası sonuçlara iliĢkin 

bilgilerle donanmıĢ olsa, Ģüphesiz bu süreçle mücadele etmek ve buna son vermek 

için süratle elinden geleni yapacaktır. ĠĢveren açısından ortaya çıkan hasarlar, 

öncelikle ekonomik niteliktedir. Ancak bunun yanında ağır sosyal sonuçların 

oluĢması da kaçınılmazdır. 

Bazı iĢletmelerde iĢverenler veya üst yöneticiler, mobbing sendromunun pek 

fazla ilgilenmeye ve zaman ayırmaya değer bir olgu olmadığını düĢünebilirler. 

Bazıları mobbingi, bir defalık bir olay gibi algılayıp önemsemeyebilirler. Oysa 

mobbing, bir iĢletmenin baĢarı düzeyini koruyabilmesi için gerekli olan etkinliklerini 

zayıflatan ve güçlenmesini engelleyen, çözümlenmesi mümkün olmayan kalıcı 

sorunlar yaratan ve ödenmesi gereken bedeli son derece ağır olan bir olgudur. Bedel 

http://www.milliyet.com.tr/index/migren
http://www.milliyet.com.tr/index/uykusuzluk
http://saglik.milliyet.com.tr/isyerindeki-mobbbing-intihara-neden-olabilir-/ofissagligi/haberdetay/11.01.2011/1337856/default.htm
http://saglik.milliyet.com.tr/isyerindeki-mobbbing-intihara-neden-olabilir-/ofissagligi/haberdetay/11.01.2011/1337856/default.htm
http://www.milliyet.com.tr/index/isten%20cikarma
http://www.milliyet.com.tr/index/isten%20cikarma
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o kadar ağırdır ki iĢletme, bunu kendi hayatıyla ödemek zorunda kalabilir. 

Tınaz, mobbingin örgütlere getirdiği etkileri ikiye ayırmıĢ ve bunlardan 

bazılarını Ģu Ģekilde belirtmiĢtir: 

 Örgüte olan psikolojik maliyetler: Bireyler arasında anlaĢmazlık ve 

çatıĢmalar, olumsuz örgüt iklimi, örgüt kültürü değerlerinde çöküĢ, genel 

saygı duygularında azalma, güvensizlik ortamı, çalıĢanlarda isteksizlik 

nedeniyle yaratıcılığın kısıtlanması. 

 Örgüte olan ekonomik maliyetler: Hastalık izinlerinin artması, yetiĢmiĢ 

uzman çalıĢanların iĢten ayrılmaları, iĢten ayrılmaların artmasıyla yeni çalıĢan 

alımının getirdiği maliyet, iĢten ayrılmaların artmasıyla eğitim etkinliklerinin 

maliyeti, genel performans düĢüklüğü, iĢ kalitesinde düĢüklük, çalıĢanlara 

ödenen tazminatlar, iĢsizlik maliyetleri, erken emeklilik ödemeleri, yasal 

iĢlem ve/veya yasaların getirdiği maliyetler. 

Mobbingle mücadelede örgütlerin yapacağı en önemli Ģey, farkındalığın 

artırılmasıdır. Bütün çalıĢanların birbirlerine saygılı davrandığı bir iĢyeri kültürü 

oluĢumunu sağlamak, mobbing davranıĢının ortaya çıkıĢını en aza indirgemeye 

yardımcı olacaktır. 

 

2.9. Mobbingle Mücadele Yöntemleri 

 

Mobbing, bir kez uygulanılmaya baĢlandığında ve ileri evrelere ulaĢıldığında 

çaresinin bulunmasına ve bireyde, örgütte ve toplumda yarattığı hasarların 

müdahalesine çok geç kalınmıĢ bir terör süreci olması nedeniyle, mobbingle 

mücadeleye destek verecek olan ve uygulamaya geçirilmesi gereken iki eylemden 

söz edilebilir: Önlem alma ve bilgilendirme (Tınaz 2008a: 187). 

Mobbingle mücadelede en önemli husus, soruna iliĢkin farkındalığın, 

mağdurun kendisi tarafından olduğu kadar; iĢveren, iĢ arkadaĢları ve tüm toplum 

tarafından aynı önemde sağlanmıĢ olmasıdır. Ancak bir Ģeyle mücadele etmek için, 

önce onun ne olduğunu öğrenmek gerekmektedir. Bu noktada konuyla ilgili olarak 

kamuoyunun bilinçlendirilmesi ve duyarlılığının artırılması için yapılacak çalıĢmalar 

önem kazanmaktadır. ĠĢyerlerinde uygulanan psikolojik terörün önlenmesi ve/veya 

ortadan kaldırılması için yapılacak giriĢimlerin alanı, sadece örgütlerle sınırlı 
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bırakılmamalı, konuyla ilgili toplumun, tüm organlarıyla bilgilendirilmesine 

çalıĢılmalıdır. 

Mobbing her örgütte veya her türlü örgütte ortaya çıkabilir. Bireyler mobbing 

davranıĢlarında bulunabildikleri gibi günün birinde mobbing mağduru da olabilirler. 

Bunun için mobbing önleme, yönetme ve mücadele yöntemleri hem örgüt hem de 

bireyler tarafından uygulanmalıdır. Mücadele etmenin bir yolu da hem yöneticilerin 

hem de bireylerin bu konunun öneminin farkında olmalarını sağlamaktır. 

Mobbing davranıĢlarını önlemede en önemli adım, örgütlerde zamanında 

önlemler almak, örgüte ve çalıĢanlara zarar vermesini engellemektir. Mobbingle 

mücadele konusunda öneriler aĢağıda özetlenmiĢtir (Kırel 2007: 317-334). 

 Örgütün kültürel yapısı oluĢturulmalı, kültürel değerler çalıĢanlar tarafından 

benimsenmeli, 

 ĠĢyeri mobbing eğilimleri ve bu eğilimleri etkileyen faktörler saptanmalı, 

 ĠĢ tanımları yapılmalı, çalıĢanların görev ve sorumlulukları belirlenmeli, 

 Örgütlerde stres yaratıcı ortamlar ortadan kaldırılmalı (EĢit kariyer fırsatları, 

adaletli ücret politikalarının, iĢ güvenliğinin sağlanması, yıkıcı rekabetin 

azaltılması gibi), 

 Etkin, güvenli, konusunun uzmanı yöneticilerle çalıĢılmalı, 

 Sürekli eğitim programlarından yararlanmalı (Stres, Mobbing, KiĢisel 

GeliĢim Eğitimleri gibi), 

 Örgütlerde uzman rehberler, psikologlar çalıĢtırılmalı, 

 Örgütlerde etik kodlar oluĢturulmalı ve çalıĢanların etik değerleri 

içselleĢtirmeleri sağlanmalı, 

 ĠletiĢime önem vererek, sık sık yüz yüze iletiĢim kurabilecekleri ortam 

yaratılmalı, 

 ĠĢe alım ve yerleĢtirme sürecinde kiĢilik iĢ uyumuna dikkat edilmeli, 

 Mobbing davranıĢının örgüte olan maliyetleri belirlenmeli, 

 Mobbingi önleyici hukuki tedbirler alınmalı ve mobbing mağdurları hukuken 

korunmalıdır. 

Mobbing kavramı ve mobbingle mücadeleye yönelik öneriler 28 Ocak 2011 

Cuma günü yayınlanan bir habere göre Meclis gündemine taĢınmıĢtır. Türkiye 
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Büyük Millet Meclisi (TBMM) Kadın-Erkek Fırsat EĢitliği Mobbing Alt Komisyonu 

BaĢkanı Safiye Seymenoğlu, Türk Dil Kurumu'nun iĢ yerinde taciz ve psikolojik 

baskı olarak bilinen mobbinge “bezdiri” karĢılığını uygun bulduğunu açıklamıĢtır. 

TDK, "bezdiri" kelimesinin karĢılığını ise "ĠĢyerlerinde, okullarda ve benzeri 

topluluklar içinde belirli bir kiĢiyi hedef alıp çalıĢmalarını düzenli olarak engelleyip 

huzursuz olmasına yol açarak yıldırma, dıĢlama, gözden düĢürme" olarak ifade 

etmiĢtir. 

TBMM Kadın Erkek Fırsat EĢitliği Komisyonu bünyesindeki Mobbing Alt 

Komisyonu, mobbing mağdurlarını dinlemiĢ, toplantıda Mobbingle Mücadele 

Derneği BaĢkanı Hüseyin Gün, BaĢbakanlığa bağlı bir "Mobbingle Mücadele 

Kurumu" oluĢturulmasını istemiĢtir. 

Mobbingi bir insan hakları sorunu olarak tanımlayan Gün, kamu ve özel 

sektör ayrımı yapılmadan her çalıĢanın bu konuda bilinçlendirme eğitimine tabi 

tutulması gerektiğini söyleyerek, mobbing uygulayan kiĢilere psikolojik tedavi 

uygulanması gerektiğini de belirtmiĢtir. 

Türk Ceza Kanunu'nda mobbing cezasının alt sınırının 2,6 yıl hapis ve 10 bin 

lira para cezası olarak belirlenmesi gerektiğini savunan Gün, mobbing suçu iĢleyen 

çalıĢanın amirinin de cezalandırılmasının caydırıcı bir uygulama olacağını 

söylemiĢtir. 

Gün ayrıca, mobbing soruĢturmalarının bağımsız olarak kurum dıĢından 

yürütülmesini, mobbinge neden olan kıdem ve ihbar tazminatlarının baĢka bir 

havuzda toplanarak çalıĢanlara verilmesini de önermiĢtir. Mobbingin "iĢ kazası" ve 

"meslek hastalığı" kapsamına alınmasını isteyen Gün, mağdurlara hem dava 

açabilme hem de aynı konuda Ģikayette bulunabilme imkanı getirilmesi gerektiğini 

de dile getirmiĢ; ayrıca, mobbingin bir iftira aracı olarak kullanılmasının önüne 

geçilebilmesi için mobbing iddiasının gerçek dıĢı çıkması halinde cezai yaptırıma 

baĢvurulmasını da önermiĢtir. 

 

2.9.1. Mobbingle Bireysel Mücadele Yöntemleri 

1995‟lerde Neuberger, örgütlerde mobbing sendromunun yaygınlaĢması 

durumunda etkili önleme ve müdahale yöntemlerinden örgütsel ve bireysel ayrımın 

önemi üzerinde durmuĢtur (Kırel 2007: 322). 
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ĠĢyerinde mobbingle baĢa çıkmak için seçilecek üç yol vardır. Her tür baskı 

ve yıldırma eylemleri karĢısında insanlar genellikle üç tür tavır sergilerler. AĢağıda 

mobbing karĢısında gösterilecek bu üç tür tutum ve davranıĢa yer verilmiĢtir: 

 Psikolojik ġiddete AnlayıĢ Gösterme: Psikolojik Ģiddetle mücadele etmenin 

diğer bir yolu, karĢı savaĢ vermektir. KarĢı savaĢ verme durumunda asla 

mobbingcinin yöntemi seçilmemelidir. Daha önce de belirtildiği gibi, 

mobbingci her tür etik dıĢı yolla saldırabilir. Kurban ise dürüst, onurlu, 

erdemli, ilkeli ve güvenilir olduğu için kurban seçilmiĢtir. Bu nedenle 

mobbingcinin yöntemine baĢvurmak mağduru haklı iken haksız, güçlü iken 

zayıf bırakır. 

 KarĢı SavaĢ Verme: Kurban, mobbingcinin yöntemiyle, onunla baĢa 

çıkamayacağını bilmelidir. Burada ortaya konacak temel strateji, kendini 

psikolojik Ģiddetin kurbanı yapan değerlerini sorgulamadan, onlara daha fazla 

sarılmak ve istikrarlı bir kiĢilik ortaya koymaktır. Onurlu, erdemli ve 

sağduyulu tepkiler göstermelidir. Kurban, ahlak ilkeleri ve yasaya uygun 

davranıĢlarla mobbingciyi sıkıĢtırmalıdır. Mağdur köĢesine çekilerek, 

yalnızlığı seçme yoluna gitmemeli, sosyal destek bulma çabası içinde 

olmalıdır. 

 Geri Çekilme: Diğer bir mücadele yöntemi olan geri çekilme taktiği, 

mobbingciyle kendi gücü arasında farkın fazla olması durumunda istenmeden 

seçilen bir yol olmalıdır. Zafer her zaman savaĢılarak elde edilmez; 

savaĢmadan kazanılan büyük zaferler de vardır. Eğer savaĢmadan kazanılan 

bir zaferle sonuçlanacak ise geri çekilme en etkili strateji olur. 

 ĠĢyerinde psikolojik Ģiddetle bireysel baĢa çıkmada mağdur “kendi içine 

kaçma” Ģeklinde bir yaklaĢımı asla göstermemelidir. Diğer insanlarla iliĢki 

kurmaktan kaçınma, Ģizofreni belirtisidir. Bu belirtileri gösterenler kendi iç 

dünyalarına kaçarak, diğer insanlarla konuĢmaktan, etkileĢim kurmaktan 

kaçarlar kendi iç dünyaları onların yaĢamlarının merkezi olarak geliĢir. Kendi 

kendilerine konuĢma, gülme, gözlerin dalıp gitmesi iç dünyaya sığınmanın 

sonucudur. 

Mobbingle bireysel olarak baĢa çıkmak için mağdur, öncelikle kendi kiĢiliğini 
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geliĢtirecek, direncini artıracak çabalar içinde olmalıdır. Bu amaçla atılabilecek bazı 

adımlar Ģunlar olabilir (Ġmirlioğlu 2009: 26-29): 

 Özsaygının GeliĢtirilmesi: Ne kadar kendiniz olabiliyorsanız, mobbinge karĢı 

koyma yeteneğiniz o oranda yüksek olacaktır. 

 Denge Bölgeleri OluĢturmak: Her tür istikrarsızlığın ve güvensizliğin ortadan 

kalktığı, mağdurun kendini güvende hissettiği ortamdır. 

 Mesleki Beceri ve Nitelikleri GeliĢtirmek: Kendimize olan güveni artırır. 

 Ruh Sağlığını Korumak: Gerilimi azaltıcı önlemleri uygulamaktır. 

 Algılama Stratejilerini Güçlendirmek: Direncin ölçüsü arttıkça, mobbing 

daha az hissedilir. 

 Değerleri Açıklamak: Mağdur, değerleri nedeniyle kurban seçildiğini 

unutmamalıdır. Değerlerinden vazgeçerek, bu saldırıları ortadan kaldıramaz. 

En güçlü silah sahip olduğumuz değerlerimizdir. 

 

2.9.2. Mobbingle Örgütsel Mücadele Yöntemleri 

 

Örgütlerde mobbingin ortadan kaldırılması için öncelikle bu eyleme neden 

olan faktörlerin iyi bir Ģekilde araĢtırılması, daha sonra örgütlerin güçlü ve zayıf 

yanlarının tespit edilmesi ve zayıf yanlarını güçlendirici önlemlerin alınması 

gerekmektedir. 

Örgütte mobbing yapılıyor mu? AĢağıda verilen sorulara çoğunlukla evet 

cevabı alınıyorsa, örgütlerde mobbinge iliĢkin önlem alınmasına ihtiyaç vardır (Özler 

ve Mercan 2009:121). 

 Örgütte bir sorun çıktığında, sorumluluk hep aynı kiĢiye mi yükleniyor? 

 Önemli görevleri üstlenen çalıĢanlarda ani iĢten ayrılmalar var mı? 

 Genel olarak iĢgören devir hızı yüksek mi? 

 ÇalıĢanlar sık sık izin kullanıyorlar mı? 

 ÇalıĢanlarda genel olarak bir mutsuzluk gözleniyor mu? 

 Bugün sorun çıkardığı düĢünülen çalıĢanın daha önceki performansı yüksek 

miydi? 

 Özellikle yöneticiler bulundukları mevkii için yeteneksiz ve deneyimsiz mi? 
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 ÇalıĢanlar arasında iletiĢim ve iĢbirliği eksikliği var mı? 

Mobbing ciddi bir yönetim sorunudur ve her tür örgütte görülebilir. Önemli 

olan örgütlerin mobbingi yönetme yeteneğinin olmasıdır. ÇalıĢanlar üzerindeki 

psikolojik etkisi yanında kalifiye elemanların kaybı, verimlilikte düĢüĢ, eğitim 

giderleri, iĢe alım ve uyum çalıĢmaları, motivasyonu artırmak için yapılan çalıĢmalar 

iĢletmeler için büyük maliyetler getirmektedir. Örgütte yaĢanabilecek psikolojik 

saldırıları ortadan kaldırmak veya baĢlamasını önlemek için en önemli görev 

yöneticilere düĢmektedir. 

Mobbingle mücadele edebilmek için yöneticilere Ģunlar önerilebilir  

(http://bilgininruhu.blogcu.com/mobbing-nedir-mobbingin-ozellikleri-

nelerdir-ve-mobbingin-taraf/5658209 ): 

 En önemli konu hiyerarĢik yapıda ve görev tanımlarında belirsizliklerin 

ortadan kaldırılmasıdır. Görev tanımları, yetki ve sorumluluklar ikileme 

neden olmayacak Ģekilde yeniden gözden geçirilmelidir. 

 ÇalıĢanların bir üst kademeye ilerlemesinin çok güç olduğu yapılarda da aynı 

durum söz konusudur. Bu durumun yarattığı baskı, çalıĢanların kariyer 

basamaklarında ilerlemek için güç gösterilerinde bulunmaları gerektiğine 

inanmalarının yolunu açmaktadır. 

 Organizasyondaki zayıf iletiĢim kanalları da mobbing ortamına destek 

verebilmektedir. Örneğin, “açık kapı” iletiĢim politikasına yer vermeyen bir 

Ģirket, mobbing karĢısında daha savunmasızdır. Çünkü bir sorun ortaya 

çıktığında ya kimse bu konu hakkında konuĢmamakta ya da konuĢulduğunda 

sesleri duyulmamaktadır. 

 Mobbingci, kurbanına karĢı yönetimi kendi tarafına çekmeye çalıĢacak, 

bunun için de sık sık yöneticisine kurbanını kötüleyecektir. Yönetici bunun 

bir mobbing durumu olduğunu fark ettiğinde iki tarafa da aynı uzaklıkta 

durabilir. Mobbingciyi desteklemezken mağdura da yardım etmez, tarafsız 

kalmaktadır. Bu durum mobbing için bir çözüm değildir. Mobbingci 

yönetimden destek alamayacağını anlar, baĢka bir yol bulmaya çalıĢır. 

 BaĢka bir yöntem de çatıĢma yaĢayan gruplar için ortak bir amaç 

oluĢturmaktır. Yönetici bir hedef gösterip, beraber çalıĢmalarını isteyebilir. 

http://bilgininruhu.blogcu.com/mobbing-nedir-mobbingin-ozellikleri-nelerdir-ve-mobbingin-taraf/5658209
http://bilgininruhu.blogcu.com/mobbing-nedir-mobbingin-ozellikleri-nelerdir-ve-mobbingin-taraf/5658209
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Tarafların daha önemli ve kapsamlı bir amaç için biraraya gelmeleri ve 

yardımlaĢmaları sağlanır. 

 Taraflar arasındaki problemi çözmeye çalıĢabilir. Yönetici, tarafları yüz yüze 

getirerek, sorunları açık olarak ve ayrıntılı olarak tartıĢılmasını sağlar. 

 Taraflar üzerinde statüsünden kaynaklanan güç ve otorite uygulayabilir. 

Ancak bu yöntemin uzun süreli kullanımı tüm çalıĢanlar için motivasyonu 

düĢürebilecektir. 

 Performans değerlendirme sisteminin adalet ve güvenilirliğinden emin 

olunmalıdır. 

 Personel, yöneticisinin problem çözme becerisine ve adalet anlayıĢına 

güvenirse problemlerini rahatça paylaĢacaktır. 

 ĠĢe alımlarda kiĢilerin iĢ ile ilgili yetkinlikleri dıĢında kiĢilik özellikleri, 

iletiĢim becerilerine ve duygusal zekâ seviyelerine de önem verilmelidir. 

ÇalıĢanların görev yerlerini değiĢtirme, iĢten çıkarma, mobbingciyi 

cezalandırma gibi yöntemler de uygulanabilir ancak hiçbiri mobbing için en kesin 

çözüm değildir. Yönetici, mobbinge karĢı nasıl bir tutum izleyeceğini belirlemeden 

önce mevcut durumu iyi analiz etmelidir. Hangi yöntemi uygulayacağı koĢullara göre 

farklılık gösterebilir. Ġçinde bulunulan durumda hangi yöntemin en fazla verim 

sağlayacağını tespit etmelidir. Yöneticiler unutmamalıdır ki "çalıĢanlar 

yöneticilerinin adalet anlayıĢına ve yönetim becerilerine güvenmelidir"  

(http://merva.blogcu.com/mobbing-is-yerinde-psikolojik-siddet/302371). 

