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ÖZET 

ġahin, Duygu, Örgütlerde Mobbing ve Bir Alan AraĢtırması, Yüksek 

Lisans Tezi, Sivas, 2015. 

Son yıllarda örgütlerde mobbing uygulamaları artmaktadır. Mobbing, iĢyerinde 

bir kiĢinin sürekli ve sistematik olarak bir ya da birden fazla çalıĢan tarafından 

saldırgan davranıĢlara hedef haline getirilmesiyle meydana gelmektedir.  

Uygulanmaya baĢlandığında anlaĢılması zor olan, zamanla içinden çıkılmaz bir 

hal alan, iĢyerinde gerçekleĢen mobbing; örgütlerin verimliliğini azaltan, buna bağlı 

olarak iĢgören devir hızının artmasına ve çalıĢanların performansının düĢmesine neden 

olan, bireylerde, örgütlerde ve toplumda büyük bir maddi ve psikolojik zarara neden 

olan mobbingin tespit edilmesi, nedenlerinin belirlenmesi ve önlemlerin geliĢtirilmesi 

oldukça önemlidir. Bütün bu nedenlerle bu çalıĢma, kavramsal bir çerçevede bu 

konulara ıĢık tutmayı amaçlamaktadır. 

ÇalıĢmanın amacına uygun olarak, ilkokul ve ortaokulda görev yapan 

öğretmenlerin mobbing davranıĢlarına maruz kalıp kalmadıını tepit etmek için anket 

yöntemine baĢvurulmuĢtur. AraĢtırma sonuçları SPSS 17 programı kullanılarak ve 

Mann-Whitney U, Kruskal Wallis analizleri kullanılmak suretiyle test edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, bazı değiĢkenler arasında anlamlı bir fark bulunurken, 

bazılarında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

Anahtar kelimeler: Mobbing, kurban, sonuçları ve baĢa çıkma yöntemleri.  
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ABSTRACT 

ġAHĠN, Duygu,. “Mobbing and A Field Study in organizations, Sivas, 2015. 

Mobbing in organizations has increased in recent years. Harassment of a 

person or as a continuous and systematic occur in the workplace by making it the 

target of aggressive behavior by multiple employees. 

When introduced that are difficult to understand, once it became inextricable, 

mobbing occurred in the workplace; It reduces the efficiency of the organization, 

consequently causing the fall of the employee to the increase in turnover and 

employee performance in the individual, determining the mobbing causing great 

physical and psychological harm to the organization and the community, determining 

the causes and development of measures are very important. For all these reasons this 

study, a conceptual framework aims to shed light on these issues. 

For the purposes of this study, the teachers working in primary and secondary 

schools were consulted in the survey method to tepit the kalmadı exposed to mobbing 

behavior. The survey results using SPSS 17 software and Mann-Whitney U test was 

used by Kruskal-Wallis analysis. According to the survey, which found a significant 

difference between some variables, there was no significant difference in others. 

Key words: Mobbing, victims, consequences and coping methods. 
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GĠRĠġ 

Uygulanmaya baĢlandığında anlaĢılması zor olan, zamanla içinden çıkılmaz bir 

hal alan, örgütlerin verimliliğini azaltan, iĢgörenlerin performansının düĢmesine neden 

olan mobbing; bireylerde, örgütlerde ve toplumda büyük maddi ve psikolojik zarara 

neden olmaktadır. Mobbing davranıĢlarının sınırlarını belirleyen parametrelerin doğru 

tespit edilmesi gerekmektedir. 

Bu çalıĢmanın amacı öncelikle mobbinge iliĢkin literatür çalıĢması yapılarak 

temel kavramlar doğrultusunda Sivas ilinde faaliyet gösteren ilkokul ve ortaokulda 

çalıĢan öğretmenlerin mobbing davranıĢlarına maruz kalıp kalmadığını ortaya 

koymaktır. Ana anket formu sorularında orijinali Almanca olan Heinz Leymann 

tarafından 45 maddeden oluĢan 2003 yılında Cem Önertoy tarafından Ġngilizce‟ den 

Türkçe‟ ye çevrilen mobbing tipolojisi olarak geliĢtirilen “Mobbing Algı Ölçeği” 

soruları kullanılmıĢtır. Toplanan veriler SPSS istatistik programıyla analiz edilmiĢtir. 

Kamuda görev yapan ilkokul ve ortaokulda çalıĢan öğretmenlerde görülen mobbing 

davranıĢları ile demografik özellikler arasında anlamlı farklılıklar olup olmadığı tesbit 

edilmiĢtir. 

ÇalıĢma iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde mobbing kavramına 

iliĢkin temel kavramlar, mobbingin geliĢimi, tarihsel süreci, mobbing süreci, 

mobbingin sonuçları ve mobbingle baĢa çıkma yöntemleri ele alınmıĢtır. Ġkinci 

bölümünde ise yüz yüze görüĢmelerle anket uygulaması yapılmıĢtır. Bu bölüm 

yöntem, analiz ve değerlendirmelerden oluĢan bir araĢtırmadan oluĢmaktadır. Bu 

araĢtırmanın evrenini; Sivas ilinde faaliyet gösteren ve kamuda çalıĢan ilkokul ve 

ortaokul öğretmenleri oluĢturmaktadır. AraĢtırma verileri 2015 yılında yapılan saha 

çalıĢmasında 454 öğretmenden anket tekniği ile toplanmıĢtır. Son olarak ise elde 

edilen verilerden yola çıkılarak analiz ve yorumlar yapılmıĢtır. Bu çerçevede 

mobbinge karĢı farkındalık yaratma konusunda bulgular doğrıltusunda görüĢ ve 

önerilerden bulunulmuĢtur. 
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I. BÖLÜM 

1.1. MOBBĠNG KAVRAMI 

Örgütlerde meydana gelen mobbingin belli bir nedeni olmaksızın birçok 

mobbing olayının altında bireysel kıskançlık yer almaktadır. ĠĢletmeler büyüdükçe, 

daha iyi görevler, daha yüksek maaĢlar mobbinge neden olabilmektedir. Osmanlı 

Döneminde, AkĢemseddin‟in hocası Hacı Bayram Veli‟ye; “Ya Hazret Dergâhta 

kimlere rütbe verirsin, diye sormuĢlar. Bu soruya gülümseyen Hacı Bayram Veli; 

Dergâhta ilk rütbeyi, dergâhın en edepsizine, sonra da dergâhın emektarına sonra da 

ehline veririm deyince, ĢaĢkınlıklarını belli etmiĢler. Hacı Bayram Veli açık 

yüreklilikle;  Eğer edepsize ilk rütbeyi vermezsem, dergâhı birbirine katar, fitne 

çıkarır. Emektara da rütbe vermezsem dergâh bakımsız kalır. Esasen iĢin ehli de 

bulunamıyor zaten bu dünya edepsiz ile emektara kalmıĢtır” diye cevap verir (Demir, 

ÇavuĢ, 2009: 15- 16). 

Günümüzde yönetim ve çalıĢma psikolojisi alanında araĢtırma yapanlar, iĢyeri 

ile alakalı psikolojik bir sorundan kaynaklanan yeni bir iĢyerinden uzaklaĢma olgusu 

tespit etmiĢlerdir. Daha önce varlığı ve boyutunun önemi fark edilmeyen, önceleri 

iĢyerinde var olan rekabetten kaynaklanan psikolojik baskılarla meydana geldiği 

varsayılan ve özellikle istifa ile sonlanan iĢyerlerinden ayrılan çalıĢanlar arasında 

yoğun olarak görülen bu durum “mobbing” olarak adlandırılmaktadır (Tınaz, 2011: 7).  

Literatüre baktığımızda örgütlerde yaĢanan ve psikolojik Ģiddete neden olan bir 

takım olumsuz davranıĢları adlandırmada farklılıkların olduğu görülmektedir. Konu 

üzerinde araĢtırma yapan birçok kiĢi, aynı düĢünceye sahip olduğu davranıĢlar ile 

çalıĢma ortamında yaĢanan mobbingi farklı isimlerle ele almıĢtır. Mobbingin minimize 

edilebilmesi için her Ģeyden önce bu kavramın iyi bilinmesi gereklidir. Bu sebeple 

öncelikle mobbingin tanımı, tarihçesi, süreci gibi konulara ait genel bilgilere yer 

verilecektir. 

Son zamanlarda yeni bir kavram olarak iĢ yaĢamında karĢımıza çıkan mobbing, 

örgütlerde kiĢiler arası iliĢkileri olumsuz etkileyen bir olguyu ifade eder. Tüm 

örgütlerde görülebilecek olan mobbing, uygulanan kiĢiye ve bu kiĢinin bağlı olduğu 

örgüte dolaysıyla da topluma zarar veren davranıĢları anlatır (Saraç, 2011: 3). 



 

3 

 

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

sözcüklerinden türemiĢtir. Ġngilizcede “çete”  veya “kanun dıĢı Ģiddet uygulayan düzensiz 

kalabalık” anlamına gelmektedir.  ”Mob” kökünün Ġngilizce eylem biçimi olan “mobbing” 

ise; kuĢatma, taciz, psikolojik Ģiddet, bıkkınlık, rahatsız etme veya sıkıntı verme anlamına 

gelmektedir (Karadoğan Doruk, 2011: 37). 

Zorbalık, mağduriyet, iĢ yeri saldırganlığı, duygusal taciz, çalıĢanların istismar 

edilmesi, kötü muamele, yıldırma, psikolojik Ģiddet, psikolojik taciz gibi iĢ yerinde 

olumsuz davranıĢları niteleyen kötü muamele gibi farklı isimleriyle de bilinen 

mobbing (Akyüz, 2013: 146), düĢmanca ve korkutucu saldırı anlamına gelmektedir 

(Rodríguez Muñoz ve diğerleri, 2009: 179). Bu çalıĢmada, “mobbing” kavramının 

Türkçe karĢılığı olarak “psikolojik Ģiddet” kavramının kullanılması tercih edilmiĢtir. 

Bununla birlikte zaman zaman kavram sadece “mobbing” kelimesi ile ifade 

edilecektir. 

Mobbing kavramının uluslararası kabul görmüĢ bir tanımı yoktur. Farklı 

disiplinleri (çalıĢma ekonomisi, çalıĢma psikolojisi, çalıĢma sosyolojisi, iĢ hukuku) 

içine alan bir konuda birbirinden farklı tanımların yapılması doğal karĢılanmalıdır. 

Mobbingin (psikolojik tacizi) tanımını yapmak yapısından dolayı çok zordur. Ancak 

yapılan tanımlamalara bakacak olursak genel bir çerçeve oluĢturulabilir. Tanımlarda 

farklı özelliklere vurgu yapıldığı görülmektedir. Çünkü psikolojik taciz tek bir sebebi 

olan bir olgu değildir. ĠĢyerinde psikolojik terörü içeren tüm davranıĢları kapsadı-

ğından kiĢide ortaya çıkan bütün streslere neden olan bir etken olarak anlaĢılabilir 

(ġen, 2009: 48). 

Mobbing, haksız suçlama, küçük düĢürme, genel taciz, duygusal eziyetler veya 

psikolojik terör uygulamak amacıyla bir kiĢiyi iĢyerinden dıĢlamayı hedefleyen ve 

bireyin sağlığını olumsuz yönde etkileyen kötü niyetli eylem olarak tanımlanmaktadır 

(Davenport ve arkadaĢları, 2003: 22). 

Davenport ve arkadaĢlarına göre (2003: 16); örgütler için mobbinge kanser 

benzetmesi yapılabilir. Çünkü mobbingde de kanserde olduğu gibi, en zayıf hücreden 

baĢlayarak örgütün bütün yaĢamsal organlarına büyük bir hızla yayılabilir. 

Mobbing; kiĢiyi sindirmeye yönelik olarak gerçekleĢtirilen çoğunlukla bir ya 

da daha fazla kiĢi tarafından sistematik olarak yürütülen, ahlaki olmayan bir davranıĢ 

biçimi olup bireyi iĢ yaĢamından dıĢlamak için kasıtlı olarak yapılır. Hedef seçilen 
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kiĢiye karĢı uygulanan ısrarcı, aĢağılayıcı, haksız suçlamalar, küçük düĢürücü 

davranıĢlarla karakterize edilir (Dündar, 2010: 1). 

Mobbing mağduru olan kiĢi genelde iĢe stresle baĢlar ve belli bir zamandan 

sonra iĢe gitmek istemez. Mağdurun içinde bulunduğu çaresiz durum gerçek anlamda 

kiĢinin sağlığını tehdit etmektedir. Mobbingin süresi, tekrarı ve sıklığı mobbinge 

uğrayan kiĢileri etkiler. Bu yüzden kiĢilerin mobbinge dayanma süreleri farklılık 

göstermektedir. 

Leyman‟ a göre (1990: 120); çalıĢma hayatında psikolojik terör veya mobbing 

bir veya birkaç kiĢi tarafından bir diğer kiĢiye yönelik, sistematik bir Ģekilde 

yönlendirilmiĢ düĢmanca ve ahlak dıĢı davranıĢlarda bulunulması ve bu davranıĢlar 

sonucunda da kiĢinin savunmasız ve çaresiz bir duruma itilmesi olarak tanımlanmıĢtır. 

Ayrıca bu davranıĢlara mobbing diyebilmemiz için uzun süre (en az altı ay) ve sık sık 

(neredeyse her gün) gerçekleĢmesi gerekir. Görüldüğü gibi mobbing, olumsuz bir 

iletiĢim biçimidir ve örgütte yer alan kiĢiler üzerinde süreklilik göstererek baskı 

oluĢturur. Bu durumda örgüt içerisinde stresin yaĢanmasına sebep olur. 

Leymann‟ ın mobbingi, çalıĢan birey veya bireyler üzerinde oluĢturulan 

sistematik bir baskı olarak adlandırması baskının bir araç olarak bazı hedefleri 

gerçekleĢtirmek için uzun süreli kullanıldığını göstermektedir. Leymann, bu kavramı 

istenmeyen kiĢi veya kiĢileri bunaltma, korkutma, tehdit yoluyla kiĢinin yapmak 

istemediği iĢleri yapmasına veya istifaya zorlamasına yol açan bir süreç olarak ifade 

etmiĢtir (Ertürk, 2011: 3). 

Mobbing; duygusal bir saldırıdır. ĠĢyerinde belirli bir kiĢiyi hedef alan, uzun 

süreli ve sistematik bir Ģekilde devam eden olumsuz davranıĢlardır. Bir kiĢinin diğer 

insanları kendi istekleriyle veya istekleri dıĢında baĢka bir kiĢiye karĢı etrafında 

toplaması ve devamlı kötü niyetli hareketlerde bulunmasıdır. Ġma, alay ve 

karĢısındakinin toplumsal itibarını düĢürme gibi araçlarla, saldırgan bir ortam 

oluĢturarak, ahlak dıĢı davranıĢlarla bu kiĢilerin performanslarını, dayanma güçlerini 

yok ederek söz konusu kiĢiyi iĢten çıkarmaya zorlamadır (Yılmaz, Özler, Mercan, 

2008: 335). 

Mobbing; çalıĢanlara üstleri, astları veya kendileriyle eĢit düzeyde olanlar 

tarafından düzenli biçimde uygulanan her türlü davranıĢlardır  (Yılmaz, Özler, 

Mercan, 2008: 335). Verimliliğinin azaltmasının yanı sıra kiĢinin sağlığını da 
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kaybetmesine sebep olan, kiĢinin çalıĢma hayatını olumsuz yönde etkileyen tutum ve 

davranıĢlardır (Çivilidağ, 2011: 16). Farklılık gösteren mobbing faaliyetlerinin ortak 

yanı seçilmiĢ kiĢi veya kiĢileri rahatsız etmesi, soyutlaması ve aĢağılamasıdır. 

Mobbing (psikolojik Ģiddet), aslında iĢ yaĢamımızda her zaman var olmuĢ, ancak 

yakın zamana kadar adlandırılmamıĢ bir olgudur. Uluslararası araĢtırma sonuçlarının 

birleĢtiği ortak nokta, mobbing mağdurlarının, diğer Ģiddet ve taciz mağdurlarından 

çok daha fazla sayıda oldukları yönündedir. ÇalıĢma yaĢamının ve toplumsal yaĢamın 

her alanında bireye zarar verici etkilerinin hissedildiği mobbing üzerinde yapılan 

araĢtırmaların sayısı günden güne artarken, birçok ülkede, konuyla ilgili farkındalığı 

arttırma ve mücadele gün geçtikçe önem kazanmaktadır (Cengiz, 2008: 85). 

Her iĢyerinde çalıĢanların kızdığı, stresin doruk noktaya çıktığı, o an için 

meslektaĢına kırıcı sözlerin söylendiği, sürtüĢmelerin yaĢandığı anlar olabilir. Ancak 

bu kısa süreli tartıĢma, sürtüĢme anı mobbing sayılmaz. Bunun mobbing sayılabilmesi 

için olaya değil kiĢiye odaklanmıĢ olması gerekir.  Bilinçli ve sistematik olarak uzun 

bir zamandan beri devam ediyor olması gerekmektedir. Mobbing kiĢiye yönelik 

(kiĢinin yaĢı, ırkı, cinsiyeti, dini uyruğu, sakatlığı veya hamileliği gibi herhangi bir 

sebebe bağlı belirgin bir ayrımcılık) olmaktan çok; taciz, rahatsız etme ve kötü 

davranıĢ yoluyla herhangi bir kiĢiye yönelen saldırganlıktır. KiĢiyi iĢ yaĢamından 

dıĢlamak gayesiyle bilinçli olarak yapılır (Tınaz, 2006: 12). 

Örgütlerde yaĢanan mobbinge ilk dikkat çeken bilim adamı Leymann 

olmuĢtur. Leymann, örgütlerde yetiĢkinler arasında kiĢilerin, baĢka kiĢilere zarar 

vermek amacıyla baĢvurduğu sistematik saldırganlığı anlatmak için bu kavramı 

kullanmıĢtır. (Okçu, 2011: 44- 45). 

KiĢinin mevkisini, statüsünü ve değerini yok ederek onun iĢyerinden 

uzaklaĢtırılmasını amaçlayarak gerçekleĢtirilen kötü niyetli bir olgudur, mobbing. 

Kötü niyetli eylemler içinde gerçekleĢtirilen psikolojik baskılar, haksız suçlamalar, 

küçük düĢürmeler veya asılsız dedikodular yoluyla; bireyin yıpratılıp dıĢlanması, 

üstüne karĢı zor durumda bırakılması ve bu tür davranıĢlar sonucunda iĢten çıkarılması 

amaçlanmaktadır (Doğan, 2012: 70). 

 ĠĢ yerinde psikolojik taciz üzerine çeĢitli araĢtırmalar yapan Tim Field bu 

kavramı, “hedef kiĢilerin özgüvenlerine ve özsaygılarına yönelik sürekli ve acımasız 

bir saldırı” olarak ifade etmiĢtir. Ona göre bu davranıĢın nedeni üstünlük kurmak, emri 
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altına almak ve yok etme duygusudur. Ayrıca Field, Ģiddeti uygulayan kiĢilerin, 

davranıĢlarının sonuçlarını inkâr ettiklerini de belirtmektedir 

(http://www.bullyonline.org, 2015). 

Örgüt içerisinde bulunan farklı rol ve kimlik sahibi bireylerden kaynaklanan 

anlayıĢ farklılıkları ve kiĢisel menfaatler, çatıĢmaları kaçınılmaz kılar ve bu çatıĢmalar 

giderek Ģiddetlenerek kiĢiler üzerinde baskı oluĢmasına ve kiĢilerin yılmasına neden 

olur. Statü ve çıkar farklılıkları yönetsel belirsizlikler, aĢırı rekabetçi ortam ve kaynak 

paylaĢımı gibi nedenler çatıĢmaları ve dolayısıyla psikolojik Ģiddeti tetiklemektedir 

(KurtbaĢ, 2011: 14). 

Mobbing örgütsel yapı içerisinde belirli kiĢi veya kiĢilere yönelik 

gerçekleĢtirilen kötü niyetli bir eylemdir. Bir kiĢinin yönetici (leri), örgütü, eĢitleri, 

üstleri veya astlarından birinin diğer kiĢileri de sistemli ve sıklıkla örgütleyerek kiĢiye 

karĢı cephe oluĢturmasıdır. Örgüt bu davranıĢları görmezden gelir, buna göz yumar, 

hatta kıĢkırttığı için mağdur, güçlü ve çok sayıda kiĢiler karĢısında kendini çaresiz 

görür ve mobbing oluĢur (Demirel, 2011: 73). 

BaĢka bir tanıma göre mobbing, bir kiĢinin kiĢiliğine, onuruna veya fiziki ve 

ruhsal bütünlüğüne zarar veren, kiĢinin iĢini tehlikeye sokan ya da çalıĢma ortamını 

bozan her türlü davranıĢ, söz, eylem, hareket ve yazıyı kapsayan kötü niyetli bir 

giriĢimdir (KurtbaĢ, 2011: 14). Farklı tanımların birleĢtiği temel noktalar, mobbing 

davranıĢının uzun süreli, kiĢiye yönelik olarak gerçekleĢtirilen düĢmanca tavırlar 

sergilenerek oluĢması, sistematik, yıpratıcı ve kiĢiyi daima dıĢlamaya yönelik 

olmasıdır. Ahmet Erkan, Türkçede yıldırma olarak ifade edilen mobbing kelimesi 

yerine yerine 'sindirme' kelimesini kullanmanın daha doğru olacağını belirtmiĢtir. 

Çünkü Erkan'a göre tacizcinin, yıldırma kelimesinin çağrıĢtırdığı Ģekilde mağdura 

karĢı herhangi bir kaba kuvvet, tehdit ya da benzeri yollarla herhangi bir zorbalık 

yapması gerekmemekte, onun yerine daha görünmez metotlarla mağdurunu 

sindirmekte, onun kendisine karĢı saygı ve güvenini kaybetmesini sağlamakta, adeta 

onu psikolojik olarak yok etmektedir. Hatta bu sırada kullanmıĢ olduğu yöntemlerle 

zaman zaman kurbanın koruyucusu ve dostu olduğu görüntüsünü vermektedir. Bir 

davranıĢa mobbing diyebilmemiz için belirli sıklıklarda ve uzun bir süre devam etmesi 

gerekir. Sıklığı ve uzun sürmesi nedeniyle mobbing kurbanda ciddi zihinsel, 

psikosomatik ve sosyal tükenmiĢliğe neden olur. Mobbingden kaynaklanan sebeplerle 
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zarar gören kiĢilerde; uykusuzluk, iĢtahsızlık, depresyon, sıkıntı, endiĢe, hareketsizlik, 

ağlama krizleri, unutkanlık, alınganlık, ani öfkelenme, suskunluk, yaĢama arzusunun 

kaybı, daha önceleri sevdiği Ģeylerden doyum almama gibi bir takım davranıĢ ve 

düĢünce farklılıkları görülebilir. Hatta psikolojik Ģiddet ve tacizin yoğun olarak 

yaĢandığı bazı zamanlarda mobbinge maruz kalan kiĢide intihar düĢünceleri bile 

ortaya çıkabilir. ÇalıĢanlar arasında gitgide artan kronik endiĢeler, örgütün bütününü 

etkisi altına alır. Bu esnada mobbingin, örgütsel sağlığı tehdit eden bir unsur olarak ele 

alınması gerekliliği ortaya çıkmaktadır. Bu yüzden mobbing, son dönemlerin örgütsel 

hastalığı olarak algılanmalıdır. Fakat pek çok örgütte mobbingle ilgili sorunların 

olmasına rağmen bu sorunlar bir hastalık olarak görülmemektedir. Konuyla ilgili 

önlemler alınmamaktadır ve iyileĢtirme amaçlı çalıĢmalar yapılmamaktadır (AltuntaĢ, 

2010: 2996).  

Mobbingle ilgili çok sayıda farklı tanımın yapılmasına rağmen, konuyla ilgili 

çalıĢma yapan birçok araĢtırmacının ortak düĢüncede olduğu temel noktalar 

bulunmaktadır. Mesela mobbingin kurban tarafından olumsuz olarak algılanan agresif 

ve düĢmanca hareketler içermesi bunların baĢında gelir. Ġkinci olarak, bu davranıĢların 

bir defaya mahsus ve birbirinden bağımsız olarak meydana gelen davranıĢlar olmadığı, 

belirli bir sıklıkta meydana gelen ve bilinen bir süre devam eden davranıĢlar olmasıdır 

ve son olarak, taraflar arasında belirgin bir güç dengesizliğinin olmasıdır. Bu güç 

dengesizliğinden dolayı kurban eĢit bir durumda kendisini savunamayacağı gibi bir 

duyguya kapılmaktadır. Yani iĢyerinde mobbing en genel hatlarıyla duygusal bir 

saldırıdır ve bireyin saygısız ve zararlı bir davranıĢın hedefi olmasıyla baĢlar (Göktürk, 

Bulut, 2012: 55). 

Mobbingin sınırlarını belirleyebilmek için bir takım mobbing davranıĢları 

gruplandırılarak verilmiĢtir (Yıldız ve KılkıĢ, 74): 

 Çalışanın mesleki durumuna karşı tehdit; Bireyin düĢüncelerini küçümsemek, 

baĢkalarının gözü önünde mesleki açıdan aĢağılamak, kiĢiyi yeterince çaba 

göstermemekle suçlamak vb. 

 Kişiliğe yönelik tehditlerde bulunmak; Ġsim takmak, tedirgin etmek, gururunu 

kırmak, alay etmek ve yaĢına uygun olmayan davranıĢlarda bulunmak vb. 

 Dışlama; Fiziksel ve sosyal dıĢlama, bilgi sahibi olmalarını engellemek vb. 
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 Aşırı iş yükleme; AĢırı baskı yapma, gerçekleĢmesi mümkün olmayan iĢ 

bitirme tarihleri verme, gereksiz engeller koyma vb. 

 Dengesizlik; KiĢiye hak ettiği değeri vermeme, anlamsız görevler verme, 

sorumluluklarını değiĢtirme, hatalarını sürekli hatırlatma, baĢarısızlığa yol 

açacak koĢulları hazırlamak vb. 

Tanımlardan anlaĢıldığı gibi mobbingin, sistematik olarak gerçekleĢtirilen bir 

dizi duygusal saldırı olarak ifade edildiği görülmüĢtür. Mobbingin, haksız yere 

suçlama, ima, kinaye, küçük düĢürme, vb. gibi davranıĢlara maruz kalan çalıĢanların 

kendine güven, stres, depresyon ve kaygı düzeylerinde sorunlar oluĢturduğunu; hatta 

bazen ilaçla tedavi gerektiren bir takım hastalıkları da beraberinde getirdiği 

görülmüĢtür.  

Benzer çalıĢmalarda da ifade edilen mobbing tanımlarından hareket edecek 

olursak bir davranıĢın mobbing olarak değerlendirilebilmesi için aĢağıdaki tabloda yer 

alan 7 parametreyi taĢıması gerekmektedir (Tiyek, 2010- 2011: 117) ; 
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Tablo 1: Mobbing Parametresi 
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ĠĢ ortamında gerçekleĢiyor olması gerekir. ÇalıĢma hayatında uygulanan ve diğer 

parametrelerin özelliklerini taĢıyan saldırgan davranıĢlar mobbing olarak 

isimlendirilmektedir. ĠĢ bitirme konusunda baskı yapma, gerçekleĢme olasılığı olmayan 

bitirme tarihi verme, engeller koyma vb. 
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Haftada bir ya da ayda birkaç defa olacak Ģekilde sürekli meydana gelmesi. Bu noktada 

mobbingin iki özelliği vurgulanır; saldırgan davranıĢların devamlı ve ısrarcı bir Ģekilde 

olması ve kurbana zarar verecek Ģekilde gerçekleĢmesidir. Bazı kiĢiler mobbing 

davranıĢlarına maruz kalsalar bile eğer bu davranıĢlar belli bir sıklıkta uygulanmıyor ise 

bu kiĢiler mobbing mağduru olarak değerlendirilmemektedir. 
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Devamlı bir Ģekilde en az altı ay devam etmesi gerekir. Hızlı mobbing olarak 

adlandırılan mobbing süresi en az 3 ay olarak değerlendirilmektedir. Yani iĢyerinde 

yaĢanan olumsuz bir davranıĢın mobbing olarak değerlendirilebilmesi için en az 3 ay 

boyunca mağdur olan kiĢi ya da kiĢilere uygulanması gerekmektedir. 
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Hedefteki bireyi mağdur olarak değerlendiren ve o kiĢinin iĢyerinden uzaklaĢmasına 

neden olan davranıĢ tarzlarının benimsenmesi. Fikirlere değer vermeme, kiĢiyi toplum 

önünde mesleki açıdan küçük düĢürme, kiĢiyi çaba göstermediği için suçlama, kiĢiye isim 

takma, onu tedirgin etme, onurunu kırma, alay etme vb. davranıĢ örnekleri ortaya koyma 

durumu. 
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Yalnızca ast-üst iliĢkisinden kaynaklanan bir güç dengesizliği söz konusu olmayıp, 

fiziksel ve ekonomik nedenli bir eĢitsizlik olabilir. Uzmanlık, tecrübe, bilgiyi kontrol 

etme ve sosyal pozisyonlardan kaynaklanan bir eĢitsizlikte mobbing ortaya çıkmasına 

neden olabilir ki böyle bir durum olmasa bile, kurban kendisini savunmada sınırlı 

kaynakları olacağı daha düĢük bir pozisyona itilir. Güç ve kötülüğün bir araya gelmesiyle 

oluĢan mobbingde, gücün kaynağı ne olursa olsun güçlü olan zayıf olana mobbing 

uygular. 
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Mobbing uygulayan kiĢinin amacı mobbinge maruz kalan kiĢileri iĢyerinden 

uzaklaĢtırmaktır ve bu anlamda davranıĢ çeĢitleri kolaydan zora doğru sürekli değiĢerek 

devam etmektedir. Devamlı tek bir davranıĢ kalıbı sergilenmeyebilir. Burada önemli olan 

davranıĢların mobbinge maruz kalan kiĢileri rahatsız etmesidir. 
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Mobbing davranıĢı sergileyen bireylerin amacı mağdura zarar vermektir. Mobbinge 

maruz kalan kiĢilerin karĢılaĢtıkları zararlar kiĢiden kiĢiye değiĢmekle birlikte genel 

olarak mağdurun iĢyerinden uzaklaĢmasına sebep olur ve yapılan tüm davranıĢlar bu niyet 

çerçevesinde Ģekillenir. Nihai hedef mobbinge uğrayan kiĢiyi iĢyerinden 

uzaklaĢtırmaktır. 

Kaynak: Ramazan Tiyek, Yıldırma ve Yönetim Becerileri Üzerine Bir Araştırma, ÇalıĢma ĠliĢkileri 

Dergisi, Kırıkkale Üniversitesi, 2010-2011, Cilt 2, Sayı 1, 117. 
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Görüldüğü gibi iĢyerinde mobbing, herhangi bir çalıĢanın her an 

karĢılaĢabileceği bir durumdur. Mobbing davranıĢı bazen mağduru yaralayacak, onda 

derin izler bırakacak seviyede olmayabilir. Fakat bu davranıĢların devam etmesi ve 

süreklilik kazanması mobbinge uğrayan kiĢinin hem psikolojik hem de fizyolojik 

olarak zarar görmesine neden olabilir. 

Leymann mobbingin etkilerini sosyal, psikolojik ve psikosomatik-psikiyatrik 

olarak ele almıĢtır. Sosyal etkisi; sosyal uyumsuzluk, gönüllü iĢsizlik. Psikolojik 

etkisi; büyük bir öfke duygusu, hukuk yollarının olmaması, büyük bir endiĢe, 

umutsuzluk, çaresizlik hissidir. Psikosomatik ve psikiyatrik etkisi ise depresyon, 

hiperaktivite, zorlama, psikosomatik hastalık, intihardır (Leymann, 1990; 122). 

Mağdur bunların sonucunda psikolojik yardıma ihtiyaç duyabilir. Ancak Türk 

toplumunda genelde psikolojik yardım almaya sıcak bakılmadığı için olaylar daha da 

karmaĢık bir hal almaktadır. Psikolojik yardıma ihtiyacı olduğu halde bunu reddeden 

kiĢinin, giderek ilerleyen bu sorun nedeni ile daha fazla acı çektiği görülmüĢtür. 

Leymann mobbingi etkilerine göre beĢ kategoride değerlendirmiĢtir (Beng, 

2010: 61- 62): 

i. Zorbalık Faaliyetleri: Hedefin kendini ifade eden saldırılardır. Burada 

hedef sürekli eleĢtirilmektedir. Korkutma, aĢağılama ve kapalı kapılar ardında 

tehditler yer almaktadır.  

ii. Hedefin Sosyal İlişkilerine Yönelik Saldırılar: Hedef gözetlenir, 

izlemeye tabi tutulur. ġikâyetler, genellikle önemsiz ve tuhaf düĢündüren çarpıcı bir 

benzerlik taĢımaktadır. Hedef, kendini dıĢlanmıĢ, kenara itilmiĢ hisseder, dikkate 

alınmaz. 

iii. Hedefin İtibarına Yönelik Saldırılar: Asılsız iddialar ve hedefe karĢı 

iftiralar yer alır. Söylenen iftira sözleri hedefin karakterinden ziyade çevresel 

faktörlere yöneliktir. Departmanı, kurum ve diğer kurumsal ağ içindeki kiĢiler hedefi 

iftiralarla karĢı karĢıya bırakır. Hedef önemsiz ya da yanlıĢ suçlamalara dayalı haksız 

disiplin cezalarına tabi tutulur.  

iv. Hedefin Yaşamına Yönelik Saldırılar: Mağdur, yersiz ve haksız sözlü 

veya yazılı uyarılara maruz kalır. Hedefin açıklamalarıyla alay edilir, baĢarıları göz 

ardı edilir. Açık bir iĢ tanımı yoktur. Ġzin talebi kabul edilemez ve talebinin 

onaylanması için gereksiz koĢullar yer alır. Yıllık izin, acil izin ve hastalık izni 
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reddedilir. Genellikle geçmiĢteki önemsiz olayları kullanarak sözlü ya da yazılı tehdit 

altında kalır. Ġsteksiz istifa, zorla iĢten çıkarılma, erken emekliliğe zorlanır. 

v. Hedefin Fiziksel ve Ruhsal Sağlığı Üzerinde Saldırılar: Hedefin ruh 

sağlığı bozulur. Mağdur sürekli küçük düĢürülür, tehdit edilir. Özellikle baĢkalarının 

önünde aĢağılanır ve alay edilir. Hiçbir sözel iletiĢim kurulmaz. Mağdurun kendini 

suçlu hissetmesine neden olunur.  

Özetle tüm psikolojik faktörlerin birleĢimi sonucunda ortaya çıkan, örgüt 

içinde gerilimin ve çatıĢmanın oluĢmasına neden olan, örgüt sağlığını bozan, 

çalıĢanların iĢ doyumu ve çalıĢma barıĢını olumsuz yönde etkileyen temel bir örgütsel 

sorun olan mobbing, bir iĢ yerinde çalıĢanların, bir baĢka kiĢiyi veya kiĢileri rahatsız 

edici, ahlak dıĢı ve sistematik söz ve davranıĢlarla taciz ettikleri; kısaca baĢkalarına 

karĢı psikolojik Ģiddet uyguladıkları bir süreçtir. Amaç,  hedef alınan kiĢiyi kendi 

rızasıyla veya baĢka bir Ģekilde o iĢ yerinden uzaklaĢtırmaktır (Tınaz, 2011: 7). 

1.2. MOBBĠNGLE ĠLGĠLĠ KAVRAMLAR 

Örgüt içerisinde mobbingin oluĢabilmesi için birçok koĢulun bir araya gelmesi 

gerekir. ÇalıĢma ortamında uygulanan iklimden örgüt kültürüne mobbing sürecinde 

rol alanların kiĢilik özelliklerine ve örgüt içerisindeki konumlarına kadar birçok etken 

mobbingin oluĢumunu ve boyutlarını etkilemektedir. Ayrıca bu faktörler, mobbingin 

etki alanını, etki seviyesini ve davranıĢ kalıplarını da belirlemektedir. Mobbingin belli 

bir tanımı olmadığından ve pek çok Ģekilde tanımlanabildiğinden, gerçek içeriği ve 

özelliklerini anlayabilmek için bazı kavramlarla olan iliĢkilerinin açıklanması gerekir 

(Doğan, 2012: 58). 

Ülkemizde yapılan araĢtırmalar incelendiğinde mobbing konusunda bir kavram 

karmaĢası olduğu görülmekte ve bu kavram yerine mobbingin eĢ anlamlısı olan birçok 

ifade kullanılmaktadır. Bu ifadeleri çatıĢma, zorbalık, Ģiddet, stres, cinsel taciz, kiĢilik 

ve hukuk Ģeklinde sıralayabiliriz. 

1.2.1. Mobbing ve ÇatıĢma Kavramı 

Tüm canlılarda olduğu gibi insanoğlunun da bulunduğu ortamda 

anlaĢmazlıkların ve çatıĢmaların olması normaldir. Doğadaki kaynakların kıt olması; 

kiĢinin devamlı olarak hayatta kalma savaĢı, varlık mücadelesi vermesini, Ģahsi 
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çıkarlarını üstün tutmasına neden olmuĢtur. Diğer taraftan her insanın bir yaĢam 

kültürünün olması, bir ahlak ve değer sisteminin var olması, her özgür kiĢinin anlayıĢ, 

inanç ve dünyaya bakıĢ felsefesinde farklılıkların bulunması bu çatıĢmaların zeminini 

oluĢturmuĢtur. Bu açıdan bakıldığında insanın doğaya meydan okuması oldukça 

doğaldır. Burada normal olmayan bu farklılıkların ve çatıĢmaların insanları yıpratıcı, 

yorucu, küçük düĢürücü, hatta birbirlerinin bedenlerine ya da psikolojik iyi olma 

hallerine zarar verecek Ģekilde ortaya çıkması, çatıĢma ortamı doğuracak tavır ve 

gayretlerin sergilenmesidir (Çetin, 2011: 32).  

ÇatıĢma, yalnızca örgüt psikolojisinin ya da yönetimin üzerinde durduğu bir 

ifade değildir. Toplumsal bir konu olduğundan dolayı, antropoloji, sosyoloji, psikoloji, 

ekonomi vb. bilimler de çatıĢma kavramını incelemektedir. ÇatıĢma kavramı farklı 

boyutlarda ve farklı bakıĢ açılarıyla ele alındığından farklı tanımları yapılmaktadır. 

“Genel anlamda çatıĢma, iki veya daha fazla kiĢi ya da grup arasındaki çeĢitli 

kaynaklardan doğan anlaĢmazlık olarak tanımlanmaktadır. Bir baĢka ifade ile çatıĢma; 

bir örgütte birey ve grupların birlikte çalıĢma sorunlarından kaynaklanan ve normal 

faaliyetlerin durmasına veya karıĢmasına neden olan olaylar olarak tanımlanmaktadır. 

Örgütsel çatıĢma ise; örgüt içindeki kiĢi ya da grupların kendi içlerinde, aralarında 

veya doğrudan doğruya örgütle ilgili olan sınırlı kaynakların paylaĢılması, görevlerin 

dağıtımı, statü, hedef, değer ya da algı farklılıkları gibi çeĢitli nedenlerden 

kaynaklanan ve uyuĢmazlık, zıtlaĢma, anlaĢmazlık ve birbirine ters düĢme biçiminde 

ortaya çıkan dinamik bir etkileĢim sürecidir” (Çetin, 2011: 32- 33). 

Aynı mobbingde olduğu gibi çatıĢmada da farklı düĢünceye sahip, farklı 

gruplar ile gerginlik ve bu gerginliğin devamı olarak huzursuzluk söz konusudur. 

Ancak buradaki temel farkı belirleyen unsur çatıĢmadan farklı olarak mobbingin bir 

örgüt politikası olarak uygulanmasının, çok zararlı ve yıkıcı etkileri olabileceği 

gerçeğidir. Burada mobbing düĢmanca bir çatıĢma ortamı yaratan, bir veya daha fazla 

kiĢiye yönelmiĢ tekrarlı ve devamlı olumsuz davranıĢlar olarak belirtilmiĢtir. BaĢka bir 

deyiĢle çatıĢma yönetilmeli, mobbing ise ortadan kaldırılmalıdır. Mobbingde aynı 

amaca giden farklı düĢüncelerin çarpıĢmasından çok, herhangi bir sebeple "zayıf" 

olarak saptananı ortadan kaldırmak esas alınmıĢtır (Doğan, 2012: 61). 

Leymann 1982‟den bu yana sürdürdüğü çeĢitli çalıĢmalarında, mobbingi 

çatıĢmanın abartılmıĢ bir hali olarak gördüğünü ancak mobbingin, çatıĢmadan hemen 
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sonra, bazen de haftalar veya aylar sonra dönüĢüme uğrayarak ortaya çıktığını 

savunmaktadır (Leymann, 1996: 170). 

Öte yandan sosyal psikoloji alanında yapılan araĢtırmalarda saldırganlık ve 

çatıĢma ile ilgili kapsamlı araĢtırmalar olmasına karĢı, iĢyerinde mobbing olgusu ile 

ilgili bu kadar geniĢ araĢtırmaların olmamasını, mobbing olgusunun geliĢimi ve ortaya 

çıkıĢının yeni ve değiĢim içinde olmasına bağlar. Ayrıca, çatıĢma ile ilgili 

araĢtırmalarda da birçok faktörün incelendiğini, ancak çatıĢma sürecinin, çatıĢmaya 

katılan bireylerin sağlığına yönelik etkilerine dair hiçbir odaklanmanın olmadığının da 

altını çizmektedir (Tınaz, 2011: 34). 

Leymann'a göre mobbing ile çatıĢma arasındaki farklardan biri, mobbingde bir 

veya daha fazla güç bakımından üstün bireyin, daha zayıf bir bireyi ezik ve baskı 

altına alınmıĢ hale getirene kadar düĢmanca davranıĢlarda bulunmaları söz konusu 

iken çatıĢmanın güç olarak eĢit taraflar arasında gerçekleĢmesidir. Mobbingde, 

mobbing mağduru kendisini savunma konusunda sıkıntılar yaĢamaktadır. Bu yüzden 

mobbingi, eĢit güce sahip gruplar arasındaki bir çatıĢma olarak nitelendirmek yanlıĢ 

olur. ÇatıĢma ve mobbing arasındaki bir diğer fark ise, örgütler içerisindeki belli bir 

düzeydeki çatıĢma, günlük yaĢam içerisinde normal ve hatta yararlı olarak görülür. 

Ancak iĢyerindeki psikolojik taciz (mobbing) temel olarak iki yönden çatıĢmadan 

ayrılır. Birincisi mobbing, tamamen ahlak dıĢıdır. Ġkincisi ise, çatıĢmanın yararları 

varken mobbing iĢletme içinde büyük kayıplara neden olmaktadır. ÇatıĢmadan farklı 

olarak mobbingde saldırgan her adımını planlamıĢtır ve amaç mobbinge uğrayan kiĢiyi 

yok etmektir. Bu durumda yöneticilerin olayı sıradan bir çatıĢma olarak ele almaları 

sorunları çözmediği gibi, göz önüne çıkarılmıĢ olan mobbing mağdurlarının farkında 

olmadan güdülenmelerini (motivasyonlarını) ortadan kaldıracak önlemlere (ceza vs.) 

gitmeleri tehlikesi söz konusudur. Bu yüzden mobbing çatıĢmaya göre daha zararlıdır 

ve mobbingle baĢa çıkılması çatıĢmaya oranla daha zordur (Doğan, 2012: 61- 62). 

Yine çatıĢmadan farklı olarak mobbing, tekrar etme sıklığı farklılık gösteren 

bir davranıĢtır. Mobbing bir defa uygulanan, düzensiz, geçici bir olgu değildir (BaĢ, 

2011: 34). 

Mobbing ortamında belirsiz, iĢbirliğinin olamadığı, rol ve sorumlulukların açık 

ve net tanımlanmadığı iliĢkiler, düĢmanca davranıĢlar ve çatıĢmanın gizlendiği bir 
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ortam söz konusu iken sağlıklı bir çatıĢma ortamında doğrudan bir iletiĢim, iĢbirliğine 

dayanan iliĢki, ortak hedef ve paylaĢımlar bulunmaktadır (AkĢit, 2011; 8). 

S. "bir üniversitenin Göğüs Hastalıkları Anabilim Dalında akademik hayatıma 

başladım. 1991 yılında doçent oldum, 1992 yılında kadrolu atandım. On yıldır 

kadrolu doçent olarak profesörlük için gerekli koşullara sahip olmama rağmen, 

örgütlü olarak yükseliş kararım sürekli engellenmektedir. Bununla birlikte bölümde 

hiç bir akademik olayda yer almama müsaade edilmemekte, asistan arkadaşlarla 

çalışma yapmam engellenmekte, hangi arkadaşa bir çalışma teklifi ile gittiğimde bana 

dolu olduklarını ve çalışamayacaklarını bildirmektedirler. 1998 yılından beri bölümde 

tez yönetmeme izin verilmemekte, böylece asistanlarla pratik olarak bu bölümde 

çalışmadığım dikte edilerek bana karşı tavır almaları sağlanmaktadır. Ayrıca yayın 

etiği açısından da yok sayma ve hiç çalışmıyor havası sürdürülmektedir. Kendini bana 

emanet eden hastaların takip ve tedavisinde konsey kararları gibi bir takım örgütlü 

çıkışlarla hastalarım yanlış ve bilimsel olmayan tedavilere yönlendirilmeye 

çalışılmaktadır. Uyku ile ilgili solunum hastalıkları konusunda ABD'de eğitim 

görmeme ve bu konuda bir de tez yönetmeme, 1994-1998 yılları arasında ilk 

laboratuarı kurup çalıştırmama rağmen şu an kliniğimiz bünyesinde laboratuara 

girmem engellenmekte ve devlet parası ile alınan bu aletleri kullanmam ve kendimi 

bilimsel olarak geliştirmeme izin verilmemektedir (Akşit, 2011; 8)". 
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Tablo 2: ĠĢyerinde Var Olan ÇatıĢma ve Mobbing Arasındaki Farklılıklar  

SAĞLIKLI ÇATIġMA ORTAMI MOBBING ORTAMI 

Roller ve iĢ tanımları açıktır. Roller belirsizdir. 

ĠĢbirlikçi iliĢkiler vardır. ĠĢbirlikçi olmayan iliĢkiler hâkimdir. 

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: Pınar Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz, Ġstanbul: Beta Yayınları, 2008, s.38. 

1.2.2. Mobibng ve Zorbalık 

Önceleri literatürde taciz ve zorbalık (bullying) kavramları beraber kullanılan 

iki kavram olarak karĢımıza çıkmıĢtır (Kocaoğlu, 2007: 34). Leymann, zorbalık 

terimini okullarda çocuklar ve gençler arasındaki zarar veren eylemler için, taciz 

terimini de iĢyerlerinde çalıĢan yetiĢkinler arasındaki düĢmanca davranıĢlar için 

kullanılmasını önermektedir (http://www.leymann.se/English/11120E.HTM, 2015). 

Zorbalık, taraflar arasında bir güç dengesizliğinin yaĢandığı durumlarda ortaya 

çıkmakta ve daha çok güç eĢitsizliklerinin olduğu, güçlünün güçsüz üzerinde 

hükmetme etkisinin bulunduğu durumlarda söz konusu olmaktadır. AraĢtırmalar 

zorbalığa uğrayan kiĢilerde, depresyon ve kendinden nefret etme gibi Ģiddetli 

psikolojik belirtilerin yanı sıra psikomatik rahatsızlıkların da görüldüğünü ortaya 

koymuĢtur. Tacize uğrayan kiĢilerin ise psikolojik ve fiziksel sağlıklarının zarar 

http://www.leymann.se/English/11120E.HTM
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gördüğü ayrıca çalıĢanların refah ve etkinliklerinin olumsuz yönde etkilendiği 

görülmüĢtür. Zorbalık yaĢayan bireylerde genel anksiyete (kaygı bozukluğu) ve 

depresyon düzeylerinin arttığı ve dolayısıyla baĢa çıkma stratejilerinin zayıfladığı 

görülmüĢtür. Bununla birlikte mağdurlar çevrelerini daha düĢmanca ve ürkütücü 

görebilmektedirler. Psikolojik terörün kümülatif etkileri kurbanın otomatik sinir 

sistemine, biliĢsel fonksiyonlarına zarar verebilirken oto bağıĢıklık sistemini de 

zayıflatabilmektedir (Yıldız, 2009: 139-140). 

Mobinge dikkat çekmek için birçok araĢtırmada, taciz ve zorbalık kavramın 

birlikte kullanıldığı görülmektedir (Aydın ve Öcel, 2009: 95). Ancak bu alanda 

yapılan çalıĢmalar arttıkça örgütsel çalıĢmaların gerçekleĢtirildiği eğitim birimleri, 

askeri birimler ya da iĢ yerlerindeki örgütsel saldırılar için farklı terimler kullanılmaya 

baĢlanmıĢtır. (Kocaoğlu, 2007: 34). “zorbalık , içinde fiziksel Ģiddeti de barındırırken, 

taciz daha sofistike tavırların takınıldığı, fiziksel değil psikolojik baskı ve yıldırma 

politikalarının benimsendiği iĢ yeri psikolojilerini tanımlamada kullanılmaktadır” 

(IĢık, 2007: 65). Yabancı literatürde kimi zaman taciz kimi zaman zorbalık olarak 

adlandırılan mobing, kavram olarak yeni bilinse de çalıĢma hayatı açısından hiçte 

yabancı değildir. Yapılan incelemeler bu iki kavram arasındaki farklılıkları ve sınırları 

kesin olarak ortaya koyamamakla birlikte taciz; “grup tarafından tek bir kişiye 

uygulanan psikolojik saldırılar olarak ifade edilirken” zorbalık “tek bir kişiyi hedef 

alan fiziksel saldırılar olduğunu ve daha çok üstler tarafından astlara uygulandığını” 

ortaya koymuĢtur. Yapılan deneysel çalıĢmalar taciz ile zorbalık kavramı arasındaki 

farklılığı tam olarak gösterememiĢ ve yapılan birçok çalıĢmada “taciz” ve “iĢyeri 

zorbalığı” kavramları aynı anlamlarda kullanıldığı görülmüĢtür (Yılmaz, Özler ve 

Mercan, 2008: 335). 

Özetleyecek olursak, tacizden farklı olarak zorbalık, fiziksel saldırı ve tehdit 

anlamını da içermektedir. Taciz, her tür incitici ve küçük düĢürücü tutum ve davranıĢ 

olarak ortaya çıkmaktayken zorbalık daha çok kaba davranıĢ ve sözler olarak 

uygulanmaktadır. Zorbalığın tersine, yalnızca duygusal veya psikolojik Ģiddeti ifade 

eden tacizin sonuçları, hem psikolojik hem de fiziksel olabilir. Leymann, 

terminolojideki taciz ve zorbalık kavramlarının kullanım alanlarının ayrılması 

gerektiğini ifade etmiĢtir. Okullarda çocuklar ve gençler arasındaki zarar veren 
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eylemler için zorbalık kavramının, iĢyerinde yetiĢkinler arasında görülen düĢmanca 

davranıĢlar için taciz kavramının kullanılması gerektiğini önermiĢtir. Ġngiltere'de ve 

Ġngilizce konuĢulan bazı ülkelerde, taciz davranıĢları olarak adlandırılan pek çok 

davranıĢı ifade etmek amacıyla zorbalık kavramının kullanıldığı görülmektedir. Ancak 

ayırt edici özelliği belirtmek için bullying at work (iĢyerinde zorbalık), bullying at 

school (okulda zorbalık) gibi bullyingin ortaya çıktığı yer belirtilmektedir (Tınaz, 

2006: 15- 17). 

1.2.3. Mobbing ve ġiddet 

Mobbing kavramı, iĢyeri Ģiddeti olarak tanımlanan davranıĢ çeĢitleri arasında 

yer almaktadır. Bu nedenle mobbing ve Ģiddet arasındaki iliĢkiyi incelerken öncelikle 

Ģiddet kavramını tanımlamak gerekir. 

“ġiddet, fiziksel güç ya da kuvvetin, bir birey ya da bir grup üzerinde sakatlık, 

ölüm, psikolojik rahatsızlık, geliĢim bozukluğu gibi problemlere yol açabilecek 

Ģekilde, bir bireye ya da bir gruba karĢı kasıtlı olarak kullanılmasıdır. BaĢka bir ifade 

ile bir kiĢiye güç veya baskı uygulayarak onu iradesinin dıĢında bir davranıĢta 

bulunmaya zorlamaktır”. ġiddet uygulama çeĢitleri, zorlama, kaba kuvvet, saldırma, 

bedensel ya da psikolojik acı çektirme ya da iĢkence Ģeklinde görülebilir. Yani, bireyin 

fiziksel ve psikolojik olarak acı çekmesine neden olabilecek fiziksel ve ruhsal yönden 

ona zarar veren her türlü davranıĢ Ģiddet olarak kabul edilir (Tınaz, 2011: 41). 

Görüldüğü gibi Ģiddet yalnızca fiziksel bir olgu değildir. Bundan dolayı, mağdurun; 

iletiĢimine, sosyal iliĢkilerine, itibarına, yaĢam ve iĢ kalitesine yönelik bir saldırı 

Ģeklinde geliĢen mobbing de bir Ģiddet olarak görülür. Hatta bazı kaynaklarda 

mobbingin Türkçe karĢılığı olarak "psikolojik Ģiddet" tanımı kullanıldığı 

görülmektedir (Kocaoğlu, 2007: 33).  

Söz konusu Ģiddet olduğunda, genelde akla fiziksel müdahale ve somut iz 

bırakan fiili Ģiddet gelmektedir. Türkiye'nin de üyesi olduğu Uluslararası ÇalıĢma 

Örgütü (ILO)‟ ne göre, iĢyerinde meydana gelen Ģiddet yalnızca fiziksel olarak sınırlı 

kalmayıp pasif ve psikolojik hareketleri de içermektedir. Yani Ģiddet; yalnızca fiziksel 

değil, siyasal, ekonomik ve psikolojik özelliklerde de olabilmektedir. ġiddetin soyut 

Ģekli olan mobbing ise fiziki Ģiddeti de içeren bullyingden daha tehlikelidir. Daha 

kalıcı psikosomatik etkiler bırakabilmektedir. Bu yüzden iĢyeri Ģiddeti listesi arasında 
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mobbing de yer almaktadır. Fiziksel Ģiddetin varlığını tesbit etmek mobbingin 

varlığını tesbit etmekten daha kolay olduğundan mobbinge uğrayan kiĢinin psikolojik 

yaralarını sarmak daha zordur. Hem fiziksel hemde psikolojik (psikosomatik) 

sonuçları olan mobbingin Ģiddetini belirlemek ve tedavisini yapmak, fiziksel Ģiddetin 

etkilerini gidermekten daha zordur. Özellikle kamu örgütlerinde yasal düzenlemeler 

sebebiyle kaba Ģiddet kabul edilemez olduğu için, mobbing yaygınlaĢmaktadır. Bu 

yüzden mobbinge maruz kalan kiĢiler; yıldırma, bıktırma, dıĢlama, örgütsel bazı 

imkânlardan yoksun bırakma, örgütsel kaynak kullanımında adaletsizlik, haklardan 

yararlanmayı engelleme veya haklardan yararlanmayı geciktirme gibi mobbinge neden 

olabilecek tutum ve davranıĢlara maruz kalmaktadırlar (Kocaoğlu, 2007: 34). 

ĠĢyeri Ģiddetinin en hızlı büyüyen Ģekli, psikolojik Ģiddet yani mobbingdir. Bu 

Ģiddet türünde, iĢini iyi yapabilecek yetenek ve güce sahip olan bir kiĢi veya bir grup 

kiĢiye karĢı, iĢyerinde salgırgan olan biri, çalıĢma hayatını zorlaĢtıran bir takım 

davranıĢlar gerçekleĢtirebilir. Mobbing saldırgan, hakaret edici, mütecaviz gibi 

birtakım kötü davranıĢlarla gücü kötüye kullanarak mobbinge maruz kalan kiĢinin 

aĢağılanmasına neden olur. Mobbingle mağdurun özgüveni zayıflatılıp, onun bir 

kronik endiĢe, yoğun stres altında kalması hedeflenmektedir (Tınaz, 2011: 47). 

1.2.4. Mobbing ve Stres 

Tıp sözlüğündeki tanıma göre stres, oldukça yaygın kullanılan ve genel 

perspektif içinde olumsuz bir uyaranı belirleyen bir terimdir. ĠĢyerlerinde zayıf olan 

psiko-sosyal çevre koĢulları, biyolojik stres tepkileriyle karĢılanabilir ve bu durum 

öfkeyi artırır stimule eder. Bunun sonucu olarak öfke iĢyerinin geneline stres olarak 

yansır. ÇalıĢanlar arasında yayılan öfke ile birlikte iĢgörenler, birbirlerinin sosyal stres 

nedenleri olurlar. Birbirlerini suçlamaya baĢlarlar. ĠĢyerinde oluĢan bu stres ve öfke 

ortamı da mobbingin oluĢunu kolaylaĢtırır. Bu yüzden mobbing iç çevrede stres 

tepkileri yaratır. Çünkü mobbing de bir sosyal stres sebebidir. OluĢan bu tepkilerin 

sonunda baĢkaları için de sosyal stres sebebi haline gelebilir (AltuntaĢ, 2010: 2999). 

“Stres, insanın içinde bulunduğu ortam ve iĢ koĢullarının, onu etkilemesi 

sonucunda, vücudunda özel biyo-kimyasal salgılar oluĢarak, söz konusu koĢullara 

uyum için düĢünsel ve bedensel olarak, harekete geçme durumudur. Stres, kısıtlama ve 
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isteklerle ilgilidir ve bütün fizyolojik ve patolojik etmenlerin organizma üzerinde 

yaptığı kaba ve sert etki olarak da tanımlanabilir.” 

Günümüzde stresle ilgili birçok teorinin olmasına karĢın en çok kabul görmüĢ 

olanı Selye'nin genel adaptasyon sendromu tanımlamasıdır ve bu tanımlama kısmen 

mobbingin aĢamalarını da açıklamaktadır. Bu tanımlama üç aĢamadan meydana 

gelmektedir. Selye'nin adaptasyon sendromuna göre stresteki üç basamak Ģu Ģekilde 

açıklanmaktadır (Aksoy, 2008: 12- 13). 

i. Alarm reaksiyonu dönemi; Birçok iç salgı bezi faaliyete geçerek adrenalin ve 

kortizon hormonları baĢta olmak üzere fazla miktarda salgılanarak organizmayı 

sempatik hiper aktivite durumuna getirir. Bunların neticesinde kan Ģekeri 

yükselir solunum sayısı artar taĢikardi gibi vücudu alarm durumuna getiren 

fizyolojik olaylar oluĢur. 

ii. Direnme dönemi; Vücudun direnci normalin üzerine çıkar. KarĢılaĢtığı strese 

karĢı direnci yükselmiĢtir. Bu durumda organizma kaçmak veya ona uyum 

sağlamak zorunda olduğundan baĢka stres vericilere karĢı direnci düĢer. 

iii. Tükenme dönemi; Stres verici olay çok ciddi ise ve uzun sürerse ve kiĢinin 

strese direnme gücü zayıfsa (her canlının uyum yeteneği ve enerjisi farklıdır) 

denge bozulur uyum enerjisi biter bunların ardından tükenme ve bitkinlik 

nöbetleri görülür, artık geri dönüĢü olmayan izler organizmaya kazınmaktadır. 

Terminolojideki karıĢıklık mobbingin stresin bir sonucu mu yoksa kaynağı mı 

olduğunu ortaya koyamamıĢtır. Ancak ortaya konması gereken mobbing ve stres 

kavramının açıklanabilir olmasıdır. Yapılan farklı çalıĢma alanları sonucunda ortaya 

çıkan araĢtırma sonuçları, stres ve mobbing arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu 

göstermektedir. AraĢtırmalarda yer alan sonuçlar mobbingin sosyal bir olgu olduğunu 

ayrıca sosyal bir stres yarattığını, negatif psikolojik ve biyolojik stres tepkilerine sebep 

olduğunu ortaya koymuĢtur (Çetin, 2011: 30). 

Teorikte mobbing iĢ yaĢamındaki sosyal stres kaynaklarının en uç noktası 

olarak bilinmektedir. Mobbingi diğer stres kaynaklarından ayıran özellik, mobbinge 

uğrayan kiĢinin bellirli bir süre sürekli olarak bu davranıĢa maruz kalmasıdır. 



 

20 

 

Mobbing uzmanı olarak kabul edilen Heinz Leymann‟ ın yapmıĢ olduğu çalıĢmalar 

mobbingin tetiklenmiĢ ve artmıĢ bir sosyal stres olduğunu ve sonuçları itibariyle 

kiĢileri derinden etkilediğini, yaĢanılan aĢırı stres sonrası kiĢilerin hastalandığını ve bir 

takım ağır semptomlarla karĢılaĢtıklarını, bu durumu dengelemekte zorlandıklarını 

ortaya koymuĢtur (Güneri, 2010: 33- 34). 