Mobbingle mücadelede bireysel ve örgütsel mücadele yöntemlerinin yanı sıra 

aile desteği ve dini inanç da bireyin psikolojik Ģiddetten kaynaklanan sıkıntılarını 

azaltmada önemli bir etkendir. 

Mağdurun ailesi ve arkadaĢları sorunu ciddiye almalıdır. Mağdur paylaĢmak 

istemiyorsa paylaĢması için ikna edilmelidir. Problem paylaĢıldığında ise sabırla 

dinlenilmeli, asla küçümsenmemeli ve alay edilmelidir. Problemin çözümü için neler 

yapılabileceğine dair aile üyeleri katkıda bulunmalıdır. Mağdurun öncelikle sükûneti 

sağlanmalı ve sağlıklı düĢünmesine yardımcı olunmalıdır. Hiçbir problemin kalıcı 

olmadığı, her Ģeyin mutlaka geride kalacağı anlatılmalıdır. Mağdura umut ve cesaret 

aĢılanmalıdır. 

http://merva.blogcu.com/mobbing-is-yerinde-psikolojik-siddet/302371
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Mobbingle etkili bir Ģekilde baĢ edebilmek için bazı öneriler Ģunlardır (Gün 

2009:268): 

 Mobbingin kapsam ve sınırları açık ve net olarak belirlenmelidir. 

 Bu yöndeki ihlaller ceza hukuku kapsamında suç olarak değerlendirilmelidir. 

 Mobbinge uğrayan kiĢilerin uğradıkları maddi ve manevi zararların 

giderilmesi yönünden ilgili kanunlarda gerekli düzenlemeler yapılmalıdır. 

 ĠĢ ve çalıĢma hukuku kapsamında mobbinge uğrayan çalıĢana derhal fesih 

hakkı ile birlikte diğer tazminatlardan hariç olmak üzere cezai Ģart 

mahiyetinde caydırıcı bir “mobbing tazminatı” ödenmesi konusunda ilgili 

kanunlarda düzenlemeler yapılmalıdır. 

 Mobbingi özendirir mahiyette yazılı ve görsel yayınların yapılması 

engellenmelidir. 

 Türkiye, kadınların iĢgücüne katılımı açısından %25,4 ile OECD ülkeleri 

içinde en düĢük orana sahiptir. ÇeĢitli yasal ve pratik önlemlere rağmen, 

cinsiyet ayrımcılığı Türkiye‟de bir problem olarak kalmaya devam 

etmektedir. ĠĢyerlerinde ve iĢe giriĢlerde, cinsiyet, ırk veya etnik köken, din 

veya inanıĢ, özürlülük, hükümlülük, yaĢ ve cinsel eğilim sebebiyle yapılan 

ayrımcılığın herhangi bir açığa yer bırakılmadan düzenlenmesi 

gerekmektedir. 

 Mağdurun, baskı gördüğü iĢyerinden ayrılmasıyla gördüğü maddi zararın 

tazmini gerekmektedir. Tazminat olarak uygun görülen miktarın belli bir 

oranı zorbadan, diğer kısmı ise iĢyerinden alınırsa, bu yaptırımın etkisiyle, 

mobbing daha çabuk kontrol altına alınacaktır. 

 ĠĢyerlerinde, Uluslararası Af Örgütü (UAÖ) Türkiye ġubesi‟nde çalıĢan 

kiĢileri korumak için hazırlanan „‟ĠĢ Yerinde Tacizi ve Baskıcı DavranıĢları 

Önleme Politikası‟‟ benzeri uygulamaların baĢlatılması ve denetlenmesi 

sağlanmalıdır. Denetleme kadar yasal yaptırımların caydırıcılığı da gözönüne 

alınarak, yasalardaki boĢluklar doldurulmalıdır. 

 Türkiye‟de mobbing olgusuna yönelik duyarlılık ve önlem alma 

faaliyetlerinin artırılması ile mobbing kurbanlarına maddi ve manevi yardım 

sunabilmek için yapılan çalıĢmalar, son yıllarda artarak devam etmektedir. 
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Bilim insanları, sağlıkçılar, sendikalar, hukukçular, sosyologlar, psikologlar 

ve mağdurlar, mobbing konusunda, araĢtırmalarıyla, çalıĢmalarıyla, 

yayınlarıyla, internet siteleriyle, kitap ve röportajlarla görüĢ ve düĢüncelerini 

açıklayarak, mobbing kavramının herkes tarafından anlaĢılması için çaba sarf 

etmektedir. Ancak bu çalıĢmaların sistemli bir Ģekilde yapılması 

gerekmektedir. 

 Mobbing ile ilgili bakanlık ve kurumlar birbirleriyle irtibatlı olmalı, 

çalıĢmalar, oluĢturulacak ortak bir birim aracılığıyla daha sistemli 

yürütülmelidir. 

 ĠĢyerlerinde yapılacak eğitim çalıĢmaları ve toplantılarla, çalıĢanların ve 

iĢverenlerin mobbing konusunda bilinçlendirilmesi sağlanmalıdır. 

 Belirli Ģartları taĢıyan iĢyerlerinde, daha verimli bir çalıĢma ortamı 

hazırlanmasını destekleyecek bir unsur olarak psikolojik danıĢmanlık birimi 

oluĢturulmalı ve mobbing konusunda eğitim almıĢ psikolog bulunması 

zorunlu tutulmalıdır. 

 

2.10. Yasal Dayanaklar 

 

Bir iĢyerinde çalıĢan insanların sağlığı yapılan iĢten daha önemlidir. Bu sağlık 

iki boyutludur; bedensel sağlık ve ruhsal sağlık. Bedensel sağlık önemlidir ancak ruh 

sağlığı bundan daha önemlidir. Aklını kullanamayan insan bedenini kullanamaz. 

Buna rağmen Türkiye‟de iĢçilerin ve diğer kamu personelinin iĢyerinde psikolojik 

sağlığının korunmasına yönelik bir mevzuat bulunmamaktadır. Türkiye‟de sadece 

iĢçilerin bedeni sağlığının korunmasına yönelik olarak çıkarılmıĢ olan bir ĠĢçi Sağlığı 

ve ĠĢ Güvenliği Tüzüğü bulunmaktadır. Diğer kamu görevlileri için ne beden 

sağlığını ne de ruh sağlığını korumaya yönelik herhangi bir hukuki düzenleme 

mevcut değildir. ĠĢyerine psikolojik olarak sağlıklı girip sağlığını kaybeden 

çalıĢanların durumu da aynen meslek hastalığı gibi kabul edilmeli ve gerekli tedbirler 

alınmalıdır. Mobbing, insan haklarının korunması bakımından da üzerinde durulmalı 

ve ciddiye alınmalıdır. (Gün 2009:199) 
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2.10.1. Ġnsan Hakları Evrensel Beyannamesi 

 

Ġnsan Hakları Evrensel Beyannamesi, BirleĢmiĢ Milletler Genel Kurulu‟nun 

10 Aralık 1948 tarih ve 217 A (III) sayılı kararıyla ilan edilmiĢtir. 

Ġnsan Hakları Evrensel Beyannamesinin mobbing konusuyla doğrudan ilgili 

maddeleri aĢağıya aynen alınmıĢ olup; bu hükümler mobbing konusunu doğrudan 

düzenlememekle birlikte, insanın beden sağlığının korunması yanında ruh sağlığının 

korunmasına atıfta bulunması nedeniyle konuyla ilgili görülmüĢtür. 

BirleĢmiĢ Milletler Genel Kurulu; 

Ġnsanlık topluluğunun bütün bireyleriyle kuruluĢlarının bu Bildirgeyi her 

zaman gözönünde tutarak eğitim-öğretim yoluyla bu hak ve özgürlüklere saygıyı 

geliĢtirmeye, giderek artan ulusal ve uluslararası önlemlerle gerek üye devletlerin 

halkları ve gerekse bu devletlerin yönetimi altındaki ülkeler halkları arasında bu 

hakların dünyaca etkin olarak tanınmasını ve uygulanmasını sağlamaya çaba 

göstermeleri amacıyla tüm halklar ve uluslar için ortak ideal ölçüleri belirleyen bu 

Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesini ilan eder. 

Madde 1- Bütün insanlar özgür, onur ve haklar bakımından eĢit doğarlar. Akıl 

ve vicdana sahiptirler, birbirlerine karĢı kardeĢlik anlayıĢıyla davranmalıdırlar. 

Madde 2- Herkes, ırk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya baĢka bir görüĢ, 

ulusal veya sosyal köken, mülkiyet, doğuĢ veya herhangi baĢka bir ayrım 

gözetmeksizin bu bildirge ile ilan olunan bütün haklardan ve bütün özgürlüklerden 

yararlanabilir. Ayrıca, ister bağımsız olsun, ister vesayet altında veya özerk olmayan 

ya da baĢka bir egemenlik kısıtlamasına bağlı ülke yurttaĢı olsun, bir kimse 

hakkında, uyruğunda bulunduğu devlet veya ülkenin siyasal, hukuksal veya 

uluslararası statüsü bakımından hiçbir ayrım gözetilmeyecektir. 

Madde 3- YaĢamak, özgürlük ve kiĢi güvenliği herkesin hakkıdır. 

Madde 4- Hiç kimse kölelik veya kulluk altında bulundurulamaz, kölelik ve 

köle ticareti her türlü biçimde yasaktır. 

Madde 5- Hiç kimseye iĢkence yapılamaz, zalimce, insanlık dıĢı veya onur 

kırıcı davranıĢlarda bulunulamaz ve ceza verilemez. 

Madde 6- Herkesin, her nerede olursa olsun, hukuksal kiĢiliğinin tanınması 

hakkı vardır. 
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Madde 7- Herkes yasa önünde eĢittir ve ayrım gözetilmeksizin yasanın 

korunmasından eĢit olarak yararlanma hakkına sahiptir. Herkesin bu bildirgeye aykırı 

Madde 8- Herkesin anayasa ya da yasayla tanınmıĢ temel haklarını çiğneyen 

eylemlere karĢı yetkili ulusal mahkemeler eliyle etkin bir yargı yoluna baĢvurma 

hakkı vardır. 

Madde 9- Hiç kimse keyfi olarak yakalanamaz, tutuklanamaz ve sürgün 

edilemez. 

Madde 10- Herkesin, hak ve yükümlülükleri belirlenirken ve kendisine bir 

suç yüklenirken, tam bir Ģekilde davasının bağımsız ve tarafsız bir mahkeme 

tarafından hakça ve açık olarak görülmesini istemeye hakkı vardır. 

Madde 11- Kendisine bir suç yüklenen herkes, savunması için gerekli olan 

tüm güvencelerin tanındığı açık bir yargılama sonunda, yasaya göre suçlu olduğu 

saptanmadıkça, suçsuz sayılır. 

Madde 12- Kimsenin özel yaĢamına, ailesine konutuna ya da haberleĢmesine 

keyfi olarak karıĢılamaz, Ģeref ve adına saldırılamaz. Herkesin bu gibi karıĢma ve 

saldırılara karĢı yasa tarafından korunmaya hakkı vardır. 

Madde 18- Herkesin düĢünce, vicdan ve din özgürlüğüne hakkı vardır. Bu 

hak, din veya topluca, açık olarak ya da özel biçimde öğrenim, uygulama, ibadet ve 

dinsel törenlerle açığa vurma özgürlüğünü içerir. 

Madde 19- Herkesin düĢünce ve anlatım özgürlüğüne hakkı vardır. Bu hak 

düĢüncelerinden dolayı rahatsız edilmemek, ülke sınırları söz konusu olmaksızın, 

bilgi ve düĢünceleri her yoldan araĢtırmak, elde etmek ve yaymak hakkını gerekli 

kılar. 

Madde 23- 1. Herkesin çalıĢma, iĢini serbestçe seçme, adaletli ve elveriĢli 

koĢullarda çalıĢma ve iĢsizliğe karĢı korunma hakkı vardır. 

Madde 30- Bu bildirgenin hiçbir kuralı, herhangi bir devlet, topluluk veya 

kiĢiye, burada açıklanan hak ve özgürlüklerden herhangi birinin yok edilmesini 

amaçlayan bir giriĢimde veya eylemde bulunma hakkını verir biçimde 

yorumlanamaz. 
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2.10.2. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO) 

 

1919 yılında kurulmuĢ olan ILO, sosyal adaletin ve uluslararası insan ve 

çalıĢma haklarının iyileĢtirilmesi için çalıĢan bir BirleĢmiĢ Milletler ihtisas 

kuruluĢudur. 

Türkiye‟nin de üyesi olduğu ILO‟ca kabul edilen ve üye devletler tarından 

onaylanan çalıĢma prensipleri içinde de, iĢyerlerinde her türlü ayrımcılığın 

yasaklandığı, insan onur ve haysiyetine uygun bir Ģekilde istihdam edilmesinin 

zorunlu olduğunu düzenleyen ve adı “Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO) Filadelfiya 

Bildirgesi” olarak tespit edilen bildirge, Uluslararası ÇalıĢma Örgütü Genel 

Konferansı tarafından Filadelfiya‟da yapılan 26. toplantısında 10.05.1944 tarihinde 

kabul edilerek yürürlüğe konulmuĢtur. 

Söz konusu bildirgenin mobbing konusuyla ilgili maddeleri aĢağıda yer 

almaktadır (Gün 2009:203). 

 Emek bir mal değildir. 

 Irk, inanç ve cinsiyetleri ne olursa olsun, bütün insanlar maddi ilerlemelerini 

ve manevi geliĢmelerini, hür ve haysiyetli bir Ģekilde, ekonomik güvence 

altında ve eĢit Ģartlarda sürdürmek hakkına sahiptirler. 

 Bu sonuca ulaĢtıracak koĢulların gerçekleĢtirilmesi, her ulusal ve uluslararası 

siyasetin ana hedefini oluĢturmalıdır. 

 Konferans, aĢağıda yazılı bulunan hususların gerçekleĢmesini sağlayacak 

programların uygulanması iĢinde çeĢitli uluslara yardımın ILO için önemli bir 

yükümlülük oluĢturduğunu kabul etmektedir: 

 Tam istihdamın sağlanması ve hayat seviyesinin yükseltilmesi, 

 ĠĢçileri, becerilerini ve bilgilerini bütünüyle gösterebilmekten zevk 

duyacakları iĢlerde çalıĢtırmak ve bu sayede ortak refaha en iyi biçimde katkı 

da bulunmak, 

 Ücretler ve kazançlar, çalıĢma süreleri ve diğer çalıĢma koĢulları konularda 

kaydedilen ilerlemelerin sonuçlarından herkese eĢit Ģekilde yararlanma 

imkanı tanınması, iĢ sahibi olan ve korunmaya muhtaç olan kimselere asgari 

yaĢam koĢulları sağlayacak bir ücret verilmesi, 

 Bütün iĢlerdeki iĢçilerin hayat ve sağlıklarının uygun bir biçimde korunması, 
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 Eğitim ve meslek alanlarında eĢit Ģanslar sağlanması. 

 

2.10.3. Türk Hukukunda Mobbing 

 

Türk hukukunda mobbinge bakıldığında mobbing konusunu düzenleyen 

doğrudan bir kuralın mevcut olmadığı görülmektedir. 4857 sayılı ĠĢ Yasası sadece 

cinsel tacize iliĢkin iki hüküm içermektedir. Bunlardan birincisine göre, iĢçinin diğer 

bir iĢçi ve üçüncü kiĢiler tarafından örgütte cinsel tacize uğraması ve bu durumu 

iĢverene bildirmesine rağmen gerekli önlemlerin alınmaması halinde, söz konusu iĢçi 

iĢ sözleĢmesini haklı nedenlerle feshedilebilecektir. Diğer hüküm ise, iĢçinin 

iĢverenin baĢka bir iĢçisine cinsel tacizde bulunması halinde, iĢverene söz konusu 

iĢçinin iĢ sözleĢmesini haklı sebeplerle feshetme yetkisi vermektedir. 

 

2.10.3.1. Devlet Memurları Kanununda Mobbing 

 

Memurlar ve diğer kamu görevlileri yönünden 657 sayılı Devlet Memurları 

Kanununda çeĢitli hükümler bulunmaktadır. Bu hükümler mobbingi doğrudan 

yasaklayan maddeler olmamakla beraber, iĢyerinde kötü davranıĢları düzenleyen ve 

yasaklayan maddelerdir (Gün 2009: 204). 

Buna göre 657 sayılı Devlet Memurları Kanununun “Amir Durumunda Olan 

Devlet Memurlarının Görev ve Sorumlulukları” baĢlıklı 10. maddesinde “Amir, 

maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve eĢitlik içinde davranır. Amirlik yetkisini 

kanun, tüzük ve yönetmeliklerde belirtilen esaslar içinde kullanır” denilmektedir. 

Yine aynı kanunun “Ġsnat ve Ġftiralara KarĢı Koruma” baĢlıklı 25. maddesinde de 

“Devlet memurları hakkındaki ihbar ve Ģikâyetler, garaz veya mücerret hakaret için, 

uydurma bir suç isnadı suretiyle yapıldığı ve soruĢturma veya yargılamanın tabi 

olduğu kanuni iĢlem sonucunda bu isnat sabit olmadığı takdirde, merkezde bu 

memurun en büyük amiri, illerde valiler, isnatta bulunanlar hakkında kamu davası 

açılmasını Cumhuriyet Savcılığından isterler” hükmü yer almaktadır. 
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2.10.3.2. İş Kanununda Mobbing 

 

Türkiye‟de konuyla ilgili olarak, iĢçiler yönünden 4857 sayılı ĠĢ Kanununun 

“EĢit davranma ilkesi” baĢlıklı 5. maddesinin birinci fıkrasında “ĠĢ iliĢkisinde dil, ırk, 

cinsiyet, siyasal düĢünce, felsefi inanç, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayalı 

ayrım yapılamaz” denilerek “Bu nedenlerin varlığının ispatı iĢçiye yüklenmektedir. 

Eğer iĢçi böyle bir ihlalin varlığını güçlü bir biçimde gösteren bir durumu ortaya 

koyarsa, iĢveren böyle bir ihlalin olmadığını ispat etmekle yükümlü olur” 

denilmektedir. ĠĢveren bu hükme aykırı davrandığında iĢçinin tazminat davası açma 

hakkı bulunmaktadır . 

Diğer yandan, 4857 sayılı ĠĢ Kanununun iĢçinin haklı nedenle derhal fesih 

hakkını düzenleyen 24. maddesinde “Süresi belirli olsun veya olmasın iĢçi, aĢağıda 

yazılı hallerde iĢ sözleĢmesini sürenin bitiminden önce veya bildirim süresini 

beklemeksizin feshedebilir” denilmektedir. Buna göre sağlık sebepleri, ahlak ve iyi 

niyet kurallarına uymayan haller vb. birinin varlığını haklı fesih için yeterli 

görmektedir. Ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan haller vb. alt baĢlığı altında da 

“ĠĢveren iĢçinin veya ailesi üyelerinden birinin Ģeref ve namusuna dokunacak Ģekilde 

sözler söyler, davranıĢlarda bulunursa veya iĢçiye cinsel tacizde bulunursa” ve 

“ĠĢveren iĢçiye veya ailesi üyelerinden birine karĢı sataĢmada bulunur veya gözdağı 

verirse. Yahut iĢçi hakkında Ģeref ve haysiyet kırıcı asılsız ağır isnat veya ithamlarda 

bulunursa” denilerek, hak aramadan ziyade iĢçiyi iĢinden edecek düzenlemelere yer 

vermiĢtir. ĠĢçi sağlığı ve iĢ güvenliğini düzenleyen tüzük ve yönetmeliklerde 

mobbingi yasaklayan hükümler yer almamaktadır. 

 

2.10.3.3. Borçlar Kanununda Mobbing 

 

13 Ocak 2011 PerĢembe günü yayınlanan “Mobbing Ġlk Kez Bir Yasada Yer 

Aldı” baĢlıklı habere göre yürürlük tarihi 1 Temmuz 2012 olarak benimsenen 

düzenlemeyle; yeni Türk Borçlar Kanunu‟nda “ĠĢyerinde Psikolojik ġiddet” olarak 

tanımlanan “Mobbing” ilk kez bir yasada açıkça yer almıĢtır. 
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YasalaĢan Borçlar Kanunu, iĢçiler için yeni hak ve yükümlülükler getirmiĢtir. 

Buna göre iĢveren iĢçi ücretlerini banka hesabına yatıracak, iĢçiler, çalıĢtıkları kurum 

ve sektördeki sırları da baĢkalarıyla paylaĢamayacaktır. ĠĢveren, iĢçinin kiĢiliğini 

korumak ve saygı göstermek, iĢyerinde dürüstlük kurallarına uygun bir ortamı 

sağlamakla yükümlü olacak, özellikle iĢçilerin “psikolojik” ve “cinsel tacize” 

uğramamaları ve bu tür tacizlere uğramıĢ olanların da daha fazla zarar görmemeleri 

için gerekli önlemleri alma görevi bulunacaktır. Ayrıca iĢveren, iĢ sağlığı ve 

güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü araç ve gereci noksansız 

bulundurmakla yükümlü olmuĢtur
 
 (http://www.malibilgi.net/evde-calisma-donemi-

basladi-mobbing-ilk-kez-bir-yasada-yer-aldi.html). 