1.2.5. Mobbing ve Örgüt Ġklimi 

Örgüt iklimi, “örgütlerin yapıları, politikaları, prosedürleri ve çalıĢanların bakıĢ 

açılarını kapsayan değerlerden oluĢmaktadır”. Ġnsanın etkinliğini artırmak amacıyla 

örgüt iklimi oluĢturulmuĢtur. Temsil yeteneği yüksek olan bir örgüt, mobbingin 

(psikolojik yıldırmanın) ortaya çıkmasını ve yaĢamasını zorlaĢtırırken, temsil yeteneği 

zayıf bir örgüt, örgütsel mobbingin (psikolojik yıldırmanın) kaynağı olur (Demir, 

ÇavuĢ, 2009; 16). 

Bazen örgüt iklimi öyle gerilir ki çalıĢanlar iyice hırçınlaĢır ve bunun sonucu 

olarak aralarında çatıĢma çıkar. Böyle çatıĢmalar kiĢiler arasında Ģiddetlenerek devam 

edebilir ve hatta iĢyeri savaĢlarına neden olabilir. Duruma taraf olan kiĢiler güç 

gösterisi olarak birbiri ile mücadele içine girebilirler. Böyle bir mücadele ortamında 

taraflardan biri dezavantajlı konuma geldiği zaman mobbinge maruz bırakılabilir. 

Örgütte bilinmeyen durumlar içinde çalıĢan ve sürekli örgüt sorunlarıyla yaĢayan bir 

kiĢi böyle bir ortamda fazla hata yapacağından kiĢiyi mobbinge maruz bırakmak 

oldukça kolaydır. Ayrıca bazı gruplarda "günah keçisi" seçme geleneği varsa bu 

durumda da yine mobbing oluĢumu kolaylaĢır. Bir araĢtırmada mobbing ile örgüt 

iklimi arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve iĢ tatmininin azalması ve örgüt ikliminin negatif 

olmasının örgütlerde mobbing oluĢumuna neden olduğu sonucunu ortaya çıkarmıĢtır. 

Einarsen ve diğerleri mobbingle iĢ tatmini, liderlikle örgüt iklimi arasında çok yüksek 

bir korelasyon bulmuĢtur.  Yapılan baĢka bir araĢtırmada, örgüt iklimi kapalı, sert, katı 

ve kötü olan özellikle erkek egemen iĢyerlerinin, örgüt ikliminde kötü davranıĢ 

biçimlerine neden olduğu ve bunun sonucu olarak örgütlerde mobbingin görüldüğünü 

ifade etmiĢtir. Bir diğer çalıĢmaysa, zorlayıcı ve kötü örgüt ikliminin neden olduğu 

yetersiz danıĢmanlık, görevler ve amaçlar hakkındaki belirsizlik ve çalıĢanlar 
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arasındaki rekabet sonucunda mobbingin oluĢtuğunu göstermiĢtir (Güneri, 2010: 33- 

34). 

Yetersiz ve eksik yönetimden kaynaklanan mobbingin motivasyon eksikliği, 

çalıĢan bireyler arasındaki moralsizlik, çalıĢanlara yetki vermemek, örgütsel bağlılığın 

azalması, iĢyerindeki monotonluk, zaman ve enerjinin ekonomik ve etkin bir Ģekilde 

kullanılmaması, iĢyerindeki çalıĢanları soğutmak, kültürel yoksunluklar, devamlı 

çatıĢmalar sonucu oluĢan kötü iklime neden olduğu görülmüĢtür (Özler, Atalay ve 

ġahin, 2008: 11). 

1.2.6. Mobbing ve Cinsel Taciz 

Davenport ve çalıĢma arkadaĢlarına göre taciz, "kiĢiye yönelik, kiĢinin yaĢı, 

ırkı, cinsiyeti, dini, uyruğu, sakatlığı veya hamileliği gibi herhangi bir nedene dayalı 

belirgin bir ayrımcılık olmaktan çok, taciz, rahatsız etme ve kötü davranıĢ yoluyla 

herhangi bir kiĢiye yönelen saldırganlık" biçiminde tanımlanmaktadır. Leymann'ın 

geliĢtirdiği "Mobbing Tipolojisi"nde, "KiĢinin Sağlığına Doğrudan Saldırılar" baĢlığı 

altında gruplanan taciz davranıĢları arasında "cinsel tacize uğrama" bulunmaktadır. 

Buradan hareketle Leymann, taciz kapsamında cinsel tacize uğrama durumunu da ele 

aldığı ifade edilebilir. Ancak öyle bir durumun yaĢandığı her olayda taciz olarak 

değerlendirilmemelidir. Çünkü bir olayın taciz olarak nitelendirilebilmesi için eylemin 

sürekli ve sık sık tekrar ediliyor olması gerekir (Bingöl, 2007: 14- 15). 

Yapılan araĢtırmalar cinsel tacizin illa fiziksel taciz olması gerekmediğini 

savunmakta ve bu sonuca göre bir hareketin cinsel taciz olarak değerlendirilmesi için, 

"istenmemesi" ve "olumsuz bir etkiye neden olması" nın yeterli olduğunu 

belirtmektedir. Taciz kavramı, bir baĢkasını yıpratmak, ona eziyet etmek, onu 

engellemek veya ondan tepki almak maksadıyla tekrar tekrar ve sürekli olarak yapılan 

giriĢimlerdir. Kavram devamlı bir kiĢiyi kıĢkırtan, ona baskı yapan, korkutan, yıldıran 

ya da rahatını kaçıran davranıĢlarda bulunmak anlamında kullanılmaktadır. Tacizin, 

çalıĢanın verimliliği ile zihinsel ve fiziksel sağlık açısından yaralayıcı ve yaygın 

etkileri olduğu vurgulanmaktadır. Manevi taciz tanımına sokulan yeni bir olgu da 

cinsel tacizdir. Yapılan araĢtırmalar erkekler tarafından taciz edilen kadınların 
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sayısının daha fazla olduğunu ve bu kadınların özellikle müdürleri ve üstleri 

tarafından taciz edildiğini ortaya koymuĢtur. Amaç, cinsel lütuflar koparmaktan çok, 

kiĢinin gücünü göstermeye çalıĢması ve kadını bir (cinsel) objeye indirgemesidir. 

Tacizci, kadın tarafından reddedileceğini hiç düĢünmemektedir. Tacize uğrayan 

kiĢinin bu durumu reddetmesi halinde aĢağılamalar ve saldırılarla karĢılaĢması 

kaçınılmaz olmaktadır. Cinsel tacize uğrayan kadın, tacizci tarafından "el altında 

bulunan bir nesne" olarak nitelendirilmekte ve tacizcinin gözünde, mağdurun bu 

durumu kabul etmesi gerekmektedir. Hatta seçilen kiĢi kendisi olduğu için onuru 

okĢanmıĢ ve yüceltilmiĢ olarak kendini görmelidir (Arslan, 2007: 10).  

Taciz ve taciz kavramları arasındaki farkları tablo yardımı ile Ģu Ģekilde ifade 

edebiliriz (http://bullyonline.org, 01.02.2015); 
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Tablo 3: Mobbing ve Taciz Arasındaki Farklılıklar 

TACĠZ MOBBĠNG 

Büyük oranda fiziksel güç kullanılır. 

Saldırı, kiĢinin özel alanına ve sahip 

olduklarına yöneliktir. 

Özellikle psikolojiktir, daha sonra fiziksel 

yıldırmaya dönüĢebilir. 

Genelde bireysel özelliklerden 

kaynaklanır. 

Herhangi birine yönelik olarak 

gerçekleĢtirebilir, mağdurlar ise daha çok 

kırılgan kiĢilik özelliği gösterirler. 

Daha çok cinsiyet, ırk, önyargı gibi 

faktörlere bağlıdır. 

Önyargıdan daha çok asıl neden 

rekabettir. 

Bir veya birden fazla olaydan meydana 

gelebilir. 

Birçok küçük olayın birleĢiminden oluĢur, 

her bir olay ayrı ayrı incelendiğinde 

dıĢarıdan münferit görünür. 

Taciz edilen kiĢi, taciz edildiğinin 

bilincindedir. 

Mobbinge ugrayan kiĢi günler, haftalar 

hatta aylar boyunca mobbinge maruz 

kaldığının farkında olmayabilir. 

Olumsuzluklardan kendini sorumlu 

tutabilir. 

Özellikle fiziksel ve/ veya cinsel taciz 

Ģeklinde gerçekleĢtiğinde örgütteki diğer 

çalıĢanlar durumu fark eder. 

Çok az insan mobbing davranıĢlarının 

farkındadır. 

Genellikle avcının avını yakalaması gibi 

bir sahiplik iliĢkisi vardır. 

Mobbing davranıĢlarıyla kurban kontrol 

altına alınır, aĢağılanır. Bu durum 

gerçekleĢmezse hedef elimine edilir. 

Daha çok açık güçlü bir nedeni vardır. Hedef, yeterli, ehliyetli veya popüler 

kiĢilik özellikleri nedeniyle seçilir. 

Taciz hem iĢ hem de özel yaĢamda devam 

eder. 

 

Mobbing davranıĢları daha çok iĢyerinde 

görülür. 

Genellikle üstünlük kurmak amaçlanır. Mobbingde, tehdit edilen kiĢinin kontrolü 

amaçlanır. 

Saldırganın genellikle öz disiplini yoktur. Mobbing davranıĢında bulunan haset ve 

kıskançlık duyguları taĢır. 

Kaynak: http://bullyonline.org/workbully/bully.htm#Types%20of%20bullying, 

2014. 

1.2.7. Taciz ve Türk Hukuk Sistemi 

1980'li yıllarda Batıdaki iĢyerlerinde mobbing olgusu incelenmeye 

baĢlanmıĢtır. Ġlerleyen yıllarda mobbing bilincinin oluĢmasıyla farklı ülkelerde ĠĢ 

Kanunları ve Ceza Kanunları kapsamında bu olgu ele alınmıĢ ve konuyla ilgili gerekli 

hukuki düzenlemeler yapılmaya baĢlanmıĢtır. Günümüzde mobbingi açık açık hukuki 

http://bullyonline.org/workbully/bully.htm#Types%20of%20bullying
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düzenlemeye koyan ülkeler Ġsveç, Fransa, Ġngiltere, Belçika ve Polonya‟dır. Almanya, 

Avusturya, Ġsviçre, Ġtalya ve Amerika BirleĢik Devletleri gibi ülkelerde ise, mobbingle 

ilgili olarak açıkça ifade edilen bir yasal düzenleme bulunmamaktadır. Ancak 

bahsedilen ülkelerin mobbingi tanıyıp konuyla ilgili çok fazla araĢtırma yaptıkları  ve 

bu tür tacize uğrayan kiĢileri, yaptıkları düzenlemelerle korumaya çalıĢtıkları 

gözlemlenmektedir (Yücel, 2011: 34). 

Ġskandinav ülkelerinde doğrudan bir suç olarak yasalarda yer almayan 

mobbing konusunda en büyük ilerlemenin görüldüğü ülke, Ġsveç'tir. Ġsveç'te 1994'de 

yayınlanan ĠĢ güvenliği ve ĠĢçi Sağlığı yasasıyla "iĢyerlerinde taciz",  bir suç olarak 

yer almıĢtır. 2000 yılında Finlandiya'da yürürlüğe giren ĠĢ Güvenliği ve ĠĢçi Sağlığı 

yasasına fiziksel Ģiddete ek olarak psikolojik Ģiddetinde dâhil edildiği görülmüĢtür. 

2004 yılında Danimarka'da hazırlanan kanun tasarısına, psikolojik Ģiddet sonunda 

meydana gelen psikolojik rahatsızlıklarla ilgili önlemler ilave edilmiĢtir. Almanya'da 

mobbing kavramının ne olduğunu bilmeyen yok gibidir. Mobbingin yasal düzeyde 

tanınmasında sendikaların yapmıĢ olduğu çalıĢmalar etkili olmuĢ ayrıca mobbingin, 

toplu sözleĢmenin ihlali olduğuna dair maddeler toplu iĢ sözleĢmesine ilave edilmiĢtir. 

Ülke genelinde mobbinge maruz kalan bireylerin yardım ve destek isteyebilecekleri 

kamusal merkezlerin olmasına ek olarak iĢletmelerde her geçen gün mobbingi önleyici 

çalıĢmalar yapılarak yürürlüğe konmaktadır. Bunların en bilineni, daha öncede 

belirtildiği gibi Volkswagen örneğidir. Volkswagen çalıĢanları, iĢyerinde baĢkaları 

tarafından uygulanan taciz veya Ģiddete maruz kalmaları halinde konuyla ilgili olarak 

iĢletme içinde oluĢturulmuĢ birimlere doğrudan doğruya baĢvurabilmekte ve buna ek 

olarak iĢ sözleĢmelerinde mobbingle ilgili bir bölüm yer almaktadır. Volkswagen 

kuruluĢunda iĢyerinde mobbing uygulayan kiĢinin cezasının, iĢten çıkarılmaya kadar 

varabileceği, iĢ sözleĢmesinde belirtilmektedir. Mobbing Almanya‟ da bir meslek 

hastalığı olarak kabul edilmektedir ve mobbinge maruz kalan kiĢinin konuyla ilgili 

tüm masraflarını iĢyeri karĢılamak zorundadır. Üniversitelerde ders olarak okutulan 

mobbing, iĢ sağlığı kapsamında da ele alınan konular arasında yer almaktadır. 

ĠĢyerlerinde her türlü psikolojik baskı ve tacizin uygulanmasının, yasalarla 

engellendiği ĠĢviçre‟ de bu tür baskı ve tacizde bulunan birey, iĢten çıkartılabilir. 

Fransa'da iĢyerinde mobbing, adli bir suç olarak görülmektedir. Cezası 15000 Euro ve 
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1 yıl hapistir. Ġrlanda'da hükümetin görevlendirdiği uzman gruplar 1999‟ dan beri, 

iĢyerlerinde taciz ve Ģiddetle ilgili çalıĢmalar yapmaktadır. Ġtalya'da bölgesel olarak 

mobbing karĢıtı yasalar yürürlüğe girmiĢ ve mobbing nedeniyle ortaya çıkan 

rahatsızlıklar iĢ kazası kapsamında ele alınmıĢtır. 1996 yılında Haziran ve Ekim ayları 

arasında Japonya'da The Tokyo Managers' Union'un kurmuĢ olduğu "bullying hot- 

line" telefon danıĢma hattı 1700'den fazla danıĢma baĢvurusu almıĢtır. Mobbing için 

özel yasalar olmayan ülkelerde ise iĢ mahkemelerine açılan davalarda yargıçların, 

insan haklarının ihlali ve "duygusal taciz nedeniyle zarar görme" kararıyla, iĢverenler 

hakkında tazminat ödeme cezası verdiği görülmektedir. Buna ek olarak Uluslararası 

Sağlık Örgütü de (WHO) ve Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO), 2002-2005 yılları 

arasında yapmıĢ olduğu çalıĢma planlarına, iĢyerlerinde mobbingin önlenmesine 

yönelik çalıĢmaların yapılmasını eklemiĢlerdir (Tınaz, 2006: 14- 15- 16). 

Gün geçtikçe önemi daha çok bilinen son zamanlarda ülkemizde de önemli bir 

araĢtırma konusu olan iĢyerinde mobbingle ilgili birçok eser yayınlanmıĢtır ama açık 

bir Ģekilde yasal hale gelen bir hüküm bulunmamaktadır. Buna ek olarak, mevzuatta 

doğrudan olmasa da, dolaylı olarak konu ile ilgili birbiriyle bağlantılı hükümler yer 

almaktadır.  ĠĢyerinde mobbing kavramı hukuki açıdan, ĠĢ Kanunu, Borçlar Kanunu ve 

Medeni Kanun'un konu ile bağlantılı hükümleri ve diğer özel düzenlemeler göz 

önünde bulundurularak değerlendirilmektedir (IĢkın, 2010: 37). 

Devlet Memurlarının 657 sayılı Kanunu' nuna göre  “- Amir Durumda Olan 

Devlet Memurlarının Görev ve Sorumlulukları- baĢlıklı 10. maddesinin 2. fıkrasında 

amir, maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve eĢitlik içinde davranacağı ve amirlik 

yetkisini kanun, tüzük ve yönetmeliklerde belirtilen esaslar içinde kullanacağı 

düzenlenmiĢtir. Bununla birlikte Kamu Görevlileri Etik Mevzuatında da iĢyerinde 

psikolojik tacizi etik olmayan davranıĢ olarak niteleyen ve bu davranıĢları yasaklayan 

birçok ibare mevcuttur. ĠĢyerinde psikolojik taciz, çok ağır sonuçlara neden olabilen 

hatta mağdurun intiharı ile sonuçlanabilen bir süreçtir. Türk Ceza Kanunu'nun 84. 

maddesinde; baĢkasını intihara azmettiren, teĢvik eden, baĢkasının intihar kararını 

kuvvetlendiren ya da baĢkasının intiharına herhangi bir Ģekilde yardım eden kiĢinin 

cezalandırılacağı hükme bağlanmıĢtır. Ġntiharın gerçekleĢmesi hali ise, ağırlatıcı sebep 

olarak sayılmıĢtır. Yine TCK. m. 94'te, bir kiĢiye karĢı insan onuruyla bağdaĢmayan 
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ve bedensel veya ruhsal yönden acı çekmesine, algılama veya irade yeteneğinin 

etkilenmesine, aĢağılanmasına yol açacak davranıĢları gerçekleĢtiren kamu görevlisi 

hakkında cezaya hükmolunacağı ifade edilmiĢtir. TCK. m. 118'de ise; bir kimseye 

karĢı bir sendikaya üye olmaya veya olmamaya, sendikanın faaliyetlerine katılmaya 

veya katılmamaya, sendikadan veya sendika yönetimindeki görevinden ayrılmaya 

zorlamak amacıyla, cebir veya tehdit kullanılması, m.122'de; kiĢiler arasında dil, ırk, 

renk, cinsiyet, özürlülük, siyasî düĢünce, felsefî inanç, din, mezhep ve benzeri 

sebeplerle ayırım yapılması, m. 125'de; bir kimseye onur, Ģeref ve saygınlığını rencide 

edebilecek nitelikte somut bir fiil veya olgu isnat eden veya sövmek suretiyle bir 

kimsenin onur, Ģeref ve saygınlığına saldırılması gibi aynı zamanda psikolojik taciz 

teĢkil davranıĢlarının cezalandırılacağı ifade edilmektedir. ĠĢyerinde psikolojik 

taciz/mobbing, kapsamında birçok unsuru barındıran ve gittikçe özel bir düzenlemeye 

daha ihtiyaç duyulan bir olgudur. Konu, her ne kadar Borçlar Kanunu Tasarısı ile Türk 

mevzuatına girmeye hazırlansa da, iĢyeri odaklı ve iĢ hayatına yönelik olmasından 

dolayı, ĠĢ Hukuku değerlendirilmesi gerektiğinden, konunun ĠĢ Kanunu'nda 

düzenlenmesi çok daha isabetli olacaktır. Bu nedenle, ĠĢ Kanunu'nda da gerekli 

düzenlemelerin yapılması hukuk sistematiği açısından gereklilik arz etmektedir ” 

(IĢkın, 2010: 37-38). 

ĠĢ hukuku uygulaması gereğince, hukuka uygun, haklı ve geçerli kabul 

edilemeyecek davranıĢlar mobbing oluĢturan davranıĢlardır. Bu durum ĠĢ Hukukunda 

iĢ sözleĢmesi feshi nedenleri olarak ortaya çıkabildiği kadar iĢ sözleĢmesinin haklı 

nedenle iĢveren tarafından feshi halinde de ortaya çıkabilir. KiĢinin yapması gereken 

iĢi ya da iĢleri bir baĢkasına devretmek, kiĢinin rızası olmadan iĢ yerinin veya iĢ 

görevinin değiĢtirilmesi, kiĢinin göreviyle ilgisi olmayan iĢlerin yaptırılmak istenmesi 

vb. durumlarda iĢçi, bu durumu iĢverene yazılı olarak bildirerek onun bu tür 

davranıĢlara son vermesini aksi halde iĢ aktini haklı ve hukuka uygun Ģekilde 

feshedeceğini bildirebilir. ÇalıĢanların mobbing davranıĢları sonucunda iĢ 

verimlerinin düĢmesi, iĢlerini aksatmaları vb. Ģekilde ortaya çıkacak sonuçlar 

sebebiyle, çalıĢanların iĢ sözleĢmeleri iĢveren tarafından haklı ve hukuka uygun 

Ģekilde feshedilmek istenebilecektir. ĠĢ hukuku açısından mobbing davranıĢları, akdin 

feshi, kıdem, ihbar gibi tazminat hakları, iĢe iade ve iĢ güvencesi hükümlerinin 
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uygulanıp uygulanmayacağı noktasından birçok soru ve sorunu beraberinde 

getirecektir (Bahçe, 2007: 65-66). 2003 yılında yürürlüğe giren yeni sayılabilecek 

4857 sayılı ĠĢ Kanununa rağmen, iĢçi sağlığının psikolojik yanı açısından yeterince 

tatmin edici hükümler yer almamaktadır. Kanunun 77. Maddesinde yer alan ĠĢ Sağlığı 

ve ĠĢ Güvenliği ile ilgili maddeye göre; "ĠĢverenler iĢyerlerinde iĢ sağlığı ve 

güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri 

noksansız bulundurmakla, iĢçiler de iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda alınan her türlü 

önleme uymakla yükümlüdürler. ĠĢverenler iĢyerinde alınan iĢ sağlığı ve güvenliği 

önlemlerine uyulup uyulmadığını denetlemek, iĢçileri karĢı karĢıya bulundukları 

mesleki riskler, alınması gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumlulukları konusunda 

bilgilendirmek ve gerekli iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimini vermek zorundadırlar". 9 

Aralık 2003 tarihli „ĠĢ Sağlığı ĠĢ Güvenliği Yönetmeliği‟ ve 7 Nisan 2004 tarihli 

„ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitimlerinin Usul ve Esasları Hakkında 

Yönetmelik‟ lerinin yasa hükmüne açıklık getiren iĢçilerin karĢılaĢabilecekleri mesleki 

psikolojik rahatsızlıklardan, bunlara karĢı alınabilecek önlemlerinden ya da bu konuda 

iĢverenlerin sorumluluğundan söz edilmemektedir. Türkiye‟ de mobbinge maruz kalan 

kiĢilerin yasa ile korunamamasının sebebi mağdurların yaĢamıĢ olduğu olayları 

kimseyle paylaĢmamasıdır. Bundan dolayı konuyla ilgili hukuki anlamda çok fazla bir 

çaba gösterilmemektedir (Solakoğlu, 2007: 44-45). 

Ayrıca mevcut hukuk uygulamamızda bilhassa mobbing baĢlığı altında, 

tazminat yönünde bir uygulama yer almamıĢtır. Yargıtay kararları arasında özellikle 

teknik olarak mobbingi tanımlayan veya yorumlayan bir karara rastlanılmamıĢtır. 

Fakat tazminata konu olmuĢ mobbing olarak adlandırılabilecek davranıĢların olduğu 

görülmüĢtür ve yakın zamana kadar konu yargıya taĢınmaya baĢlamıĢtır. Çok az da 

olsa bu konuda açılan davaların olduğu bilinmektedir. Bu tarz davaların olmamasında 

belirtilen hususların daha çok iĢçilik hakları ve iĢ hukukunda tanımlanan kıdem ihbar 

tazminatı kapsamında düĢünülerek sonuçlandırılması yanında ilgililerin haklarını 

araĢtırmamaları, bu konuda davalar açmamaları da etkilidir. Jeoloji Mühendisleri 

Odası'nın yedi yıllık çalıĢanının Ankara 8. ĠĢ Mahkemesi'ne açtığı mobbing davası Ģu 

Ģekilde sonuçlanmıĢtır. 20 Aralık 2006 tarihinde karar duruĢmasında iĢyeri, bir maaĢ 

tutarı olan 1000 TL tazminata mahkûm edilmiĢ ve çalıĢan hakkındaki iĢverenin 



 

28 

 

verdiği uyarı ve kınama cezaları kaldırılmıĢtır. Buna ek olarak mahkemeye sunulan 

dipnot ve dilekçelerde mobbing adı altında bir olgunun olduğunu ve dünyada 

milyonlarca insanın mobbinge maruz kaldığı ifade edilmiĢtir (Bahçe, 2007: 66). 

ĠĢçinin sağlığını korumak ve gözetmek iĢverenin yükümlülüğündedir. ĠĢ göreni 

dıĢlamak, diğer çalıĢanlarla iliĢkilerini kesmek, sürekli yazılı savunmalar istemek, 

“sen yetersizsin” gibi uyarılarda bulunmak ve bunun gibi davranıĢlar bir bütün 

olduğunda kiĢilik haklarına saldırıdır. Bu durum sistematik olarak sürekli ve sık sık 

yapıldığında mobbing ortaya çıkmaktadır.  Türkiye mobbingle yeni tanıĢmasına 

rağmen mahkemelerde buna benzer baĢka davalar da bulunmaktadır. Ayrıca Toprak 

Mahsulleri Ofisi'nde 25 yıldır çalıĢtığı iĢyerinde baskı görüp istifaya zorlanan ve bu 

yüzden ailece depresyona girdikleri düĢüncesi ile mahkemeye baĢvuran çalıĢan, yeni 

atanan yöneticileri hakkında 15 bin TL'lik tazminat davası açmıĢtır. Buna benzer bir 

diğer mobbing davası ise, Marmara Üniversitesi Eczacılık Fakültesi'nde görev yapan 

öğretim görevlisi, dekanın yapmıĢ olduğu baskıdan dolayı dava açmıĢtır (Bahçe, 2007: 

66-67). 

ĠĢyerinde meydana gelen sonuçları açısından ciddi olarak değerlendirilmesi 

gereken mobbingle ilgili doğrudan yasal bir düzenleme olmadığından, mağdurun 

uğradığı zararın giderilmesine yönelik olarak benzer kavramlarla bağlantı 

kurulmaktadır. Bilhassa mobbinge uğrayan kiĢide meydana gelen hastalıkların ve 

intiharın, iĢ kazası ve meslek hastalığı kapsamında değerlendirilip 

değerlendirilemeyeceği konusu tartıĢılmaktadır. Bu yüzden Yargıtay, iĢ kazası ve 

meslek hastalığı kavramlarının kapsamını geniĢleterek iĢyerinde mobbing sonucunda 

ortaya çıkan rahatsızlıkları da bu kapsamda ele alabilecektir. Gerçekten iĢyerinde 

mobbingi Yargıtay çağdaĢ hukukun son zamanlarda mahkeme kararlarında ve öğretide 

dile getirdiği bir hukuki kavram olarak kabul etmektedir. Oysaki mobbinge uğrayan 

mağdurların birçoğu, "yasal yollardan hak aramanın pahalı olduğu, belgeleyemedikleri 

bir Ģeyi ispat etme Ģanslarının olmadığı, birçok firmanın bünyesinde avukatların 

çalıĢtığı, dolayısıyla firmaların kendilerinden daha güçlü olduğu ve en kötüsü de 

mobbing konusu yasalarda yer almadığı için" hukuki yollara baĢvurmayı 

istememektedir. Bu yüzden, mobbinge uğrayanların oluĢan olayları kaydetmeleri, 

konuyla ilgili bir avukatla çalıĢmaları, hukuki iĢlemleri gizlilik içinde yürütmeleri ve 
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arabuluculuk önerilerini değerlendirmeleri, hem mobbingden kurtulmalarında hem de 

kendilerine olan güvenin tekrar kazanılmasında önemli olacaktır ve hepsinden daha 

önemlisi, iĢyerinde mobbingin meydana gelmeden önlenmesidir. Bu yüzden mobbingi 

önleme konusunda iĢverenler mobbinge karĢı iĢyeri politikası oluĢturmalı ve konuyla 

ilgili çatıĢmaları nasıl giderecekleri konusunda eğitilmelidirler. ÇatıĢmanın ilk 

aĢamasında yöneticilerde mücadele etme konusunda hazır olmalıdırlar. Böyle bir 

aĢamada çalıĢanların görev tanımları açıkça yapılmalı, sorumluluklar açıkça 

belirlenmeli, beklenen davranıĢların ne olduğunu ve etik kalıpları açıkça ifade eden 

personel politikası oluĢturulmalı, yönetimde saydamlık sağlanmalı ve bunu 

gerçekleĢtirmek için kararlara katılmaya önem verilmeli ve katılma ortamı 

yaratılmalıdır. Bu yüzden en önemli amaç, bilinçli bir toplum yaratabilmektir. Bu 

yüzden hem yargı hem kanun koyucu gözünde, iĢyerinde mobbing olgusunun iyi 

anlaĢılması ve mobbing olaylarına bu gözle de bakılabilecek bir yetkinliğe ulaĢılması 

oldukça önemlidir. (IĢkın, 2010: 78-79-80). 

ĠĢ yerinde ırk, din, dil ayrımına veya cinsel tacize karĢı oluĢan yasalar aĢağı 

yukarı tüm uygar dünya ülkelerinde benzerdir. ĠĢyerinde bu alanlarda tacize uğrayan 

çalıĢanlar kendilerini ifade etmeye ve yasalar önünde kendilerini savunmaya oldukça 

kararlıdır. Fakat mobbing kavramı mobbinge uğrayan kiĢinin kendine olan güvenini 

ve psikolojik dengesini ortadan kaldırmaya yönelik olduğundan çoğunlukla mağdurun 

hakkını aramak ya da bu durumdan haklı Ģekilde kurtulmak gibi bir isteği, enerjisi 

olmaz. Bundan dolayı genellikle kendilerini yalnız hisseder ve maruz kaldıkları 

saldırıyı toplumla paylaĢmazlar. 

AraĢtırmalar arttıkça ortaya çıkan gerçekler bu durumun dünyada oldukça 

yaygın olduğunu ve bu yüzden mobbingin sadece akademik araĢtırmalara konu 

olmaktan çıkıp daha çok yaygınlaĢmasını sağlamıĢtır. Oprah Winfrey' in 1998 Kasım 

ayında yapmıĢ olduğu gösterisi Zorba Patronlara ithaf edilmiĢ ve mağdurların kendi 

öykülerini anlatmaları istenmiĢtir. 2004 yılı Berlin Film Festivali'nde jüri özel ödülü 

alan gerçek bir öyküden yola çıkılarak çekilen 'Mobbing - ÇalıĢmayı Seviyorum' (Mi 

Piace Lavorare-Mobbing) isimli film pek çok kiĢinin ilgisini çekmiĢ ve içinde 

kendilerinin de yaĢadıklarını bulmasına yardımcı olmuĢtur. Bob Rosner iĢ yerinde 

astları, üstleri ya da iĢ arkadaĢları tarafından psikolojik Ģiddete uğrayan çalıĢanları 
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'iĢyeri gazileri' olarak tanımlamıĢ ve bu bireylerin baĢından geçen olayları 

paylaĢmalarını istemiĢtir. BaĢlarına gelen olaylarla ilgili öğrenmek istedikleri konular 

hakkında profesyonel yardım almaları için de http://workingwounded.com sitesini 

kurmuĢtur (AltuntaĢ, 2010: 2998). 

Türkiye'de ise Ankara Gazi Üniversitesinde „Mobbing Ofisi‟ açılmıĢtır 

(http://mobbing.gazi.edu.tr/). Ayrıca Mobbing ile Mücadele Derneği 

(http://www.mobbing.org.tr/), www.mobbingturkiye.com, 

http://mobbingyardim.wordpress.com/ veya www.psikolojikyildirma.com sitelerinde 

mobbinge maruz kalan iĢ görenler tecrübelerini paylaĢmakta, yalnız olmadıklarını 

anlamakta ve bu sorunla baĢ edebilmek için baĢvurabilecekleri yollarla ilgili bilgiler 

paylaĢılmaktadır.  

Türk hukuk sisteminde mobbingle ilgili bazı maddeler Ģu Ģekildedir:  

1982 Türkiye Cumhuriyeti Anayasası'ndaki Mobbingle İlgili Maddeler 

(Fışkın, 2011: 48- 49): 

Madde 10 - "Herkes, dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasi düĢünce, felsefi inanç, din, 

mezhep ve benzeri sebeplerle ayırım gözetilmeksizin kanun önünde eĢittir. 

Madde 17 - "Herkes, yaĢama, maddi ve manevi varlığını koruma ve geliĢtirme 

hakkına sahiptir". 

Madde 18 - "Hiç kimse zorla çalıĢtırılamaz. Angarya yasaktır". 

Madde 20 - "Herkes, özel hayatına ve aile hayatına saygı gösterilmesini isteme 

hakkına sahiptir. Özel hayatın ve aile hayatının gizliliğine dokunulamaz. Milli 

güvenlik, kamu düzeni, suç iĢlenmesinin önlenmesi, genel sağlık ve genel ahlakın 

korunması veya baĢkalarının hak ve özgürlüklerinin korunması sebeplerinden biri 

veya birkaçına bağlı olarak, usulüne göre verilmiĢ hâkim kararı olmadıkça; yine bu 

sebeplere bağlı olarak gecikmesinde sakınca bulunan hallerde de kanunla yetkili 

kılınmıĢ merciin yazılı emri bulunmadıkça; kimsenin üstü, özel kağıtları ve eĢyası 

aranamaz ve bunlara el konulamaz. Yetkili merciin kararı yirmi dört saat içinde 

görevli hâkimin onayına sunulur. Hâkim, kararını el koymadan itibaren kırk sekiz saat 

içinde açıklar; aksi halde, el koyma kendiliğinden kalkar". 

http://workingwounded.com/
http://mobbing.gazi.edu.tr/
http://www.mobbingturkiye.com/
http://www.psikolojikyildirma.com/
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Madde 48 - "Herkes, dilediği alanda çalıĢma ve sözleĢme hürriyetlerine 

sahiptir. Özel teĢebbüsler kurmak serbesttir. Devlet, özel teĢebbüslerin milli 

ekonominin gereklerine ve sosyal amaçlara uygun yürümesini, güvenlik ve kararlılık 

içinde çalıĢmasını sağlayacak tedbirleri alır". 

Madde 49 - "ÇalıĢma, herkesin hakkı ve ödevidir. Devlet, çalıĢanların hayat 

seviyesini yükseltmek, çalıĢma hayatını geliĢtirmek için çalıĢanları ve iĢsizleri 

korumak, çalıĢmayı desteklemek, iĢsizliği önlemeye elveriĢli ekonomik bir ortam 

yaratmak ve çalıĢma barıĢını sağlamak için gerekli tedbirleri alır ”. 

Madde 50 - "Kimse, yaĢına, cinsiyetine ve gücüne uymayan iĢlerde 

çalıĢtırılamaz. Küçükler ve kadınlar ile bedeni ve ruhi yetersizliği olanlar çalıĢma 

Ģartları bakımından özel olarak korunurlar. Dinlenmek, çalıĢanların hakkıdır. Ücretli 

hafta ve bayram tatili ile ücretli yıllık izin hakları ve Ģartları kanunla düzenlenir". 

6098 Sayılı Türk Borçlar Kanunu'ndaki Mobbingle İlgili Maddeler (Fışkın, 

2011: 49): 

Madde 49 - "Kusurlu ve hukuka aykırı bir fiille baĢkasına zarar veren, bu 

zararı gidermekle yükümlüdür. Zarar verici fiili yasaklayan bir hukuk kuralı 

bulunmasa bile, ahlaka aykırı bir fiille baĢkasına kasten zarar veren de, bu zararı 

gidermekle yükümlüdür". 

Madde 50 - "Zarar gören, zararını ve zarar verenin kusurunu ispat yükü 

altındadır. Uğranılan zararın miktarı tam olarak ispat edilemiyorsa hâkim, olayların 

olağan akıĢını ve zarar görenin aldığı önlemleri göz önünde tutarak, zararın miktarını 

hakkaniyete uygun olarak belirler". 

Madde 58 - "KiĢilik hakkının zedelenmesinden zarar gören, uğradığı manevi 

zarara karĢılık manevi tazminat adı altında bir miktar para ödenmesini isteyebilir. 

Hâkim, bu tazminatın ödenmesi yerine, diğer bir giderim biçimi kararlaĢtırabilir veya 

bu tazminata ekleyebilir; özellikle saldırıyı kınayan bir karar verebilir ve bu kararın 

yayımlanmasına hükmedebilir". 

Madde 417 - "ĠĢveren, 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 yükümlüdür. ĠĢveren, 
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iĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü önlemi almak, 

araç ve gereçleri noksansız bulundurmak; iĢçiler de iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda 

alınan her türlü önleme uymakla yükümlüdür. ĠĢverenin yukarıdaki hükümler dâhil, 

kanuna ve sözleĢmeye aykırı davranıĢı nedeniyle iĢçinin ölümü, vücut bütünlüğünün 

zedelenmesi veya kiĢilik haklarının ihlaline bağlı zararların tazmini, sözleĢmeye 

aykırılıktan doğan sorumluluk hükümlerine tabidir”. 

4721 Sayılı Türk Medeni Kanunu’ndaki Mobbingle İlgili Maddeler (Fışkın, 

2011: 50- 51): 

Madde 23 - "Kimse, hak ve fiil ehliyetlerinden kısmen de olsa vazgeçemez. 

Kimse özgürlüklerinden vazgeçemez veya onları hukuka ya da ahlaka aykırı olarak 

sınırlayamaz". 

Madde 24 - "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". 

22 Mayıs 2003 tarihinde kabul edilerek yürürlüğe giren 4857 sayılı İş 

Kanunu'na göre (Fışkın, 2011: 50); 

Madde 24 / II-b: "ĠĢveren iĢçinin veya ailesi üyelerinden birinin Ģeref ve 

namusuna dokunacak Ģekilde sözler söyler, davranıĢlarda bulunursa veya iĢçiye cinsel 

tacizde bulunursa iĢçi sözleĢmeyi feshedebilir". 

Madde 24 / II-c: "ĠĢveren iĢçiye veya ailesi üyelerinden birine karĢı sataĢmada 

bulunur veya gözdağı verirse yahut iĢçiyi veya aile üyelerinden birini kanuna karĢı 

davranıĢa özendirir, kıĢkırtır yahut iĢçiye ve aile üyelerinden birine karĢı hapsi 

gerektiren bir suç iĢlerse yahut iĢçi hakkında Ģeref ve haysiyet kırıcı asılsız ağır isnad 

veya ithamlarda bulunursa iĢçi sözleĢmeyi feshedebilir". 

Madde 77 - "ĠĢverenler iĢyerlerinde iĢ sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için 

gerekli her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak, iĢçiler de iĢ 

sağlığı ve güvenliği konusunda alınan her türlü önleme uymakla yükümlüdürler. 

ĠĢverenler iĢyerinde alınan iĢ sağlığı ve güvenliği önlemlerine uyulup uyulmadığını 
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denetlemek, iĢçileri karĢı karĢıya bulundukları mesleki riskler, alınması gerekli 

tedbirler, yasal hak ve sorumlulukları konusunda bilgilendirmek ve gerekli iĢ sağlığı 

ve güvenliği eğitimini vermek zorundadırlar. Yapılacak eğitimin usul ve esasları 

ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca çıkarılacak yönetmelikle düzenlenir”. 

Madde 83 - "ĠĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliği açısından iĢçinin sağlığını 

bozacak veya vücut bütünlüğünü tehlikeye sokacak yakın, acil ve hayati bir tehlike ile 

karĢı karĢıya kalan iĢçi, iĢ sağlığı ve güvenliği kuruluna baĢvurarak durumun tespit 

edilmesini ve gerekli tedbirlerin alınmasına karar verilmesini talep edebilir. Kurul aynı 

gün acilen toplanarak kararını verir ve durumu tutanakla tespit eder. Karar iĢçiye 

yazılı olarak bildirilir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği kurulunun bulunmadığı iĢyerlerinde 

talep, iĢveren veya iĢveren vekiline yapılır. ĠĢçi tespitin yapılmasını ve durumun yazılı 

olarak kendisine bildirilmesini isteyebilir. ĠĢveren veya vekili yazılı cevap vermek 

zorundadır. Kurulun iĢçinin talebi yönünde karar vermesi halinde iĢçi, gerekli iĢ 

sağlığı ve güvenliği tedbiri alınıncaya kadar çalıĢmaktan kaçınabilir. ĠĢçinin 

çalıĢmaktan kaçındığı dönem içinde ücreti ve diğer hakları saklıdır. ĠĢ sağlığı ve 

güvenliği kurulunun kararına ve iĢçinin talebine rağmen gerekli tedbirin alınmadığı 

iĢyerlerinde iĢçiler altı iĢ günü içinde, bu Kanunun 24 üncü maddesinin (I) numaralı 

bendine uygun olarak belirli veya belirsiz süreli hizmet akitlerini derhal feshedebilir". 

5237 Sayılı Türk Ceza Kanunu'ndaki Mobbingle İlgili Maddeler (Fışkın, 

2011: 51- 52): 

Madde 84 - "BaĢkasını intihara azmettiren, teĢvik eden, baĢkasının intihar 

kararını kuvvetlendiren ya da baĢkasının intiharına herhangi bir Ģekilde yardım eden 

kiĢi, iki yıldan beĢ yıla kadar hapis cezası ile cezalandırılır. Ġntiharın gerçekleĢmesi 

durumunda, kiĢi dört yıldan on yıla kadar hapis cezası ile cezalandırılır". 

Madde 105 - "Bir kimseyi cinsel amaçlı olarak taciz eden kiĢi hakkında, 

mağdurun Ģikâyeti üzerine, üç aydan iki yıla kadar hapis cezasına veya adli para 

cezasına hükmolunur. Bu fiiller, hiyerarĢi veya hizmet iliĢkisinden kaynaklanan nüfuz 

kötüye kullanılmak suretiyle ya da aynı iĢyerinde çalıĢmanın sağladığı kolaylıktan 

yararlanılarak iĢlendiği takdirde, yukarıdaki fıkraya göre verilecek ceza yarı oranında 
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artırılır. Bu fiil nedeniyle mağdur iĢi terk etmek mecburiyetinde kalmıĢ ise, verilecek 

ceza bir yıldan az olamaz”. 

Madde 117 - "Cebir veya tehdit kullanarak ya da hukuka aykırı baĢka bir 

davranıĢla, iĢ ve çalıĢma hürriyetini ihlal eden kiĢiye, mağdurun Ģikâyeti halinde, altı 

aydan iki yıla kadar hapis veya adli para cezası verilir. Çaresizliğini, kimsesizliğini ve 

bağlılığını sömürmek suretiyle kiĢi veya kiĢileri ücretsiz olarak veya sağladığı hizmet 

ile açık bir Ģekilde orantısız düĢük bir ücretle çalıĢtıran veya bu durumda bulunan 

kiĢiyi, insan onuru ile bağdaĢmayacak çalıĢma ve konaklama koĢullarına tabi kılan 

kimseye altı aydan üç yıla kadar hapis veya yüz günden az olmamak üzere adli para 

cezası verilir. Fıkrada belirtilen durumlara düĢürmek üzere bir kimseyi tedarik veya 

sevk veya bir yerden diğer bir yere nakleden kiĢiye de aynı ceza verilir. Cebir veya 

tehdit kullanarak, iĢçiyi veya iĢverenlerini ücretleri azaltıp çoğaltmaya veya evvelce 

kabul edilenlerden baĢka koĢullar altında anlaĢmalar kabulüne zorlayan ya da bir iĢin 

durmasına, sona ermesine veya durmanın devamına neden olan kiĢiye altı aydan üç 

yıla kadar hapis cezası verilir”. 

Madde 119 - "Eğitim ve öğretimin engellenmesi, kamu kurumu veya kamu 

kurumu niteliğindeki meslek kuruluĢlarının faaliyetlerinin engellenmesi, siyasi 

hakların kullanılmasının engellenmesi, inanç, düĢünce ve kanaat hürriyetinin 

kullanılmasını engelleme, konut dokunulmazlığının ihlali ile iĢ ve çalıĢma hürriyetinin 

ihlali suçlarının iĢlenmesi halinde verilecek ceza bir kat artırılır". 

Madde 122 - "KiĢiler arasında dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasi düĢünce, felsefi 

inanç, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayırım yapan kimse hakkında altı aydan bir 

yıla kadar hapis veya adli para cezası verilir". 

Madde 125 - "Bir kimseye onur, Ģeref ve saygınlığını rencide edebilecek 

nitelikte somut bir fiil veya olgu isnat eden ya da yakıĢtırmalarda bulunmak veya 

sövmek suretiyle bir kimsenin onur, Ģeref ve saygınlığına saldıran kiĢi, üç aydan iki 

yıla kadar hapis veya adli para cezası ile cezalandırılır". 

Madde 132 - "KiĢiler arasındaki haberleĢmenin gizliliğini ihlal eden kimse, 

altı aydan iki yıla kadar hapis veya adli para cezası ile cezalandırılır. Bu gizlilik ihlali 

haberleĢme içeriklerinin kaydı suretiyle gerçekleĢirse, bir yıldan üç yıla kadar hapis 
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cezasına hükmolunur. KiĢiler arasındaki haberleĢme içeriklerini hukuka aykırı olarak 

ifĢa eden kimse, bir yıldan üç yıla kadar hapis cezası ile cezalandırılır. Kendisiyle 

yapılan haberleĢmelerin içeriğini diğer tarafın rızası olmaksızın alenen ifĢa eden kiĢi, 

altı aydan iki yıla kadar hapis veya adli para cezası ile cezalandırılır. KiĢiler arasındaki 

haberleĢmelerin içeriğinin basın ve yayın yolu ile yayınlanması halinde, ceza yarı 

oranında artırılır”. 

Madde 133 - "KiĢiler arasındaki aleni olmayan konuĢmaları, taraflardan 

herhangi birinin rızası olmaksızın bir aletle dinleyen veya bunları bir ses alma cihazı 

ile kaydeden kiĢi, iki aydan altı aya kadar hapis cezası ile cezalandırılır. Katıldığı aleni 

olmayan bir söyleĢiyi, diğer konuĢanların rızası olmadan ses alma cihazı ile kayda 

alan kiĢi, altı aya kadar hapis veya adli para cezası ile cezalandırılır. Yukarıdaki 

fıkralarda yazılı fiillerden biri iĢlenerek elde edildiği bilinen bilgilerden yarar sağlayan 

veya bunları baĢkalarına veren veya diğer kiĢilerin bilgi edinmelerini temin eden kiĢi, 

altı aydan iki yıla kadar hapis ve bin güne kadar adli para cezası ile cezalandırılır. Bu 

konuĢmaların basın ve yayın yoluyla yayınlanması halinde de, aynı cezaya 

hükmolunur”. 

4688 Sayılı Kamu Görevlileri Sendikaları Kanunu'ndaki Mobbingle İlgili 

Maddeler (Fışkın, 2011: 53): 

Madde 22 - "Kurum düzeyinde kamu görevlilerinin çalıĢma koĢulları ve 

kanunların kamu görevlilerine eĢit uygulanması konularında görüĢ bildirmek üzere, 

eĢit sayıda kamu iĢveren vekili ile en çok üyeye sahip sendikaca, üyeleri arasından 

belirlenen temsilcilerin katıldığı kurum idari kurulları oluĢturulur. Bu kurullar yılda iki 

kez toplanır”. 

1.2.7.1. Mobbingle Ġlgili BaĢbakanlık Genelgesi 

27879 Sayılı Resmi Gazete'de 19 Mart 2011 tarihli BaĢbakanlık tarafından 

yayınlanan ĠĢyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Önlenmesi baĢlıklı genelgede Ģu 

hükümlere yer verilmiĢtir (Fışkın, 2011: 53- 54): 
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“Kamu kurum ve kuruluĢları ile özel sektör iĢyerlerinde gerçekleĢen mobbing, 

çalıĢanların itibarını ve onurunu zedelemekte, verimliliğini azaltmakta ve sağlığını 

kaybetmesine neden olarak çalıĢma hayatını olumsuz etkilemektedir. Kasıtlı ve 

sistematik olarak belirli bir süre çalıĢanın aĢağılanması, küçümsenmesi, dıĢlanması, 

kiĢiliğinin ve saygınlığının zedelenmesi, kötü muameleye tabi tutulması, yıldırılması 

ve benzeri Ģekillerde ortaya çıkan psikolojik tacizin önlenmesi gerek iĢ sağlığı ve 

güvenliği gerekse çalıĢma barıĢının geliĢtirilmesi açısından çok önemlidir. Bu 

doğrultuda, çalıĢanların mobbingden korunması amacıyla aĢağıdaki tedbirlerin 

alınması uygun görülmüĢtür ” (FıĢkın, 2011: 53): 

 ĠĢyerinde mobbingle mücadele öncelikle iĢverenin sorumluluğunda olup 

iĢverenler çalıĢanların tacize maruz kalmamaları için gerekli bütün önlemleri 

alacaktır. 

 Bütün çalıĢanlar mobbing olarak değerlendirilebilecek her türlü eylem ve 

davranıĢlardan uzak duracaklardır. 

 Toplu iĢ sözleĢmelerine iĢyerinde mobbing vakalarının yaĢanmaması için 

önleyici nitelikte hükümler konulmasına özen gösterilecektir. 

 Mobbingle mücadeleyi güçlendirmek üzere ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik 

ĠletiĢim Merkezi, ALO 170 üzerinden psikologlar vasıtasıyla çalıĢanlara 

yardım ve destek sağlanacaktır. 

 ÇalıĢanların uğradığı mobbing olaylarını izlemek, değerlendirmek ve önleyici 

politikalar üretmek üzere ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı bünyesinde 

Devlet Personel BaĢkanlığı, sivil toplum kuruluĢları ve ilgili tarafların 

katılımıyla "Psikolojik Tacizle Mücadele Kurulu" kurulacaktır. 

 Denetim elemanları, mobbing Ģikâyetlerini titizlikle inceleyip en kısa sürede 

sonuçlandıracaktır. 

 Mobbing iddialarıyla ilgili yürütülen iĢ ve iĢlemlerde kiĢilerin özel 

yaĢamlarının korunmasına azami özen gösterilecektir. 

 ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı, Devlet Personel BaĢkanlığı ve sosyal 

taraflar, iĢyerlerinde mobbinge yönelik fark yaratmak amacıyla eğitim ve 

bilgilendirme toplantıları ile seminerler düzenleyeceklerdir. 
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1.3.  MOBBĠNGĠN TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

Bireylerin birbirlerine uyguladıkları psikolojik Ģiddet içeren davranıĢları 

kapsayan mobbing kavramı, örgütlerde kiĢisel farklılıklar ve çıkar çatıĢmaları 

sonucunda 19. yüzyılda Kuzey Avrupa ülkeleri baĢta olmak üzere diğer birçok ülkede 

araĢtırmacılar tarafından aynı Ģekilde tanımlanmasa da ortak bir sorun olarak ele 

alınmıĢtır (KurtbaĢ, 2011: 15). Mobbing sözcüğü Türkçeye ilk olarak yabancı 

literatürde olduğu gibi „mobbing‟ Ģeklinde girmiĢtir. Bu konu üzerinde araĢtırma 

yapanlar, mobbingin Türkçe karĢılığı olarak „iĢyerinde psikolojik taciz‟, „psikoĢiddet‟, 

„iĢ yerinde psikolojik terör‟, „iĢyerinde psikolojik Ģiddet‟, „iĢ yerinde duygusal taciz‟, 

„iĢ yerinde manevi taciz‟, „iĢ yerinde zorbalık‟, iĢ yerinde yıldırmaya yönelik 

psikolojik saldırı‟ gibi kavramları kullanmıĢlardır. Dolayısıyla kavramın birkaç 

sözcükle ifade edilmesi tek bir sözcükle ifade edilmesinden daha doğru gibi 

gözükmektedir. Zaten mobbingin en belirgin özelliği iĢ yerinde gerçekleĢiyor 

olmasıdır (Göktürk, Bulut, 2012: 54). 

ĠĢyerlerinde uygulanan psikolojik Ģiddet konusunda, yapmıĢ olduğu 

çalıĢmalarla bilinen Alman çalıĢma psikoloğu Harald Ege psikolojik Ģiddeti, 19.yy‟ da 

yuvalarını korumak için saldırganın etrafında uçan kuĢların davranıĢlarını betimlemek 

gayesiyle biyologlar tarafından kullanılan Ġngilizce bir terim olarak ifade etmiĢtir. 

1960‟ lı yıllarda ise psikolojik Ģiddet kavramının hayvan davranıĢlarını inceleyen 

Konrad Lorenz tarafından kullanıldığı görülmektedir.  Lorenz bu kavramı kuĢlar gibi 

küçük havyan gruplarının kendilerinden daha güçlü ve yalnız bir hayvana toplu 

Ģekilde hücum ederek uzaklaĢtırılmasını ifade etmek için kullanmıĢtır. Ayrıca aynı 

kuluçkadan çıkan kuĢlar arasında yaĢanan ve diğer kuĢların, aralarındaki en zayıf kuĢu 

yiyecek ve sudan uzak tutarak dıĢlaması, iyice güçsüz hale getirmesi ve en sonunda 

fiziksel saldırılarla öldürerek onu grubun dıĢına atma durumunu ifade etmek için 

kullanmıĢtır. Daha sonra psikolojik Ģiddet kavramı, Ġsveçli hekim Peter Paul 

Heinemann tarafından çocuklardan meydana gelen küçük grupların, tek ve güçsüz bir 

çocuğa karĢı giriĢtiği zarar verici saldırgan davranıĢları tanımlamak amacıyla 

kullanıldığı bilinmektedir (Tınaz, 2006: 10-11). 

ABD‟de bir psikiyatrist ve antropolog olan Dr. Carroll Brodsky, 1976‟ da, 

California ĠĢçiler Tazminat BaĢvuru Kurulu ve Nevada Sanayi Komisyonu‟nun açtığı 
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davalardaki iddiaları esas alarak The Harassed Worker (Taciz EdilmiĢ ÇalıĢan) adlı 

kitabını yazmıĢtır. Brodsky, Taciz (rahatsız, tedirgin) terimini, baĢkasını yıpratmak, 

ona eziyet etmek, onu engellemek veya ondan tepki almak maksadıyla, kiĢiyi 

kıĢkırtan, ona baskı yapan, korkutan, yıldıran ya da rahatını kaçıran davranıĢlarda 

bulunarak tekrar tekrar ve sürekli olarak yapılan giriĢimler olarak kullanmıĢtır (Ġnal 

Zorel, 2009: 38). 

ĠĢ yaĢamında mobbing kavramının ilk kez, 1980'li yılların baĢında Ġsveç'te 

yaĢayan Alman endüstri psikoloğu Heinz Leymann tarafından kullanıldığı 

bilinmektedir. Leymann Ġsveç ve Almanya'da yaptığı araĢtırmalar sonucunda da taciz 

ve yıldırma olaylarının iĢ dünyasında geniĢ yer aldığını ortaya koymuĢtur (Emiroğlu, 

2011: 14). 

Amerika BirleĢik Devletlerinde psikolojik Ģiddetle ilgili ilk yayın, “ĠĢyerinde 

psikolojik Ģiddet ve psikolojik terör” dür. Leymann, Ġsveç ve diğer ülkelerde, son 

yıllarda sürekli olarak yaĢanan psikolojik Ģiddet olgusuyla ilgili bir araĢtırma yapmıĢ 

ve bu araĢtırma ile psikolojik Ģiddet olgusunun süreci, mağdur üzerindeki etkileri ve 

psikolojik Ģiddetin sonuçlarını ifade etmeye çalıĢmıĢtır (Doğan, 2009: 13). Leymann' 

ın çalıĢanlar arasında benzer tipte uzun dönemli düĢmanca ve saldırgan davranıĢların 

varlığına dair yaptığı saptamalar sonucunda, bu kavramı kullandığı görülmektedir 

(Emiroğlu, 2011: 14).  

Heinz Leyman yaptığı çalıĢmalar sayesinde psikolojik Ģiddet kavramının gerek 

bilim dünyasında gerekse iĢ dünyasında tanınmasına büyük katkı sağlamıĢtır. 1990 

yılında Andrea Adams adındaki bir gazeteci BBC dizisinde Ġngiltere'deki zorbalık 

olaylarına dikkatleri çekmiĢ ve 1992 yılındaysa psikolojik Ģiddet mağdurlarına yardım 

etmek için Andrea Adams'ın adıyla bir vakıf kurulmuĢtur. Vakıf,  "patlama" olarak 

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

tacizleri ortaya çıkarmıĢtır ve iĢ yerindeki zorbalığın boyutu ortaya çıkmıĢtır. 1998 

yılında ise Uluslararası ĠĢ Ofisi ( ILO) Duncan Chappell ve Vittorio Di Martino' nun 

yazdığı Violence at Work (ĠĢ Yerinde ġiddet) baĢlıklı rapor yayınlanmıĢtır. Bu rapor 

zorbalık ve psikolojik Ģiddet, adam öldürme ve bilinen diğer Ģiddet hareketleriyle 

beraber incelenmiĢ ve Ģiddetin değiĢen yönünü, psikolojik Ģiddet kavramının tarihsel 

sürecini hızlandırmıĢtır. DeğiĢen toplumlar ve artan küreselleĢme birçok değiĢime yol 

açtığı gibi Ģiddetin iĢyerlerinde de artmasına neden olmuĢtur (Aylan, 2012: 16- 17). 
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Ġskandinav ülkelerinde doğrudan bir suç olarak yasalarda yer alan mobbing 

konusunda en büyük ilerlemelerin kaydedildiği ülke, Ġsveç'tir.  "ĠĢyerlerinde taciz" 

1994' te yayınlanan ĠĢ güvenliği ve ĠĢçi Sağlığı yasasıyla Ġsveç'te, bir suç olarak 

tanınmaktadır. 2000 yılında Finlandiya'da yürürlüğe giren ĠĢ Güvenliği ve ĠĢçi Sağlığı 

yasasına fiziksel Ģiddetin yanı sıra psikolojik Ģiddet de dâhil edilmiĢtir. Danimarka'da 

ise 2004 yılında hazırlanan yasa tasarısına, psikolojik taciz sonucunda ortaya çıkan 

psikolojik rahatsızlıklara iliĢkin tedbirler ilave edilmiĢtir. Almanya'da mobbing 

olgusunun yasal düzeyde tanınmasında sendikal çalıĢmalar etkili olmuĢtur ve toplu iĢ 

sözleĢmelerine, mobbingin, toplu sözleĢmenin ihlali olduğuna dair maddeler 

eklenmiĢtir. Almanya‟da mobbinge uğrayan bir kiĢi, erken emekliliğini 

isteyebilmektedir. Günümüzde Almanya'da mobbing olgusunun ne olduğunu 

bilmeyen yok gibidir ve ülke genelinde mobbing kurbanlarının yardım ve destek 

alabilecekleri kamusal merkezler vardır. Almanya'da bir meslek hastalığı olarak kabul 

edilen mobbing olgusuna maruz kalmanın getireceği tüm masrafları, iĢveren 

karĢılamak zorundadır. Almanya'da iĢ sağlığı kapsamında önemle ele alınan mobbing, 

ayrıca üniversitelerde çalıĢma psikolojisi bilimi kapsamında bir ders olarak 

okutulmaktadır. Japonya'da The Tokyo Managers' Union' un kurmuĢ olduğu "bullying 

hot- line" telefon danıĢma hattı 1996 yılında Haziran ve Ekim ayları arasında 1700'den 

fazla danıĢma baĢvurusu almıĢtır (Tınaz, 2006: 15- 16). 

ĠĢletmeler mobbingi önleyici çalıĢmalar yapmakta ve bu çalıĢmaları yürürlüğe 

koymaktadır. Bunların en bilinen örneği, Volkswagen‟ dir. Volkswagen çalıĢanları, 

baĢkaları tarafından iĢyerinde uygulanan taciz veya Ģiddete maruz kalmaları halinde 

konuyla ilgili olarak iĢletme içinde oluĢturulmuĢ birimlere direk olarak 

baĢvurabilmekte ve ayrıca iĢ sözleĢmelerinde mobbingle ilgili bir bölüm de yer 

almaktadır. Volkswagen kuruluĢunda iĢyerinde mobbing uygulayan kiĢinin cezası, 

iĢten çıkarılmaya kadar gidebilmektedir ve bu durum iĢ sözleĢmesinde belirtilmektedir 

(Tınaz, 2006: 16). 

Ülkemizde ise konu ile ilgili ilk yayın, 2003 yılında Noa Davenport, Ruth 

Distler Schwartz ve Gail Pursell Elliot‟ ın “ Mobbing: Emotional Abuse in the 

American Workplace” adlı kitabı ile Osman Cem Önertoy tarafından  “Mobbing: 

ĠĢyerinde Duygusal Taciz” ismiyle çevirisi yapılarak Sistem Yayıncılık‟ tarafından 



 

40 

 

çıkarılmıĢ ve 2005 yılından itibaren bunu Tutar, Çobanoğlu ve Tınaz‟ ın kitapları takip 

etmiĢtir (Tetik, 2010: 82). 