Meclis‟ten geçerek yasalaĢan 6098 sayılı Yeni Borçlar Kanunu‟nun 417. 

maddesi “mobbing” kavramını düzenlemiĢtir. 818 sayılı halen yürürlükte bulunan 

Borçlar Kanunu‟nun 332. maddesine karĢılık gelen bu maddede iĢçinin kiĢiliğinin 

genel olarak korunması düzenlenmiĢtir. Yeni Kanunun birinci fıkrası iĢveren hizmet 

iliĢkisinde iĢçinin kiĢiliğini korumak ve saygı göstermek ve iĢyerinde dürüstlük 

ilkelerine uygun bir düzeni sağlamakla, özellikle iĢçilerin psikolojik ve cinsel tacize 

uğramamaları ve bu tür tacizlere uğramıĢ olanların daha fazla zarar görmemeleri için 

gerekli önlemleri almakla yükümlü olmasını getirilmiĢtir. Maddenin ikinci fıkrası 

iĢverenin iĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü önlemi 

almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak; iĢçilerin ise iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusunda alınan her türlü önleme uymakla yükümlü olduğunun altı çizilmiĢtir. Son 

olarak üçüncü fıkrada iĢverenin yukarıdaki hükümler dâhil, kanuna ve sözleĢmeye 

aykırı davranıĢı nedeniyle iĢçinin ölümü, vücut bütünlüğünün zedelenmesi veya 

kiĢilik haklarının ihlaline bağlı zararların tazmini, sözleĢmeye aykırılıktan doğan 

sorumluluk hükümlerine tabi olduğundan bahsedilmiĢtir 

(http://www.ishukuku.org/index.php?option=com_content&view=article&id=108:ye

ni-borclar-kanunu-ve-psikolojik-taciz-mobbing-&catid=1:son-haberler ). 

 

 

 

 

http://www.malibilgi.net/evde-calisma-donemi-basladi-mobbing-ilk-kez-bir-yasada-yer-aldi.html
http://www.malibilgi.net/evde-calisma-donemi-basladi-mobbing-ilk-kez-bir-yasada-yer-aldi.html
http://www.ishukuku.org/index.php?option=com_content&view=article&id=108:yeni-borclar-kanunu-ve-psikolojik-taciz-mobbing-&catid=1:son-haberler
http://www.ishukuku.org/index.php?option=com_content&view=article&id=108:yeni-borclar-kanunu-ve-psikolojik-taciz-mobbing-&catid=1:son-haberler
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2.10.3.4. Medeni Kanunda Mobbing 

 

Medeni Kanunun 24. Maddesine göre hukuka aykırı olarak kiĢilik hakkına 

saldırılan kimse, hâkimden, saldırıda bulunanlara karĢı korunmasını isteyebilir. 

KiĢilik hakkı zedelenen kimsenin rızası, daha üstün nitelikte özel veya kamusal yarar 

ya da kanunun verdiği yetkinin kullanılması sebeplerinden biriyle haklı 

kılınmadıkça, kiĢilik haklarına yapılan her saldırı hukuka aykırıdır. 

Yine aynı Kanunun 25. Maddesine göre davacı, hâkimden saldırı tehlikesinin 

önlenmesini, sürmekte olan saldırıya son verilmesini, sona ermiĢ olsa bile etkileri 

devam eden saldırının hukuka aykırılığının tespitini isteyebilir. Davacı bunlarla 

birlikte, düzeltmenin veya kararın üçüncü kiĢilere bildirilmesi ya da yayımlanması 

isteminde de bulunabilir. Davacının, maddî ve manevî tazminat istemleri ile hukuka 

aykırı saldırı dolayısıyla elde edilmiĢ olan kazancın vekâletsiz iĢ görme hükümlerine 

göre kendisine verilmesine iliĢkin istemde bulunma hakkı saklıdır. Manevî tazminat 

istemi, karĢı tarafça kabul edilmiĢ olmadıkça devredilemez; miras bırakan tarafından 

ileri sürülmüĢ olmadıkça mirasçılara geçmez. Davacı, kiĢilik haklarının korunması 

için kendi yerleĢim yeri veya davalının yerleĢim yeri mahkemesinde dava açabilir. 

 

2.10.3.5. Türk Ceza Kanununda Mobbing 

 

Türk Ceza Kanununda mobbing suçuna karĢı uygulanabilecek pek çok hüküm 

bulunmaktadır. Bu hükümlerden bazıları aĢağıda verilmiĢtir: (Gün 2009:207) 

 ĠĢyerinde Ģiddet uygulayarak bir kimsenin yaĢamına son verilmesi halinde 

kasten adam öldürme (m.81), 

 Zorla çalıĢtırmak, hizmet ettirmek maksadıyla ülkeye insan sokmak veya 

çıkarmak (m.80), 

 Ġntihara yönlendirme (m.84), 

 Beden acı veren davranıĢlarda bulunmak, sağlığı ya da algılama yeteneğini 

bozmak (m.86), 

 ĠĢkence (m.94), 

 Eziyet (m.96), 

 Cinsel taciz, tehdit, cebir, Ģantaj, iĢ ve çalıĢma hürriyetinin ihlali (m. 117), 
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 Sendikal hakların kullanılmasının engellenmesi (m. 118), 

 Ayrımcılık (m.122), 

 KiĢilerin huzur ve sükûnunu bozma (m. 123), 

 Hakaret veya sövme (m. 125), 

 HaberleĢmenin gizliliğini ihlal (m.132), 

 Özel yaĢamın gizliliğini ihlal etmek, kiĢisel verilerin kaydedilmesi, kiĢisel 

verileri yok etmemek (m.138) gibi suçların yer aldığı görülmektedir. 

 

2.10.3.6.  Kamu Görevlileri Etik Mevzuatında Mobbing 

 

25.05.2004 tarihli 5176 sayılı “Kamu Görevlileri Etik Kurulu Kurulması ve 

Bazı Kanunlarda DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun” ile bu kanunu istinaden 

çıkarılan Kamu Görevlileri Etik DavranıĢ Ġlkeleri ile BaĢvuru Usul ve Esasları 

Hakkında Yönetmelikte kötü muameleyi yasaklayan birçok hüküm bulunmaktadır 

Bu hükümlerden bazıları aĢağıda verilmiĢtir (Gün 2009:212-214). 

Yönetmeliğin “Görevin Yerine Getirilmesinde Kamu Hizmeti Bilinci” 

baĢlıklı 5. maddesinde “Kamu görevlileri, kamu hizmetlerinin yerine getirilmesinde; 

sürekli geliĢimi, katılımcılığı, saydamlığı, tarafsızlığı, dürüstlüğü, kamu yararını 

gözetmeyi, hesap verebilirliği, öngörülebilirliği, hizmette yerindeliği ve beyana 

güveni esas alırlar.” 

“Amaç ve Misyona Bağlılık” baĢlıklı 8. maddesinde “Kamu görevlileri, 

çalıĢtıkları kurum veya kuruluĢun amaçlarına ve misyonuna uygun davranırlar. 

Ülkenin çıkarları, toplumun refahı ve kurumlarının hizmet idealleri doğrultusunda 

hareket ederler.” 

“Dürüstlük ve Tarafsızlık” baĢlıklı 9. maddesinde “Kamu görevlileri; tüm 

eylem ve iĢlemlerinde yasallık, adalet, eĢitlik ve dürüstlük ilkeleri doğrultusunda 

hareket ederler, görevlerini yerine getirirken ve hizmetlerden yararlandırmada dil, 

din, felsefi inanç, siyasi düĢünce, ırk, cinsiyet ve benzeri sebeplerle ayrım 

yapamazlar, insan hak ve özgürlüklerine aykırı veya kısıtlayıcı muamelede ve fırsat 

eĢitliğini engelleyici davranıĢ ve uygulamalarda bulunamazlar.” 

“Saygınlık ve Güven” baĢlıklı 10. maddesinin üçüncü fıkrasında “Yönetici 

veya denetleyici konumunda bulunan kamu görevlileri, keyfi davranıĢlarda, baskı, 
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hakaret ve tehdit edici uygulamalarda bulunamaz, açık ve kesin kanıtlara 

dayanmayan rapor düzenleyemez, mevzuata aykırı olarak kendileri için hizmet, 

imkan veya benzeri çıkarlar talep edemez ve talep olmasa dahi sunulanı kabul 

edemezler.” 

“Nezaket ve Saygı” baĢlıklı 11. maddesinde “Kamu görevlileri, üstleri, 

meslektaĢları, astları, diğer personel ile hizmetten yararlananlara karĢı nazik ve 

saygılı davranırlar ve gerekli ilgiyi gösterirler, konu yetkilerinin dıĢındaysa ilgili 

birime veya yetkiliye yönlendirirler.” 

“Görev ve Yetkilerin Menfaat Sağlamak Amacıyla Kullanılmaması” baĢlıklı 

14. maddesinde “Kamu görevlileri; görev, unvan ve yetkilerini kullanarak kendileri, 

yakınları veya üçüncü kiĢiler lehine menfaat sağlayamaz ve aracılıkta bulunamazlar, 

akraba, eĢ, dost ve hemĢeri kayırmacılığı, siyasal kayırmacılık veya herhangi bir 

nedenle ayrımcılık veya kayırmacılık yapamazlar.” 

“Savurganlıktan Kaçınma” baĢlıklı 17. maddesinde “Kamu görevlileri, kamu 

bina ve taĢıtları ile diğer kamu malları ve kaynaklarının kullanımında israf ve 

savurganlıktan kaçınır; mesai süresini, kamu mallarını, kaynaklarını, iĢgücünü ve 

imkânlarını kullanırken etkin, verimli ve tutumlu davranırlar.” 

“Yöneticilerin Hesap Verme Sorumluluğu” baĢlıklı 20. maddesinin üçüncü 

fıkrasında “Yönetici kamu görevlileri, personeline etik davranıĢ ilkeleri konusunda 

uygun eğitimi sağlamak, bu ilkelere uyulup uyulmadığını gözetlemek, geliriyle 

bağdaĢmayan yaĢantısını izlemek ve etik davranıĢ konusunda rehberlik etmekle 

yükümlüdür.” 

“Etik DavranıĢ Ġlkelerine Uyma” baĢlıklı 23. maddesinde “Kamu görevlileri, 

görevlerini yürütürken bu Yönetmelikte belirtilen etik davranıĢ ilkelerine uymakla 

yükümlüdürler. Bu ilkeler, kamu görevlilerinin istihdamını düzenleyen mevzuat 

hükümlerinin bir parçasını oluĢturur.” 

“Personeli Bilgilendirme” baĢlıklı 24. maddesinde “Kamu kurum ve 

kuruluĢlarında istihdam edilen her düzeydeki personel, istihdama iliĢkin koĢulların 

bir parçası olarak etik davranıĢ ilkeleri ve bu ilkelere iliĢkin sorumlulukları hakkında 

bilgilendirilir” denilmektedir. 
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2.11. Ġlgili AraĢtırmalar 

 

 Amerika ve Avrupa‟da mobbingle ilgili birçok araĢtırma yapılmıĢ olmasına 

rağmen Türkiye‟de mobbing, yeni bir konudur. Türkiye‟de ve Yurt dıĢında yapılmıĢ 

olan araĢtırmalar aĢağıda sunulmuĢtur. 

 

2.11.1. Konuyla Ġlgili Türkiye'de Yapılan AraĢtırmalar 

 

 Eğitim alanında yapılan araĢtırmalardan ulaĢılabilenler aĢağıda yer 

almaktadır:  

 HRM (Human Resources Management) tarafından Türkiye'de internet 

üzerinden yapılan bir araĢtırmada, katılanların yüzde 81'i iĢyerinde mobbing içeren 

yıldırıcı davranıĢlara maruz kaldıklarını ifade etmiĢlerdir. AraĢtırmaya katılanların 

yüzde 18'i sadece birkaç kez mobbinge maruz kaldığını, yüzde 2'si hiç mobbinge 

maruz kalmadığını belirtirken mobbing davranıĢlarının % 70 oranından yöneticiler 

tarafından, % 25 oranında aynı statüye sahip iĢ arkadaĢları tarafından, % 3 oranında 

astlar tarafından % 1 oranında da diğerleri tarafından uygulandığını tespit edilmiĢtir. 

Bu araĢtırmayla ulaĢılan bilgilere göre mobbinge uğrayan çalıĢanların % 27'si istifa 

etmiĢ, % 25'i görmezden gelerek iĢe devam etmiĢ, % 17'si iĢten atılmıĢ, % 17'si ise 

durumu üst yönetime ya da insan kaynakları yetkilisine bildirmiĢtir. AraĢtırma 

sonuçlarına göre en fazla uygulanan mobbing davranıĢları Ģu Ģekildedir: “Olmayan 

hatalar çıkarma (% 16),” “Ters bakıĢ (% 9)”, “Toplantıda aĢağılama (% 6)”, “Tecrit 

etme (% 14)”, “Duygu ve ruh halinde iniĢ ve çıkıĢlar (% 6)”, “Kendisinin bile 

uymadığı saçma kurallar koyma (% 13)”, “BaĢarılı iĢleri açıkça yok sayma (% 9)”, 

“Sertçe eleĢtirme (% 5)” (http://www.mobbingturkiye.net). 

 Öğretmenlerin, mobbinge iliĢkin görüĢlerine dayanan bir araĢtırma da Sağlam 

(2008) tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. YapılandırılmıĢ görüĢme yöntemi kullanılan 

bu araĢtırmada 58 ilköğretim okulu öğretmenine, okullarda en çok karĢılaĢtıkları 

mobbing davranıĢlarının neler olduğu, bu davranıĢların daha çok kimler tarafından 

uygulandığı ve bu tür davranıĢlara maruz kalan öğretmenlerin bu süreçten çok ciddi 

Ģekilde zarar görmeden çıkabilmeleri için neler yapabilecekleri konusunda sorular ve 

seçenekler yöneltilmiĢtir. Öğretmenlerden, Ģimdiye kadar görev yaptıkları tüm okul 

http://www.mobbingturkiye.net/
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ortamlarını göz önünde bulundurmaları, kendilerine olmasa bile diğer iĢ 

arkadaĢlarına yönelik yapılmıĢ olan mobbing davranıĢlarını da dikkate alarak soruları 

cevaplamaları istenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre, ilköğretim okullarında görev 

yapan öğretmenlerin en sık karĢılaĢtıkları mobbing saldırıları Ģunlardır: 

“KonuĢmanın kesilmesi”, “bağırılma”, “azarlanma”, “çaba ve baĢarının haksız 

biçimde değerlendirilmesi”, baĢarının olduğundan az gösterilmesi, yeteneklerine 

uymayan iĢler ve görevler vererek kiĢiyi baĢarısız duruma düĢürme, önemli görevler 

vermeme, söz konusu kiĢiyi dıĢlama, onunla konuĢmak istememe, konuĢanlara baskı 

yapma ve ona karĢı kıĢkırtma. 

 Ertürk (2005: 1)'ün 347 ilköğretim okulu öğretmeni ve yöneticisinin 

görüĢlerinden faydalanarak yaptığı araĢtırmaya göre, okul yöneticisi ve öğretmelerin 

mobbinge maruz kalma düzeylerinde en çok rol oynayan değiĢkenlerin cinsiyet, 

görev ve yaĢ olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmadan elde edilen sonuçlara göre, 

erkeklerin kadınlara göre, okul yöneticilerinin öğretmenlere göre ve araĢtırma 

kapsamındaki en üst yaĢ grubu olan 53 yaĢ ve üzeri grubun diğer yaĢ gruplarına göre 

daha fazla mobbinge maruz kaldığı saptanmıĢtır. Ġlköğretim okullarında yaĢanan 

mobbingin yüzde 75'i erkekler tarafından uygulanmaktadır. Meydana gelen bu 

eylemlerin yüzde 60'a yakınının üst statüde görev yapan bir çalıĢanın, kendi emrinde 

çalıĢan birine yönelik aĢağı doğru mobbing olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca mobbinge 

baĢvurma sıklığının, ilköğretim okullarında çalıĢan yönetici ve öğretmenlerin 

kıdemlerinin artması ile doğru orantılı olduğu elde edilen sonuçlar arasında yer alır. 

 Bulut (2007)‟un, ortaöğretim okullarında çalıĢan 396 öğretmenin görüĢüne 

dayalı olarak yaptığı araĢtırmanın sonucunda, öğretmenlerin daha çok yaĢam 

kalitesine dönük mobbinge maruz kaldığı görülmüĢtür. Ortaöğretim kurumlarında 

erkek öğretmenlerin, müdür yardımcısı olarak görev yapanların, 25 yaĢ altı 

çalıĢanlarla kıdemi 6-10 yıl arasında olan öğretmenlerin, özel okullarda görev 

yapanların, sosyo-ekonomik düzeylerini düĢük algılayanların ve lisansüstü eğitim 

yapan öğretmenlerin daha fazla mobbinge maruz kaldığı araĢtırmadan elde edilen 

diğer bulgular arasında yer almıĢtır. 

 KarakaĢ (2010)‟ın yaptığı araĢtırmada öğretmenlerin medeni durumlarına, 

mezuniyet durumlarına ve mesleki kıdemlerine, göre yapılan farklılık analizlerinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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 Eğitim alanında mobbingle ilgili yapılmıĢ olan çalıĢmaların en kapsamlısının 

Gökçe (2006)'ye ait olduğu söylenebilir. Bu akademik araĢtırma, Türkiye'nin farklı 

bölgelerindeki özel ve resmi ilköğretim okullarında görev yapan 1842 yönetici ve 

öğretmen üzerinden yapılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, özel ve resmi okullarda 

zaman zaman mobbing yaĢanmakta olduğu ve yaĢanan mobbing düzeyinde, okul 

türlerine göre anlamlı bir fark oluĢmadığı tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin ve okul 

yöneticilerinin en sık yaĢadıkları mobbing davranıĢları, "sözünün kesilmesi, yaptığı 

iĢlerin haksızca eleĢtirilmesi ve baĢarılarının küçümsenmesi" Ģeklinde ifade 

edilmiĢtir. Öğretmenlerin karĢılaĢtıkları bu davranıĢlar, cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. Kadın öğretmenler, sosyal iliĢkilere ve mesleki konulara yönelik, 

erkek öğretmenler ise daha çok kiĢisel ve Ģiddete yönelik mobbing davranıĢlarıyla 

karĢılaĢmaktadırlar. YaĢ faktörüne göre öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin 

mobbinge maruz kalmalarında farklılık ortaya çıkmamaktadır. AraĢtırmadan elde 

edilen diğer bulgulara göre hem öğretmenler hem de okul yöneticileri en fazla 

amirleri tarafından mobbing içeren davranıĢlara maruz kalmakta ve mobbinge maruz 

kalmada öğretmenlerin branĢı önemli bir etkiye sahip olmamaktadır. Ayrıca hem 

öğretmenler hem de okul yöneticileri, mobbinge en çok mağdurun kendisinin yol 

açtığını düĢünmektedir. 

 Ehi (2011)‟nin yaptığı araĢtırmada Ortaöğretim okulu öğretmenlerinin 

mobbing davranıĢlarına iliĢkin görüĢleri cinsiyet, kıdem, medeni durum ve mobbinge 

karĢı verilen tepkideğiĢkenlerine göre farklılaĢmazken mobbingin kimden görüldüğü 

değiĢkenine göre farklılaĢmıĢtır. Öğretmenlerin, mobbingi en çok müdür ya da 

müdür yardımcılarından gördükleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 OnbaĢ (2007)‟ın, 470 ilköğretim okulu öğretmeninin görüĢüne dayalı olarak 

yaptığı araĢtırma sonuçlarına göre ilköğretim okulu öğretmenlerinin, yaklaĢık yüzde 

17'si mobbing mağdurudur. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, yüzde 23.5'i iletiĢim 

biçimine, yüzde 12'si sosyal iliĢkilere, yüzde 13.5'i itibara, yüzde 16.5'i ise göreve 

yönelik saldırılar boyutunda mobbinge maruz kaldıklarını ifade etmiĢlerdir. 