Gün geçtikçe iĢyerinde mobbingin önemi fark edilmiĢ, mobbing ile baĢa 

çıkmada destek olmak maksadıyla web siteleri açılmıĢ 

(http://mobbingyardim.wordpress.com) ve Mobbing Ġle Mücadele Derneği 

(http://www.mobbing.org.tr/) kurulmuĢtur. Son olarak BaĢbakanlık, 2011 yılında 

Resmi gazetede “ĠĢyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Önlenmesi” konulu bir 

genelge yayımlayarak (Resmi gazete, 2011), iĢyerinde mobbingi resmen tanımıĢ ve bu 

yönde tedbirler almıĢtır (Toker Gökçe, 2012:274). Bu süreç içerisinde mobbing 

kavramı tarihsel geliĢimini tamamlamıĢ ve literatürdeki yerini almıĢtır (Aylan, 2012: 

16- 17). 

Ayrıca mobbingle ilgili özel yasaların olmadığı ülkelerde iĢ mahkemelerine 

açılan davalarda yargıçların, insan haklarının ihlali ve "duygusal taciz nedeniyle zarar 

görme" kararıyla, iĢverenler hakkında tazminat ödeme cezası verdiği görülmüĢtür 

(Tınaz, 2006: 16). 
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1.4. MOBBĠNG SÜRECĠ 

 Mobbing sürecinin anlaĢılabilmesi için en baĢta iĢyerinde var olan ve 

mobbingin habercisi olan davranıĢların belirlenmesi gerekmektedir. Mobbing süreci 

boyunca boy gösteren davranıĢlar, ayrı ayrı değerlendirildiğinde, bazı davranıĢlar 

tamamen negatif olarak görülebilirken bazıları da kabul edilemez olarak 

algılanabilmektedir. Buna karĢı bazıları ise yalnızca normal etkileĢim davranıĢları 

olarak değerlendirilebilir. Hatta bu davranıĢlar, davranıĢı yapanın o gün kötü gününde 

olduğu varsayılarak anlayıĢla karĢılanabilir veya bir kez için hoĢ görülebilir ama bu 

davranıĢlar düzenli olarak uzun bir süredir tekrar ederse anlamları değiĢir. Tehlikeli 

bir silaha dönüĢür ve mobbingin ortaya çıkmasını kolaylaĢtırarak bilinçli 

gerçekleĢtirilen tacize dönüĢür. ĠĢyerinde mobbingin habercisi olan davranıĢların belli 

bir sıklıkta tekrar edilmesi gerekir. Bir kere gerçekleĢen olumsuz bir davranıĢ, 

iĢyerinde mobbing olarak algılanmamalıdır. Var olan bu olumsuz davranıĢlar belli 

aralıklarla ve düzenli olarak tekrar edildiğinde iĢyerinde mobbing olarak kabul 

edilmelidir (Tınaz, 2011: 54). 

 Mobbingin kademeli oluĢan bir evrimi vardır. Anında gerçekleĢen bir olgu 

değildir (Constantinescu, 2014: 512) ve mobbing süreci devamlı geliĢen bir olaydır. 

Durağan değildir. 

 Ġtalyan-Ege modeline göre mobbing süreci altı basamaktan oluĢmaktadır. 

Modelin ilk basamağında önce mağdur belirlenir. Mağdura karĢı bir yönelim olur. 

Hedef, rakibi köreltmek ve yıldırmaktır, üste çıkmak değildir. Ġkinci basamak 

mobbingin baĢlama aĢamasıdır. Bu basamakta mağdur durumu anlamaya çalıĢır, 

kendisine ne olduğunu sorar, iĢ arkadaĢlarının kendine neden normal davranmadığını 

merak etmeye baĢlar. Bu aĢamada henüz aĢırı psikosomatik rahatsızlıklar görülmez. 

Üçüncü basamak ise, psikosomatik rahatsızlıkların görülme aĢamasıdır. Mağdur 

kendisine, iĢyerine ve iĢ arkadaĢlarına olan güvenini gitgide kaybetmeye baĢlar. 

Genelde uyku ve iĢtahında bozulmalar görülür. Dördüncü basamak yönetimin yanlıĢ 

yaklaĢımı ve mobbingin görmezden gelinmesi aĢamasıdır. Artık herkes mağdura karĢı 

olumsuz tavır almıĢ ve mağdurda iĢe geç kalma, psikosomatik rahatsızlıklar, 

depresyon gibi durumlar meydana gelmiĢtir. Psikolojik ve fiziksel sağlığının 
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kötüleĢmesi aĢaması olan beĢinci aĢamada tam anlamıyla bir depresyon 

yaĢanmaktadır. Son basamak olan altıncı aĢama ise mobbingin en son aĢamasıdır. Bu 

safha, iĢten ayrılma, kovulma, erken emekliliğe zorlanma veya daha büyük 

tramvalarla sonuçlanabilmektedir. Bu süreçte mobbing uygulayan kiĢi, hedef kiĢinin 

özgüvenini zayıflatır, mağdur olarak gördüğü kiĢinin kronik bir endiĢe veya yoğun 

stres altında kalmasını amaçlar. Mobbing sürecindeki nihai amaç, hedef seçilen kiĢiyi 

küçük düĢürücü davranıĢlarla ve kendi rızasıyla bir Ģekilde iĢten uzaklaĢtırmaktır. Bu 

süreçte mobbingci, “ haksız eleĢtiri, hata bulmak, kiĢiyi yalnızlığa terk etmek, 

dıĢlamak, iftira etmek, sürekli eleĢtirmek, disiplin usullerini kötüye kullanmak, tehdit 

etmek, aĢırı yük altına sokmak gibi her türlü rahatsız ve taciz edici” davranıĢlar 

sunmaktadır (Göktürk, Bulut, 2012: 57). 

 Mobbing, mağdurun kendini savunamayacak Ģekilde saldırgan davranıĢlara 

maruz kalması, saldırgan davranıĢların örgüt içinde ortaya çıkması, kurbanın örgüt 

içinde küçük düĢürülmesi ve çevresindekilerce soyutlandırılması, fiziksel ya da 

psikolojik Ģiddet uygulanması ve kurbanın örgüt için sorun olarak görülmeye 

baĢlanması ile gerçekleĢir. Burda bahsedilen fiziksel veya psikolojik Ģiddet, oldukça 

hafif Ģeklide yapılan bir Ģiddettir. Yani böyle bir davranıĢ sergileyen mobbingci, baĢka 

biri tarafından fark edildiğinde bunun yanlıĢlıkla veya istemeyerek olduğunu 

belirterek kendini bu durumdan kurtarabilir (Toker Gökçe, 2012: 273). 

Leymann‟a göre 45 madde halinde tanımlanan ve beĢ grupta toplanan mobbing 

davranıĢları Ģu Ģekilde sıralanabilir (Sadık, 2014: 24- 25- 26): 

1. Grup: Kendini gösterme kiĢiliğe saldırılar 

 Sizden daha üst konumda bulunanlar sizin kendinizi göstermenizi kısıtlar. 

 Kendinizi sözel olarak ifade etmeye çalıĢırken sözünüz sürekli kesilir. 

 MeslektaĢlarınız ya da çalıĢma arkadaĢlarınız kendinizi göstermenizin önüne 

geçmeye çalıĢırlar. 

 Bire bir yüzünüze bağırılır ya da herkesin duyabileceği Ģekilde azarlanırsınız. 

 Yaptığınız hiçbir Ģey beğenilmez sürekli tenkit edilirsiniz. 

 ÇalıĢma hayatınız dıĢında özel hayatınız da sürekli eleĢtirilir. 
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 Ġstemediğiniz halde sürekli telefonla aranabilir ya da mesajlar yoluyla rahatsız 

edilirsiniz. 

 Sözel olarak tehdit edilirsiniz. 

 Yazılı olarak da tehdit edilirsiniz. 

 Size karĢı yapılan jest ve mimiklerle dıĢlandığınızı hissedersiniz. 

 Doğrudan söylemek yerine imalar yapılarak rahatsız edilirsiniz. 

2. Grup: Sosyal ĠliĢkilere Saldırılar: 

 ÇalıĢma ortamındaki insanlar sizinle konuĢmazlar. 

 Sizinle konuĢmak ya da iliĢkiye girmek isteyen insanlar da etkilenir ve 

görüĢme hakkından yoksun bırakılırsınız. 

 Size diğer çalıĢanlardan ayrı bir yerde ofis verilir. 

 ĠĢ arkadaĢlarınızın sizinle konuĢması yasaklanır. 

 Varlığınız reddedilir yokmuĢsunuz gibi davranılır. 

3. Grup: Ġtibarınıza Saldırılar 

 ÇalıĢma arkadaĢlarınız arkanızdan olumsuz konuĢur. 

 Dedikodunuz yapılır. 

 Gülünç durumlara düĢmeniz sağlanır. 

 Akli melekelerinizde sorun varmıĢ gibi davranılır. 

 Psikolojinizin bozuk olduğu ve tedavi görmeniz için size baskı yapılır. 

 Fark ettikleri özrünüzle ilgili sizinle alay edilir. 

 Sizi küçük ya da komik durumlara düĢürmek için yürüyüĢünüz, sesiniz, jest ya 

da mimikleriniz taklit edilir. 

 Siyasi duruĢunuz ya da dini görüĢünüzle dalga geçilir. 

 Özel hayatınız ile ilgili dalga geçilir. 

 Farklı bir milliyete mensupsanız milliyetinizle alay edilir. 

 Ġstemediğiniz halde kendinize olan güveninizi sarsacak iĢleri yapmaya mecbur 

bırakılırsınız. 

 Verdiğiniz emekler yanlıĢ algılanır ve küçük düĢürücü Ģekilde yargılanır. 

Küçük düĢürücü lakaplar takılır. 

 Cinsellik barındıran imalar yapılır. 
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4. Grup: KiĢinin YaĢam Kalitesi ve Mesleki Saygınlığına KarĢı Saldırılar 

 Size hiçbir zaman özel görev verilmez. 

 Yapmanız için verilen iĢler çoğu zaman geri alınır ve kendinize yeni iĢ 

yaratmanız engellenir. 

 Sonlandırmanız için gereksiz, oyalayan iĢler verilir. 

 Sahip olduğunuz yeteneklerinizi kullanamayacağınız yetenek gerektirmeyen 

herkesin kolaylıkla üstesinden gelebileceği iĢler size verilir. 

 Aldığın görevi bitirmenize olasılık sağlamadan iĢiniz sürekli değiĢtirilir. 

 Özgüveninizi olumsuz yönde etkileyecek iĢler verilir. 

 Toplum içinde edindiğiniz Ġtibarınızı zedeleyecek Ģekilde, becerileriniz 

dıĢındaki iĢler size verilir. 

 Size maddi zararlar verebilecek iĢler verilir. 

 ÇalıĢtığınız ortam ya da evinize fiziki zararlar verilir. 

5.Grup: KiĢinin Sağlığını Etkileyecek Doğrudan Saldırılar 

 Fiziksel gücünüzün yetmeyeceği ağır iĢleri yapmaya zorlanırsınız. 

 Fiziksel Ģiddet ile ilgili tahminler yapılır. 

 Sizi korkutmak için (sarsmak gibi) hafif Ģiddet uygulanır. 

 Hafif ölçekte fiziksel darp uygulanır. 

 Direk cinsel olarak tacizde bulunulur. 

 Yapılan bazı araĢtırma sonuçlarına göre, iĢ yerlerinde en çok uygulanan on 

mobbing davranıĢı aĢağıdaki gibi sıralanmıĢtır (Sadık, 2014: 26). 

 KiĢilerin yapılan hatalardan sorumlu tutulması, 

 KiĢilere akla mantığa uymayan iĢler verilmesi, 

 KiĢinin ön plana çıkan yeteneklerinin eleĢtirilmesi, 

 KiĢinin çeliĢen kurallara uymasının sağlanması, 

 ĠĢini kaybedeceğine dair tehdit edilmesi, 

 KiĢiye toplum içinde küçük düĢürülecek Ģekilde davranılması ve hakaret 

edilmesi, 

 KiĢinin elde ettiği baĢarıların üstünün kapatılması ya da olduğundan az 

gösterilmesi, 

 KiĢinin iĢten çıkarılması, 
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 Yüksek sesle bağırılması, 

 KiĢinin ahlaki olarak lekelenmesidir. 

Okullarda görev yapan öğretmen ve okul yöneticilerinin yaĢadıkları mobbing 

davranıĢlarını ise Ģu Ģekilde sıralanabilir (Sadık, 2014: 29): 

 Sözünün kesilmesi 

 Yaptığı iĢlerin haksızca eleĢtirilmesi 

 Mağdurun baĢarılarının küçümsenmesi 

 BaĢkalarının yanında yüksek sesle azarlanması 

 Kendisinin bulunmadığı ortamlarda baĢkalarına kötülenmesi 

 Okul etkinliklerinde aktif görevler almasının engellenmesi 

 Kendisiyle konuĢulmaması 

 Jestler, bakıĢlar ve imalar yoluyla, iletiĢim kurmasının engellenmesi 

 ĠĢle ilgili aldığı kararların yanlıĢmıĢ gibi sorgulanması 

 Geçersiz nedenlerle sözlü olarak uyarılması 

 KiĢinin ortama girdiğinde konuĢmanın kesilmesi veya konumunun 

değiĢtirilmesi 

 BaĢkalarının önünde gülünç duruma düĢürülmeye çalıĢılması 

 Herhangi bir ortamda “yokmuĢ” gibi davranılması, 

 KiĢisel ve mesleki değiĢim sağlayabilecek etkinliklere katılmasına izin 

verilmemesi 

 Hakkında dedikodu çıkarılması 

 Çabalarının “yağcılık” ve “kıyakçılık” olarak değerlendirilmesi 

 Verilen görevlerde kendisine güvenilmeyerek, iĢin her aĢamasının takip 

edilmesi 

 Sözle tehdit edilmesi 

 BaĢkalarının yapmak istemediği iĢlerle görevlendirilmesi 

 Psikolojik sorunları varmıĢ gibi gösterilmesi 

 Siyasi görüĢü ile ilgili imada bulunulması 

 Aptal konumuna düĢürülmeye çalıĢılması 

 BaĢkaları tarafından yapılan hatalardan sorumlu tutulması 

 AĢırı iĢ yükü altına sokulması 
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 Tutarsız olmakla suçlanması. 

Bazı okul yöneticileri mobbinge tanık oldukları halde olaylara müdahale 

etmeyerek mobbing oluĢmasına izin vermekte, ailesi içinden zengin veya itibarlı olan 

öğretmenlere ayrıcalık tanımakta ve tutarsız davranarak sonucunu öğretmene 

yüklemektedir. Ayrıca öğretmenler; okul yöneticileri tarafından “veli önünde 

aĢağılanarak; mesleki yetersizlikle suçlanarak; siyasi görüĢe göre farklı davranılarak; 

mesai dıĢında da çalıĢması istenerek; tayinle tehdit edilerek; üstlendiği görevlerin 

baĢarısını baĢkasına mal ederek mobbinge maruz bırakılmaktadır”. Öğretmenler iĢ 

arkadaĢları tarafındanda “ eleĢtirilerek veya hakaret edilerek; branĢa göre ayrımcılık 

yapılarak; öğrencileri kendisinden soğutmaya çalıĢılarak; bağlı olduğu sendikaya göre 

ayrımcılık yapılarak; küfür edilerek; hemĢericilik yönünden dıĢlanarak; giyim tarzı ile 

alay edilerek; ibadet bakımından” dıĢlanarak mobbing kurbanı olabilmektedirler. ĠĢ 

arkadaĢlarına mobbing uygulayan öğretmenler mobbing uygularken kendilerini 

masum göstermeye çalıĢtıklarını dile getirmiĢlerdir. Ayrıca okul müdürleri de “ Ġl/ Ġlçe 

Milli Eğitim Müdürlüğü yetkilileri tarafından hakaret edilerek, aĢağılanarak ve pasif 

duruma getirilerek; müfettiĢ tarafından sıkça sorguya çekilerek ve sürgünle tehdit 

edilerek; öğrenciler tarafından, okul dıĢındaki kiĢiler aracılığıyla baskı yapılarak” 

mobbinge maruz kalabilmektedirler. (Sadık, 2014: 29). 

AĢağıdaki tabloda mobbing davranıĢ biçimlerinin gruplanmıĢ hali yer 

almaktadır (Ġlhan, 2010: 1178):  
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Tablo 4: Mobing DavranıĢ Biçimlerinin Gruplandırıllması 

Psikolojik Taciz DavranıĢının Türü Psikolojik Taciz DavranıĢı 
 

Hedeflenen KiĢinin KiĢisel ya da Mesleki Ġtibarını 

Zedelemeye Yönelik DavranıĢlar 

Hedeflenen kiĢi hakkında dedikodu yapmak, 

Hedeflenen kiĢi hakkında asilsiz söylenti çıkartmak, 

Hedeflenen kiĢi ile alay etmek, 

Hedeflenen kiĢi hakkında yersiz suçlamalarda 

bulunmak, vb. 

 

 

 

 

 

 

Hedeflenen KiĢinin KiĢisel Tahammülünü Zorlayıcı 

DavranıĢlar 

 

Hedeflenen kiĢi hakkında dedikodu yapmak, 

Hedeflenen kiĢi hakkında asilsiz söylenti çıkartmak, 

Hedeflenen kiĢi ile alay etmek, 

Hedeflenen kiĢi hakkında yersiz suçlamalarda 

bulunmak, vb. 

Hedeflenen kiĢiye isim takmak, 

Hedeflenen kiĢiye alenen hakaret etmek, 

Hedeflenen kiĢiyi alenen dıĢlamak, 

Hedeflenen kiĢiyi hor görmek, 

Hedeflenen kiĢiyi küçümsemek, 

Hedeflenen kiĢiye gözdağı vermek, 

Hedeflenen kiĢiye bağırmak, 

Hedeflenen kiĢiye ters ters bakmak, 

Hedeflenen kiĢiye küfretmek, vb 

 

 

 

 

 

 

Hedeflenen KiĢiyi DıĢlama ya da Ġzole Etmeye, Ġstifaya 

Zorlamaya ya da ĠĢten Çıkarmaya Yönelik DavranıĢlar 

Hedeflenen kiĢiyi mesleki faaliyetlerin dıĢında 

bırakmak, 

Hedeflenen kiĢinin fırsatlara eriĢimini engellemek, 

Hedeflenen kiĢiyi fiziksel ve sosyal olarak dıĢlamak, 

Hedeflenen keçinin iĢle ilgili önerilerini makul bir 

neden göstermeksizin reddetmek, 

Hedeflenen kiĢiye örgütsel bilgileri vermemek, 

Hedeflenen kiĢinin sorumluluklarını keyfi olarak 

azaltmak, 

Hedeflenen kiĢiyi kasti olarak yasal çalıĢma süresinin 

üstünde çalıĢtırmak, 

Hedeflenen kiĢinin terfi etmesini engellemek, 

Hedeflenen kiĢiye fazla i§ yükü vermek, 

Hedeflenen keçinin izin taleplerini makul bir neden 

olmaksızın sürekli reddetmek, 

Hedeflenen kiĢiyi istifaya zorlamak, vb. 

Kaynak: Ümit Ġlhan, The Historical Background of Psychological Harassment at Work (Mobbing) and 

its Place in Turkish Judicial System, Ege Akademik BakıĢ, Cilt: 10 Sayi:4,  2010, s. 1178. 

 

Daha önce de belirtildiği gibi iĢyerindeki bir davranıĢın mobbing olarak 

algılanabilmesi için eylemin bilinçli olarak, sürekli ve kötü niyetle yapılıyor olması 

gerekir (Akyön, 2008: 165). Yani Ġlhan‟ ın belirtmiĢ olduğu davranıĢlardan birinin ya 

da bir kaçının sitematik, sürekli ve kasıtlı olarak yapılıyor olması sonucunda 

“mobbing” oluĢmaktadır. Bu durum mağdur için ciddi boyutlara varan psikososyal ve 

psikosomatik problemlere neden olabileceği kadar uzunca bir süre ve sıklıkla 

yaĢanmaya devam ettiğinde çalıĢan kiĢi için sosyal, psikolojik ve psikosomatik acıyı 

da beraberinde getirebilir (Güldalı, 2012: 131). 

 



 

48 

 

1.5. MOBBĠNG SÜRECĠNĠN AġAMALARI 

Duygusal bir saldırı olan mobbingde vurgulanması gereken temel nokta, 

mobbingin, zaman içinde acı veren rahatsız edici davranıĢlar süreci olarak meydana 

gelmesidir. Sinsice baĢlayıp hızlıca ilerleyen bu süreç geri dönülmez noktaya 

ulaĢabilir. Olaylar hızla büyüyen bir hortum gibi ilerleyebilir (Kılıç, 2006: 17). 

Leymann, mobbingi beĢ aĢamalı bir süreç olarak Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır 

(Tınaz 2011 64-65-66):  

1.5.1.  Birinci AĢama: ÇatıĢma 

Bu aĢamada çatıĢma olarak tanımlanan, tetikleyici kritik bir olayın ortaya 

çıkması söz konusudur. Bu nedenle mobbing, bazen tırmanmıĢ bir çatıĢma gibi 

algılanabilir. Bu aĢamada süreç henüz mobbing niteliğini kazanmıĢ değildir. Ancak 

sergilenen davranıĢ, kısa bir süre içinde, mobbing davranıĢına dönüĢebilir. Bu evrede 

mağdur, herhangi bir psikolojik veya fiziksel rahatsızlık hissetmeyebilir.  

1.5.2. Ġkinci AĢama: Saldırgan Eylemler 

Daha önce de belirtildiği gibi mobbing sürecinde ortaya çıkan davranıĢların 

tümünün, kiĢiyi iĢ yerinden uzaklaĢtırmak amacıyla yapılan saldırı giriĢime yönelik 

davranıĢlar olduğu söylenemez. Bununla birlikte taciz edici davranıĢlar, hemen hemen 

her gün ve uzun bir süre düĢmanca bir amaçla devam ederse; normal günlük iletiĢim 

içinde ortaya çıkan davranıĢlar olarak kabul edilebilir. Bu davranıĢlar, zaman içinde 

Ģekil değiĢtirerek kiĢiyi, grup içinde yalnız bırakıp cezalandırmaya yönelik saldırgan 

eylemlere dönüĢebilir. Saldırgan eylemlerin ve psikolojik saldırıların baĢlaması, 

mobbing dinamiklerinin harekete geçtiğini gösterir.  

1.5.3. Üçüncü AĢama: Örgüt Yönetiminin Devreye Girmesi 

Yönetim, sürecin ikinci aĢamasında doğrudan doğruya yer almamıĢsa da, bir 

önceki aĢamada ortaya çıkan duruma önyargıyla yaklaĢabilir.  Olayları yanlıĢ 

yargılayıp suçu, yalnız bırakılan mobbing mağdurunda bulma ve problemi baĢından 
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atma eğilimini benimseyebilir. Bu noktada yönetim, negatif döngü içindeki yerini 

almıĢ olur. Bireyin çalıĢma arkadaĢları ve yönetim, bireyin iĢiyle ilgili temel nitelikleri 

yerine, kiĢisel özellikleriyle ilgili hatalar buma ve kiĢiyi damgalamaya yönelik 

açıklamalar üretmeye baĢlarlar. Bu aĢamada yönetim, özellikle üzerinde taĢıdığı 

„çalıĢma ortamının psikososyal durumunun kontrolü‟ sorumluluğunu reddederek 

mobbing süreci içindeki yerini alır ve döngüye katılır.  

1.5.4. Dördüncü AĢama: YanlıĢ YakıĢtırmalarla veya Tanılarla 

Damgalanma 

Mobbinge maruz kalan kiĢi, mobbing nedeniyle karĢılaĢtığı sorunları 

çözebilmek için psikolog ya da psikiyatristten destek almaya çalıĢırsa, özellikle yeterli 

eğilimden yoksun kiĢilerin çalıĢtığı iĢyerlerinde kiĢinin durumu hakkında geliĢtirilen 

yanlıĢ yorumlar daha da artar. Bu aĢama özel önem taĢır. Çünkü bu yanlıĢ yorumlar 

sonucunda mobbing kurbanları „zor insan‟, „paranoyak kiĢilik‟ veya „akıl hastası‟ 

olarak damgalanırlar. Yönetimin yanlıĢ yargısı ve mobbingle ilgili yeterli bilgileri 

olmayan sağlık uzmanlarının yanlıĢ tanıları bu negatif döngüyü hızlandırır. KiĢi 

iyileĢmek amacıyla çeĢitli merkezlere baĢvurabilir. Ancak aldığı destek veya 

yardımdan faydalanmasını sağlayıcı bir ortam yaratmak yerine uzun süreli hastalık 

izinleriyle çalıĢma yaĢamından uzaklaĢtırılması yolu tercih edilir.  Hemen hemen her 

zaman bu aĢamanın sonunda iĢten çıkarılma veya zorunlu istifa vardır. 

1.5.5. BeĢinci AĢama: ĠĢine Son Verilme  

ĠĢyerinden uzaklaĢtırıldıktan sonra kiĢiye inanılmaması veya inanılmak 

istenmemesi, baĢka bir değiĢle kiĢinin iĢ yaĢamından uzaklaĢmasına neden olan 

olaylarla ilgili herhangi bir çaba gösterilmemesi sonucunda kiĢinin yaĢadığı duygusal 

gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastalıklar devam eder, hatta yoğunlaĢır. 

Mobbing süreci sonunda iĢ yerinden uzaklaĢtırılan kiĢi üzerindeki sarsıntı, Travma 

Sonrası Stres Bozukluğunu (TSSB) tetikler. 
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1.6. MOBBĠNG SÜRECĠ ĠÇĠNDE ROL ALANLAR 

Kültür farkı gözetmeksizin tüm iĢyerilerinde görülebilecek bir kavram olan 

mobbingde, mobbing mağduru olmaya aday kiĢilerde olması gereken özellikler baĢlığı 

altında yapılan bir tanıma henüz rastlanmamıĢtır. (Aksoy, 2008: 28).  

ĠĢ yaĢamındaki herkes mobbing içinde rol almaya adaydır. Mücadeleci ruha 

sahip olan, güçlü, iĢinde baĢarılı olan bir iĢgören, kendisine rakip olmasından korkan 

amirinin mobbing davranıĢına maruz kalabilir. BaĢka bir deyiĢle iĢgören, “örgüt 

kültürü ve yapısında kaynaklanan herhangi bir nedenden veya kendi kiĢiliğinin 

sapkınlığının yansıması olarak baĢkalarına yönelttiği davranıĢlarla, mobbing 

uygulayıcısı konumuna gelebilir”. Bir diğer olguya göre kiĢi, mobbingci ve mağdur 

bir çatıĢma süreci içinde kendini, izleyici olarak ya bir süre sonra mobbing uygulayan 

kiĢinin ortağı olarak bulabilir. Mobbingin oluĢmasında etkili olan özel bir neden 

bulunmamaktadır. Ama iĢ hayatında gerçekleĢen mobbing süreci içinde yer alanlarla 

ilgili üç grup insan ayırt edilebilir. Her birinin kendine özgü rolü oynadığı bu üç 

grubun, kendi özelliği ve etkinliği vardır. Ayrıca kendine özgü özelliği olan bu üç 

grup birbirinden etkilenmektedir. Bunlar Ģu Ģekilde ifade edilebilir (Tınaz, 2011: 66- 

67) :  

 Mobbing uygulayanlar (saldırganlar, tacizciler). 

 Mobbing mağdurları (kurbanlar). 

 Mobbing izleyicileri 

Oyuncuların eĢit Ģartlarda olmadığı acımasız bir oyun olan mobbingde kiĢi, 

etrafında olan bitenin zamanında farkına varmazsa, oyun dıĢında kalabilir. Yani 

oyundan atılabilir. BaĢka bir ifade ile iĢsiz kalması kaçınılmaz olur (Tınaz, 2011: 67). 
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1.7. MOBBĠNG UYGULAYANLAR  

1.7.1. Mobbing Uygulayanların KiĢilik Özellikleri ve Psikolojik 

Durumları 

Leymann‟ a göre kiĢinin mobbinge baĢvurmasındaki en önemli sebep kendi 

eksikliklerini telafi etmektir. KiĢinin bulunduğu konumdan dolayı duyduğu 

güvensizlik ve endiĢe onu mobbing uygulamaya iter. Bu yüzden hiç Ģüphesiz 

mobbing, karmaĢık kiĢilik sorunudur (Çarıkçı, 2007: 29). 

Mobbing uygulayan mobbingcinin psikolojisi ile ilgili bir takım sınırlardan 

dolayı yapılan deneysel araĢtırma bulunmamaktadır. Buna rağmen mobbing 

uygulayıcılarının, görüldüğünden farklı davranan, sahtekâr, yaĢama ve farklılıklara 

değer vermeme, ĢiĢirilen benlik algısı, kendini yüceltme gibi ihtiyaçlardan dolayı 

mobbinge baĢvurduğu ileri sürülmüĢtür (Aksoy, 2008: 29). 

Genellikle mobbing uygulayan kiĢiler zihinsel takıntılı insanlardır. Bireysel 

anlamda yaĢadıkları iç çatıĢma sebebiyle sinir ve kas sistemleri durmaktadır. Duygusal 

tıkanma yaĢamaktadırlar. Bu da mobbing uygulayan mobbingcinin   "hukuk", "etik", 

"onur", "Ģeref ve "vicdan"  gibi boyutların dıĢına rahatlıkla çıkabilmelerine sebep olur. 

Hedef olarak belirledikleri bireyde bir hata, suç veya kusur varsa bunları abartarak 

söyleme eğilimindedirler. Bunlar olmadığı zaman ise sanki varmıĢ gibi göstererek 

yalana baĢvururlar. Bu yüzden mobingci tipler düĢman oluĢturma ve yalancı bir ruh 

haline sahiptirler. Bu tipleri kavgaya sürükleyen; rekabet, güvensizlik ve Ģöhret üç 

esas neden olarak sıralanabilir. Bundan dolayı mobbing uygulayan kiĢi çoğunlukla 

mantıklı düĢünemeyen, kıĢkırtıcı bir dile sahip olan, çatıĢmadan ve baĢkasına acı 

vermekten mutlu olan, Ģiddetin devam etmesi için elinden geleni yapan, bunun için 

kendini görevlendirilmiĢ olarak gören kiĢiler olarak adlandırılabilir (Kılıç, 2006: 43-

44). 

Mobbing uygulayan kiĢiler yaptıklarının sonuçlarından ötürü sorumluluk 

duymamaktadır (Pappone ve diğerleri, 2005: 8). Bununla birlikte mobbing uygulayan 

kiĢilerin güçlerinin kaynağı üstlerine göstermiĢ oldukları hileci abartıdır. Ne becerileri, 
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ne bilgileri ne de karizmaları güçlerinin bir göstergesi değildir. Mobbingciler insana 

saygılı olmadıklarından, etrafındakilerle barıĢık bir görüntü çizebilmek için, 

kendilerini güvende hissedebilmek için abartılmıĢ bir saygıyı ihtiyaçlarını karĢılamak 

için kullanırlar (Kılıç, 2006: 43-44).  

Mobbig uygulayan kiĢilerin bireysel özellikleri Ģu Ģekilde sıralanabilir (Alper 

Apak, 2009: 29): 

 Antipatik kiĢiliğe sahiptirler. 

 Ayrıcalıklı ve vazgeçilmez olduklarına inanırlar. 

 Narsist kiĢiliğe sahiptirler. 

 Baskıcı ruh hali içindedirler. 

 DüĢmanlık yapmaktan kendini alamazlar. 

 Kurumsal kimliğe sahip olduklarına inanırlar. 

 Sadist kiĢiliğe sahiptirler. 

 Kendi normlarını örgüt politikası haline getirmeye çalıĢırlar. 

 Önyargılı ve duygusallardır. 

 Kötü kiĢiliklidirler. 

 Tehdit altında benmerkezcidirler. 

 Genellikle çalıĢkandırlar. 

 Esnek değildirler. 

Walter ise mobbing uygulayanların kiĢisel özelliklerini aĢağıdaki gibi 

sıralamıĢtır (Çarıkçı, 2007: 29): 

 Ġki davranıĢ seçeneği arasında en fazla saldırgan olanını 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 sorumluluk duygusu duymayan, 
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 Sadece suçsuz olduklarına inanmakla kalmayıp, aynı zamanda iyi bir Ģey 

yaptıklarını zanneden, 

 Suçu baĢkalarına yükleyen, sadece kıĢkırtmalara tepki olarak böyle 

davrandığına inanan bireylerdir.  

1.7.2. Mobbingci Tipleri 

Gerçek mobbingciler, olağan kiĢilik özelliklerinin dıĢına çıkanlardır. 

Bahsedilen bu bireylerin kiĢilikleri ansızın değiĢebilir. Ayrıca hiçbir kiĢilik grubuna 

gerçek anlamda oturmadıkları bilinmektedir. Fakat yapmıĢ oldukları davranıĢlarla 

tanımlanabilirler. Bu konuda araĢtırma yapan yazar ve araĢtırmacılar, olası 14 

mobbingci profili tanımlamıĢlardır. Bunlar aĢağıdaki gibi sınıflandırılarak 

açıklanabilir (Tınaz, 2011: 69-87):  

1.7.2.1. Narsisist Mobbingciler 

Fransız psikoterapist olan Marie- France Hirigoyen, tüm mobbingci profilleri 

içinde en tehlikeli olanların sapkın narsisistler olduğunu ifade etmektedir. Sapkın 

narsisistler, belirti göstermeyen psikotiklerdir. Duymaya aciz oldukları acılarını ve 

kabul etmeyi reddettikleri iç çatıĢmalarını, bir baĢkasına yükleyerek dengelerini 

bulmaya çalıĢan kiĢilerdir. Bu kiĢilik, üstün gelme duygusu, beğenilme ihtiyacı ve 

empati yeteneğinden eksik olmanın vermiĢ olduğu bir yapıdır. Kendisinin oldukça 

önemli olduğunu düĢünen narsistler, göstermiĢ olduğu baĢarıları ve var olan 

becerilerini olağanüstü olarak görüp büyütürler. Büyük bir güç, engin bir deha, 

kusursuz bir güzellik ve mükemmel bir varlık olarak kendilerini görürler ve bu yüzden 

her Ģeyi hak ettiklerine inanırlar. Hedef seçtikleri kiĢilere karĢı küstah, kendini 

beğenmiĢ davranıĢlar sergileyen bu kiĢiler bekledikleri hayranlık ve takdiri kendilerine 

göstermeyenlere karĢı acımasız olurlar. Ayrıca hafife alınır, eleĢtirir veya yenilgiye 

uğratırsa; büyük bir öfke, öç alma ve kızgınlık hissi duyarlar. Daima özel iĢlem yapma 

istekleri olduğundan kendilerini hukuk ve ahlak ilkelerinin üzerinde görüp hiyerarĢik 

aĢamalarda yükselebilmek için her yolu denerler. Kendilerini özel ve eĢi bulunmaz 

biri olarak görürler ama yine de baĢka özel ve üstün kiĢilerin kendilerini 

anlayabilecekleri inancına sıkı sıkıya tutunmuĢlardır. Bundan dolayı, yalnız bu tarz 

kiĢilerle iletiĢim kurup, bu kiĢilerle dost olmaya çalıĢırlar.  
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1.7.2.2. Hiddetli, Bağırgan Mobbingciler 

Korku verip yıldırarak, kontrol sağlamaya çalıĢan tipik mobbingcilerdir. Bu tür 

insanlarla bir arada bulunmak neredeyse mümkün değildir. KiĢiliklerinden dolayı 

duygularını kontrol edemeyen bu tipler ortada bir neden yokken etrafında bulunan 

kiĢilere bağırır, çağırır, küfür ve beddua ederler ve sonra hiçbir Ģey olmamıĢ gibi 

tekrar iĢlerinin baĢına geçip devam edebilirler. Sürekli olarak amirin ya da patronun 

kendileri olduğunu hatırlatıp her Ģeyin kendileri elinde olduğunu düĢünürler. 

Aradıkları çalıĢanının ya da çalıĢanlarının yerinde olmamalarına tahammülleri yoktur. 

Fevri Ģekilde hareket ettiklerinden duygularında meydana gelen değiĢmeler ve 

sergiledikleri öfke patlamaları, çalıĢma arkadaĢlarının sinirlerini bozar. Sürekli olarak 

kendilerini düĢünürler, diğer kiĢilerin ihtiyaçlarını umursamazlar. Bu tipler, jest ve 

mimikleriyle, etraflarındaki Ģeyleri adeta yıkıp dökerek kiĢileri yıldırır, sinir ve 

huysuzluk krizleriyle iĢyerini çekilmez bir hale getirir, sürekli toplantıları veya 

konuĢmaları bölerek rahatsızlık verirler. Bu özelliklere sahip olan kiĢi tarafından 

mobbinge uğramamak imkânsızdır. Böyle kiĢiler, içlerindeki öfkeye engel 

olamadıklarından ve kendi sorunlarıyla baĢa çıkmayı baĢaramadıklarından sürekli 

baĢkalarıyla uğraĢırlar. KiĢilerin duygu ve düĢüncelerini aĢağılarlar, hedef aldıkları 

kiĢilerin iĢlerini kaybetmekle veya iĢlerini değerlendirmekle tehdit ederler.  

1.7.2.3. Ġki Yüzlü Yılan Mobbingciler 

Bu mobbingcilere “saman altından su yürüten mobbingciler” denebilir. 

Mobbing yapmaktan büyük zevk alan bu mobbingciler, sürekli baĢka kötülüklerin 

peĢindedir. Hedeflerini hiç rahat bırakmazlar. Onları strese sokup mahvetmek için 

sürekli yeni yollar ararlar. BaĢkalarının üstünlüğüne, baĢarılarına ve yükselmelerine 

katlanamazlar. Yaptıkları her Ģeyin farkındadırlar. Çok rahat baĢkalarna suç atabilirler 

ve kendilerinin masum oldukları konusunda yemin etmeye hazırdırlar. Böyle kiĢiler, 

baĢkasının arkasından iĢ çevirirken dahi iyi bir insan rolü oynarlar. Ara sıra sevecenlik 

ve arkadaĢlık gösterirler ki yaptıklarının daha sonra ona karĢı kullanılmasına mani 

olsun. Saldırgan olduklarını göstermemek için sürekli güler, bazen iyilik yaparlar ve 

baĢkalarına kendilerini iyi gösterirken hedeflerine karĢı sürekli kaba davranıĢlarda, 

olumsuz yorumlarda bulunurlar. Mobbing uyguladıkları kiĢiye karĢı asla esnek 
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davranmazlar. KarĢısındakinin uğradığı haksız ve acımasız olan bu davranıĢı 

hafifletmek için hiçbir Ģey yapmazlar. Bir baĢkasının yaptığı iĢi kendine mal ederler. 

Hızla yükselenlerin arkasından suikastlar yaparlar.  Amaçları, biriyle uğraĢmaktır. 

1.7.2.4. Megaloman Mobbing 

Genellikle bencil yapıya sahip olan bu tipler, kiĢisel değiĢikliklere, bir 

baĢkasının yetenek ve hünerlerine önem vermezler. KiĢiliklerinin en önemli özelliği 

numara yapma, kendilerini büyütme ihtiyacıdır. Kendisine güveni olmayıĢı, 

baĢkalarına karĢı kıskançlık, kin, nefret ve saldırganlık Ģeklinde yansır. Verdikleri 

emirlerle hedeflerinin içinde bulunduğu durumu sürekli kontrol altında tutmak ve 

hedefindeki kiĢilere sürekli kendisini kabul ettirme ihtiyacı duyarlar. Bu tiplere göre 

zaman, malzeme, para, yardım vb. kaynakların kontrolü onlar için en önemli görevdir. 

Yapılack olan her iĢte kendisinden onay alınmasını beklerler. 

Hedeflerine sessizce iĢkence yaparlar. Birden bire onlarla olan iliĢkilerini 

keser, toplantılara katılmalarına engel olur, verdiği bilgileri değiĢtirir, çağrılara yanıt 

vermez, hedef gördüğü kiĢinin duyamayacağı ses tonuyla konuĢur ya da 

yorumlanması güç cevaplar vererek hedef gördüğü kiĢinin aklını karıĢtırırlar. 

DeğiĢen durumlara göre farklı kurallar oluĢturur ve uydurdukları bu kurallara 

kendileri dıĢında herkesin uymasını beklerler. Böylece özellikle baĢarılı ve kariyeri 

açık olan kiĢilerin kariyer yollarını engellemeye çalıĢırlar. 

1.7.2.5. EleĢtirici Mobbingciler 

Bu mobbingcilerin isimlerinden de anlaĢıldığı gibi sürekli olumsuzdurlar, 

sürekli konuĢup Ģikâyet ederler etrafındaki kiĢileri bu hareketleriyle artık bıktırırlar ve 

daima hata yaparlar. ĠĢgörenleri sürekli çalıĢtırdıklarından kendi yöneticileri 

tarafından sevilirler. 

BaĢkalarının yaptıklarından memnun kalmaz, onları daima eleĢtirerek 

iĢyerinde gergin bir ortamın oluĢmasına neden olurlar. Ayrıca yaptıkları onca 

eleĢtiriye karĢı herhangi bir çözüm önerileri yoktur. 
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1.7.2.6. Hayal Kırıklığına UğramıĢ Mobbingciler  

ĠĢyeri dıĢında kendi özel hayatında karĢı karĢıya geldiği problemler veya 

çatıĢmalar, mobbingci kiĢinin, genelde onda giderilmesi güç bir hayal kırıklığına yol 

açar. 

Fakat çoğunlukla bu tip çatıĢmalar, gerçek sınırını aĢar ve iĢ ortamına taĢınır. 

YaĢanan olumsuzluklar, yetersizlikler, kötü deneyimler baĢkalarına boĢaltılarak bu 

Ģekilde iĢ arkadaĢlarına yöneltilir. Böyle bir kiĢiye karĢı diğer insanlar onun 

düĢmanıdır. Çünkü ona göre diğer insanlar benzer sorunları ve olumsuz duyguları 

yaĢamamaktadır. Bundan dolayı baĢkalarını sürekli kıskanırlar. 

Kadınlar, daha duygusal ve ailevi değerlere daha odaklı olduğundan 

karĢısındaki problemlerden daha çok etkilenmkte bu yüzden hayal kırıklığına uğramıĢ 

mobbingciler arasında bayanların daha fazla olduğu gözlenmiĢtir. Erkeklerin 

karĢılaĢtığı problemler genelde ekonomik ya da cinsel boyuttadır. 

1.7.2.7. Fesat Mobbingciler 

Sürekli kötülük arayıĢında olup, itiraf ederek hedeflerini zedelemeye çalıĢırlar. 

1.7.2.8. Tesadüfi Mobbingciler 

Bir çatıĢmanın geliĢmesi sonucunda üstün taraf özelliği kazanarak rastlantısal 

olarak ortaya çıkarlar. KarĢılarında hedef aldıkları kiĢiyi adeta tamamen mahvetmeye 

hazırdırlar. 

1.7.2.9. Zorba Mobbingciler 

Aynı sadist narsisist mobbingciye benzerler. Son derece acımasız ve zalimce 

davranırlar. BaĢkalarının gereksinimlerine isteklerine hiç önem vermezler. Kendilerini 

herkesin üstünde gördüklerinden herkese köle gibi davranmaktan çekinmezler. 

1.7.2.10. Kıskanç Mobbingciler 

Bu tarz mobbingciler, bir baĢka kiĢinin kendisinden daha iyi olduğunu asla 

kabul etmezler. ĠĢyerindeki baĢarılı kiĢiyi yok etmek için psikolojik tacizi silah olarak 

kullanmaya baĢlar. 
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1.7.2.11. Hırslı Mobbingciler 

Bu kiĢilerin, hedefledikleri yer, kendi beceri ve yeteneklerinin üstünde dahi 

olsa yükselmek için her Ģeyi göze alırlar. Yasal olmayan yollara bile baĢvurmaktan 

kaçınmazlar. Kendi çıkarları uğruna her Ģeyi ezip geçerler. Çok acımasızdırlar. 

1.7.2.12. Dalkavuk Mobbingciler 

Bu tip kiĢiler yükselmek için her Ģeyi yapmaya hazırdırlar. Amirlerinin gözüne 

girmek için devamlı yaranma halindedirler. Sanki amirlerinin dalkavuğu gibi hareket 

ederler. Yine amirlerinin gözüne çalıĢkan gözükmek için astlarına bağırıp çağırır, 

adeta terör estirirler. 

1.7.2.13. Pusuda Bekleyen Mobbingciler 

Bu tip mobbingciler görünüĢte izleyici konumundadır. Hedef kiĢiye bariz bir 

Ģekilde saldırarak çatıĢma içinde yer almasa da sanki pusuda bekler gibidirler. 

Mağdura karĢı yapılan psikolojik tacizi durdurmak için hiçbir giriĢimde 

bulunmamaları, bir diğer deyiĢle tepkisizlikleri de, onlara iĢyerinde psikolojik tacizci 

ile eĢdeğer nitelik kazandırmaktadır. 

1.7.2.14. Korkak Mobbingciler 

Bir baĢkasının kendisinden daha baĢarılı olacağını, daha çabuk yükseleceğini 

düĢündüklerinde dahi paniğe kapılırlar. Rakip kiĢinin onun görevlerini veya 

konumunu elinden alacağından korkarlar. Kendilerini korumak için baĢkalarına 

mobbing uygulama yolunu seçerler. 

1.7.3. Mobbingcinin, Mobbing DavranıĢlarını BaĢlatmasının Altında 

Yatan Gerçekler 

Tacizciyi psikolojik Ģiddet uygulamaya yönelten etkenlerin baĢında insani ve 

etik değerlerden yoksunluğu gelmektedir. Toplumsal ve ahlaki değerlere bağlılığı söz 

konusu olmadığından ahlaki olgunluğa ulaĢmamıĢ olan psikolojik Ģiddet uygulayıcısı, 
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ahlak ilkelerine göre akla uygun kararlar verebilecek geliĢmiĢlik düzeyi 

gösterememektedir. Ahlaki yetersizliği, tacizciyi kendisinden zayıflara karĢı aĢırı 

zalim, kendisinden güçlülerin istek ve emirlerine karĢı aĢırı itaatkâr olmaya 

itmektedir. Aileden ülke yönetimine kadar her yerde insanlar sistematik baskı ile 

pasifize edilmekte ve böylelikle kolay yönetilir hale getirilmektedir. "Kendine 

yapılmasını istemediğin Ģeyi baĢkalarına yapma!" prensibini tacizci, "baĢkalarını öyle 

bir duruma sokayım ki, kendilerine yapılmasını istemedikleri Ģeyleri bana yapacak 

halleri kalmasın" Ģeklinde yorumlamaktadır. Bu düĢünceye göre psikolojik Ģiddetin 

amacı, kiĢinin kendi bütünlüğünü koruması ve varlığını devam ettirebilmesidir 

(Gücenmez, 2007; 62-63).  

Uygulanan psikolojik Ģiddetin türü ne olursa olsun, tacizcilerin genel bir 

görüntüsünü çizmek mümkündür. Tacizciler kendilerini baĢkalarından çok üstün 

görmekte, özel ve mükemmel olduklarını düĢünmektedirler. Bunun altında ise, 

baĢkaları tarafından beğenilme arzusu yatmaktadır. Ġstedikleri ilgi ve takdiri 

göstermeyenlere düĢmanca davranırlar. Kimi tacizciler ise; etrafındakilere bağırıp 

çağırarak korku verme ve yıldırma davranıĢı içine girerler. Amaçları çalıĢanları 

kontrol altında tutmaktır. Çok çabuk öfkelenen ve kısa bir süre sonra sanki hiç bir Ģey 

olmamıĢ gibi davranan tacizci, duygularını yoğun biçimde dıĢarı yansıtmaktadır. 

DavranıĢları fevridir ve değiĢen duygu yoğunlukları nedeniyle biraz sonra neler 

olacağını kimse bilemez (Gücenmez, 2007; 62-63). 

Aslında sarf edilen her kötü sözün, yapılan her olumsuz davranıĢın görünen 

sebepleri olduğu gibi görünmeyen, bir baĢka deyiĢle altında yatan baĢka sebepleri de 

olabilir. Tınaz' a göre bu gerçekler sekiz tanedir. Bunlar (FıĢkın, 2011; 24- 26):  

i. Bireyi Grup Kuralını Kabul Etmeye Zorlamak: Bazı gruplarda ancak belli bir 

düzenin varlığı halinde gruba bağlılığın artacağı ve böylece güçlü olunacağı 

inancı hakimdir. Dolayısıyla böyle gruplarda herkes grubun kurallarına uymak 

zorundadır. Hedef kiĢi eğer grup kurallarına uymuyorsa ya uymaya zorlanacak 

ya da gitmek zorunda kalacaktır. Grup tarafından yönlendirilme ve onun bir 

parçası olma gereksinimi yanında farklı davranıldığı takdirde 

dıĢlanabilecekleri korkusuyla, grup içindeki diğer bireyler, mobbingcileri, 

yaptıkları kötülüklere rağmen terk edip yalnızlığa mahkûm etmezler. 
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ii. Düşmanlıktan Zevk Almak: Mobbingciler düĢmanlık duyguları yüksek, genel 

olarak ilgi açlığı çeken, zayıf kiĢilikleri nedeniyle övgüye aĢırı gerek duyan 

silik karakterli insanlardır. Yalancı bir ruh haline sahip olup, düĢman yaratma 

gereksinimi içindedirler. Suçlayıcı ve yargılayıcıdır. DüĢmanlarının olmaması 

durumunda, kendilerine yeni bir düĢman bulmada zorlanmazlar. Mobbingciler 

örgüt hiyerarĢisinin neresinde bulunursa bulunsun, hedeflemiĢ bireylere 

yıldırma politikası gütmeyi, önemli bir görev olarak görürler. Genellikle 

mantık ölçülerinden uzak, heyecanlandırıcı, kıĢkırtıcı bir konuĢma tarzı 

geliĢtirirler. 

iii. Sadece Zevk Arayışı: Benimsedikleri esas amaçları her zaman bir bireyden 

kurtulmak değildir. Bazı insanlar fiziksel ya da psikolojik olarak acı 

çektirmekten zevk alırlar. Bu duydukları haz onların kurumsal kimliklerinin 

haricinde baĢka kimliklere sahip olmamalarından dolayıdır. Ġnsanların zor 

durumda kalmalarından sadistçe zevk alırlar ve geçici bir ferahlama duyarlar. 

iv. Can Sıkıntısı: Sürekli tekrarlanan monoton iĢlerin yapıldığı ve iĢ yükü 

dağılımının adaletli yapılmadığı iĢ ortamlarında, kiĢilerin, sadece 

monotonluktan uzaklaĢmak ya da iĢyerinde bulundukları zaman içinde meĢgul 

olmalarını sağlayacak fazla bir iĢleri bulunmadığı için sıkıntıdan kurtulmak 

amacıyla mobbinge baĢvurdukları da görülmektedir. Mobbingci kendi hasta 

psikolojisi ve yaralı egosunu tatmin etmek için, küçük nedenlerden büyük 

kavgalar çıkarmaya her zaman hazırdır. 

v. Önyargıları Pekiştirmek: Mobbing uygulayan kiĢiler genellikle önyargılıdırlar. 

Mobbing davranıĢlarına baĢvurmalarının mantıklı bir temeli ve açıklaması 

yoktur. Önyargılar dinsel, sosyal veya etnik bir nedene dayanabileceği gibi 

hedef kiĢinin gösterdiği yüksek bir performans, elde ettiği bir fırsat, 

beklenmeyen bir terfi veya ödülde mobbingcileri harekete geçirmeye 

yetmektedir. Hatta bunlar gibi önemli bir neden de gerekmeyebilir. 

Mobbingcinin sevmediği birini anımsatmak dahi saldırgan için bir neden 

olabilir. 

vi. Ayrıcalıklı Hak Sahibi Olduğuna İnanmak: Mobbingciler, iĢyerlerindeki 

pozisyonları gereği diğerlerine istediklerini yaptırma hakkına sahip olduklarını 

düĢünürler. Kendilerine bağlı olarak çalıĢan herkes, onlar için aĢağı düzeyde 
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kiĢilerdir. Bu kiĢileri istedikleri gibi kullanabileceklerini ve taciz 

edebileceklerini düĢünürler. Zayıf karakterli olduklarından kendilerine 

güvenleri de yoktur. Fakat örgüt hiyerarĢisinde kendilerinin, güç uygulama 

ayrıcalığına sahip olduklarını düĢünürler. Kendi kurallarını örgütsel norm 

olarak görürler ve bu kurallara uymayanları itaatsizlik, disiplinsizlik ve 

isyankârlıkla suçlarlar. 

vii. Sahip Olamadıklarının Acısını Çıkarmak: Mobbingciler, kendilerinden daha 

yetenekli ve daha üstün olduğunu düĢündükleri bireylerden korkarlar. Bu 

bireylere gerek fiziksel gerek zihinsel özelliklerinden dolayı baĢkalarının 

gösterdikleri ilgi ve hayranlık, mobbingcinin kıskançlık duygularını kamçılar. 

Leymann'a göre mobbingciler, kendi eksikliklerini gidermek için mobbinge 

baĢvururlar. Kendi adları ve konumlarını yitirmek adına duydukları korku ve 

güvensizlik sonucunda, baĢka bir bireyi küçültücü davranıĢlar sergilerler. 

viii. Bencillik: Kendilerini diğer insanların yerine koyup, onların hislerini, 

düĢüncelerini ve duygularını anlamadıkları gibi insanlarla olan iliĢkilerinde de 

bencilce ve çıkarlarını gözeterek hareket ederler. Genellikle baĢkalarının 

baĢarılarını, değerlerini ve onların genel olarak varlıklarını kıskandıklarından 

dolayı, diğerlerinin de, kendilerine karĢı aynı duyguları beslediklerini 

düĢünürler. Tacizciyi psikolojik tacize yönelten nedenlerin baĢında, duygusal 

zekâdan yoksun olma, korkaklık, nevrotik rahatsızlıklar, insani ve etik 

değerlerden uzak olmak gibi faktörler gösterilebilmektedir. Bunlara ek olarak, 

çok zor elde ettiği iĢini kaybetme korkusunu da göz önünde bulundurmamız 

gerekmektedir. 

1.8. MOBBĠNG MAĞDURLARI / KURBANLARI 

1.8.1. Mobbing Mağdurlarının KiĢilik Özellikleri  

Mobbingin, mağdur üzerinde yıkıcı birçok etkisi bulunmaktadır. Kurban 

seçilen kiĢi kendisini dıĢlanmıĢ, aĢağılanmıĢ ve stres altında hissetmektedir. 

Günümüzde mobbing, cinsiyet ve hiyerarĢi farkı gözetmeksizin, tüm 

kültürlerde ve tüm iĢ yerlerinde gerçekleĢen bir olgudur. Dolayısıyla mobbinge maruz 
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kalma ya da diğer deyiĢle kurban olma riski herkes için geçerlidir. Ancak, Davenport, 

Schwartz ve Elliot'un yaptıkları araĢtırmada, mobbing kurbanlarının çalıĢma 

hayatlarında zekâ, yeterlilik, yaratıcılık, dürüstlük, baĢarı ve kendilerini adama gibi 

birçok olumlu özellik gösteren kiĢiler olduklarını ortaya koymuĢtur. Ayrıca, bu 

kiĢilerin, benzer mobbing eylemlerine farklı tepkiler gösterdiği ve bu saldırılardan 

farklı Ģekilde etkilendiğini saptamıĢlardır. GörüĢülen kiĢilerin ortak özellikleri ise, 

çalıĢılan yere olan bağlılıkları ve yaptıkları iĢle özdeĢleĢmiĢ olmalarıdır. Burada 

savunulan ortak düĢünce, özellikle yaratıcı insanların, ürettikleri yeni fikirlerin, 

diğerlerini rahatsız etmesi nedeniyle mobbinge maruz kalma olasılıklarının daha fazla 

olduğudur. Mobbing kurbanları yüksek mevkilere tehdit oluĢturdukları için seçilmiĢ 

kiĢiler olduğu düĢünülmektedir. Yapılan araĢtırmalarda, tacizci ve kurban arasındaki 

güç farklılıklarının, özellikle de kurbanın hassas bir yapıya sahip olmasının olayların 

ilerlemesinde etkili olduğunu saptanmıĢtır (Gücenmez, 2007; 63-64). 

Mobbinge maruz kalan kiĢinin, diğer çalıĢanlar için her zaman güçlü bir rakip 

ya da üstün niteliklerdeki bir kiĢi olmasına gerek yoktur. Kimi zaman sadece "farklı 

bir cinsiyete sahip olmak", "farklı bir ırk veya etnik gruba mensup olmak", "farklı 

inançlara sahip bulunmak", "farklı tarzda giyinmek", "farklı bir yaĢ grubunda olmak" 

hatta "dikkat çekici fiziksel özellikler taĢımak" gibi "farklı özelliklerde olmak", 

kiĢilerin bu tür eylemlerin hedefi haline gelmesinde etkili olabilmektedir (Ġlhan, 2010: 

1117). Bazen mobbing, birisinin diğerlerinde olmayan bir özelliğe (güzellik, gençlik, 

zenginlik, geçimlilik) sahip olmasıyla da ortaya çıkabilmektedir (Cengiz, 2008; 119).  

Leymann, mobbinge maruz kalanlara dair çok sade ve sezgiye dayalı bir tanım 

yapmaktadır. "Kurban, kendisinin kurban olduğunu hissedendir". Bu, gerçeğe çok 

uygun bir düĢüncedir. Zira psikolojik açıdan harap olmuĢ, depresyon yaĢayan bir 

bireyden söz edildiğinde, ilk akla gelen, mobbinge uğramıĢ veya bir diğer değiĢle 

kurban olarak seçilmiĢ kiĢidir. Mobbing süreci, klasik bir dram olarak 

değerlendirildiğinde oyun içerisinde zararı en fazla gören aktör, kurbandır denebilir 

(Tınaz, 2011; 102- 103). Mobbing oyununun kuralları, kurban tarafından değil, 

mobbingi yapan tarafından belirlenir. Mobbing mağduru, tek baĢına hiçbir kuralı 
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değiĢtiremez. Kurban, kuralları baĢkaları tarafından belirlenen bir oyun içindeki 

rolünü kabullenmek zorundadır (Tetik, 2010; 85). 

Mobbing, çalıĢanlara üstleri, astları ve aynı düzeydeki diğer çalıĢanlar 

tarafından uygulanabilir. Mobbingin uygulanmasında amaç, kiĢiyi iĢ yaĢamından 

tamamen dıĢlamaktır. Bu amacın gerçekleĢmesi için yapılan alaylar, aĢağılama, kötü 

davranıĢlar, imalar ve kiĢinin itibarına yönelik bütün saldırgan davranıĢlar kasıtlı 

olarak yapılır. Kasıtlı olarak uygulanan bu davranıĢlar bir de yönetim tarafından fark 

edilmez ya da desteklenirse, mağdur için dayanılmaz noktalara kadar gelir. Artık 

mağdurda bir korku kültürü bir dünya görüĢü, yaĢama bakıĢ tarzı, diğer insanlarla 

paylaĢılan bir algılama zemini oluĢturur (Koç, 2009; 65). 

Mobbinge maruz kalıp iĢten ayrılmak zorunda kalan çalıĢanların özellikleri son 

derece önemlidir ve Arpacıoğlu mobbing mağdurlarının ortak özelliklerini Ģöyle 

sıralamıĢtır (Cengiz, 2008; 119- 120): 

 ĠĢini çok iyi, hatta mükemmel yapan, 

 ĠliĢkileri olumlu ve çevresindekilerce sevilen, 

 ÇalıĢma ilkeleri ve değerleri sağlam, bunlardan ödün vermeyen, 

 Dürüst, güvenilir, çalıĢtığı örgüte sadık, 

 Bağımsız ve yaratıcı, 

 Duyarlı, hassas, yardımcı, çalıĢkan, idealist, 

 Kendini sürekli geliĢtiren, azimli, baĢarılı, 

 ĠĢyerinin çıkarlarını ve ismini öne alan, kendi baĢarılarından söz etmeye gerek 

duymayan, 

 Bilgisini cömertçe paylaĢan, 

 Yüksek bir "onur" duygusuna sahip, 

 Haksızlığa dayanamayan ama kendi haklarını ararken sessiz kalan, 

 Mükemmelci olduğu için her konuda önce kendisini sorumlu tutan, 

 Suçlandığı anda, suçlu olmasa bile kolayca af dileyen, 

 "Hayır" demekte zorlanan, 

 Öfkesini ifade etmek yerine içine atan, 
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 Yüksek stres altında çalıĢmayı sürdürebilen, 

 Kendi değerini bilmeyen ya da sürekli daha iyi olması gerektiğini düĢünen kiĢi 

davranıĢlarıdır. 