 Ertürk (2005)‟ün yaptığı araĢtırmada erkeklerin, kadınlara göre, okul 

yöneticilerinin öğretmenlere göre ve araĢtırma kapsamındaki en üst yaĢ grubu olan 

53 yaĢ ve üzeri grubun diğer yaĢ gruplarına göre daha fazla mobbinge maruz kaldığı 

saptanmıĢtır. 
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 Türkiye‟de yapılan çalıĢmalara genel olarak bakıldığında Bulut (2007)‟un 

araĢtırmasında erkek öğretmenlerin, müdür yardımcısı olarak görev yapanların, 25 

yaĢ altı çalıĢanlarla kıdemi 6-10 yıl arasında olan öğretmenlerin daha çok mobbinge 

maruz kalmıĢtır. Gökçe (2006)‟ye göre, kadın öğretmenler sosyal iliĢkilere ve 

mesleki konulara yönelik, erkek öğretmenler ise daha çok kiĢisel ve Ģiddete yönelik 

mobbing davranıĢlarıyla yaĢ faktörüne göre de öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin 

mobbinge maruz kalmalarında farklılık ortaya çıkmamaktadır. Aynı araĢtırmaya göre 

hem öğretmenler, hem de okul yöneticileri en fazla amirleri tarafından mobbing 

içeren davranıĢlara maruz kalmakta olduğu ve mobbinge maruz kalmada 

öğretmenlerin branĢının önemli bir etkiye sahip olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Türkiye‟de yapılan araĢtırma sonuçlarına göre de eğitim kurumlarında ve 

diğer sektörlerde mobbingin yaĢandığı, bu konunun gittikçe daha fazla önem 

kazandığı görülmektedir. 

 

2.11.2. Konuyla Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

 

 Mobbing, Avrupa ve Amerika baĢta olmak üzere yurt dıĢında birçok 

araĢtırmaya konu olmuĢtur. Hubert ve Veldhoven (2001: 422), 1995- 1999 yılları 

arasında Hollanda Ġstatistik Bürosu tarafından belirlenen 11 farklı sektörde çalıĢan 

toplam 66 764 çalıĢan üzerinde yaptıkları çalıĢmada hoĢ olmayan ve saldırgan 

davranıĢların sık görüldüğü sektörlerde, mobbingin daha fazla görüleceği görüĢünden 

hareketle bu sektörleri belirlemiĢlerdir. Mobbing içeren davranıĢların en çok sanayi 

sektöründe, eğitim alanında, belediyelerde, kamuda, yöneticiler ve çalıĢanlar 

arasında yaĢandığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu araĢtırma, mobbingin yüzde 37.3'ünün 

eğitim sektöründeki çalıĢanlar arasında yaĢandığını ortaya koymuĢtur. 

 Heinz Leymann (1996: 175)‟ın, Ġsveç'te yaptığı bir araĢtırmada özel sektöre 

kıyasla kamu sektöründe mobbing olaylarına daha çok rastlanmakta olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu araĢtırmanın sonuçlarına göre erkek çalıĢanların yüzde 45'i, kadın 

çalıĢanlarınsa yüzde 55'i mobbinge maruz kalmıĢtır. Erkek çalıĢanların yüzde 76'sı, 

kadınların yüzde 3'ü hemcinsleri tarafından mobbinge uğramıĢtır. Hem erkek hem de 

bayanlar tarafından mobbinge maruz kalanların oranı ise yüzde 21'dir. AraĢtırmanın 

sonuçlarına göre, tüm çalıĢanların bir kiĢiye mobbing uygulamasının yaygın 
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olmadığı görülmüĢtür. Mağdurların üçte birinin sadece bir kiĢinin saldırısına, yüzde 

40'tan biraz fazlasının da ortalama iki-dört kiĢinin saldırılarına maruz kaldığı 

görülmüĢtür. Mobbinge uğrayarak psikiyatri kliniklerine baĢvuranların çoğunluğu 

okullarda, üniversitelerde, hastanelerde, çocuk yuvalarında ve dini kurumlarda 

çalıĢmaktadır. 21-40 yaĢ arasındaki çalıĢanların 41 yaĢ ve üstündekilere göre daha 

fazla mobbinge maruz kaldığı bu araĢtırmadan elde edilen bulgular arasında yer 

almaktadır. Ayrıca aynı araĢtırmaya göre, eğitim sektöründe mobbing olaylarına 

daha sık rastlanmaktadır. 

 Finlandiya'da Einarsen ve Skogstad (1996: 196) tarafından çeĢitli sektörlerde 

çalıĢanlar üzerinde yapılan araĢtırmada, sanayi sektöründe çalıĢanlarda, grafikerlerde, 

otel ve restoran çalıĢanlarında mobbing eylemlerine daha sık rastlanmaktadır. Aynı 

çalıĢmaya göre yaĢlı çalıĢanların, genç çalıĢanlardan daha çok mobbing mağduru 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bunun nedenin ise yaĢlı çalıĢanların, gençlere göre 

yeni bir iĢ bulmak için daha az Ģansa sahip olmasına bağlamıĢlardır. YaĢlı çalıĢanlar, 

mobbinge maruz kaldıklarında kendilerini daha az savunabilmektedirler. 

 Namie (2000; Akt: Tutar, 2004: 64-66)‟nin Amerika'da internet üzerinden 

1335 kiĢiyle yaptığı araĢtırmaya göre, çalıĢanların yüzde 16'sı mobbing mağdurudur. 

UlaĢılan diğer sonuçlara göre, mobbing uygulayanların yüzde 81'inin patron ve üst 

düzey yöneticilerden oluĢtuğu, mobbing mağduru çalıĢanların yüzde 30.8'inin iĢlerini 

veya iĢyerlerini değiĢtirdiği, yüzde 25'inin istifa ettiği, yüzde 14.8'inin ise iĢten 

atıldığı görülmüĢtür. AraĢtırmada, katılanların yüzde 41'inin mobbinge uğramaları 

dolayısı ile depresyon yaĢamakta olduğu gözlenmiĢ ve katılanlar kaygı, gerilim, 

düĢük motivasyon ve konsantrasyon bozukluğu sebebiyle iĢlerinde verimli 

olamadıklarını ifade etmiĢlerdir. Cinsiyet değiĢkenine göre elde edilen sonuçlar, 

kadınların yüzde 31'inin, erkeklerin ise yüzde 21'nin mobbing sebebiyle travma 

sonrası stres bozukluğu (PTSD - Post Trauvmatic Stress Disorder) yaĢadıklarını 

göstermiĢtir. Kadınlar, geçirdikleri zamanın yüzde 84'ünde mobbing baskısını 

üzerlerinde hissettiklerini, yüzde 82'sinin de kendi istekleriyle ya da istem dıĢı bir 

Ģekilde iĢlerini kaybettikleri yine araĢtırma ile ortaya konan sonuçlardandır. 

Namie'nin araĢtırma sonuçlarına göre, mobbinge maruz kalan kiĢilerde bazı ortak 

nedenler ortaya çıkmıĢtır. Bu sonuçlara göre mobbing eylemleri; % 58 oranında 

mobbinge hedef olan kiĢinin boyun eğmeyi reddetmesi ve kontrole direnç 
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göstermesinden, % 56 oranında hedef kiĢinin, iĢ konusunda saldırgandan daha üstün 

niteliklere sahip olmasından kaynaklanan çekememezlikten, %49 oranında hedef 

kiĢinin sosyal yeteneklerinden, olumlu tavırlarından ve iĢyerindeki kiĢiler tarafından 

sevilmesinden, %46 oranında kurbanın, kurum içinde yanlıĢ giden durumları, 

otoritelere bildirmesinin ispiyonculuk gibi algılanmasından kaynaklanmaktadır. 

 Almanya'da, Sosyal AraĢtırmalar Enstitüsünün yaptığı bir araĢtırmaya göre, 

Almanya'daki çalıĢanların yüzde 2,7‟sinin, yani yaklaĢık 800.000 iĢgörenin 

mobbingden etkilendiği görülmektedir. Yine aynı araĢtırma, kadınların erkeklere 

göre yüzde 75 daha fazla mobbinge maruz kaldığı ve çalıĢanların 1/9'unun tüm 

yaĢamları boyunca mobbingin baskısını hissettikleri ortaya konulmuĢtur (Tutar, 

2004: 62). 

 Uluslararası ÇalıĢma Örgütü ILO (1998)'nun "Violence at Work" baĢlıklı 

raporunda mobbinge yer verilmiĢ. Ġngiltere'de çalıĢanların yüzde 53'ünün mobbing 

mağduru olduğu, yüzde 78'inin ise mobbinge tanık olduğu ifade edilmiĢtir. Bahsi 

geçen raporda Ģiddet anlamına gelen "gang up" (saldırma) terimi mobbing ile aynı 

anlamda kullanılmıĢtır. Rapora göre mobbing çok sayıda ülkede git gide artan bir 

sorun olup son bir yıl içinde 12 milyon kiĢinin mobbinge maruz kaldığı ve Ġsviçre'de 

yaĢanan intihar olaylarının kaynağının yüzde 10-15 oranında mobbing olduğuna 

değinilmiĢtir. 

 Almanya'da yapılan bir baĢka araĢtırma ise mobbingin, büyük oranda örgütsel 

üst tarafından uygulandığını ya da bu üstün diğer çalıĢanlarla birlikte mobbing 

uyguladığını, mobbing uygulayanların ise genellikle, 35-45 yaĢları arasında ve uzun 

süredir örgütte çalıĢan bir üst olduğunu ortaya koymaktadır (Arpacıoğlu, 2005 a: 

261). Bu araĢtırmayı destekleyen bir baĢka araĢtırma ise Amerika'da Christine 

Pearson tarafından 775 kiĢi üzerinde yapılan bir araĢtırmadır ve araĢtırmanın 

sonuçlarına göre mobbing uygulayanların yüzde 60'ının mağdurun üstü, yüzde 

20'sinin mağdurun eĢiti, yüzde 20'sinin de mağdurun altı bir statüye sahip olduğu 

görülmektedir (Yamada, 2000; Akt: OnbaĢ, 2007: 43). 

 Amerika'da internet üzerinden yapılan bir baĢka araĢtırmaya göre iĢyerlerinde 

en fazla karĢılaĢılan on mobbing davranıĢı aĢağıdaki gibidir (Namie, 2000; Akt: 

Çobanoğlu, 2005: 88): yapılan yanlıĢlardan sorumlu tutulma, kiĢiye mantıksız 

görevler verilmesi, yeteneğinin eleĢtirilmesi, birbiriyle çeliĢkili kurallara itaat 
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ettirilme, görevin kaybettirileceğine iliĢkin tehditler, küçük düĢürülme ve hakarete 

uğrama, baĢarının olduğundan az gösterilmesi, iĢten çıkarılma (ayağının 

kaydırılması), bağırılma, Ģerefin lekelenmesi. 

 Fox ve Stallworth (2005: 438)‟un, Amerika‟daki iĢyerlerindeki mobbing ve 

ırkçılık arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yaptığı araĢtırmada ise çalıĢanların 

yüzde 81'inin yöneticilerden, yüzde 18'inin de iĢ arkadaĢlarından mobbing içeren 

davranıĢlar gördüğü, fakat yöneticiler tarafından uygulanan mobbing davranıĢlarının, 

çalıĢanları olumsuz anlamda daha çok etkilediği ve mobbingle baĢa çıkmak için 

örgütün önlem alacağına inanmadıkları görülmüĢtür. Crawford (1997: 221)‟un 

Ġngiltere'de perakende satıĢ çalıĢanları üstünde yaptığı bir araĢtırmada ise 12.000 

çalıĢanın, iĢyerinde fiziksel zorbalığa maruz kaldığı, 90.000 çalıĢanın Ģiddetle tehdit 

edildiği, 200.000 çalıĢanın ise sözel Ģiddete maruz kaldığı belirlenmiĢtir. 

 Einarsen ve Mikkelsen‟nın 2003‟de Minnesota Multiphasic Personality 

Inventory (MMPI-2) ölçme aracı kullanılarak yaptığı araĢtırmada, iĢyerinde 

mobbinge maruz kalan bireylerin davranıĢları ile kiĢisel davranıĢları arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. AraĢtırmacının katılımcıları, kendilerini mobbing kurbanı olarak gören 

ve sağlık kuruluĢuna baĢvuran 107 kiĢiden oluĢmaktadır. MMPI-2 sonuçları klinik, 

destekleyici, memnun ve travmatik olmayan streslere yol açan durumlar Ģeklinde 

ortaya çıkmıĢtır. Katılımcıların yaklaĢık yarısında mobbingli travmatik olmayan stres 

gözlemlenmiĢtir. Diğer sonuçlar, travmatik olmayan strese ait davranıĢ bozuklukları 

ile intihara ait olumsuz davranıĢlar arasında değiĢmektedir (Balducci, Alfano ve 

Fraccaroli, 2009). 

 Orhan (2009)‟ın Leymann‟dan aktardığına göre, erkeklerin, erkekler 

tarafından mobbinge uğrama oranı %76, kadınlar tarafından mobbinge uğrama oranı 

%3, iki cinsten birlikte mobbinge uğrama oranı %21 olup; kadınların ise erkekler 

tarafından mobbinge uğrama oranı %30, kadınlar tarafından mobbinge uğrama oranı 

%40, iki cinsten birlikte mobbinge uğrama oranı %30'dur. 

 Mobbingle yaĢ ve kıdem değiĢkeni arasındaki iliĢkiyi araĢtıran farklı 

araĢtırma sonuçları bulunmaktadır. Örgütlerdeki mobbing düzeyinde, çalıĢanların 

yaĢlarının belirleyici bir değiĢken olup olmadığı henüz bir tartıĢma konusudur. 

Norveç'te yapılan bir araĢtırma sonucu, yaĢlı çalıĢanların gençlerden daha fazla risk 

altında olduğunu gösterirken Ġsviçre'de 1994 yılında yapılan bir baĢka araĢtırma, 
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bütün yaĢ gruplarının mobbinge maruz kaldığını ortaya koymuĢtur (Davenport ve 

diğerleri, 2003: 9). 

 Amerika'da yapılan bir araĢtırmada, dikey mobbingin daha çok yöneticiler 

tarafından astlara yöneltilmiĢ bir psiko-terör olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonucunda üstlerin, astlarına uyguladığı mobbing oranı % 85.5 iken, 

eĢit konumdakiler arasında yüzde 15.7‟dir. Nadir de olsa çalıĢanların da kendi 

aralarında birleĢerek amirlerine mobbing uyguladıkları görülmüĢtür (Tutar, 2004). 

 Genel olarak yurtdıĢında yapılan çalıĢmalara bakıldığında sektör açısından, 

mobbingin Leymann (1996)‟a göre eğitim sektöründe, Einarsen ve Skogstad 

(1996)‟a göre sanayi sektöründe çalıĢanlarda, grafikerlerde, otel ve restoran 

çalıĢanlarında, Hubert ve Veldhoven (2001: 422)‟a göre sanayi sektöründe, eğitim 

alanında, belediyelerde, kamuda, yöneticiler ve çalıĢanlar arasında yaĢandığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 Tutar (2004: 62)‟ın aktardığına göre Almanya‟da, Sosyal AraĢtırmalar 

Enstitüsünün yaptığı bir araĢtırmaya göre, Almanya'daki kadınların, erkeklere göre 

yüzde 75 daha fazla mobbinge maruz kaldığı ve çalıĢanların 1/9'unun tüm yaĢamları 

boyunca mobbingin baskısını hissettikleri ortaya konulmuĢtur. 

Cinsiyet açısından bakıldığında Leymann (1996)‟a göre, erkek çalıĢanların yüzde 

45'i, kadın çalıĢanlarınsa yüzde 55'i mobbinge maruz kalmıĢtır. Yani erkek ve kadın 

çalıĢanlar hemen hemen aynı oranda mobbinge maruz kalmıĢlardır. Namie (2000; 

Akt: Tutar, 2004: 64-66)‟in yaptığı araĢtırmaya göre kadınların yüzde 31'inin, 

erkeklerin ise yüzde 21'nin mobbing sebebiyle travma sonrası stres bozukluğu 

(PTSD - Post Trauvmatic Stress Disorder) yaĢadıklarını göstermiĢtir 

 Amerika'da Christine Pearson tarafından yapılan bir araĢtırmaya göre de 

mobbing uygulayanların yüzde 60'ının mağdurun üstü, yüzde 20'sinin mağdurun 

eĢiti, yüzde 20'sinin de mağdurun altı bir statüye sahip olduğu görülmektedir 

(Yamada, 2000; Akt: OnbaĢ, 2007: 43). 

 Mobbingi uygulayanlar açısından bakıldığında Amerika'da yapılan bir 

araĢtırma sonucunda üstlerin, astlarına uyguladığı mobbing oranı % 85.5 iken, eĢit 

konumdakiler arasında yüzde 15.7‟dir. Nadir de olsa çalıĢanların da kendi aralarında 

birleĢerek amirlerine mobbing uyguladıkları görülmüĢtür (Tutar, 2004).  

 Fox ve Stallworth (2005: 438)‟un Amerika‟da yaptığı araĢtırmada ise 
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çalıĢanların yüzde 81' inin yöneticilerden, yüzde 18'inin de iĢ arkadaĢlarından 

mobbing içeren davranıĢlar gördüğü, Almanya'da yapılan bir baĢka araĢtırma ise 

mobbingin büyük oranda örgütsel üst tarafından uygulandığını ya da bu üstün diğer 

çalıĢanlarla birlikte mobbing uyguladığını, mobbing uygulayanların ise genellikle, 

35-45 yaĢları arasında ve uzun süredir örgütte çalıĢan bir üst olduğunu ortaya 

koymaktadır (Arpacıoğlu, 2005 a: 261).  

 Namie (2000; Akt: Tutar, 2004: 64-66)‟e göre mobbing uygulayanların yüzde 

81'inin patron ve üst düzey yöneticilerden oluĢtuğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Ġsviçre'de 1994 yılında yapılan bir baĢka araĢtırma, bütün yaĢ gruplarının 

mobbinge maruz kaldığını ortaya koymuĢtur (Davenport ve diğerleri, 2003: 9). 

Leymann (1996)‟a göre ise 21-40 yaĢ arasındaki çalıĢanların 41 yaĢ ve üstündekilere 

göre daha fazla mobbinge maruz kaldığı, Einarsen ve Skogstad (1996: 196)‟a göre 

yaĢlı çalıĢanların genç çalıĢanlardan daha çok mobbing mağduru olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Son olarak yaĢ değiĢkeni açısından yapılan araĢtırmalara bakıldığında 

Davenport ve arkadaĢlarının (2003: 9) Norveç'te yaptıkları bir araĢtırma, yaĢlı 

çalıĢanların gençlerden daha fazla risk altında olduğunu göstermiĢtir. 
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                                          BÖLÜM III 

3. YÖNTEM 

 

 

Bu bölümde araĢtırmanın modeli, evren ve örneklem, veri toplama araç ve 

teknikleri, geçerlik ve güvenirlik çalıĢması ve verilerin toplanması ve çözüm yer 

almaktadır. 

 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

 

Bu araĢtırma, ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenlerin  psikolojik 

Ģiddete (mobbing) iliĢkin görüĢlerini belirlemeye yönelik olduğundan betimsel 

nitelikte iliĢkisel tarama modelindedir. 

Tarama modelleri kendi içinde iki bölüme ayrılmaktadır. Bu bölümler; genel 

tarama ve örnek olay taramalarıdır. ĠliĢkisel tarama modeli genel tarama yöntemi 

içine giren bir yöntemdir. Genel tarama modelleri; çok sayıda elemandan oluĢan bir 

evrende, evren hakkındaki genel yargıya varmak amacı ile evrenin tümü ya da ondan 

alınacak bir grup örnek ya da örneklem üzerinde yapılan tarama düzenlemeleridir. 

ĠliĢkisel tarama modelinde iki değiĢken arasındaki değiĢimin varlığı ve/veya niceliği 

belirlenmeye çalıĢılır ( Karasar 2009: 77-81). 

 

3.2. Evren ve Örneklem  

AraĢtırmanın çalıĢma evrenini, 2013-2014 öğretim yılında Hatay ili Merkez 

ve Kırıkhan ilçesinde 125 ortaokul ve 34 resmi lisede görev yapan 2285 branĢ 

öğretmeni oluĢturmaktadır.  

AraĢtırmanın örneklemi, tabakalı ve küme örnekleme yöntemi kullanılarak 

oluĢturulmuĢtur. AraĢtırmanın örneklemini Hatay merkez  ve Kırıkhan ilçesinde yer 

alan ve tabakalı ve küme örnekleme yöntemlerine göre belirlenen 25 ortaokul ve 10 

resmi lise oluĢturmaktadır. Sonra belirlenen okullara gidilerek çalıĢma yapılmıĢtır.  

Gidilen okullarda araĢtırmacı tarafından toplam 570 ölçek formu dağıtılmıĢ 

ve dağıtılan ölçek formları aynı yolla toplanmıĢtır.  
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Öğretmenlere verilen 570 ölçek formundan 325 (%57,01)‟i geri dönmüĢtür. 

Ölçeker incelendiğinde hatalı olduğu tespit edilen 21 ölçek değerlendirmeye 

alınmamıĢtır. AraĢtırma kapsamında 304 adet ölçek değerlendirmeye dahil edilmiĢtir.  

 

3.3. Veri Toplama Aracı 

 

AraĢtırma için gerekli verilerin toplanması amacıyla araĢtırmacı tarafından bu 

Türkiye‟de ve yabancı ülkelerde konu üzerinde yapılmıĢ araĢtırmalar incelenmiĢtir. 

KarakaĢ (2010) tarafından Sivas Milli Eğitim Müdürlüğündeki öğretmenlere 

uygulanan araĢtırma ölçeği mail ortamında gerekli izin alınarak birinci bölümüne iki 

madde eklenerek uygulanmıĢtır.  

AraĢtırma ölçeği iki bölümden oluĢmaktadır. Ölçeğin birinci bölümünde 

öğretmenlerin kiĢisel bilgilerine ulaĢmak amaçlanmıĢtır. Bu amaçla öğretmenler; 

cinsiyetleri, yaĢları, mezuniyet durumları, meslekteki kıdemleri, kurumdaki hizmet 

süreleri, psikolojik Ģiddeti en çok kimlerden gördükleri ve psikolojik Ģiddetle 

karĢılaĢtıkları zaman buna nasıl tepki gösterdiklerini belirlemek amacıyla 8 madde 

sorulmuĢtur. 

AraĢtırma ölçeğinin ikinci bölümü 5‟li Likert ölçeği ile ölçülmüĢtür. Ölçek 

dört boyutta incelenmiĢ olup, ölçekte yer alan maddeler alt alta sıralanmıĢ ve ifadeler 

; “5- Hiçbir zaman”, “4- Nadiren”, “3-Bazen”, “2-Çoğu zaman”, “1-Her zaman” 

Ģeklindedir.  

 Öğretmenlerin ölçme aracı maddelerine verdikleri cevapların sınıflandırılması 

için önce dağılım aralığı hesaplanmıĢtır. Dağılım aralığının hesaplanması amacıyla, 

Dağılım aralığı = En büyük değer- En küçük değer/ Derece sayısı formülü 

kullanılmıĢtır ( Sümbüloğlu, 1993: 9). 5‟ li likert ölçeği kullanıldığından, Dağılım 

aralığı= 5- 1/ 5 formülünden 0.80 olarak hesaplanmıĢ ve bu eĢitliğe göre aralık sınır 

değerleri Tablo 3.3.1‟de verilmiĢtir. 
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Tablo.3.3.1: Mobbing Ölçeğinin BeĢli Puanlama Biçimi ve Puan Aralıkları 

 Puan Puan Aralığı 

Hiçbir Zaman   

Nadiren  

Ara Sıra  

Çoğu Zaman   

Her Zaman  

1 

2 

3 

4 

5 

1.00 -1.80 

1.81- 2.60 

2.61- 3.40 

3.41- 4.20 

4.21- 5.00 

 

Ölçek son Ģeklini aldıktan sonra, Hatay Valiliğinden gerekli izin alınarak, 

2014 mart, nisan aylarında çalıĢma evreninde uygulanmıĢtır. Uygulamalarda okullara 

gidilerek öğretmen ve yöneticilere gerekli açıklamalar yapılarak ölçekler verilmiĢ ve 

araĢtırmaya katılan kiĢilerden tekrar toplanmıĢtır. 

Uygulama alanındaki bireylerin ölçeklere verdikleri cevapların geri 

dönüĢümü sağlandıktan sonra veri tabanı oluĢturulmuĢ ve bu veri tabanı SPSS 

(Statistical Packages for the Social Sciences) programı aracılığıyla bilgisayara 

yüklenmiĢtir. 

AraĢtırmada elde edilen veriler, araĢtırmanın amacı doğrultusunda çeĢitli 

istatistikî analizler (frekans, t testi, Anova) kullanılarak ve konuya iliĢkin uzman 

desteği alınarak yorumlanmıĢtır. 

Mobbing ölçeği soruları toplanarak (Hiçbir zaman 1, Nadiren 2, Bazen 3, 

Çoğu zaman 4, her zaman 5) alt boyutları ve ölçeğin toplamı için puanlar elde 

edilmiĢtir. Ölçek puanının artması mobbinge maruz kalındığının, azalması ise 

mobbinge maruz kalınmadığının göstergesidir.  

Veri toplama aracı 50 maddeden oluĢmuĢtur.  

 

 

3.4. Geçerlik ve Güvenirlik ÇalıĢması 

 

Ölçeği geliĢtiren araĢtırmacının Alpha katsayısına (0,975) bakıldığında 1‟e 

yakın olduğu görülmektedir. Bu sonuç; toplam 50 Likert ölçekli sorunun yer aldığı 

bölümün ve uygulanan ölçeğin “yüksek derecede güvenilir” olduğu anlamına  

gelmektedir. 
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Yeniden yapılan güvenirlik analizi ölçeğin geneli ve kendini gösterme ve 

iletiĢim, sosyal iliĢkiler, itibara saldırı ve yaĢam kalitesi ve mesleki durum alt 

boyutları için ayrı ayrı uygulanmıĢ ve sonuçları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

Yapılan test sonucu ölçeğin genelinin güvenirliği %96,3 düzeyinde, alt boyutlar için 

en düĢük güvenirlik düzeyi %85,6 olup bütün güvenirlik düzeylerinin gayet yeterli 

olduğu görülmektedir. Elde edilen değerler Tablo 3.4.1‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 3.4.1: Güvenirlik Analizi 

  Madde Sayısı Chronbach Alfa 

Kendini Gösterme ve ĠletiĢim 11 0,856 

Sosyal ĠliĢkiler 7 0,887 

Ġtibara Saldırı 17 0,928 

YaĢam Kalitesi ve Mesleki Durum 15 0,903 

Toplam Mobbing 50 0,963 
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BÖLÜM IV 

4. BULGULAR VE YORUMLAR 

 

4.1.Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

AraĢtırmada, ölçeğin uygulandığı toplam 304 öğretmene ait demografik 

bilgiler aĢağıdaki tablolarda gösterilmiĢtir 

 

Tablo 4.1: Katılımcıların Cinsiyetlerine Göre Frekans ve Yüzde Değerleri 

                                                                                               n                                       % 

Cinsiyet 

Kadın 

Erkek 

Total 

145 

159 

304 

47,7 

52,3 

100,0 

 

Tablo 4.1‟e göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyete göre dağılımları  

yukarıdaki tabloda verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların 145‟i (%47,7) kadın, 159‟u 

(%52,3)  ise erkektir. Verilerden kadın ve erkek öğretmen sayısının birbirine yakın 

olduğu söylenebilir.  

 

Tablo 4.2: Katılımcıların Medeni Durumuna Göre Frekans ve Yüzde Değerleri 

                                                                                                n                                % 

Medeni durum 

Evli 

Bekar 

Dul veya boĢanmıĢ 

Total 

215 

85 

4 

304 

70,7 

28,0 

1,3 

100,0 

 

Tablo 4.2‟ye göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin medeni duruma göre 

dağılımları  yukarıdaki tabloda verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların 215‟i (%70,7) 

evli, 85‟i bekar (%28), 4‟ü ise (%1,3) dul veya boĢanmıĢ öğretmenlerden oluĢtuğu 

görülmektedir. Verilerden evli öğretmenlerin çoğunlukta olduğu söylenebilir. 
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Tablo 4.3: Katılımcıların YaĢına Göre Frekans ve Yüzde Değerleri 

                                                                                                               n                                 % 

YaĢ 

20-29 

30-39 

40-49 

50 ve üzeri 

Total 

99 

131 

57 

17 

304 

32,6 

43,1 

18,8 

5,6 

100,0 

    
 

Tablo 4.3‟e göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin medeni duruma göre 

dağılımları  yukarıdaki tabloda verilmiĢtir.  Buna göre katılımcının 99‟u 20-29           

( %32,6 ), 131‟i 30-39 ( %43,1 ), 57‟si 40-49 ( %18,8 ), 17‟si ( %5,6 ) 50 ve üzeri 

yaĢ gurubu katılımcılardan oluĢmaktadır. Verilerden anlaĢıldığı kadarıyla görev 

yapan öğretmenlerin daha çok 20-40 yaĢ aralığında olduğu görülmektedir. Bu 

sonuçlardan öğretmen yaĢ ortalamasının genç olduğu söylenebilir. 

 

Tablo 4.4: Katılımcıların Mezuniyet Durumuna Göre Frekans ve Yüzde Değerleri 

  
    n                                 % 

 

Mezuniyet Durumu 

Lise (öğretmen okulu) 

Önlisans 

Lisans 

Yüksek Lisans 

Doktora 

Total 

3 

6 

274 

20 

1 

304 

1,0 

2,0 

90,1 

6,6 

,3 

100,0 

      

Tablo 4.4‟e göre 304 katılımcının 3‟ü Lise ( öğretmen okulu ) ( %1), 6‟sı 

önlisans ( %2 ), 274‟ü lisans    ( %90,1 ), 20‟si yüksek lisans ( %6,6 ), 1‟i doktora      

( %0,3 ) mezunu katılımcılardan oluĢmaktadır. Verilerden öğretmenlerin 

çoğunluğunun lisans mezunu olduğu anlaĢılmaktadır. Yüksek lisans ve doktora 

oranının oldukça düĢük olduğu söylenebilir. 
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Tablo 4.5: Katılımcıların Meslekteki Kıdemlerine Göre Frekans ve Yüzde Değerleri 

 

n % 

  

Meslekteki kıdeminiz 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16-20 yıl 

20 yıldan fazla 

Total 

109 

72 

50 

31 

42 

304 

35,9 

23,7 

16,4 

10,2 

13,8 

100,0 

    
 

Tablo 4.5‟e göre 304 katılımcının 109‟u 1-5 yıl (%35,9), 72‟si 6-10 yıl           

( %23,7 ), 50‟si 11-15 yıl ( %16,4 ), 31‟i 16-20 yıl ( %10,2 ), 42‟si 20 yıldan fazla     

( % 13,8 ) mesleki kıdeme sahip katılımcılardan oluĢmaktadır. Bu verilerden mesleki 

kıdem açısından genç bir öğretmen kadrosunun olduğu söylenebilir. 

 

Tablo 4.6: Katılımcıların Kurumdaki Hizmet Sürelerine Göre Frekans ve Yüzde 

Değerleri 

  
n % 

  

Kurumdaki hizmet süreniz 

1 yıldan az 

1-5 yıl 

6-10 YIL 

11-15 YIL 

15 yıldan fazla 

cevapsız 

Total 

99 

110 

39 

19 

36 

1 

304 

32,6 

36,2 

12,8 

6,3 

11,8 

,3 

100,0 

     

Tablo 4.6‟ya göre 304 katılımcının 9‟u bulunduğu kurumda 1 yıldan az (%32,6), 

110‟u 1-5 yıl ( %36,2 ), 39‟u 6-10 yıl ( %12,8 ), 19‟u 11-15 yıl ( %6,3 ), 36‟sı 15 yıldan 

fazla ( % 13,8 ) çalıĢtığını belirtmiĢ 1 kiĢi de ( %0,3 ) soruyu cevapsız bırakmıĢtır. 

Verilere göre öğretmenlerin bulundukları kurumda çok uzun yıllar kalmadığı ve 

öğretmen değiĢimlerinin sık olduğu söylenebilir.  
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Tablo 4.7: Mobbingin Kim Tarafından Uygulandığına Göre Frekans ve Yüzde 

Değerleri 

  n % 

Psikolojik Ģiddeti en çok 

kimlerden görüyorsunuz? 

Müdür/Müdür Yardımcısı 

Öğretmenler 

Diğer 

Cevapsız 

Total 

75 

46 

165 

18 

304 

24,7 

15,1 

54,3 

5,9 

100,0 

    
 

Tablo 4.7‟ye göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 75‟i (%24,7) 

müdür/müdür yardımcısı, 46‟sı (15,1) öğretmenler, 165‟i diğer (%54,3) kiĢilerden 

mobbing gördüğünü belirtmiĢ 18 öğretmen de (%5,9) cevapsız bırakmıĢtır. 

Katılımcıların verdiği cevaplara göre öğretmenlerin yöneticiler ve diğer kiĢiler 

tarafından daha çok mobbinge maruz kaldıkları söylenebilir. 

 

Tablo 4.8: Mobbinge Maruz Kalındığında Gösterilecek Tepkiye Göre Frekans 

ve Yüzde Değerleri 

  
n % 

  
Psikolojik Ģiddetle 

karĢılaĢtığınızda buna 

genellikle nasıl tepki 

gösterirsiniz? 

Görmezden gelirim 

Sert karĢılık veririm 

Vazgeçirmek için konuĢurum 

Total 

89 

81 

134 

304 

29,3 

26,6 

44,1 

100,0 

 

Tablo 4.8‟e göre 304 katılımcının 89‟u (%29,3) görmezden gelirim, 81‟i 

(26,6) sert karĢılık veririm. 134‟ü ise (44,1) vazgeçirmek için konuĢurum cevabını 

vermiĢtir. Öğretmenlerin çoğunluğunun mobbingle karĢılaĢtıklarında yasal yollara 

baĢvurmak yerine problemi konuĢarak çözmeyi tercih ettikleri söylenebilir. 

 

4.2.Ölçek Alt Boyutları Frekans Dağılımları 

Ölçek alt boyutlarına ait sorulara verilen cevapların frekans dağılımları ve puan 

ortalamaları tablolar halinde belirtilerek her boyut için en yüksek ve en düĢük 

mobbing davranıĢları belirlenmiĢtir.  
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Tablo 4.9: Kendini Gösterme ve ĠletiĢim Alt Boyutu Soruları Frekans Dağılımı 

 

Kendini Gösterme ve ĠletiĢim 

Hiç bir 

zaman 
Nadiren Bazen 

Çoğu 

zaman 

Her 

zaman 

 

 

 

 

 

f % f % f % f % f % 

5‟li  

X  

 

X % 

Sizinle yüksek sesle 

konuĢulması, 
88 29,1% 109 36,1% 90 29,8% 12 4,0% 3 1,0% 2,1 42% 

Kendinizi mesleki açıdan gösterme 

olanağınızın kısıtlanması, 
131 43,1% 87 28,6% 64 21,1% 18 5,9% 4 1,3% 1,94 38,8% 

Kendinizi mesleki açıdan ifade 

etmenizin sınırlandırılması, 
140 46,2% 83 27,4% 56 18,5% 22 7,3% 2 ,7% 1,88 37,6% 

ĠĢinizle ilgili sürekli yapıcı 

eleĢtiriler yapılmaması, 
104 34,2% 67 22,0% 75 24,7% 49 16,1% 9 3,0% 2,32 46,4% 

Size verilen iĢler için gerçekçi bir 

hedef ve bitirme süresi 

verilmemesi, 

129 42,6% 75 24,8% 72 23,8% 21 6,9% 6 2,0% 2 40% 

Telefonla rahatsız edilmeniz, 209 68,8% 62 20,4% 28 9,2% 4 1,3% 1 ,3% 1,44 28,8% 

Jestler, bakıĢlar ve imalar yoluyla 

iletiĢiminizin reddedilmesi, 
141 46,4% 95 31,3% 54 17,8% 13 4,3% 1 ,3% 1,81 36,2% 

Yalancı olduğunuzun ima 

edilmesi, 
247 81,3% 36 11,8% 17 5,6% 2 ,7% 2 ,7% 1,28 25,6% 

Yaptığınız iĢin takdir edilmemesi 

ve olumlu olarak 

değerlendirilmemesi, 

120 39,5% 86 28,3% 60 19,7% 29 9,5% 9 3,0% 2,08 41,6% 

Özel yaĢamınızın sürekli konu 

edilerek eleĢtirilmesi, 
230 75,9% 39 12,9% 24 7,9% 7 2,3% 3 1,0% 1,39 27,8% 

ĠĢ yükünüzün sürekli olarak 

artırılması, 
132 43,4% 84 27,6% 48 15,8% 31 10,2% 9 3,0% 2,02 40,4% 

 

 

Tablo 4.9‟a göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Kendini gösterme ve 

iletiĢim” alt boyutunda nadiren mobbinge maruz kaldıkları  ( X =1,84) Ģeklinde 

olduğu görülmektedir. Bu boyutta öne çıkan mobbing davranıĢı “iĢinizle ilgili sürekli 

yapıcı eleĢtiriler yapılmamasıdır.” ( X =2,32). Kendini gösterme ve iletiĢim 
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boyutunda en düĢük mobbing olgusunun ise “yalancı olduğunuzun ima edilmesi             

( X =1,28) sorusunda olduğu görülmektedir. Bu sonuçlarla Ölçeğin „Ġtibara saldırı‟ 

alt boyutu soruları karĢısında verdikleri cevaplarla, öğretmenlerin mobbing 

davranıĢıyla zaman zaman karĢılaĢtıkları söylenebilir. 

 

Tablo 4.10: Sosyal ĠliĢkiler Alt Boyutu Soruları Frekans Dağılımı 

 Sosyal ĠliĢkiler 
Hiç bir 

zaman 
Nadiren Bazen 

Çoğu 

zaman 

Her 

zaman 

 

 

 

 
f % f % f % f % f % 

5‟li  

X  

 

X

% 

Ortama girdiğinizde 

konuĢmanın kesilmesi veya 

konunun değiĢtirilmesi, 

153 50,5% 94 31,0% 45 14,9% 9 3,0% 2 ,7% 1,72 34,4 

Sizinle konuĢulmaması, 185 60,9% 78 25,7% 32 10,5% 7 2,3% 2 ,7% 1,66 33,2 

MeslektaĢlarınızla iletiĢim 

kurmanızın engellenmesi, 
223 73,4% 58 19,1% 19 6,3% 4 1,3% 0 0,0% 1,42 28,4 

Size, yokmuĢsunuz gibi 

davranılması, 
202 66,4% 68 22,4% 26 8,6% 6 2,0% 2 ,7% 

 

1,48 

 
29,6 

Yetkilerinize müdahale 

edilmesi, 
162 53,3% 87 28,6% 41 13,5% 13 4,3% 1 ,3% 1,70 34 

Bulunduğunuz yerde 

dıĢlanma durumunuz, 
234 77,2% 39 12,9% 21 6,9% 8 2,6% 1 ,3% 

 

1,36 

 
27,2 

ÇalıĢtığınız kurumdaki 

davetlere çağrılmama 

durumunuz, 

220 72,4% 47 15,5% 21 6,9% 12 3,9% 4 1,3% 

 

1,46 

 
29,2 

 

Tablo 4.10‟a göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin sosyal iliĢkiler alt 

boyutunda 7 soru bulunmaktadır. Öğretmen görüĢlerinin genellikle “hiçbir zaman”    

( X =1,54) mobbinge maruz kalmadıkları yönünde olduğu görülmektedir. Sosyal 

ĠliĢkile alt boyutunda “Ortama girdiğinizde konuĢmanın kesilmesi veya konunun 

değiĢtirilmesi” görüĢü ortalaması ( X =1,72) ön plana çıkmaktadır. Bu boyutta en 
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düĢük oranda görüĢ bildirilen mobbing davranıĢı ise “Bulunduğunuz yerde dıĢlanma 

durumunuz,” ( X =1,36)  olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ölçeğin “Sosyal iliĢkiler” alt 

boyutu soruları karĢısında verdikleri cevaplarla, öğretmenlerin genellikle mobbing 

davranıĢıyla karĢılaĢmadıkları söylenebilir. 
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Tablo 4.11: Ġtibara Saldırı Alt Boyutu Soruları Frekans Dağılımı 

Ġtibara Saldırı 

Hiç bir 

zaman Nadiren Bazen 

Çoğu 

zaman 

Her 

zaman 

  

 
f % f % f % f % f 

5‟li 

X              

 

X

% 

Kararlarınızın sürekli 

eleĢtirilmesi, 149 49,00% 119 39,10% 26 8,60% 9 3,00% 1 0,30% 

 

1,66 
33,2 

Hakkınızda asılsız ihbar, 

dedikodu ve iftira 

çıkarılması, 

236 77,6% 42 13,8% 20 6,6% 4 1,3% 2 ,7% 

 

1,34 

 
26,8 

Psikiyatrik tedaviye 

ihtiyacınız varmıĢ gibi 

davranılması, 

258 84,90% 31 10,20% 12 3,90% 3 1,00% 0 0,00% 1,21 24,2 

Herhangi bir özrünüzle alay 

edilmesi, 
268 88,20% 22 7,20% 10 3,30% 3 1,00% 1 0,30% 1,18 23,6 

DavranıĢlarınızın tutarsız 

olduğunun ima edilmesi, 
245 80,60% 40 13,20% 13 4,30% 5 1,60% 1 0,30% 1,28 25,6 

Politik ya da dini 

inançlarınızla alay edilmesi, 
234 77,00% 42 13,80% 21 6,90% 4 1,30% 3 1,00% 1,39 27,8 

Etnik kimliğinizle alay 

edilmesi, 
262 86,80% 23 7,60% 12 4,00% 2 0,70% 3 1,00% 1,21 24,2 

El, kol hareketleriniz, sesiniz 

yürüyüĢünüz taklit edilerek 

alaya alınması, 

255 83,90% 38 12,50% 9 3,00% 1 0,30% 1 0,30% 1,21 
 

24,2 

Özgüveninizi ve itibarınızı 

olumsuz etkileyecek bir iĢ 

yapmaya zorlanma 

durumunuz, 

245 80,90% 40 13,20% 14 4,60% 2 0,70% 2 0,70% 1,27 

 

25,4 

 