1.8.2. Mobbing Mağdurlarının Psikolojik Durumları ve Mobbinge 

Aday KiĢiler 

 Mobbing nedeniyle zor duruma düĢen kiĢi “mağdur” dur. Mağdur, yıldırma ile 

baĢa çıkamayacak, kendini koruyamayacak duruma gelince “kurban” olur. Mobbinge 

maruz kalan mağdur, son derece saygısız ve tehlikeli bir sürecin hedefi olur (Hayran 

ve Koçak, 2011; 1112). 

Mobbing mağdurları genellikle kendini iĢine adamıĢ, baĢarılı ve istekli kiĢiler 

olarak tarif edilir (Constantine, 2014: 514). Mobbing sürecinin mekanizması, farklı 

iĢyerlerinde farklı Ģekilde geliĢse de, genelde süreç içerisinde çok tipik, benzer bir yol 

izlenir. Mağdurun görevleri kendisine hiç bildirilmeden baĢkasına verilir. ĠĢe 

devamsızlık yaptığı, iĢe geç geldiği veya görevini ihmal ettiğine dair uyarı mektupları 

yazılır. Kendisiyle iletiĢim kesilir; kendisine bildirilmesi gereken haber ve bilgiler 

bildirilmez. ÇeĢitli eleĢtirilere maruz kalır ve kınanır. Tüm bu yaĢadıklarından 

etkilenen birey hastalanır ve bir süre iĢe gelemez. Bir süre sonra iĢe geri döndüğünde 

artık yardımcısı yoktur, odası ya da masası değiĢtirilmiĢtir. Daha da kötüsü 

masasındaki telefon iĢlememektedir; internet bağlantısı kesilmiĢtir. Sorduğu sorulara 

hiçbir cevap alamaz, kendisine durumla ilgili açıklama yapılmaz (Tınaz, 2011; 102). 

Artık mağdurun psikolojisi bozulmuĢtur. ĠĢyerinden istifa eder ya da malulen 

emekli olur. Hatta bazen iĢyerinden bir Ģekilde ayrılmak, mobbingin yarattığı olumsuz 

etkilerden kurtulmak için yetmez ve mağdur intihar eder. ĠĢgörenler arasında 

mobbinge alt kademede çalıĢanlar daha fazla mağruz kalsada diğer personellerinde bu 

olgu ile karĢı karĢıya geldikleri ve kimi zamanda ikili diyaloglarda da mobbinge 

maruz kaldığı görülmektedir.  Mağdur hem kendine hem çevresine yabancılaĢır. ĠĢ 

doyumu azalır. ĠĢe karĢı bıkkınlık, isteksizlik performans düĢüklüğü görülür. Üst üste 

sürekli alınan izinler ve raporlar artar. Örgüte bağlılık azalır ve iĢgücü devrinde artıĢ 

gözlenir. Mobbingden zarar gören kiĢilerde unutkanlık, halsizlik, ümitsizlik, 
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uykusuzluk, iĢtahsızlık, sıkıntı, endiĢe, depresyon, ağlama krizleri, yaĢama isteğinde 

azalma, alınganlık, suskunluk, ani öfkelenme gibi düĢünsel ve davranıĢsal 

değiĢiklikler gözlemlenir. Hatta daha yoğun psikolojik baskılarda mağdurda intihar 

düĢünceleri oluĢur. Mobbingden kaynaklanan psikolojik sorunlardan bir hastalık 

olarak değil de zarar görme olarak bahsedilir. Bu Ģekilde yaĢanan sıkıntıların nedeni, 

bilinçli olarak mobbingi uygulayan kiĢiye yüklenebilir. Mobbing örgüt içinde kiĢisel 

bir sorun olmasının yanında aslında buz dağının görünmeyen kısmında örgütü ciddi 

anlamda tehdit eden, örgüt sağlığını bozan örgütsel bir problemdir. Mobbing basitten 

karmaĢığa doğru giden bir süreçtir. Bu süreçte bireyin hissettiği baskı giderek 

artmakta ve dayanılmaz bir hal almaktadır. Çobanoğlu bu süreci aĢağıdaki tablo ile 

ortaya koymuĢtur (Koç, 2009; 66). 

Tablo 5: Mobbing Süreci 

ÇATIġMANIN ĠLK BELĠRTĠLERĠ 

ÇATIġMANIN ÇÖZÜMLENMEYĠġĠ 

MOBBĠNGĠN BAġLAMASI ( Ruhsal ve fiziksel sağlık etkilenir.) 

MOBBĠNGĠN ġĠDDETLENMESĠ (Performans düĢmesi) 

MOBBĠNGĠN ĠYĠCE YOĞUNLAġMASI (Ġstirahat, rapor, iĢe geç kalma) 

YOĞUN MOBBĠNGĠN DEVAMI (Hastalık iĢin önüne geçer) 

HASTALIK- ĠSTĠFA- KOVULMA 

 

Kaynak: Mustafa Koç, Hilal URASOĞLU BULUT, Ortaöğretim Öğretmenlerinde 

Mobbing: Cinsiyet Yaş ve Lise Türü Değişkenleri Açısından İncelenmesi, International 

Online Journal of Educational Sciences, 2009, 1 (1), s. 66. 

Leymann ve Gustaffson‟ a göre; mobbing mağdurunun herhangi bir spesifik 

özelliği yoktur ve herkes iĢ yerinde mobbing mağduru olabilir ancak bazı 

araĢtırmacılar kiĢinin karakteri ve psikolojisinin mobbing mağduru olması için önemli 

olduğunu düĢünmektedir. Özellikle bu kiĢilerin endiĢeli ve korku sahibi olduğunu 

ortaya koymuĢlardır. Aynı zamanda bu insanların yetenekli, zeki, baĢarılı, utangaç, 

korku sahibi oldukları görülmüĢtür (Akyüz, 2013: 146).  

Mobbinge maruz kalan kiĢilerin mobbingi, iĢyerinde oluĢan rutin 

anlaĢmazlıklar ya da günlük yaĢamda karĢılaĢılan sıkıntılar olarak kabul ettikleri 
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görülmüĢtür. Bu da örgütsel çalıĢma ortamında mobbing araĢtırmalarını ve 

tanımlanmasını güçleĢtirmiĢtir. Daha öncede ifade edildiği gibi mobbing olgusunda 

kurban rolünü oynamaya aday bir kiĢilik tiplemesi mevcut değildir.  

Ancak Zapf ve Einarsen; mobbing davranıĢlarının meydana gelmesinde rol 

alan mağdurların kiĢilik özelliklerini Ģu Ģekilde ifade etmiĢlerdir (Yılmaz, Özler ve 

Mercan, 2008: 339): 

 Kurbanın kendini koruyamaması.  

 Kurbandaki özgüven ve sosyal beceri eksikliği. 

 BaĢarılı olması ve grubun normlarına uymaması.  

ĠĢyerlerinde mobbing kurbanı olma tehlikesiyle karĢı karĢıya olan dört farklı 

tipte kiĢi vardır. Bunlar aĢağıdaki gibidir (Tetik, 2010; 85): 

i. Yalnız bir kişi: “Bu kiĢi, erkeklerin yoğun olduğu bir ofiste çalıĢan tek bir 

kadın veya kadınların çok sayıda olduğu bir iĢyerinde çalıĢan tek bir erkek olabilir”. 

ii. Farklı bir kişi: “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 dâhil olan kiĢinin mobbinge 

uğrama olasılığı çok yüksektir”. 

iii. Başarılı bir kişi: “Önemli bir baĢarı göstermiĢ, yöneticisinin 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”. 

iv. Yeni gelen kişi: “Daha önce o pozisyonda çalıĢan kiĢinin çok seviliyor olması 

veya yeni gelenin, orada çalıĢanlardan daha fazla özelliklerinin bulunması, mobbing 

kurbanı olma riskini artırır. KiĢi, daha kaliteli olabilir veya hatta sadece daha genç ya 

da güzel olabilir”. 

 Niedl, mobbing mağdurlarındaki ortak özelliklerini belirlemeye çalıĢmıĢtır ve 

kiĢinin dört farklı özelliğinden bahsetmiĢtir. Mobbingin geliĢimini daha iyi anlamak 

için bu değerlendirme oldukça önemlidir bu nitelikler Ģunlardır (Tınaz, 2011; 105): 
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Yaş: Niedl‟ in varsayımına göre yaĢ artıkça mobbing kurbanı olma riski 

artmaktadır. 

i. Cinsiyet: Niedl, kadın ve erkeklerin, aynı sıklıkta mobbinge maruz kaldıklarını 

ve bundan dolayı cinsiyetleri arasında belirli bir fark bulunmadığını öne 

sürmektedir. Ancak, Amerika‟ da durum sektöre, hükümet yönetimine, 

sendikal düzenlemelerin gücüne, ekonomik koĢullara bağlı olarak ülkeden 

ülkeye farklılık gösterse de kadın çalıĢanların, erkek çalıĢanlara kıyasla 

mobbinge daha fazla maruz kaldıklarına iliĢkin bulgular dikkat çekicidir. 

ii. İş Sektörü: Mobbingin çok daha sıklıkla ortaya çıktığı herhangi bir sektör veya 

iĢ kolu yoktur. Kamu sektöründe, bir fabrikada çalıĢan iĢçiler arasında veya bir 

okulda görevli öğretmenler arasında mobbingin sürecinin gerçekleĢmesi ve 

geliĢimi izlenebilir.  

iii. Meslek Türü: Bu bağlamda da kayda değer bir farklılık görülmemekle birlikte 

Niedl, yöneticilik pozisyonlarında saptanan olguların sıklığının, diğer 

çalıĢanların arasında görülenlere kıyasla daha yüksek olduğunu 

vurgulamaktadır. ILO raporuna göre, bazı meslek gruplarının Ģiddete maruz 

kalma riski çok yüksektir. Taksi sürücüleri, sağlık çalıĢanları, öğretmenler, 

sosyal hizmet uzmanları, ev iĢlerine yardım edenler ve genellikle tek baĢına 

çalıĢan insanlar, bu grubun içinde yer almaktadır. Cinsiyete göre mesleğe 

bakıldığında ise kadın öğretmenler, kadın banka çalıĢanları ve satıĢ 

elemanlarının mobbinge uğrama riskleri yüksektir.  

 Mobbing kurbanı zamanla kendine duyduğu güven azaldığı için kendini ispat 

etme yoluna gider. Sürekli baĢarılı olmak için uğraĢır. Bu da mobbingcinin ekmeğine 

yağ sürer. Kurbana ait olmayan, iĢ tanımında yer almayan iĢler mağdura verilir. ĠĢlerin 

asla yetiĢmeyecek zamanlarda bitmesini isteyip yapamadığında dalga geçerler. Her iĢ, 

mobbinge uğrayan kiĢiye verildiği için, kurban kendi yapması gereken iĢleri de 

yetiĢtiremez. Bu da performansnın düĢük değerlendirilmesine sebep olur. Sonuç 

olarak mağdur özgüvenini iyice yitirir ve kısır bir döngü oluĢur. Örgüt mobbingi bazı 

zamanlarda kıĢkırttığı zaman ya da bu durumu görmezden geldiği zaman mağdur 

kendisini bu büyük baskı altında çaresiz olarak görür. Bu süreç içinde mobbinge 

uğrayan kiĢinin yaĢadığı durumlar ise Ģu Ģekilde sıralanabilir (FıĢkın, 2011: 19): 
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 Bireyde hastalık belirtileri ortaya çıkar, hastalanır, iĢe gelmez, iĢine son verilir. 

 Stres yaĢar ve buna bağlı olarak psikosomatik semptomlar ortaya çıkar. Bazen 

ağır bir depresyon yaĢar, intiharı düĢünebilir ve hatta intihar giriĢiminde 

bulunabilir. 

 "Beni aralarına almıyorlar" der. 

 Bir yandan suçu olmadığına inanır. 

 Kendine güveni olmadığı gibi, genel bir kararsızlık içindedir. 

 Ġçinde bulunduğu durumdan dolayı, her türlü sorumluluğu reddeder veya her 

Ģeyden kendini sorumlu tutar. 

 Mobbing uygulayanların ve mobbinge maruz kalan kiĢilerin genel özellikleri 

Ģöyle özetlenebilir. 

Tablo 6: Mobbing Uygulayan ve Mobbinge Maruz Kalan KiĢilerin Genel Özellikleri 

MOBBĠNGE UĞRAYANLARIN GENEL 

ÖZELLĠKLERĠ 

MOBBĠNG UYGULAYANLARIN GENEL 

ÖZELLĠKLERĠ 

 ĠĢini çok iyi hatta mükemmel yapanlar, 

 Etrafına pozitif enerji yayan ve çok 

sevilenler, 

 ÇalıĢma prensipleri sağlam ve bunlardan 

taviz vermeyenler, 

 Dürüst, güvenilir ve kuruluĢa sadık 

olanlar, 

 Bağımsız ve yaratıcı olanlar, 

 Mobbingi uygulayan kiĢi için ilerde 

tehlike arz eden kiĢiler, bazen de 

iĢyerinde sessiz ve etrafındakilerle 

iliĢki kuramayanlar da mobbinge 

maruz kalırlar. 

 AĢırı kontrolcülük duygusu, 

 Korkak, saldırgan yapıya sahip olmak, 

 Ġktidar açlığı içinde olanlar 

 KiĢileri grup kuralına uymaya zorlamak 

 DüĢmanlıktan hoĢlanmak, 

 Can sıkıntısı içinde zevk aramak 

 Önyargıları pekiĢtirmek. 
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Kaynak: Recep Cengiz, Profesyonel Futbol Kulübü Yöneticilerinin Dönüşümsel 

Liderlik Stilleri İle Kulüplerinin Örgüt Sağlığı Ve Futbolcuların Yıldırma (Mobbing) 

Yaşamaları Arasındaki İlişki, Ankara: 2008, s. 133. 

1.9. MOBBĠNG ĠZLEYĠCĠLERĠ 

Mobbing izleyicileri sürece direkt dâhil olmayan fakat bir Ģekilde bu sürecin 

içinde yer alan, yansımalarını algılayan, bazı zamanlarda sürece katılan kiĢiler olan iĢ 

arkadaĢları, amirler, yöneticiler vb. kiĢilerden oluĢur. Mobbing sürecinde sessiz kalan 

birey, üstü kapalıda olsa mobbingi kabul eden kiĢidir (Tetik, 2010: 85). Genelde 

izleyici tipleri üç ana grupta toplanabilir (Tınaz, 2011:116): 

Mobbing Ortakları: Verdikleri destek ve iĢ birliği ile mobbingciye yardım 

ederler. 

Ġlgisizler: Mobbingcinin aĢağılayıcı ve yıkıcı davranıĢları karĢısında sessiz 

kalır ve belki de yıldırma davranıĢından için için zevk duyarlar. Böylece mobbing 

sürecinin devamına göz yumarlar. 

KarĢıtlar: ĠĢyerindeki bu gergin havadan hoĢlanmayan izleyiciler, kurbana 

yardım etmeye çalıĢır veya en azından bir çözüm üretmeye çalıĢırlar. 

Mobbingden etkilenen kiĢi olan izleyiciler (Demirgil, 2008: 26); 

 “Bana sıra ne zaman gelecek” endiĢesi yaĢarlar. 

 Mobbinge uğrayan iĢ arkadaĢlarına yardım eder ya da onlara destek olurlarsa 

iĢlerine son verileceklerinin farkındadırlar. 

 Kuruma duydukları saygı, güven ve sadakat azalır. 

Sergiledikleri davranıĢlara göre izleyici tipleri gruplandırıldığında ise aĢağıdaki 

gibi bir sınıflandırma söz konusudur (Kocaoğlu, 2007: 29- 30): 

i. Diplomatik İzleyici: Bir çatıĢma ile karĢı karĢıya geldiklerinde her zaman 

uzlaĢmadan taraf olan bireylerdir. Genellikle mobbinge uğrayan ve mobbingci 

arasında aracı rolü oynadıkları için diğerlerince sevilen ya da nefret edilen bir 
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tiptir. Bu tipte olan bir izleyici de örgütte almıĢ olduğu tepkiler ile ilerleyen 

süreçte mağdur durumuna düĢebilme tehlikesiyle yüz yüzedir. 

ii. Yardakçı İzleyici: Bu tip izleyiciler, mobbingi uygulayan kiĢiye çok sadık olan 

fakat böyle bir özelliğinin farkına varılmasını istemeyen kiĢidir. Böyle bir 

birey güvenilir biri olarak bilinse bile mobbingciye destek vermekten 

kaçınmayan bir tiptir. 

iii. Fazla ilgili İzleyici: BaĢkalarıyla ve baĢkalarının problemleriyle ilgilenen bir 

tiptir. Bazen baĢkalarının özel alanlarına ve konularına zorla girmeye çalıĢır. 

Israrcıdır. Yardım arayıĢı içinde olan mağdurun bile, git gide rahatsız olduğu, 

kaçıĢ yolları aradığı ve ikinci bir mobbingci olarak algılanmaya baĢladığı 

izleyici tipidir. 

iv. Nötr İzleyici: Uygulanan mobbinge karĢı tamamen ilgisiz ve duyarsız olan 

izleyici tipidir. Mobbingciye yardımcı olmamakla birlikte ortaya çıkmaktan, 

bir Ģeye karıĢmaktan hoĢlanmazlar. Tüm olan bitenden uzak dururlar. Konuyla 

ilgili fikirlerini söylemezler. 

v. İki Yüzlü İzleyici: Gerçekte belli bir görüĢ ve düĢünceye hizmet ederler fakat 

görünüĢte sanki hiçbir Ģeye karıĢmayan kiĢi izlenimini verirler. Bu tipteki 

izleyiciler, mobbingcinin yanında yer alırlar ve kendilerine de mobbingin 

uygulanmasından korktukları için mağdurun yanında yer almazlar. 

1.10. MOBBĠNG DERECELERĠ 

Mobbingin mağdurda bıraktığı izler kiĢinin değer yargıları, inançları, yetiĢme 

tarzı, cinsiyeti, yaĢı ve eğitim düzeyi gibi değiĢkenlerden dolayı kiĢiden kiĢiye 

değiĢiklik gösterebilir. Ayrıca bu etkilerin tam anlamıyla ölçülmesi de metodolojik 

açıdan epeyce zordur. Bunun yanı sıra mobbing etkilerini tam anlamıyla birbirinden 

ayırmakta oldukça zordur. Mobbing davranıĢlarını bilimsel bir ölçek kullanmadan 

mobbinge uğrayan kiĢilerde bıraktığı izlenime bakarak Davenport, Schwartz ve Elliott 

mobbing davranıĢlarını; birinci, ikinci ve üçüncü olarak üç derecede tanımlamıĢlardır 

(Ertürk, 2005: 24). 

 

 



 

70 

 

1.10.1. Birinci Derece Mobbing 

Birinci derece mobbingde küçük düĢürücü ve beklenmedik davranıĢlarla 

karĢılaĢmak kiĢiye sıkıntı vermektedir. Onu ĢaĢırtmaktadır. Bunun sonucunda da 

kızgınlık ve üzüntü duyabilmektedirler. Kimileri bu durum karĢısında savaĢırken 

kimileri olup bitene hoĢ gözle bakmaktadır. Bu aĢamada kiĢiden kiĢiye farklı etkiler 

oluĢsa da kiĢide bazı belirtiler görülebilmektedir. Bunlar (Kılıç, 2006: 53): 

 Ağlama 

 Ara ara görülen uyku bozuklukluğu 

 Alınganlık 

 Konsantrasyon bozukluklarıdır. 

Birinci aĢamada aile ve arkadaĢlarla olan özel iliĢkiler etkilenmemektedir. Bu 

aĢamada meditasyon (derin düĢünme), egzersiz gibi stres azaltıcı etkinlikler ya da 

kiĢinin hoĢlandığı iĢlerle meĢgul olması gibi dikkat dağıtıcı ve dengeleyici faaliyetler 

geçici çözüm olabilmektedir (Kılıç, 2006: 53). 

1.10.2. Ġkinci Derece Mobbing 

Bu aĢamada mobbinge uğrayan kiĢi direnemez. Durumdan kaçamaz. Geçici ya 

da uzun süreli zihinsel ve/veya fiziksel rahatsızlıklar yaĢar. ĠĢe geri dönme anlamında 

büyük problemler yaĢar ve Ģu belirtiler görülebilir (Çarıkçı, 2007: 52): 

 Yüksek tansiyon, 

 Kalıcı uyku bozuklukları, 

 Mide bağırsak sorunları, 

 Konsantrasyon bozuklukları, 

 AĢırı kilo alma veya verme, 

 Depresyon, 

 Alkol ve ilaç alıĢkanlığı, 

 ĠĢyerinden kaçma (sık sık geç kalma, iĢe sebepsiz yere gitmemek, sıklaĢan 

hastalık izinleri, 

 AlıĢılmadık korkular (görünür bir neden yokken yalnız kalma korkusunun 

oluĢması vb.) 
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Burda mobbinge uğrayan kiĢinin ailesi ve çevresindeki arkadaĢları ters giden 

bir durumun olduğunu anlarlar. Ama bu durumu tam olarak teĢhis edemeyebilirler. 

KiĢinin yaĢadığı sağlık sorunları iĢini etkilemeye baĢlar ve tıbbi anlamda destek 

almasına yönelik belirtiler görülür (Çarıkçı, 2007: 52). 

1.10.3. Üçüncü Derece Mobbing 

Bu aĢamada artık bireyler iĢ yapamaz durumuna gelirler. ĠĢe gelmek 

istememektedirler. Korku, endiĢe, tiksinti duyarak iĢe gelmektedirler ve kendilerini 

savunma mekanizmaları çökmüĢtür. ĠĢyerinde durmak istemezler ve iyi durumda 

değildirler. Bu kiĢilerde Ģu belirtilerle karĢılaĢılabilir. 

 ġiddetli depresyon, 

 Panik ataklar, 

 Kalp krizleri, 

 Diğer ciddi hastalıklar, 

 Kazalar, 

 Ġntihar giriĢimleri, 

 Üçüncü kiĢilere yönelik Ģiddet. 

Tüm bunlar mağdurun ailesi ve arkadaĢları için birer iĢaret olarak görülmelidir 

ve bu aĢamada tıbbi ve psikolojik yardım alma bir zorunluluk haline gelmiĢtir (Kılıç, 

2006: 40). 

1.11. MOBBĠNGE NEDEN OLAN YÖNETSEL VE ÖRGÜTSEL 

FAKTÖRLER 

 Kar amacı gütmeyen örgütlerde, sağlık sektöründe, eğitim sektöründe, büyük 

ya da küçük olan her türlü kuruluĢ ve sektörde mobbingle karĢılaĢılabilir. Ancak kar 

amacı olmayan örgütlerde, sağlık ve yükseköğrenim kurumlarında mobbing daha sık 

görülmektedir (Tınaz, 2011:121). 

 Her iĢyerinde ya da kuruluĢta mobbing ortaya çıkabilir. Örgüt bu davranıĢlara 

göz yumduğu, görmezden geldiği, hatta bu davranıĢları tetiklediği zaman kurban, 

kendisini, karĢısındaki çok sayıda ve güçlü kiĢi arasında çaresiz hisseder. Mobbing 
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oluĢmasını etkileyen bazı yönetsel ve örgütsel nedenler Ģöyle sıralanabilir (Tetik, 

2010: 85- 86):  

 AĢırı hiyerarĢik yapı; 

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

Ģartlı reflekslerin oluĢturulmasında bir araç olarak kullanılması; 

 Ġnsan kaynaklarına yapılan harcamaların azaltılması; 

 Örgüt içi iletiĢim kanallarının etkili çalıĢmaması; 

 Örgütte çatıĢma çözme yeteneğinin zayıflığı ya da etkisiz çatıĢma yönetimi; 

 Zayıf liderlik; 

 Takım çalıĢmasının azlığı ya da hiç olmaması; 

 Eğitim farklılığının dikkate alınmaması; 

 Kötü yönetim; 

 Kapalı kapı politikasının uygulanması; 

 Yoğun stresli iĢyeri; 

 Monotonluk; 

 Yöneticilerin mobbing varlığına inanmamaları veya inkârı; 

 Ahlak dıĢı uygulamalar; 

 Küçülme, yeniden yapılanma; 

 Hatalı personel seçim ve iĢe alım süreci; 

 Günah keçisi bulma eğiliminin yüksek olması vb. nedenler. 

1.12. MOBBĠNG UYGULAYAN KĠġĠNĠN ÖRGÜT ĠÇĠNDEKĠ YERĠ 

Mobing süreci içinde öncelikle mobbing uygulayan ve mobbinge maruz kalan 

olmak üzere iki kiĢinin bulunduğu düĢünüldüğünde, bu iki kiĢi arasındaki iliĢki, 

sürecin, üç farklı Ģekilde akıĢını muhtemel kılar. Bunlar (Tınaz, 2011: 124): 

Yukarıdan aĢağıya doğru mobbing (dikey mobbing): Mobbinge maruz kalan 

kiĢi mobbingciye göre alt konumdadır. Bu kiĢiler bir yönetici, bölüm yetkilisi veya 

daha üst görevde bir çalıĢan ya da daha yaĢlı bir iĢ arkadaĢı olabilir.  

EĢdeğerler arasında mobbing (yatay mobbing): Burda mobbingci de kurban da 

benzer görevlerde ve benzer imkânlara sahip olan aynı konumdaki iki iĢ arkadaĢıdır. 
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AĢağıdan yukarıya doğru mobbing: Mağdur, mobbingciye göre daha üst 

konumdadır. 

1.12.1. Yukarıdan AĢağı Doğru Mobbing 

Yukarıdan aĢağıya doğru gerçekleĢen mobbingde bir yöneticinin ya da bir 

amirin, mesleki rolünün getirdiği konumdan yararlanarak gücünü aĢırı kullanmasıyla 

iliĢkilendirilebilecek davranıĢlarla, astlarına yönelik uygulamıĢ olduğu bir mobbing 

söz konusudur. Tınaz‟a göre “eğer bir kiĢi, örgüt içindeki konumunun gücünün 

bilincindeyse ve gerektiğinde bunu acımasız bir biçimde kullanmaya eğilimli ise bu 

kiĢinin daima etkin bir mobbingci olma olasılığı mevcuttur” (Bingöl, 2007: 55). 

Mobbing, her türlü durumda her mizaçtaki kiĢi tarafından ansızın 

uygulanabilir. Genelde otoriter ve sert mizaçtaki bir amirin mobbinge daha eğilimli 

olduğu düĢünülse de astlarına arkadaĢça yaklaĢan bir amirin masum olabileceği, onlara 

mobbing uygulamayacağı düĢünülmemelidir. Amir, astının göstermiĢ olduğu bir 

baĢarıdan dolayı onu kutluyorsa ya da tüm astlarıyla aynı mesafede ise ve yapılan bir 

hatadan dolayı kiĢiyi herkesin gözü önünde azarlayıp küçük düĢürüyorsa bu onun 

kiĢiliğinin bir yansımasıdır. Azarlayıcı, küçük düĢürücü her davranıĢ mobbing 

değildir. Fakat amir konumunda bulunan kiĢi, astlarına arkadaĢça göstermiĢ olduğu 

tutum içerisinde bazı kiĢilere olan tavrını belli ediyorsa baĢka bir deyiĢle bazı astlarına 

yakın, bazı astlarına mesafeli davranıyor ise mobbingin ortaya çıkması çokta uzak 

değildir (Tınaz, 2011: 125). 

Yukarıdan aĢağıya doğru uygulanan mobbingde mağdur, genelde amir ya da 

yönetici konumunda bulunan kiĢiden daha çalıĢkan, daha baĢarılı ve daha genç biridir. 

Bu yüzden amir bu özellikte ya da özelliklerde olan kiĢiyi sosyal imajını tehdit eden 

bir unsur olarak görür ve bundan dolayı mobbinge baĢvurur. Ayrıca bir amirin bir 

astına mobbing uygulayabilmesi için örgütteki politika, iltimas ve kayırmacılığın 

geçerli bir neden olma özelliği ifade ettiği belirtilmiĢtir (Bingöl, 2007: 56). 

En yaygın ve en bilinen dikey mobbing nedenleri Ģu Ģekilde özetlenebilir (Ekiz, 

2010: 43); 

 Yöneticinin daha genç bir astının olması yani çalıĢanlar arasındaki yaĢ farkı  

 Bir kiĢiyi diğer kiĢilerden kayırmak (Özellikle kayırılan kiĢi yönetici ise 

istediği her Ģeyi yapabilmeyi kendisine verilmiĢ bir hak olarak görür.) 
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 Yöneticiden daha baĢarılı bir astın sosyal imajının tehdit edilmesi 

 Astın amiri ile aynı görüĢte olmaması gibi siyasi nedenler. 

Sonuç olarak eğer bir kiĢi örgütteki yerinin, konumunun, gücünün farkında ve 

bunu yeri geldiğinde acımasız bir Ģekilde kullanabiliyor ise bu kiĢinin etkin bir 

mobbingci olma ihtimali yüksektir denilebilir (Ekiz, 2010: 43). 

 1.12.2. AĢağıdan Yukarı Doğru Mobbing 

AĢağıdan yukarıya doğru mobbing üstün yetkisinin astlar tarafından tartıĢıldığı 

durumda meydana gelir. Burda mobbing uygulayan kiĢiler genellikle bir kiĢiden 

fazladır (Demirgil, 2008: 31). Hatta bazı amirlere karĢı iĢyerindeki tüm çalıĢanlar bir 

ayaklanma gibi mobbing uygulayabilmektedirler. Mobbingi uygulayan ya da 

uygulayanlar, mağduru üst yönetime karĢı zor duruma düĢürmek istemektedirler. 

Bunun için mobbingin en bilinen davranıĢı olarak dıĢlama stratejisini, sabote etme 

stratejisiyle beraber uygulamaktadırlar. Bu yüzden çalıĢanlar amirlerinin talimatlarına 

uymazlar. Onların arkasından kötü konuĢurlar. Gerçek olmayan söylentiler çıkarırlar 

(Bingöl, 2007: 59). Bilerek yanlıĢ yaparlar (Demirgil, 2008: 31).  

Bir takım talimatlar alınabilmesi için bazı istek ve bilgilerin verilmesinin 

zorunlu olduğu durumlarda dahi ast üst iliĢkisine uymayarak amirlerinin örgütte 

gereksiz ve yetersiz olduğunu hissettrmek amacıyla onu atlayarak bir üstündekine 

durumu bildirirler. Mobbing mağduru kiĢi kendini haklılığını ortaya koymak için 

birtakım giriĢimlerde bulunsa da zamanla daha çok dıĢlanır ve tükenir. Bilhassa 

iĢsizlik oranın yüksek olduğu ülkelerde bireyin iĢini yitirmesi en büyük korkulardan 

biridir. Bu yüzden bu ülkelerde aĢağıdan yukarıya doğru mobbingin uygulanması pek 

mümkün değildir (Serpin Doğan, 2012: 101- 102). 