Çabalarınız yağcılık, 

kıyakçılık olarak 

değerlendirilmesi, 

248 81,80% 42 13,90% 9 3,00% 4 1,30% 0 0,00% 1,23 24,6 

Onur kırıcı Ģakalar yapılması, 250 82,20% 34 11,20% 15 4,90% 4 1,30% 1 0,30% 1,26 25,2 

Yaptığınız çalıĢmalar, 

diğerlerinkinden daha çok 

kontrol ve takip edilmesi, 

201 66,10% 68 22,40% 23 7,60% 8 2,60% 4 1,30% 1,51 
30,2 

 

Küçük düĢürücü hakarete 

uğrama durumunuz, 
243 79,90% 39 12,80% 18 5,90% 2 0,70% 2 0,70% 1,29 25,8 

            
 

Onurunuza leke sürülmeye 

çalıĢılması, 
272 89,50% 20 6,60% 6 2,00% 5 1,60% 1 0,30% 1,17 23,4 

Onur kırıcı isimlerle/lakapla 

hitap edilmesi 
280 92,40% 14 4,60% 7 2,30% 1 0,30% 1 0,30% 1,11 22,2 

Güvenilmez olduğunuzun 

ima edilmesi 
270 88,80% 19 6,30% 12 3,90% 1 0,30% 2 0,70% 1,18 23,6 

MeslektaĢlarınızla aynı 

kriterlerle değerlendirilmeme 

durumunuz, 

204 67,10% 54 17,80% 31 10,20% 11 3,60% 4 1,30% 1,80 36 
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Tablo 4.11‟e göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin itibara saldırı boyutunda 

mobbinge iliĢkin görüĢlerinin genellikle ( X =1,31) “hiçbir zaman” olduğu 

görülmektedir. Ġtibara Saldırı alt boyutunda “MeslektaĢlarınızla aynı kriterlerle 

değerlendirilmeme durumunuz”, ( X =1,80) ön plana çıkmaktadır. Bu boyutta en 

düĢük oranda görüĢ bildirilen mobbing davranıĢı ise “Onurunuza leke sürülmeye 

çalıĢılması, ( X =1,17) olmuĢtur. Ölçeğin „Ġtibara saldırı‟ alt boyutu soruları 

karĢısında verdikleri cevaplarla, öğretmenlerin genel olarak mobbing davranıĢıyla 

karĢılaĢmadıkları söylenebilir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

94 
 

 

Tablo 4.12: YaĢam Kalitesi ve Mesleki Durum Alt Boyutu Soruları Frekans 

Dağılımı 

 YaĢam Kalitesi ve Mesleki 

Durum 

Hiç bir 

zaman 
Nadiren Bazen 

Çoğu 

zaman 

Her 

zaman  

 

f % f % f % f % f % 

5‟li 

X  

 

X

% 

Size yeteneklerinizden daha 

düĢük görevlerin verilmesi, 
191 62,80% 70 23,00% 33 10,90% 7 2,30% 3 1,00% 1,56 31,2 

BaĢarınızın olduğundan daha 

az gösterilmeye çalıĢılması, 
180 59,20% 74 24,30% 34 11,20% 13 4,30% 3 1,00% 1,63 32,6 

BaĢkalarınca yapılan hatalardan 

sorumlu tutulma durumunuz, 
187 61,50% 82 27,00% 24 7,90% 10 3,30% 1 0,30% 1,54 30,8 

Sizden anlamsız görevler 

yapmanız istenmesi, 
175 57,60% 77 25,30% 36 11,80% 14 4,60% 2 0,70% 1,65 33 

Disiplin kurallarının 

uygulanmasında aleyhinize 

ayrımcılık yapılması 

231 76,00% 41 13,50% 19 6,30% 9 3,00% 4 1,30% 1,40 28 

Amirlerinize yakın olmakla 

suçlanma durumunuz, 
254 83,60% 33 10,90% 9 3,00% 7 2,30% 1 0,30% 1,25 25 

BaĢarısız olmanız ve gözden 

düĢmeniz için niteliğinizin 

dıĢında görevler verilmesi, 

262 86,20% 21 6,90% 14 4,60% 5 1,60% 2 0,70% 1,24 24,8 

Cinsel imalar yapılması, 287 94,70% 7 2,30% 7 2,30% 2 0,70% 0 0,00% 1,09 21,8 

Çevrenizdeki kiĢiler tarafından 

hedef kiĢi hâline getirilme 

durumunuz, 

245 80,60% 41 13,50% 11 3,60% 5 1,60% 2 0,70% 1,28 25,6 

Geçersiz sebeplerle uyarı alma 

durumunuz, 
222 73,00% 52 17,10% 21 6,90% 8 2,60% 1 0,30% 1,40 28 

Fiziksel Ģiddet tehditleri 

edilmesi, 
274 90,10% 19 6,30% 9 3,00% 1 0,30% 1 0,30% 1,14 22,8 

Atama, terfi ve idari iĢlemlerde 

engellerle karĢılaĢma 

durumunuz, 

247 81,30% 31 10,20% 14 4,60% 7 2,30% 5 1,60% 1,33 26,6 

Sorumluluğunuz artırılıp aynı 

zamanda yetkinizin azaltılması, 
226 74,30% 44 14,50% 23 7,60% 10 3,30% 1 0,30% 1,57 31,4 

Mesleki eğitim alma 

imkanından yoksun 

bırakılmanız, 

244 80,30% 36 11,80% 16 5,30% 7 2,30% 1 0,30% 1,31 26,2 

Bulunduğunuz ortamların 

fiziksel olarak rahatsız edici 

halde olması ve gerekli 

tedbirlerin alınmaması, 

204 67,50% 43 14,20% 37 12,30% 9 3,00% 9 3,00% 1,59 31,8 

  

Tablo 4.12‟ye göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin “YaĢam kalitesi ve 

mesleki durum” alt boyutunda mobbinge iliĢkin görüĢlerinin genellikle “hiçbir 

zaman” ( X =1.39) olduğu görülmektedir. “YaĢam kalitesi ve mesleki durum” alt 

boyutu için bu boyutta “Sizden anlamsız görevler yapmanız istenmesi”,  ( X =1.65) 
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ve “BaĢarınızın olduğundan daha az gösterilmeye çalıĢılması”, ( X =1.63) görüĢleri 

ön plana çıkmaktadır. Bu boyutta en düĢük oranda görüĢ bildirilen mobbing 

davranıĢlarının ise “Fiziksel Ģiddet tehditleri edilmesi”, ( X =1.14) ve “Cinsel imalar 

yapılması,” ( X =1.09) olduğu sonucu elde edilmiĢtir. Ölçeğin “YaĢam kalitesi ve 

mesleki durum” alt boyutu soruları karĢısında verdikleri cevaplarla, öğretmenlerin 

genel olarak mobbinge maruz kalmadıkları söylenebilir. 

Ölçek ve alt ölçekler için elde edilen değerlere iliĢkin özet istatistikler 

aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir.  

Tablo 4.13: AraĢtırmaya Katılanların Maruz Kaldıkları Psikolojik ġiddet 

Boyutları Ortalamaları 

  
N Minimum Maximum 

 

X  Standart 

Sapma 

     
Kendini Gösterme ve ĠletiĢim 304 11 42 20,26 6,79 

      Sosyal ĠliĢkiler 304 7 29 10,63 4,39 

      Ġtibara Saldırı 304 16 58 22,00 7,69 

      YaĢam Kalitesi ve Mesleki 

Durum 
304 14 53 20,82 7,49 

      Toplam Mobbing 304 50 182 73,71 23,45 

 

4.3. Farklılık Analizleri 

 

Ölçek ve alt boyutları için elde edilen değerlerin, cinsiyet, medeni durum, 

yaĢ, eğitim durumu, mesleki kıdem, kurumdaki hizmet süresi psikolojik Ģiddetin 

kimden görüldüğü ve psikolojik Ģiddetle karĢılaĢıldığı durumda neler yapılabileceği 

durumuna göre ortalamaları karĢılaĢtırılmıĢtır.  

Cinsiyet, medeni durum gibi iki kategori içeren değiĢkenlerin ortalamaları 

bağımsız gruplarda t testi, eğitim durumu, yaĢ ve diğer değiĢkenler gibi ikiden fazla 

kategori içeren değiĢkenler için gruplar arası ortalamalar tek yönlü varyans analizi 

(OneWay ANOVA) ile incelenmiĢtir. Anova sonucu gruplar arasında farklılık 
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çıkması durumunda farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını test etmek için tukey  

testi uygulanmıĢtır 

Bu bölümde önceki bölümlerde elde edilen faktörler üzerinden katılımcıların 

görüĢlerinde demografik özelliklerine göre farklılık durumları analiz edilecektir. 

Analizler, SPPS programı vasıtasıyla ANOVA varyans analizleri uygulanarak tespit 

edilecektir.  

 

4.3.1. Faktörlerin Cinsiyete Göre Farklılık Durumu 

 

Cinsiyete göre mobbing ölçeği ve alt boyutlarına iliĢkin ortalama değerler ve 

bu ortalamaların karĢılaĢtırılması için uygulanan bağımsız gruplarda t testi sonuçları 

aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir.  

Tablo 4.14: Mobbingin Cinsiyet Faktörüne Göre t Testi Farklılık Analiz Tablosu 

Cinsiyet N          
     

X

     

 Std. 

Sapma 
t p 

Anlamlılık 

(Tukey) 

Kendini Gösterme ve 

ĠletiĢim 

Kadın (a) 

Erkek (b) 

145 

159 

19,94 

20,55 

6,66 

6,92 
-0,780 0,436 

 

Ġtibara Saldırı 
Kadın (a) 

Erkek (b) 

145 

159 

21,79 

22,20 

7,26 

8,08 
-0,469 0,639 

 

 

 

YaĢam Kalitesi ve 

Mesleki Durum 

Kadın (a) 

Erkek (b) 

145 

159 

20,54 

21,07 

7,17 

7,79 
-0,617 0,538 

 

 

 

Toplam Mobbing 
Kadın (a) 

Erkek (b) 

145 

159 

72,63 

74,69 

22,30 

24,47 
-0,766 

 

0,444 

 
 

 

Tablo 4.14‟e göre 304 katılımcının 149‟u erkek 145‟i kadın katılımcılardan 

oluĢmaktadır. Analiz sonuçlarına göre mobbing ölçeği ve alt boyutları için cinsiyetler 

arasında anlamlı farklılık bulunmamaktadır. (p>0,05) AraĢtırma sonucunda 

öğretmenlerin cinsiyetlerinin mobbinge maruz kalmalarında önemli bir etken 

olmadığı söylenebilir. 
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4.3.2. Faktörlerin Medeni Duruma Göre Farklılık Durumu 

Medeni duruma göre mobbing ölçeği ve alt boyutlarına iliĢkin ortalama 

değerler ve bu ortalamaların karĢılaĢtırılması için uygulanan tek yönlü varyans 

analizi (OneWay ANOVA) testi sonuçları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir.  

 

Tablo 4.15: Mobbingin Medeni Durum Faktörüne Göre ANOVA Farklılık Analiz 

Tablosu 

 

N 
X  Std. 

Sapma 
F p 

Anlamlılık 

(Tukey) 

Kendini Gösterme 

ve ĠletiĢim 

Evli (a) 

Bekâr (b) 

Dul veya boĢanmıĢ (c) 

Total 

215 

85 

4 

304 

20,20 

20,62 

15,25 

20,26 

6,81 

6,82 

3,69 

6,79 

1,218 0,297 
 

Sosyal ĠliĢkiler 

Evli (a) 

Bekâr (b) 

Dul veya boĢanmıĢ (c) 

Total 

215 

85 

4 

304 

10,68 

10,61 

8,50 

10,63 

4,41 

4,43 

2,38 

4,39 

0,483 0,617 
 

Ġtibara Saldırı 

Evli (a) 

Bekâr (b) 

Dul veya boĢanmıĢ (c) 

Total 

215 

85 

4 

304 

21,87 

22,29 

23,25 

22,00 

7,58 

8,05 

7,23 

7,69 

0,147 0,863 
 

YaĢam Kalitesi ve 

Mesleki Durum 

Evli (a) 

Bekâr (b) 

Dul veya boĢanmıĢ (c) 

Total 

215 

85 

4 

304 

20,67 

20,99 

25,25 

20,82 

7,35 

7,54 

13,94 

7,49 

0,765 0,466 
 

Toplam Mobbing 

Evli (a) 

Bekâr (b) 

Dul veya boĢanmıĢ (c) 

Total 

215 

85 

4 

304 

73,41 

74,52 

72,25 

73,71 

23,36 

24,12 

17,33 

23,45 

0,075 0,928 
 

 

Tablo 4.15‟e göre 304 katılımcının 215‟i evli, 85‟i bekar, 4‟ü dul veya 

boĢanmıĢ katılımcılardan oluĢmaktadır. “Kendini gösterme ve iletiĢim” alt boyutu 

ortalaması ( X =20,26%), “Sosyal iliĢkiler” alt boyutu ortalaması ( X =10,63%), 

“Ġtibara saldırı” alt boyutu ortalaması ( X =22,00%), “YaĢam kalitesi ve mesleki 

durum” alt boyutu ortalaması ( X =20,82%)‟dir. Analiz sonuçlarına göre mobbing 
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ölçeği ve alt boyutları için medeni duruma göre anlamlı farklılık bulunmamaktadır. 

(p>0,05) AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin medeni durumlarının mobbinge maruz 

kalmalarında önemli bir etken olmadığı söylenebilir.  

 

4.3.3 Faktörlerin YaĢa Göre Farklılık Durumu 

 

YaĢa göre mobbing ölçeği ve alt boyutlarına iliĢkin ortalama değerler ve bu 

ortalamaların karĢılaĢtırılması için uygulanan tek yönlü varyans analizi (OneWay 

ANOVA) testi sonuçları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

Tablo 4.16: Mobbingin YaĢ Faktörüne Göre ANOVA Farklılık Analiz Tablosu 

  
N 

X  Std. Sapma F p 
Anlamlılık 

(Tukey) 

Kendini 

Göstreme ve 

ĠletiĢim 

20-29 (a) 

30-39 (b) 

40-49 ( c) 

50 ve üzeri (d) 

Total 

99 

131 

57 

17 

304 

21,18 

20,14 

19,56 

18,12 

20,26 

6,80 

6,97 

6,60 

5,57 

6,79 

1,391 0,246 
 

Sosyal ĠliĢkiler 

20-29 (a) 

30-39 (b) 

40-49 ( c) 

50 ve üzeri (d) 

Total 

99 

131 

57 

17 

304 

10,91 

10,35 

10,93 

10,18 

10,63 

4,75 

4,05 

4,78 

3,50 

4,39 

0,456 0,713 
 

Ġtibara Saldırı 

20-29 (a) 

30-39 (b) 

40-49 ( c) 

50 ve üzeri (d) 

Total 

99 

131 

57 

17 

304 

22,76 

21,91 

21,53 

19,94 

22,00 

8,54 

7,69 

6,90 

4,07 

7,69 

0,803 0,493 
 

YaĢam Kalitesi 

ve Mesleki 

Durum 

20-29 (a) 

30-39 (b) 

40-49 ( c) 

50 ve üzeri (d) 

Total 

99 

131 

57 

17 

304 

21,22 

20,89 

20,65 

18,47 

20,82 

7,55 

7,58 

7,73 

5,60 

7,49 

0,663 0,575 
 

Toplam Mobbing 

20-29 (a) 

30-39 (b) 

40-49 ( c) 

50 ve üzeri (d) 

Total 

99 

131 

57 

17 

304 

76,07 

73,28 

72,67 

66,71 

73,71 

24,69 

23,15 

23,80 

15,80 

23,45 

0,891 0,446 
 

Tablo 4.16‟ya göre 304 katılımcının 99‟u 20-29, 131‟i 30-39, 57‟si 40-49, 

17‟si 50 ve üzeri yaĢ gurubu katılımcılardan oluĢmaktadır. “Kendini gösterme ve 
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iletiĢim” alt boyutu ortalaması ( X =20,26%), “Sosyal iliĢkiler” alt boyutu ortalaması 

( X =10,63%), “Ġtibara saldırı” alt boyutu ortalaması ( X =22,00%), “YaĢam kalitesi 

ve mesleki durum” alt boyutu ortalaması ( X =20,82%)‟dir.  Analiz sonuçlarına göre 

mobbing ölçeği ve alt boyutları için yaĢa göre anlamlı farklılık bulunmamaktadır. 

(p>0,05) Elde edilen sonuçlar doğrultusunda öğretmenlerin yaĢlarının mobbinge 

maruz kalmalarında önemli bir etken olmadığı söylenebilir. 

 

4.3.4. Faktörlerin Eğitim Durumuna Göre Farklılık Durumu 

Eğitim durumuna göre mobbing ölçeği ve alt boyutlarına iliĢkin ortalama 

değerler ve bu ortalamaların karĢılaĢtırılması için uygulanan tek yönlü varyans 

analizi (OneWay ANOVA) testi sonuçları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 
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Tablo 4.17: Mobbingin Eğitim Durumu Faktörüne Göre ANOVA Farklılık 

Analiz Tablosu 

  
N 

X  Std. Sapma F p 
Anlamlılık 

(Tukey)  

 
     

 

Kendini 

Gösterme ve 

ĠletiĢim 

Lise (öğretmen okulu) (a) 

Ön lisans (b) 

Lisans (c ) 

Yüksek Lisans (d ) 

Total 

3 

6 

274 

21 

304 

21,67 

16,33 

20,13 

22,81 

20,26 

9,87 

4,46 

6,72 

7,53 

6,79 

1,742 0,158 
 

Sosyal 

ĠliĢkiler 

Lise (öğretmen okulu) (a) 

Ön lisans (b) 

Lisans (c ) 

Yüksek Lisans (d ) 

Total 

3 

6 

274 

21 

304 

12,00 

7,33 

10,64 

11,33 

10,63 

7,81 

0,52 

4,33 

5,06 

4,39 

1,409 0,240 
 

Ġtibara 

Saldırı 

Lise (öğretmen okulu) (a) 

Ön lisans (b) 

Lisans (c ) 

Yüksek Lisans (d ) 

Total 

3 

6 

274 

21 

304 

28,33 

18,67 

21,89 

23,48 

22,00 

17,93 

3,20 

7,57 

8,18 

7,69 

1,334 0,264 
 

      
 

 

YaĢam 

Kalitesi ve 

Mesleki 

Durum 

Lise (öğretmen okulu) (a) 

Ön lisans (b) 

Lisans (c ) 

Yüksek Lisans (d ) 

Total 

3 

6 

274 

21 

304 

20,33 

16,00 

20,71 

23,62 

20,82 

4,51 

1,10 

7,37 

9,60 

7,49 

1,842 0,140 
 

      
 

 

Toplam 

Mobbing 

Lise (öğretmen okulu) (a) 

Ön lisans (b) 

Lisans (c ) 

Yüksek Lisans (d ) 

Total 

3 

6 

274 

21 

304 

82,33 

58,33 

73,37 

81,24 

73,71 

39,63 

7,12 

23,35 

23,98 

23,45 

1,749 0,157 
 

 

Tablo 4.17‟ye göre 304 katılımcının 3‟ü Lise ( öğretmen okulu ), 6‟sı 

önlisans, 274‟ü lisans, 20‟si yüksek lisans, 1‟i doktora mezunu katılımcılardan 

oluĢmaktadır. “Kendini gösterme ve iletiĢim” alt boyutu ortalaması ( X =20,26%), 

“Sosyal iliĢkiler” alt boyutu ortalaması ( X =10,63%), “Ġtibara saldırı” alt boyutu 

ortalaması ( X =22,00%), “YaĢam kalitesi ve mesleki durum” alt boyutu ortalaması                        

( X =20,82%)‟dir. Analiz sonuçlarına göre mobbing ölçeği ve alt boyutları için 

eğitim göre anlamlı farklılık bulunmamaktadır (p>0,05). Bu sonuçlarla araĢtırmaya 

katılan öğretmenlerin mezuniyet durumlarının mobbinge maruz kalmalarında önemli 

bir etken olmadığı söylenebilir. 
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4.3.5. Faktörlerin Mesleki Kıdeme Göre Farklılık Durumu 

 

Mesleki kıdeme göre mobbing ölçeği ve alt boyutlarına iliĢkin ortalama 

değerler ve bu ortalamaların karĢılaĢtırılması için uygulanan tek yönlü varyans 

analizi (OneWay ANOVA) testi sonuçları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.18: Mobbingin Meslekteki Kıdem Faktörüne Göre ANOVA Farklılık 

Analiz Tablosu 

  
N 

X  Std. Sapma F p 
Anlamlılık 

(Tukey) 

Kendini Gösterme 

ve ĠletiĢim 

1-5 yıl (a) 

6-10 yıl (b) 

11-15 yıl (c ) 

16-20 yıl (d) 

20 yıldan fazla (e) 

Total 

109 

72 

50 

31 

42 

304 

21,07 

20,63 

19,08 

18,68 

20,07 

20,26 

6,50 

7,43 

7,39 

5,80 

6,23 

6,79 

1,252 0,289 
 

Sosyal ĠliĢkiler 

1-5 yıl (a) 

6-10 yıl (b) 

11-15 yıl (c ) 

16-20 yıl (d) 

20 yıldan fazla (e) 

Total 

109 

72 

50 

31 

42 

304 

10,72 

10,76 

10,18 

10,13 

11,10 

10,63 

4,46 

4,26 

4,70 

4,19 

4,33 

4,39 

0,374 0,827 
 

Ġtibara Saldırı 

1-5 yıl (a) 

6-10 yıl (b) 

11-15 yıl (c ) 

16-20 yıl (d) 

20 yıldan fazla (e) 

Total 

109 

72 

50 

31 

42 

304 

22,63 

22,10 

21,88 

21,35 

20,83 

22,00 

8,44 

7,26 

9,36 

5,33 

5,46 

7,69 

0,483 0,748 
 

YaĢam Kalitesi ve 

Mesleki Durum 

1-5 yıl (a) 

6-10 yıl (b) 

11-15 yıl (c ) 

16-20 yıl (d) 

20 yıldan fazla (e) 

Total 

109 

7 

50 

31 

42 

304 

20,92 

21,22 

20,70 

20,39 

20,31 

20,82 

7,33 

7,72 

8,40 

6,89 

7,11 

7,49 

0,133 0,970 
 

Toplam Mobbing 

1-5 yıl (a) 

6-10 yıl (b) 

11-15 yıl (c ) 

16-20 yıl (d) 

20 yıldan fazla (e) 

Total 

109 

72 

50 

31 

42 

304 

75,34 

74,71 

71,84 

70,55 

72,31 

73,71 

23,45 

24,02 

26,93 

20,51 

20,48 

23,45 

0,419 0,795 
 

      
 

 
 

Tablo 4.18‟e göre 304 katılımcının 109‟u 1-5 yıl 72‟si 6-10 yıl 50‟si 11-15 

yıl, 31‟i 16-20 yıl 42‟si 20 yıldan fazla mesleki kıdeme sahip katılımcılardan 

oluĢmaktadır. “Kendini gösterme ve iletiĢim” alt boyutu ortalaması ( X =20,26%), 

“Sosyal iliĢkiler” alt boyutu ortalaması ( X =10,63%), “Ġtibara saldırı” alt boyutu 
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ortalaması ( X =22,00%), “YaĢam kalitesi ve mesleki durum” alt boyutu ortalaması   

( X =20,82%)‟dir. Analiz sonuçlarına göre mobbing ölçeği ve alt boyutları için 

mesleki kıdeme göre anlamlı farklılık bulunmamaktadır. (p>0,05) Elde edilen 

sonuçlara göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin meslekteki kıdem farkının 

mobbinge uğramalarında önemli bir etken olmadığı söylenebilir. 
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4.3.6. Faktörlerin Kurumdaki Hizmet Süresine Göre Farklılık Durumu  

Kurumdaki hizmet süresine göre mobbing ölçeği ve alt boyutlarına iliĢkin 

ortalama değerler ve bu ortalamaların karĢılaĢtırılması için uygulanan tek yönlü 

varyans analizi (OneWay ANOVA) testi sonuçları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.19: Mobbingin Kurumdaki Hizmet Süresi Faktörüne Göre ANOVA 

Farklılık Analiz Tablosu 

  
N 

X  Std. Sapma F p 
Anlamlılık 

(Tukey) 

 
     

 

Kendini Gösterme 

ve ĠletiĢim 

1 yıldan az (a) 

1-5 yıl (b) 

6-10 yıl (c ) 

11-15 yıl (d) 

15 yıldan fazla (e) 

Total 

99 

110 

39 

19 

36 

303 

19,94 

20,81 

20,62 

18,47 

20,25 

20,29 

6,44 

6,80 

7,53 

8,11 

6,22 

6,78 

0,587 0,672 
 

Sosyal ĠliĢkiler 

1 yıldan az (a) 

1-5 yıl (b) 

6-10 yıl (c ) 

11-15 yıl (d) 

15 yıldan fazla (e) 

Total 

99 

110 

39 

19 

36 

303 

10,59 

10,81 

10,05 

10,95 

10,78 

10,64 

 

4,48 

4,45 

3,65 

5,89 

3,98 

4,39 

 

0,249 0,910 
 

Ġtibara Saldırı 

1 yıldan az (a) 

1-5 yıl (b) 

6-10 yıl (c ) 

11-15 yıl (d) 

15 yıldan fazla (e) 

Total 

99 

110 

39 

19 

36 

303 

22,04 

22,04 

21,85 

21,42 

22,42 

22,02 

 

8,49 

7,24 

7,27 

8,95 

6,87 

7,70 

 

0,057 0,994 
 

YaĢam Kalitesi ve 

Mesleki Durum 

1 yıldan az (a) 

1-5 yıl (b) 

6-10 yıl (c ) 

11-15 yıl (d) 

15 yıldan fazla (e) 

Total 

99 

110 

39 

19 

36 

303 

20,99 

20,70 

21,08 

20,00 

21,00 

20,83 

7,88 

6,85 

7,68 

9,79 

7,17 

7,50 

0,092 0,985 
 

Toplam Mobbing 

1 yıldan az (a) 

1-5 yıl (b) 

6-10 yıl (c ) 

11-15 yıl (d) 

15 yıldan fazla (e) 

Total 

99 

110 

39 

19 

36 

303 

73,56 

74,35 

73,59 

70,84 

74,44 

73,79 

23,72 

22,64 

23,19 

31,72 

21,57 

23,45 

0,100 0,982 
 

  

 

Tablo 4.19‟a göre 304 katılımcının 9‟u bulunduğu kurumda 1 yıldan az, 110‟u 1-

5 yıl, 39‟u 6-10 yıl, 19‟u 11-15 yıl, 36‟sı 15 yıldan fazla çalıĢtığını belirtmiĢ 1 kiĢi de 

soruyu cevapsız bırakmıĢtır. “Kendini gösterme ve iletiĢim” alt boyutu ortalaması        

( X =20,29%), “Sosyal iliĢkiler” alt boyutu ortalaması ( X =10,64%), “Ġtibara saldırı” 
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alt boyutu ortalaması ( X =22,02%), “YaĢam kalitesi ve mesleki durum” alt boyutu 

ortalaması ( X =20,83%)‟tür.  Analiz sonuçlarına göre mobbing ölçeği ve alt boyutları 

için kurumdaki hizmet süresine göre anlamlı farklılık bulunmamaktadır (p>0,05). 

Elde edilen sonuçlar neticesinde öğretmenlerin bulundukları kurumdaki hizmet 

sürelerinin az ya da çok olmasının mobbinge maruz kalmaları konusunda önemli bir 

etken olmadığı söylenebilir. 

 

4.3.7. Faktörlerin Psikolojik ġiddetin Kim Tarafından Uygulandığına 

Göre Farklılık Durumu 

 Psikolojik Ģiddetin kimin tarafından uygulandığına göre mobbing 

ölçeği ve alt boyutlarına iliĢkin ortalama değerler ve bu ortalamaların 

karĢılaĢtırılması için uygulanan tek yönlü varyans analizi (OneWay ANOVA) testi 

sonuçları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 
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Tablo 4.20: Psiklojik ġiddetin Kim Tarafından Uygulandığı Faktörüne Göre 

ANOVA Farklılık Analiz Tablosu 

  
N 

X  Std. 

Sapma 
F p 

Anlamlılık 

(Tukey) 

 
 

  
  

 

Kendini 

Gösterme ve 

ĠletiĢim 

Müdür/Müdür Yardımcısı (a) 

Öğretmenler (b ) 

Diğer ( c ) 

Total 

75 

46 

165 

286 

22,56 

19,70 

19,46 

20,31 

7,37 

7,21 

6,17 

6,79 

5,790 0,003 
a-b 

a-c 

Sosyal ĠliĢkiler 

Müdür/Müdür Yardımcısı (a) 

Öğretmenler (b ) 

Diğer ( c ) 

Total 

75 

46 

165 

286 

12,37 

12,41 

9,44 

10,69 

5,39 

5,48 

3,07 

4,45 

17,063 0,000 
c-a 

        c-b 

Ġtibara Saldırı 

Müdür/Müdür Yardımcısı (a) 

Öğretmenler (b ) 

Diğer ( c ) 

Total 

75 

46 

165 

286 

24,45 

24,37 

20,24 

22,01 

8,86 

8,97 

6,09 

7,67 

11,112 0,000 
c-a 

        c-b 

YaĢam Kalitesi 

ve Mesleki 

Durum 

Müdür/Müdür Yardımcısı (a) 

Öğretmenler (b ) 

Diğer ( c ) 

Total 

75 

46 

165 

286 

23,37 

22,33 

19,39 

20,91 

9,46 

8,34 

5,75 

7,52 

8,664 0,000 
c-a 

        c-b 

Toplam 

Mobbing 

Müdür/Müdür Yardımcısı (a) 

Öğretmenler (b ) 

Diğer ( c ) 

Total 

75 

46 

165 

286 

82,76 

78,80 

68,53 

73,91 

28,00 

27,31 

18,09 

23,47 

11,453 0,000 
c-a 

 c-b 

 

Tablo 4.20‟ye göre 304 katılımcının 75‟i müdür/müdür yardımcısı, 46‟sı 

öğretmenler ve 165‟i diğer kiĢilerden mobbinge maruz kalındığını belirtmiĢtir. 

“Kendini gösterme ve iletiĢim” alt boyutu ortalaması ( X =20,31%), “Sosyal 

iliĢkiler” alt boyutu ortalaması ( X =10,69%), “Ġtibara saldırı” alt boyutu ortalaması                  

( X =22,01%), “YaĢam kalitesi ve mesleki durum” alt boyutu ortalaması                     

( X =20,91%)‟dir.  Analiz sonuçlarına göre; mobbing ölçeği ve bütün alt boyutları 

psikolojik Ģiddetin kim tarafından uygulandığına göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. (p<0,05) Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığının tespiti için 

yapılan tukey testi sonuçlarına göre;  
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Kendini gösterme ve iletiĢim alt boyutu için müdür/müdür yardımcısı diğer 

gruplara göre anlamlı derecede yüksektir. Yani kendini gösterme ve iletiĢim alt 

boyutu için yöneticiler tarafından mobbinge maruz kaldığını belirtenlerin oranı 

anlamlı derecede daha yüksektir.  Bu bağlamda elde edilen sonuçlardan, ortaokul ve 

liselerde görev yapan yöneticilerin, öğretmenlere mobbing uyguladıkları söylenebilir. 

Sosyal iliĢkiler alt boyutu için “diğer” diyenlerin oranı diğer gruplardan daha 

yüksektir. Yani ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenlerin sosyal iliĢkiler alt 

boyutunda yönetici ve öğretmen dıĢında kalan kiĢi veya kiĢiler mobbinge maruz 

bırakıldıkları söylenebilir. 

 Ġtibara saldırı boyutu için “diğer” diyenlerin oranı daha yüksektir. Ġtibara 

saldırı alt boyutunda da öğretmenlerin yönetici ve öğretmenlerin dıĢında kalan diğer 

kiĢi veya kiĢiler tarafından mobbinge maruz bırakıldıkları söylenebilir. 

 YaĢam kalitesi ve mesleki durum alt boyutu için  “diğer” görüĢünü 

belirtenlerin oranı daha yüksektir. YaĢam kalitesi ve mesleki durum alt boyutunda da 

öğretmenlerin yönetici ve öğretmenlerden değil, diğer kiĢi ya da kiĢiler tarafından 

mobbinge maruz bırakıldıkları söylenebilir. 

 Toplam mobbnig ölçeği için; “diğer” kiĢiler tarafından mobbinge maruz 

kaldığını belirtenlerin oranı anlamlı derecede daha yüksektir. Bu sonuçlardan sonra 

ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenlerin “Kendini gösterme ve iletiĢim” alt 

boyutu hariç “Sosyal iliĢkiler,” “Ġtibara saldırı,” ve “YaĢam kalitesi ve mesleki 

durum” alt boyutlarında yönetici ve öğretmenlerin dıĢında kalan diğer kiĢiler 

tarafından mobbinge maruz kaldıkları söylenebilir. 

 

4.3.8. Faktörlerin Psikolojik ġiddete Rastanıldığında Gösterilecek 

Tepkiye Göre Farklılık Durumu 

 

Psikolojik Ģiddete rastlanıldığında gösterilecek tepkiye göre mobbing ölçeği 

ve alt boyutlarına iliĢkin ortalama değerler ve bu ortalamaların karĢılaĢtırılması için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi (OneWay ANOVA) testi sonuçları aĢağıdaki 

tabloda verilmiĢtir. 
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Tablo 4.21: Psikolojik ġiddetle KarĢılaĢıldığında Gösterilecek Tepki Faktörüne 

Göre ANOVA Farklılık Analiz Tablosu 

  
N 

X  Std. 

Sapma 
F p 

Anlamlılık 

(Tukey)  

Kendini 

Gösterme ve 

ĠletiĢim 

Görmezden gelirim (a)  

Sert karĢılık veririm (b) 

Vazgeçirmek için konuĢurum (c ) 

Total 

89 

81 

134 

304 

22,38 

20,52 

18,69 

20,26 

7,17 

7,13 

5,92 

6,79 

8,382 0,000 
c-a 

c-b 

Sosyal 

ĠliĢkiler 

Görmezden gelirim (a)  

Sert karĢılık veririm (b) 

Vazgeçirmek için konuĢurum (c ) 

Total 

89 

81 

134 

304 

11,97 

10,77 

9,66 

10,63 

5,23 

4,24 

3,59 

4,39 

7,726 0,001 
c-a 

c-b 

Ġtibara 

Saldırı 

Görmezden gelirim (a)  

Sert karĢılık veririm (b) 

Vazgeçirmek için konuĢurum (c ) 

Total 

89 

81 

134 

304 

24,36 

22,54 

20,11 

22,00 

8,58 

9,05 

5,40 

7,69 

8,868 0,000 
c-a 

c-b 

YaĢam 

Kalitesi ve 

Mesleki 

Durum 

Görmezden gelirim (a)  

Sert karĢılık veririm (b) 

Vazgeçirmek için konuĢurum (c ) 

Total 

89 

81 

134 

304 

22,60 

21,15 

19,43 

20,82 

9,00 

7,62 

5,95 

7,49 

4,999 0,007 
c-a 

c-b 

Toplam 

Mobbing 

Görmezden gelirim (a)  

Sert karĢılık veririm (b) 

Vazgeçirmek için konuĢurum (c ) 

Total 

89 

81 

134 

304 

81,30 

74,98 

67,90 

73,71 

26,48 

24,94 

18,46 

23,45 

9,399 0,000 
c-a 

c-b 

 

Tablo 4.21‟e göre mobbingle karĢılaĢıldığında, 304 katılımcının 89‟u 

“görmezden gelirim”, 81‟i “sert karĢılık veririm”, 134‟ü “vazgeçirmek için 

konuĢurum” cevabını vermiĢtir. “Kendini gösterme ve iletiĢim”alt boyutu ortalaması 

( X =20,26%), “Sosyal iliĢkiler” alt boyutu ortalaması ( X =10,63%), “Ġtibara saldırı” 

alt boyutu ortalaması ( X =22,00%), “YaĢam kalitesi ve mesleki durum” alt boyutu 

ortalaması ( X =20,82%)‟dir. Analiz sonuçlarına göre; mobbing ölçeği ve bütün alt 

boyutları Psikolojik Ģiddete rastlanıldığında gösterilecek tepkiye göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. (p<0,05) Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığının tespiti 

için yapılan tukey testi sonuçlarına göre; vazgeçirmek için konuĢurum cevabı 

verenlere iliĢkin mobbing değeri diğer iki grubun mobbing değerine göre anlamlı 

derecede farklı ve daha yüksektir. Bu duruma bakılarak öğretmenlerin, karĢılaĢtıkları 

mobbing davranıĢları karĢısında olayı büyütmek ve yasal yollara baĢvurmak yerine 

mobbing uygulayan kiĢiyle konuĢarak olayı çözmeye çalıĢtıkları söylenebilir. 
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4.4. Öne Çıkan Mobbing DavranıĢları Durumu  

Uygulanan ölçekler neticesinde öğretmenlerin genel olarak karĢılaĢtıkları 

mobbing davranıĢları incelenmiĢtir. Elde edilen veriler ıĢığında durum  

değenlendirmesi yapıldığında, öğretmenlerin demografik özellikleri dikkate 

alınmadığı zaman en çok maruz kaldıkları mobbing durumları, verilen cevapların  

puanlanmasıyla elde edilen davranıĢ puanlarına göre değerlendirilmiĢtir. 
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Tablo 4.22: Mobbing DavranıĢları Puan ve Ortalama Tablosu 

 

MOBBİNG DAVRANIŞLARI 
TOPLAM 

PUAN 

      

     X  

   ĠĢinizle ilgili sürekli yapıcı eleĢtiriler yapılmaması, 704  2,32  

Sizinle yüksek sesle konuĢulması,  639  2,10  

Yaptığınız iĢin takdir edilmemesi ve olumlu olarak değerlendirilmemesi  633  2,08  

ĠĢ yükünüzün sürekli olarak artırılması, 613 2,02 

Size verilen iĢler için gerçekçi bir hedef ve bitirme süresi verilmemesi  609  2,00  

Kendinizi mesleki açıdan gösterme olanağınızın kısıtlanması  589  1,94  

   Kendinizi mesleki açıdan ifade etmenizin sınırlandırılması  572  1,88  

Jestler,bakıĢlar ve imalar yoluyla iletiĢimizin reddedilmesi  550  1,81  

MeslektaĢlarınızla aynı kriterlerle değerlendirilmeme durununuz   546  1,80  

Ortama girdiğinizde konuĢmanın kesilmesi veya konunun değiĢtirilmesi  522 1,72  

Yetkilerinize müdahale edilmesi,  516  1,70  

Sizinle konuĢulmaması,  506  1,66  

Kararlarınızın sürekli eleĢtirilmesi,  506 1,66  

Sizden anlamsız görevler yapmanız istenmesi,  503 1,65  

BaĢarınızın olduğundan daha az gösterilmeye çalıĢılması  497 1,63  

Bulunduğunuz ortamların fiziksel olarak rahatsız edici halde olması ve gerekli tedbirlerin 
alınmaması, 

 483 1,59  

Sorumluluğunuz artırılıp aynı zamanda yetkinizin azaltılması  476 1,57  

Size yeteneklerinizden daha düĢük görevlerin verilmesi  473 1,56  

BaĢkalarınca yapılan hatalardan sorumlu tutulma durumunuz  468 1,54  

Yaptığınız çalıĢmalar, diğerlerinkinden daha çok kontrol ve takip edilmesi  458  1,51  

Size, yokmuĢsunuz gibi davranılması,  450  1,48  

ÇalıĢtığınız kurumdaki davetlere çağrılmama durumunuz  445 1,46  

Telefonla rahatsız edilmeniz,  438 1,44  

MeslektaĢlarınızla iletiĢim kurmanızın engellenmesi  431  1,42 

Disiplin kurallarının uygulanmasında aleyhinize ayrımcılık yapılması  426 1,40  

Geçersiz sebeplerle uyarı alma durumunuz,  426  1,40  

Politik ya da dini inançlarınızla alay edilmesi,  422 1,39  

Özel yaĢamınızın sürekli konu edilerek eleĢtirilmesi 423        1,39 

   Bulunduğunuz yerde dıĢlanma durumunuz,  412 1,36  

Hakkınızda asılsız ihbar, dedikodu ve iftira çıkarılması  406 1,34  

Atama, terfi ve idari iĢlemlerde engellerle karĢılaĢma durumunuz  404 1,33  

Mesleki eğitim alma imkanından yoksun bırakılmanız  397 1,31  

Küçük düĢürücü hakarete uğrama durumunuz,  393 1,29  

Yalancı olduğunuzun ima edilmesi,  388 1,28  

DavranıĢlarınızın tutarsız olduğunun ima edilmesi,  389 1,28  

   Çevrenizdeki kiĢiler tarafından hedef kiĢi hâline getirilme durumunuz  390  1,28  

   Özgüveninizi ve itibarınızı olumsuz etkileyecek bir iĢ yapmaya zorlanma durumunuz,  385 1,27  

   Onur kırıcı Ģakalar yapılması,  384 1,26  

   Amirlerinize yakın olmakla suçlanma durumunuz,   380  1,25  

BaĢarısız olmanız ve gözden düĢmeniz için niteliğinizin dıĢında görevler verilmesi,  376 1,24  

   Çabalarınız yağcılık, kıyakçılık olarak değerlendirilmesi   375  1,23  

   Psikiyatrik tedaviye ihtiyacınız varmıĢ gibi davranılması  368 1,21  

Etnik kimliğinizle alay edilmesi,  367 1,21  

   El, kol hareketleriniz, sesiniz yürüyüĢünüz taklit edilerek alaya alınması   367  1,21  

Herhangi bir özrünüzle alay edilmesi,  359 1,18  

Güvenilmez olduğunuzun ima edilmesi  358 1,18  

Onurunuza leke sürülmeye çalıĢılması,  355 1,17  

Fiziksel Ģiddet tehditleri edilmesi,  348  1,14  

Onur kırıcı isimlerle/lakapla hitap edilmesi  338 1,11  

Cinsel imalar yapılması,  330 1,09  
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BÖLÜM V 

5. SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde araĢtırmadan elde edilen bulgulara dayanarak elde edilen 

sonuçlara yer verilmiĢ ve önerilerde bulunulmuĢtur. 

 

5.1. Sonuçlar ve TartıĢma 

 

Psikolojik Ģiddet özellikle son yıllarda yaygınlaĢan, kamu-özel tüm örgütlerde 

karĢımıza çıkan ve son derece önemli bir örgütsel problemdir. Psikolojik bir saldırı 

olarak karĢımıza çıkan mobbing olgusunu tanımlamak ve ortaya koymak ise diğer 

örgütsel sorunlardan daha zor olmaktadır. Bireye maliyetlerinin yanı sıra örgüte de 

çok büyük maliyetleri olan psikolojik Ģiddet; toplumsal açıdan da önem arz eden, 

varlığı hissedilen ancak henüz kesin çizgileriyle ortaya konmamıĢ bir konudur.  

Örgütte bir bireyin hedef olarak seçilmesi ile baĢlayan psikolojik Ģiddet 

süreci, hedef alınan kiĢinin hakkında dedikodu çıkarılması, sosyal olarak dıĢlanması, 

iletiĢiminin engellenmesi, yaptığı iĢin sürekli olarak tenkit edilmesi, özel hayatının 

eleĢtirilmesi, sürekli aĢağılayıcı ve anlamsız iĢler yaptırılması Ģeklinde geliĢir ve 

sonuçta mağdura fiziksel Ģiddet uygulamaya kadar varabilir. Bu Ģekilde iĢyerinde 

dıĢlanan mağdurun psikolojik ve fiziksel sağlığı bozulmakta ve sonuç olarak iĢten 

ayrılma safhasına gelmekte ve hatta mağdurlarda intihar olayları da yaĢanmaktadır.  

Psikolojik Ģiddetin örgütsel maliyetleri ise ilk baĢta ekonomik olarak ortaya 

çıkar. Bu ekonomik maliyetler hastalık izinleri, yetiĢmiĢ uzman çalıĢanın iĢten 

ayrılması, personel devir hızının yükselmesi nedeni ile yeni alınan iĢgörenlerin 

eğitim maliyetleri ve genel performans düĢüklüğüdür. Ayrıca ekonomik 

maliyetlerinin yanında örgüte sosyal maliyetleri olan psikolojik Ģiddet, ekip çalıĢması 

ve birlikte çalıĢma ruhunun bozulmasına sebep olmakta, baĢarılı iĢ sonuçlarının 

ortaya çıkmasına engel olabilmekte bu da rekabet dünyasında firmalara zarar 

verebilmektedir. 

AraĢtırmaya ait bulgularla elde edilen alt problemlere ve ölçek boyutlarına 

iliĢkin sonuçlar aĢağıda maddeler halinde sunulmuĢtur. 
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Katılımcıların cinsiyetlerine göre incelenmesi sonucunda 145 kadın, 159 

erkek katılımcıdan oluĢtuğu ve eĢit düzeyde bir katılımın olduğu sonucu ortaya 

çıkmaktadır. Katılımcıların mobbinge uğrama düzeyi cinsiyete göre farklılık 

göstermemektedir.  

 Ertürk (2005: 1)'ün yaptığı araĢtırmaya göre, erkeklerin kadınlara göre daha 

fazla mobbinge maruz kaldığı saptanmıĢtır. Ġlköğretim okullarında yaĢanan 

mobbingin yüzde 75'i erkekler tarafından uygulanmaktadır.  

 Leymann (1996: 175)‟ın, Ġsveç'te yaptığı bir araĢtırmada erkek çalıĢanların 

yüzde 76'sı, kadınların yüzde 3'ü hemcinsleri tarafından mobbinge uğramıĢtır. Hem 

erkek hem de bayanlar tarafından mobbinge maruz kalanların oranı ise yüzde 21'dir. 

Tutar (2004: 62)‟ın aktardığına göre Almanya‟da yapılan bir araĢtırmaya göre 

kadınların erkeklere göre yüzde 75 daha fazla mobbinge maruz kaldığı ortaya 

konulmuĢtur. 

 Namie (2000; Akt: Tutar, 2004: 64-66)‟in yaptığı araĢtırmaya göre kadınların 

yüzde 31'inin, erkeklerin ise yüzde 21'nin mobbing sebebiyle travma sonrası stres 

bozukluğu (PTSD - Post Trauvmatic Stress Disorder) yaĢadıklarını göstermiĢtir 

 Gökçe (2006)‟nın yaptığı araĢtırmaya göre öğretmenlerin karĢılaĢtıkları 

mobbing davranıĢları, cinsiyete göre farklılık göstermektedir. Kadın öğretmenler, 

sosyal iliĢkilere ve mesleki konulara yönelik, erkek öğretmenler ise daha çok kiĢisel 

ve Ģiddete yönelik mobbing davranıĢlarıyla karĢılaĢmaktadırlar. 

  Katılımcıların medeni durumlara göre incelenmesi sonucunda evli 

öğretmenlerin çoğunlukta olduğu (%70,7) sonucuna ulaĢılmıĢtır. Öğretmenlerin 

mobbinge uğrama düzeyi medeni duruma göre farklılık göstermemektedir.  

  KarakaĢ (2010 101)‟ın yaptığı araĢtırmaya göre eğitim kurumlarında 

karĢılaĢılan mobbing olayları medeni durumlarına göre farklılık göstermemektedir. 

  Ehi (2011)‟nin araĢtırmasına göre eğitim kurumlarında karĢılaĢılan mobbing 

olayları medeni durumlarına göre farklılık ortaya çıkmamıĢtır. 

  AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yaĢ gurubu olarak daha çok 30-40 yaĢ 

aralığında olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. YaĢ gurubunun mobinge uğrama düzeyinde 

farklılık oluĢturmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 Ertürk (2005: 1)'ün yaptığı araĢtırma sonucuna göre araĢtırma kapsamındaki 

en üst yaĢ grubu olan 53 yaĢ ve üzeri grubun diğer yaĢ gruplarına göre daha fazla 
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mobbinge maruz kaldığı saptanmıĢtır.  

  Bulut (2007)‟un, ortaöğretim okullarında çalıĢan 396 öğretmenin görüĢüne 

dayalı olarak yaptığı araĢtırmanın sonucunda, 25 yaĢ altı öğretmenlerin mobbinge 

daha çok maruz kaldığı sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

 Gökçe (2006)‟nin araĢtırmasına göre yaĢ faktörüne göre öğretmenlerin ve 

okul yöneticilerinin mobbinge maruz kalmalarında farklılık ortaya çıkmamıĢtır. 

 Leymann (1996: 175)‟ın, Ġsveç'te yaptığı bir araĢtırmada 21-40 yaĢ arasındaki 

çalıĢanların 41 yaĢ ve üstündekilere göre daha fazla mobbinge maruz kaldığı bu 

araĢtırmadan elde edilen bulgular arasında yer almaktadır. 

 Finlandiya'da Einarsen ve Skogstad (1996: 196) tarafından yapılan çalıĢmaya 

göre yaĢlı çalıĢanların, genç çalıĢanlardan daha çok mobbing mağduru olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin büyük çoğunluğunun lisans mezunu 

olduğu (%90,1), yüksek lisans ve doktora yapanlarının oranının ise düĢük olduğu 

(%6,9) tespit edilmiĢtir. Mobbinge maruz kalma düzeyinde mezuniyet durumunun 

farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 Bulut (2007)‟un yaptığı araĢtırmaya göre lisansüstü eğitim yapan 

öğretmenlerin daha fazla mobbinge maruz kaldığı araĢtırmadan elde edilen diğer 

bulgular arasında yer almıĢtır. 

KarakaĢ 2011)‟ın yaptığı araĢtırma sonucunda öğretmenlerin mezuniyet 

durumlarına göre yapılan farklılık analizlerinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olmadığı ortaya çıkmıĢtır. 

AraĢtırma sonucuna göre öğretmenlerin genellikle 1-15 yıllık mesleki kıdeme 

sahip oldukları sonucu ortaya çıkmıĢtır. Mobbinge uğrama düzeyi ile mesleki kıdem 

arasında önemli bir farklılık çıkmamıĢtır.  

 Bulut (2007) „nin yaptığı araĢtırmaya göre mesleki kıdemi 6-10 yıl arasında 

olan öğretmenlerin, daha çok mobbinge maruz kaldıkları sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

 Ertürk (2005)‟in yaptığı araĢtırmaya göre mobbinge baĢvurma sıklığının, 

ilköğretim okullarında çalıĢan yönetici ve öğretmenlerin kıdemlerinin artması ile 

doğru orantılı olduğu elde edilen sonuçlar arasında yer alır. 

KarakaĢ 2011)‟ın yaptığı araĢtırma sonucunda öğretmenlerin mesleki 

kıdemlerine, göre yapılan farklılık analizlerinde istatistiksel olarak anlamlı 
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bir farklılık olmadığı ortaya çıkmıĢtır. 

AraĢtırma sonucuna göre bulundukları kurumda hizmet süresine göre 

mobbinge uğrama düzeyi arasında anlamlı bir fark oluĢmamıĢtır. 

KarakaĢ (2010)‟un araĢtırmasına göre öğretmenlerin kurumdaki hizmet 

süreleri analizi neticesinde  “Kendini Gösterme ve ĠletiĢim” faktörü üzerinden,  

kurumda 1 yılını doldurmamıĢ öğretmenlerin, yüzdelik olarak değerlendirildiğinde; - 

nadiren ve bazen diyenlerle birlikte - diğer öğretmenlere göre daha az sıklıkta 

mobbing davranıĢlarıyla ( %57) karĢılaĢtığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Mobbingin kimin tarafından uygulandığı sonucuna göre kendini gösterme ve 

iletiĢim alt boyutu için müdür/müdür yardımcısından mobbinge uğrayanların 

mobbing düzeyi anlamlı derecede diğer gruplardan yüksektir. Yani araĢtırmaya 

katılan öğretmenlerin, kendini gösterme ve iletiĢim alt boyutu için müdür müdür 

yardımcısı tarafından mobbinge maruz kaldıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır.Gökçe 

(2006)‟nın araĢtırmasına göre öğretmenler ve okul yöneticilerinin en fazla amirleri 

tarafından mobbing içeren davranıĢlara maruz bırakılmakta olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

 HRM (Human Resources Management) tarafından Türkiye'de internet 

üzerinden yapılan bir araĢtırmada, katılanların yüzde 81'i iĢyerinde mobbing içeren 

yıldırıcı davranıĢlara maruz kaldıklarını ifade etmiĢlerdir. AraĢtırmaya katılanların 

yüzde % 70‟inin yöneticiler tarafından mobbinge maruz kaldıklarını söyledikleri 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Ehi (2011)‟nin araĢtırmasına göre Öğretmenlerin, mobbingi en çok müdür ya 

da müdür yardımcılarından gördükleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Psikolojik Ģiddete maruz kalındığında verilecek tepkiye göre incelenen 

mobbing düzeyleri göz önüne alındığında, vazgeçirmek için konuĢurum cevabı 

verenlere iliĢkin mobbing değeri görmezden gelirim ve sert karĢılık veririm mobbing 

değerine göre anlamlı derecede farklı ve daha fazladır. AraĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin çoğunluğunun mobbingle karĢılaĢtıklarında çoğunlukla “vazgeçirmek 

için konuĢurum.” cevabını verdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Ehi (2011)‟nin araĢtırmasına göre Öğretmenlerin görüĢlerinin, mobbinge 

karĢı verilen tepki değiĢkenlerine göre farklılaĢmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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 KarakaĢ (2010)‟ın yaptığı araĢtırmada öğretmenlerin medeni durumlarına, 

mezuniyet durumlarına ve mesleki kıdemlerine, göre yapılan farklılık analizlerinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bu sonuçlara göre; araĢtırmaya katılan öğretmenlerin mobbinge uğrama 

düzeyi, cinsiyet, yaĢ, medeni durum, mezuniyet durumu, meslekteki kıdem ve  

kurumdaki hizmet süresine göre farklılık göstermezken, mobbingin kim tarafından 

uygulandığına ve mobbinge rastlanıldığında gösterilecek tepkiye göre anlamlı 

farklılık göstermektedir.  

Kendini gösterme ve iletiĢim alt boyutu için ortalama mobbing düzeyi 11-55 

puan ölçeğinde X = 20,6; Sosyal iliĢkiler boyutu için 7-35 ölçeğinde X =10,63; 

itibara saldırı alt boyutunda 17-85 ölçeğinde X =22; YaĢam kalitesi ve mesleki 

durum alt boyutu için 15-75 ölçeğinde X =

 

20,82; toplamda ise 50-250 puan 

ölçeğinde  X  =73,71 düzeyindedir.  

Yapılan farklılık analizlerine ek olarak elde edilen veriler doğrultusunda 

ölçek alt boyutlarına göre öğretmenlerin genel olarak uğradıkları konusunda görüĢ 

bildirdikleri mobbing davranıĢları Ģunlardır: 

 ĠĢinizle ilgili sürekli yapıcı eleĢtiriler yapılmaması, ( X 2,32)  

 Sizinle yüksek sesle konuĢulması, ( X 2,10 ) 

 Yaptığınız iĢin takdir edilmemesi ve olumlu olarak değerlendirilmemesi            

( X 2,08 ) 

 ĠĢ yükünüzün sürekli olarak artırılması, ( X 2,02) 

 Size verilen iĢler için gerçekçi bir hedef ve bitirme süresi verilmemesi                   

( X 2,00 ) 

 Kendinizi mesleki açıdan gösterme olanağınızın kısıtlanması ( X 1,94 ) 
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 Jestler,bakıĢlar ve imalar yoluyla iletiĢimizin reddedilmesi ( X 1,88 ) 

 MeslektaĢlarınızla aynı kriterlerle değerlendirilmeme durununuz ( X 1,81 ) 

 Ortama girdiğinizde konuĢmanın kesilmesi veya konunun değiĢtirilmesi                            

( X 1,80) 

En az maruz kaldıkları doğrultusunda görüĢ bildirdikleri mobbing 

davranıĢları ise; 

 Güvenilmez olduğunuzun ima edilmesi ( X 1,18 ) 

 Onurunuza leke sürülmeye çalıĢılması, ( X 1,17)  

 Fiziksel Ģiddet tehditleri edilmesi, ( X 1,14)   

 Onur kırıcı isimlerle/lakapla hitap edilmesi ( X 1,11)  

 Cinsel imalar yapılması, ( X 1,09)  

 

HRM (Human Resources Management) tarafından Türkiye'de internet 

üzerinden yapılan bir araĢtırma sonuçlarına göre en fazla uygulanan mobbing 

davranıĢları Ģu Ģekildedir: “Olmayan hatalar çıkarma,” “Ters bakıĢ ”, “Toplantıda 

aĢağılama ”, “Tecrit etme ”, “Duygu ve ruh halinde iniĢ ve çıkıĢlar ”, “Kendisinin 

bile uymadığı saçma kurallar koyma”, “BaĢarılı iĢleri açıkça yok sayma”, “Sertçe 

eleĢtirme ” 

Sağlam (2008) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarına göre, ilköğretim 

okullarında görev yapan öğretmenlerin en sık karĢılaĢtıkları mobbing saldırıları 

Ģunlardır: “KonuĢmanın kesilmesi”, “bağırılma”, “azarlanma”, “çaba ve baĢarının 

haksız biçimde değerlendirilmesi”, “baĢarının olduğundan az gösterilmesi”, 

“yeteneklerine uymayan iĢler ve görevler vererek kiĢiyi baĢarısız duruma düĢürme”, 

“önemli görevler vermeme”, “söz konusu kiĢiyi dıĢlama”, “onunla konuĢmak 

istememe”, “konuĢanlara baskı yapma ve ona karĢı kıĢkırtma”. 

OnbaĢ (2007)‟ın, 470 ilköğretim okulu öğretmeninin görüĢüne dayalı olarak 

yaptığı araĢtırma sonuçlarına göre ilköğretim okulu öğretmenlerinin, yaklaĢık yüzde 
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17'si mobbing mağdurudur. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, yüzde 23.5'i iletiĢim 

biçimine, yüzde 12'si sosyal iliĢkilere, yüzde 13.5'i itibara, yüzde 16.5'i ise göreve 

yönelik saldırılar boyutunda mobbinge maruz kaldıklarını ifade etmiĢlerdir. 

KarakaĢ (2010)‟ın yaptığı araĢtırma sonucu öne çıkan mobbing davranıĢları 

aĢağıdaki gibidir. 

 Yeteneklerinden daha düĢük görevlerin verilmesi  

 Yetkilerine müdahale edilmesi  

 Yapılan çalıĢmaların diğer öğretmenlere nazaran daha çok kontrol ve takip 

edilmesi  

 ĠĢ ile ilgili sürekli yapıcı eleĢtiriler yapılmaması 

 Yapılan iĢin takdir edilmemesi ve olumlu olarak değerlendirilmemesi  

 

En az maruz kaldıkları durumlar ise;  

 Yalancı imasının yapılması  

 Özgüven ve itibari olumsuz etkileyecek bir is yapmaya zorlanma durumu  

 Özel yaĢamın sürekli konu edilerek eleĢtirilmesi  

 Cinsel imalar yapılması 

 Telefonla rahatsız edilmesi, olduğu görülmüĢtür 

 

5.2. Öneriler 

 

Psikolojik Ģiddete birçok örgütsel faktör neden olabilmektedir. Literatüre 

bakıldığında, psikolojik Ģiddetin en önemli kaynaklarının kötü yönetim, rol 

çatıĢması, rol belirsizliği, stres ve çözümlenmemiĢ çatıĢma olduğu görülmektedir. 

Yapılan birçok araĢtırma iĢ yerinde çözümlenmeyen çatıĢma ve stresin psikolojik 

Ģiddete zemin hazırladığını ortaya koymuĢtur. Yönetim var olan bir çatıĢmayı 

görmezden gelerek psikolojik Ģiddetin tetiklenmesine ve zamanla yayılmasına neden 

olabilmektedir. Leymann uzun süre çözüme kavuĢmayan kiĢiler arası çatıĢmaların, 

eğer uygun müdahaleler yapılmıyorsa ve çatıĢma yönetimi stratejileri 

uygulanmıyorsa psikolojik Ģiddete yöneldiğini ifade etmektedir. 

Bu bağlamda psikolojik Ģiddetin ortaya çıkmasına engel olmak amacıyla aĢağıda 

belirtilen durumlar önerilebilir: 
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ÇalıĢana değer veren, örgüt içi iletiĢimin açık olduğu, hiyerarĢik yapının az 

olduğu, görev, yetki ve sorumlulukların açıkça ortaya konulduğu ve örgütün vizyonu 

ve misyonunun çalıĢanlar ile açıkça paylaĢıldığı bir örgüt yapısının oluĢturulması 

konu açısından önemlidir.  

Psikolojik Ģiddet (mobbing) hakkında yönetici ve öğretmenlerin 

bilinçlendirilmelerinin, mobbingle karĢılaĢtıkları zaman gösterecekleri tepki ve yasal 

dayanaklar hakkında bilgi sahibi olmalarının mobbing olaylarının önüne geçebileceği 

düĢünülmektedir. 

Yönetici konumunda olan öğretmenlerin daha dikkatli olması ve belli 

periyotlarla yöneticilik eğitimlerine tabi tutulması, 

Öğretmenler ve yöneticiler arasında iletiĢim unsurlarının güçlendirilmesi, 

Öğretmenlerin yaptıkları iĢlerden ve sağladıkları baĢarılardan dolayı zaman 

zaman çeĢitli ödüllerle taltif edilmesi, 

Okulda öğretmenler veya yöneticiler arasında meydana gelebilecek sorunların 

görmezden gelinmeyerek en kısa sürede ve adil bir Ģekilde çözümlenmesi, 

Milli Eğitim Bakanlığı tarafından düzenlenen merkezi ve mahalli hizmeti içi 

eğitim programlarına mobbing ve mobbingle mücadele yöntemleri ve yasal 

dayanaklarının dahil edilmesi, zaman zaman öğretmenlerin hizmet içi eğitime tabi 

tutulmaları hem öğretmenler hem de eğitim kurumlarının verimliliği, açısından 

faydalı olacaktır. 

Psikolojik Ģiddete (mobbing) maruz kalanların eylemler karĢısında sessiz 

kalmamaları, yazılı veya sözlü olarak üst makamlara ve yasal yollara baĢvurmaları, 

bunun için de kurumlar bünyesinde mobbing danıĢma merkezlerinin oluĢturulması 

önerilebilir. 
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