AĢağıdan yukarıya doğru uygulanan mobbingde bir baĢka önemli nokta ise 

uzmanların yöneticilerine karĢı uyguladığı psikolojik Ģiddet davranıĢlarının 

döngüsellik taĢıyacağını öne sürmeleridir. Bu fikre göre eğer yöneten kiĢide bir 

mobbing kurbanı ise çalıĢanlarına bu tür davranıĢlarda bulunma olasılığı yüksek 

olacaktır (Bingöl, 2007: 60). 
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1.12.3. EĢdeğerler Arasında (Yatay) Mobbing 

Mobbingci ve kurban, aynı imkânları ve aynı görevleri taĢıyan benzer durumda 

olan iki çalıĢma arkadaĢıdır (Çomak, 2011: 39). ĠĢe yeni giren, atanan ya da terfi 

edilen kiĢi, olumlu kiĢiliği ve baĢarısı ile grupta kabul görmüĢ iç dengeleri bozar. 

Üstün yetenekleri olan, baĢarılı, duygularını ve heyecanlarını gizleyemeyen kiĢi 

çalıĢma ortamında kendisine yapılan ve kiĢiliğine karĢı sergilenen haksız 

davranıĢlardan rahatsızlık duyar ve acı çeker. Geleneksel yapıya sahip iĢyerlerinde 

mobbing daha fazla görülür. Yetki ve iĢlerin belli bir düzende olduğu bu tarz yapılarda 

baĢarılı olan birey, köklü hiyerarĢik düzeni bozmakla kalmaz, bunun yanında çalıĢma 

arkadaĢlarının nefret ve çekememe duygularıyla da karĢı karĢıya kalır (Serpin Doğan, 

2012: 102). 

Dikey mobbing olarak adlandırılan yukardan aĢağı ya da aĢağıdan yukarı doğru 

olan mobbing genelde açık ve belirginken yatay mobbing daha kapalı ve belirsizdir. 

HiyerarĢik yapı içerisinde aynı kademede yer alan kiĢiler mobbingi çalıĢanların 

birbirlerine olan bağımlılığının gerektirdiği bir çekiĢme olarak kabul ederler ve 

genelde uyguladıkları psikolojik Ģiddeti kabul etmezler. Yatay mobbing daha çok 

çekememezlik, bireysel olarak hoĢlanmama, farklı bir bölgeye, ırka, politik değerlere 

sahip olmak Ģeklinde görülebilir (Çomak, 2011: 39). Ayrıca bazen kiĢi kendisinde 

olmayan bir özellikten dolayı (fiziki özelliği, karakter, çevresiyle olan uyumu vb.) ya 

da rekabetin yoğun olduğu günümüzde iĢini garantilemek adına mobbinge baĢvurabilir 

(Serpin Doğan, 2012: 102). 

 

1.13. MOBBĠNGĠN SONUÇLARI 

Son zamanlarda yapılan çalıĢmalar psikolojik Ģiddet ve etki alanının oldukça 

geniĢ olduğunu göstermektedir. Türkiye Büyük Millet Meclisi‟nin, 2011 yılında 

yayınladığı rapor sonucuna göre, mobbing oluĢumuna neden olan en önemli neden 

iletiĢim eksikliğidir. KiĢiler mobbingin varlığından haberdar olmakta, bununla 

yaĢamakta fakat konunun tanımı ve çözümü için herhangi bir adım atamamaktadırlar. 

Mobbinge uğrayan kiĢinin yanı sıra, ailesi ve iĢ arkadaĢları da durumdan olumsuz 

etkilenmektedirler (Sadık, 2014: 34). ÇalıĢanlar ve örgüt açısından pek çok olumsuz 
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sonuç doğurabilecek olan mobbing bir örgütsel sorun olarak değerlendirilmelidir 

(Aydın ve Öcel, 2009: 95). Psikolojik Ģiddeti önemli kılan baĢlıca neden, kiĢinin, 

örgütün ve toplumun üzerinde oluĢturduğu derin etkidir. Birey, örgüt ve toplum 

üzerinde pekçok olumsuz sonuca neden olan mobbing, daha detaylı ele alındığında 

aĢağıdaki sonuçlar görülebilir (Sadık, 2014: 34): 

1.13.1. Mobbingin Bireysel Açısından Sonuçları 

Mobbinge uğrayan kurban çoğu zaman baĢkalarının kendisiyle haksız yere, 

ahlaksızca ve acımasızca oynandığının farkında değildir. Bundan dolayı kendisini 

savunmaz. Aksine içine kapanır, kendini dıĢ dünyadan soyutlar. Bazen ailesinin 

gözünde küçük duruma düĢeceğinden korkarak yapılan bu olumsuz davranıĢa tepkisiz 

kalır. Bazense ilerde oluĢabilecek muhtemel bir suçlama karĢısında kendine tanık 

bulmaya çalıĢır. ÇalıĢma arkadaĢlarının dikkatini mobbingcinin yapmıĢ olduğu 

olumsuz davranıĢlara çekmek ister. Saldırılardan korunmak ve tek baĢına kalmamak 

için çalıĢma arkadaĢlarıyla birleĢebilir. Fakat bu süreç içinde kendisine bulduğu 

arkadaĢı da zamanla mobbing kurbanı olabilir (Serpin Doğan, 2012: 140). 

Bilinçli ve düzenli olarak devam eden psikolojik yıldırma sonuçları, birey 

üzerinde zaman geçtikçe açığa çıkar. Psikolojik Ģiddetin neden olduğu bu zararları ilk 

olarak ekonomik ve sosyal açıdan incelemek gerekir. Konu ekonomik olarak ele 

alındığında, zamanla yitirilen ruhsal ve fiziksel sağlığın geri kazanılması için 

hekimlere, ilaçlara hatta tedavi maksadıyla hastanelere ödenen harcamalar akla 

gelmelidir. Mobbinge uğrayan kiĢinin iĢten ayrılmak zorunda kalması veya iĢine son 

verilmesi sonucunda da düzenli bir kazancın yok olması söz konusudur (Tınaz, 2011: 

158). 

Psikolojik Ģiddet sonucunda, saldırgan ve izleyiciler herhangi bir sıkıntı 

yaĢamazken,  çeĢitli sağlık sorunları yaĢayan kiĢi mağdurdur. “ĠĢ yerinde mobbing, 

kiĢide ciddi hastalık belirtilerine, psikolojik ve fiziksel rahatsızlıklara neden olur ki bu 

sonucu yaĢayanlar artık mağdur değil, kurbandır” (Gökçe, 2009). Psikolojik Ģiddet 

sonrasında mağdur iĢ yerinde duygusal yönden yıprandığından, hastalanmıĢ değil, 

zarar görmüĢ kabul edilir (Gökçe, 2006: 70). 

Mobbingin neden olduğu sosyal sonuçlar ele alındığında; mobbinge uğrayan 

kiĢinin, artık sosyal durumu zedelenmiĢtir. Mağdurun sergilediği depresif tutum ve 
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davranıĢlarından sıkılan arkadaĢları zaman içinde onu terk etme eğilimine girerler. 

Etrafındakiler artık kurbanı baĢarısız, elindekileri yitirmiĢ bir birey olarak görürler. 

ÇalıĢma ortamında dıĢlanmıĢ ve mesleki kimliğini kaybeden birey, artık sosyal 

çevresindeki ve aile çevresindeki konumunu da yavaĢ yavaĢ kaybetmektedir (Yavuz, 

2007: 46). 

Düzenli olarak uygulanan psikolojik Ģiddet, mobbinge uğrayan kiĢinin sağlığı 

üzerinde yapmıĢ olduğu etkilerin acımasız sonuçları, zaman içinde belirgin Ģekilde 

kendini gösterir. Bu sürecin bireyin ruhsal ve fiziksel sağlığı üzerinde yarattığı 

sonuçlar, ortaya çıkan ve gözlemlenmesi mümkün, ekonomik ve sosyal sonuçların 

oluĢturduğu tablodan çok daha vahimdir (Özen ve Otrar, 2009: 100). 

Mobbingin bireysel sonuçları arasında; kâbus, ishal, karın ağrısı, kusma, sırt 

ağrısı, ağız kuruluğu, terleme, kas gerginliği, çarpıntı, uyku bozukluluğu, sinirlilik gibi 

etkiler görülmektedir ( Marıano Garcıa-Izquıerdoi ve diğerleri, 2006: 383). 

Psikolojik Ģiddetin davranıĢsal sonuçları ele alındığında, hem cinsine ve karĢı 

cinse saldırganlık, düzensiz beslenme, yüksek oranda alkol ve sigara, ilaç alımı, cinsel 

düzensizlik, uykuya güçlükle dalma, hayal görme, sabah huzursuz uyanma, çok erken 

uyanma, rahat uyuyamama, gece ansızın uyanma ve bir daha uyuyamama, gün boyu 

yorgunluk hissi, zihinsel olarak yorgun hissetme gibi çesitli sinir semptomları, 

melankoli, apati, yoğunlaĢamama, sosyal fobi, olayları hatırlamada zorluk yaĢama 

Ģeklinde ifade edilebilir (Gökçe, 2006: 71). 

Mobbinge uğrayan mağdur genelde üzüntüye kapılıp öfke, gelecek korkusu, 

inkar etme, çevresinden uzaklaĢma gibi yoğun nörotik tepkiler verebilirler ve bu 

yaĢananlar uzun zaman alabilir. Bazı mağdurlar sessiz kalmayı tercih ederken bazıları 

iĢlerini kontrol altına alabilmek için her Ģeye karıĢır. Bu durumu yaĢayan kiĢiler 

itibarlarını kaybettiğini düĢündüklerinden bir anlamda benlik krizi 

yaĢayabilmektedirler. Çünkü psikolojik Ģiddet, alıĢılmıĢ benlik imgelerini 

sarsabilmektedir (Kılınç, 2006: 62) 

Mobbing mağdurları, kimseden tehlike gelmeyeceğini düĢündüğünden yaptığı 

her Ģeyi söylerler. Her Ģeyi tekrar tekrar kontrol etmek isterler. Çünkü mobbing 

mağduru sürekli bir tehlike hisseder ve mobbing uygulayan kiĢi söylediklerini ve 

yaptıklarını sürekli inkâr eder. Bu yüzden mağdur kendini herkesten soyutlar. 

Mobbingciler: “Ben öyle söylemedim, sen yanlıĢ anlamıĢsın.” cümlesini sıklıkla 
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kullanırlar. Bu yüzde kurban kendine olan inancını ve güvenini kaybeder, paranoyak 

eğilimler göstermeye baĢlar. KiĢinin sağlığını, fiziksel görünüĢünü ve hatta düĢünce 

biçimini bozan mobbing, mağduru saldırganlaĢırtırır. Kimseye güven duymaz olur. 

Anlamsız Ģeylere anlam vermeye çalıĢır. Artık mağdur, suçlanan kiĢidir. Mobbingin 

sorumluluğu ona yüklenir. ĠĢin yarattığı olağan baskılar, psikolojik Ģiddetin olumsuz 

etkisi ile birleĢtiğinde, saldırılar arasında kalan mağdurun kendisine gelmesine fırsat 

bırakmaz. Mağdurun yasal izinlerini dahi kullanması mobbingciyi rahatsız edebilir. 

Yasal izinlerini kullanarak çalıĢma ortamından birkaç gün uzaklaĢıp geçici bir ferahlık 

kazanan mağdur iĢ geri geldiğinde, iĢini aksattığı düĢüncesiyle kullandığı gerekli ve 

yararlı kısa molalar ona karĢı kullanılabilir. Buda kiĢideki kapana kapatılmıĢ hissini 

giderek yoğunlaĢtırır. Böyle bir düĢüncede olan mağdur kendisine, mobbing 

uygulayanlara, hatta ilgisiz görünen kiĢilere Ģiddet uygulayabilir. En kötüsü intihar 

veya cinnet cinayettir. Yapılan araĢtırmalar görüĢülen kiĢilerin neredeyse hepsinde 

intihar eğilimi ya da düĢüncesi olduğunu ortaya koymuĢtur (Demir Kaymaz, 2007: 

77). 

Uzun süreli psikolojik Ģiddet gören mağdur, mobbing sonucunda Travma 

Sonrası Stres Bozukluğu (TSSB) yaĢayabilir. Mobbing “savaĢ sonrası askerlerin, 

iĢkence görenlerin ya da büyük felaketler sonrası insanların yaĢadıklarına benzer”. 

Travma Sonrası Stres Bozukluğu aĢağıdaki belirtileri gösterir ve mağdurda yoğun 

korku ve ümitsizliğe neden olur (Yavuz, 2007: 46) : 

 Olayları tekrar tekrar yeniden yaĢamak, 

 AĢırı tedirginlik, kolayca ürkmek, sinirlilik, 

 Hayata kaderci bakıĢ, 

 Genel duygusal uyuĢukluk, 

 Sürekli endiĢe hali, 

 Karabasanlar, 

 Uykusuzluk, 

 Konsantrasyon düĢüklüğü 

 Kontrol dıĢı hareketler, 

 Yoğun endiĢe ve panik atak,  

 Ġntihara veya cinayet iĢlemeye yatkınlık duygusu. 
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Psikolojik Ģiddet kurbanlarına iliĢkin sonuçları üç farklı grupta incelendiğind 

ise (Tınaz, 2006: 24): 

i. Ekonomik Sonuçlar: Bu grupta ruhsal ve fiziksel sağlığın iyileĢtirilmesi için 

yapılan tedavi harcamaları ve iĢin yitirilmesi ile elde edilen düzenli gelirin 

kaybı yer almaktadır. 

ii. Sosyal Sonuçlar: Sosyal imajın zedelenmesi, depresif davranıĢlardan dolayı 

kiĢinin arkadaĢları tarafından terk edilmesi,  mesleki kimliğin yitirmesi, aile 

içinde de zamanla “baĢarısız, elindekileri kaçırmıĢ bir birey” olarak 

algılanması girmektedir. 

iii. Ruhsal ve Fiziksel Sağlığa İlişkin Sonuçlar: Ruhsal ve fiziksel sağlığa iliĢkin 

sonuçlar arasında depresyon, anlamsız korkular ve heyecanlar, yüksek 

tansiyon, taĢikardi, dikkati toplayamama, ellerin terlemesi ve titremesi, baĢ ve 

sırt ağrıları, mide ve bağırsak rahatsızlıkları, terkedilmiĢlik duygusu, 

iĢtahsızlık, zayıflama, özgüven ve özsaygının yitirilmesi, deri üzerinde 

döküntüler ve kaĢıntılar, daha ağır olgularda, travma sonrası stres bozukluğu 

görülebilmektedir. Bu süreçte kurban, kendini “kapana kısılmıĢ” hisseder. 

Zamanla içinde bulunduğu ortamdan uzaklaĢır. Psikolojik Ģiddete maruz kalan 

bireyler, çevresindekilerin kendisinden neden nefret ettiğine cevap bulmaya 

çalıĢırlar. Bu denli nefrete sebep olabilecek ne kötülük yaptığını, nerde yanlıĢ 

yaptığını aylar hatta yıllar geçse de hala kendi kendine sormaktadırlar. 

Görüldüğü gibi mobbingin birey üzerindeki olumsuz etkisi uygulanan 

psikolojik Ģiddet boyutuna göre değiĢkenlik göstermektedir. Fiziksel ve 

psikolojik belirtilerin yanı sıra mobbinge uğrayan kiĢinin iĢ performansında da 

düĢüklük görülür. Psikolojik ve sosyal anlamda bir çöküĢ yaĢar. ĠĢyerinde 

hissettiği baskıdan geçici bir sürede olsa kurtulabilmek için, iĢe geç kalmaya 

baĢlar. Hastalık izinleri kullanmaya baĢlar. Mobbingin çok yoğun yaĢandığı 

dönemde ise intiharı bile düĢünebilir (Göktürk ve Bulut, 2012: 59). Tüm bu 

olumsuz sonuçlar, mobbing olgusunun ciddiye alınması gerektiğini ve bu 

konuda iĢgörenle birlikte iĢverenlerinde bilinçli olması gerektiğini 

göstermektedir. 

2002 yılında Almanya‟da yapılan bir araĢtırmaya göre; mobbing mağdurlarının 

%98‟i bu davranıĢın kendilerini etkilediğini ifade etmiĢleridir. Mağdurların bildirmiĢ 
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olduğu yayınlanan rapor sonucuna göre, %71.9 kiĢide motivasyon bozukluğu, %67.9 

güçlü bir güvensizlik, %60.9 sinirlilik, %58.9 sosyal geri çekilme, %57.7 acizlik 

duygusu, %57.3 içsel istifa, %57 performans düĢüĢü ve düĢünmede engel, %54.3 

kendi yeteneklerinden Ģüphe etme, %53.2 korku hali, %51.5 konsantrasyon zayıflığı 

görülmektedir. Aynı zamanda 1991 yılında Einarsen ve Raknes tarafından Norveç‟ te 

yapılan baĢka bir araĢtırmada ise iĢyerinde mobbinge uğrama ile kiĢinin bu davranıĢ 

nedeniyle psikolojik ve fiziksel sağlığının zedelenmiĢ olması arasında güçlü bir iliĢki 

olduğu doğrulanmıĢtır. 2095 katılımcının %21.6‟sı mobbinge uğradıkları gerekçesiyle 

kiĢisel sağlıklarında bir zedelenmiĢlik hissettiklerini bildirmiĢlerdir (Arsan, 2008: 67). 

Ġsveç‟te yapılan bir baĢka araĢtırma sonucuna göre, mobinge uğrayan kiĢilerde 

sıklıkla yaĢanan hafıza kayıpları, dikkat eksikliği, güvnsizlik duygusu, sinirlilik, mide 

rahatsızlıkları, sırt ağrıları, ağız kuruluğu, uyku problemleri, depresyon, intihar vb. 

belirtilere rastlanılmıĢtır. Yapılan araĢtırma sonuçlarına göre, Ġsveç‟te intihar 

oranlarının tümünün %10-20‟ sinin psikolojik taciz davranıĢlarına dayandığı 

belirtilmiĢtir (Leymann, 1993: 110).  

Özetleyecek olursak psikolojik Ģiddetin en ağır sonucu, kiĢinin öz güvenini 

kaybetmesidir. Mağdur yaĢamının devamında gerekli etkinlikleri yapabilmesi için 

kendisine yardımcı olan bir baĢkasına ihtiyaç duyar. AlıĢveriĢe gidemez, bankadaki 

iĢlerini halledemez, bir yerden bir yere gitmek için taĢıta binemez; yani yalnız baĢına 

adeta dıĢarı çıkamaz hale gelir. Bir süre sonra mobbing kurbanı, yaĢamıĢ olduğu bu 

panik atak krizlerini, çalıĢma ortamında kendisine uygulanan tacizkar davranıĢlarla, 

saldırılarla açıklamaya çalıĢır. Tükenir. Acı çeker. BaĢkaları tarafından bu derece 

küçük duruma düĢürülmesi, dıĢlanması için neler yaptığını kendi kendine sormaya 

baĢlar. Var olmayan cevapları bulmak için her yolu dener. Yanıt bulamadığında da 

umutsuzluğa düĢer, kendi içine kapanır. Her Ģeyin sebebi kendisi olduğuna dair 

vardığı kararda, çok daha önce yitirmiĢ olduğu öz güveninin yanında, öz saygısını da 

yitirir. Zihinsel düzeyde kimyasal dengelerinde oluĢan değiĢiklikle birlikte çok alıngan 

bir kiĢi haline gelir. Bu halde olan bir kiĢinin öncelikle iyi bir psikoterapiye hatta 

uygun ilaç tedavisine ihtiyacı vardır. Aynı zamanda psikoterapiyi yapacak psikoloğun 

ya da ilaç tedavisini baĢlatacak psikiyatrisin, psikolojik Ģiddet bilgileriyle çok iyi 

donanmıĢ olması gereklidir ve kiĢinin, çalıĢma ortamında mağdur olarak görülmesi 

sonucunda düĢürülmüĢ olduğu bu durumun, yasal olarak incelenmesi ve konunun 
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uzmanı olan hukukçular tarafından mağdurun haklarını koruyucu çözümlerin 

bulunması gerekir (Tınaz, 2011: 160- 161). 

1.13.2. Mobbingin Örgütsel Sonuçları  

Mobbing, kiĢi üzerinde olduğu kadar örgüt üzerinde de tahrip edici sonuçlar 

doğurur. Yukarıda da belirtildiği gibi mobbingin örgüt açısından oluĢturduğu 

olumsuzluklar, ilk olarak ekonomik niteliktedir. Deneyimli çalıĢanların iĢten 

ayrılmasıyla gerçekleĢen yeni iĢe alım süreci ile oluĢan eğitim masrafları artarken 

mobbingden dolayı da süreklilik kazanan hastalık izinleri maliyeti artırarak verimliliği 

düĢürür. Örgütün ödemesi gereken sosyal bedelin büyüklüğü önemli bir durumdur. Bir 

iĢyerinde iĢgörenler çalıĢma Ģartlarından memnun değilse ve bazı taciz edici 

davranıĢlarla karĢı karĢıya bırakılıyorsa, çalıĢma ortamında yaĢadıkları bu durumu 

dıĢarıda anlatması beklenen bir ihtimaldir. Örgütteki grup çalıĢmasının ve beraberliğin 

bozulması durumunda baĢarılı iĢ sonuçlarının ortaya çıkması engellenir. Bunun 

sonucunda iĢletmenin itibarının ve adının zedelenmesi, günümüz iĢ dünyasında 

yaĢanan acımasız rekabetin kaçınılmaz bir sonucudur. Gerçekten iĢletme yönetimleri, 

çatıları altında gerçekleĢen psikolojik Ģiddete göz yumdukları vakit kilit insanlarını 

kaybederler. ĠĢgücü devir oranı aniden yükselir. AnlaĢmazlıklar oluĢur. Bunun 

neticesinde de olumsuz bir örgüt iklimi tablosu ortaya çıkar. Genel saygı duygularında 

bir azalma gözlenir ve örgüt kültürü değerlerinde de çöküĢ meydana gelir. Ayrıca 

psikolojik Ģiddete uğrayan kiĢilerin, iĢlerine son verildiğini ya da istifaya 

zorlandıklarını ispatlamak amacıyla konuyla ilgili haklarını elde etmek için 

giriĢecekleri kanuni sürecine de, iĢverene çok fazla mali yük getireceğinin 

düĢünülmesi beklenen bir durumdur (Tınaz, 2006: 19). 

“Örgüt stratejisi olarak uygulanan mobbinge yıllarca direnen insanlar vardır. 

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

tek değer iĢleridir”. Bu yüzden hiçbir kuvvet, onlara iĢlerini bıraktıramaz ve sonuç 

olarak iĢyeri, kendi hazırladığı ve uyguladığı oyunun ekonomik yükü altında ezilir. 

Bunun yanı sıra birey de zamanla sağlığını kaybeder. Yani bireyde iĢletmede, kendi 

isteğiyle ya da rızası dıĢında, ağır bir bedel öder. ĠĢyerinde yapılan değiĢmelere 

rağmen psikolojik Ģiddetin uygulanmaya devam etmesi ile vasıfsız ve zayıf kiĢilikli 

iĢgörenler hak etmedikleri pozisyonlara getirilir (Serpin Doğan, 2012: 149). 
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Mobbing sonucunda oluĢan problemlerle ilgili iĢveren, durumu 

değerlendirmek için dıĢardan yardım almak zorunda kalabilir. Ama yönetim bu 

giriĢiminin ek maliyet getireceğini düĢündüğü zaman, büyük bir hataya düĢer. Bu 

sebeple mobbingin sürmesine göz yumabilir. Bazı üst düzey yöneticiler ya da 

iĢverenler, uygulanan psikolojik Ģiddetin ilgilenmeye değer olmadığı ya da buna 

zaman ayırmanın gereksiz olduğunu düĢünebilirler. Bazıları psikolojik Ģiddeti bir 

defalık bir olay gibi algılayabilirler. Oysa mobbing, “ bir örgütün baĢarı düzeyini 

koruyabilmesi için gerekli etkinliklerini zayıflatan ve güçlenmesini engelleyen, 

çözümlenmesi mümkün olmayan kalıcı sorunlar yaratan ve ödenmesi gereken bedeli 

son derece ağır olan bir olgudur”. Bedel öyle ağırdır ki iĢletme, yaĢanan bu durumu 

kendi hayatıyla ödeyebilir (Tınaz, 2011: 163). 

Mobbingin, örgüt üzerinde yarattığı olumsuz sonuçlarıyla ilgili yapılan 

araĢtırmara bakıldığında, ABD‟ de Harrison‟ un 9000 kamu çalıĢanı üzerinde yaptığı 

araĢtırma sonucuna göre, kadın çalıĢanların % 42‟sinin, erkek çalıĢanların ise % 

15‟inin son iki yılda psikolojik Ģiddete maruz kaldığı bilinmektedir. Bu kaybın, zaman 

ve verimlilik açısından ise 180 milyon dolara mal olduğu belirtilmektedir. Ayrıca 

mobbing sonucu oluĢan personel dönüĢümünün maliyeti de çok fazladır. Namie‟ye 

göre ise psikolojik Ģiddete maruz kalan çalıĢanların % 82‟si örgütten ayrılmaktadır. 

Bunların % 34‟ü psikolojik Ģiddet sonucunda meydana gelen sağlık sorunlarından, % 

44‟ü ise iĢyerindeki performans değerlendirme sisteminin kendilerini kolaylıkla 

“yetersiz” olarak belirlemesinden dolayı veya yönetimin kararıyla iĢyerinden 

ayrıldığını belirtmiĢtir (Ertürk ve Cemaloğlu, 2007: 348). 

ĠĢyerinde uygulanan psikolojik Ģiddete kanser benzetmesi yapılabilmektedir ve 

eğer çözüme ulaĢan tedbirler alınmaz ise bu durum kısa süre örgütün tamamına 

yayılabilir. Bu olumsuzluklar sonucunda ise genellikle istifa, iĢine son verme, erken 

emeklilik, anlaĢmalı ya da anlaĢmasız iĢten çıkarılma izlenmektedir (Aksoy, 2008: 

10). 

Mobbingin, örgütlere getirdiği psikolojik maliyetler ve ekonomik 

maliyetlerden bir kısmı Ģunlardır (Yılmaz, 2009: 56- 57): 

i. Mobbingin Örgütlere Psikolojik Maliyetleri  

 KiĢiler arası anlaĢmazlık ve çatıĢmalar,  
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 Olumsuz örgüt iklimi,  

 Örgüt kültürü değerlerinde çöküĢ,  

 Güvensiz bir iĢ ortamı,  

 Genel saygı duygularında azalma,  

 ĠĢgörenlerin isteksiz çalıĢmasıyla meydana gelen yaratıcılığın kısıtlanması.  

ii. Mobbingin Örgütlere Ekonomik Maliyetleri 

 Hastalık izinlerinin artması,  

 YetiĢmiĢ uzman çalıĢanların örgütten ayrılması,  

 ĠĢten ayrılmaların artması sonucunda meydana gelen yeni iĢgören alımının 

getirdiği maliyet,  

 ĠĢten ayrılmaların artmasıyla eğitim etkinliklerinin maliyeti,  

 Genel performans düĢüklüğü,  

 ĠĢ kalitesinde düĢüklük,  

 ÇalıĢanlara ödenen tazminatlar,  

 ĠĢsizlik maliyetleri,  

 Yasal iĢlem ve/veya mahkeme masrafları,  

 Erken emeklilik ödemeleri.  

ĠĢyerinin mobbingle mücadele anlamında yapabileceği en önemli Ģey, 

farkındalığı artırmaktır. Bütün çalıĢanların birbirlerine saygılı olduğu bir çalıĢma 

ortamında iĢyeri kültürü oluĢumunu sağlamak, mobbing davranıĢının ortaya çıkıĢını en 

aza indirgemeye yardımcı olur (Yılmaz, 2009: 57). 

1.13.3. Toplum ve Ülke Ekonomisine ĠliĢkin Sonuçları 

ĠĢyerinde uygulanan psikolojik Ģiddet, mağdur üstünde, iĢgörenler arasındaki 

ilĢkilerde, örgütlerde ve örgütün içinde yer alan tüm çevrelerde mühim ve genelde 

uzun dönemli zararlara yol açmaktadır. ÇalıĢanlar katlanmak zorunda oldukları iĢ 
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kaybı ve güvenlik boyutunun yanısıra, ruhsal ve fiziksel sağlıklarıyla da mobbingin 

doğrudan maliyetlerine katlanmak zorunda kalmaktadırlar (Tınaz, 2006: 19). Aslında 

dolaylı yoldan mobbingin bedelini tüm toplum ödemektedir (Aksoy, 2008: 40). Çünkü 

mobing, firmanın saygınlığını yitirme, müĢteri sayısında azalmaya neden olurken, aynı 

zamanda toplumun da katlanmak zorunda olduğu düĢük verim ve üretime neden 

olmaktadır. ABD‟de National Safe Workplace Institute‟in uzman raporuna göre, 

iĢyerinde psikolojik Ģiddetin iĢgörenlere toplam maliyeti, 1992 yılında 4 milyar 

dolardan fazladır (Demirgil, 2008: 36). 

1985‟ te,  British Columbia Workers Compensation Board„a (British Columbia 

ĠĢçi Tazminatları Kurulu) göre, Kanada‟da iĢyerinde uygulanan psikolojik Ģiddetle 

ilgili kanunun yürürlüğe girmesiyle birlikte hastane çalıĢanları tarafından açılan ücret 

kaybı davaları %88 artmıĢtır. Almanya‟da 1000 çalıĢanı olan bir iĢletmeye mobbingin 

doğrudan maliyeti 112.000$ken, dolaylı maliyeti ise 56.000$ olarak hesaplanmıĢtır 

(Tınaz, 2006: 20). 

Sağlık sorunlarının yanı sıra ekonomik kayıplara da neden olan mobbing, 

özellikle ekonomik krizin yaĢandığı dönemlerde daha da artmaktadır. ĠĢgörenler 

mobbingle birlikte istifa etmeye ve zorbaca eylemlere maruz bırakılmaktadır ve bu 

durum çalıĢanlar tarafından bilinmekle beraber Ģikayet konusu olmamaktadır. ĠĢyeri, 

mobbingi tazminat ödememek için bir araç olarak görmektedir. Son yıllarda geliĢmiĢ 

ülkelerde olduğu gibi ülkemizde de mobbinge karĢı destek ve iyileĢtirme merkezleri 

kurulmaktadır. Psikolojik anlamda destek görmek toplumumuzda yerleĢmemiĢ 

olduğundan genellikle bu konuda uzman bir doktora baĢvurulmamakta ve bu ihtiyaç 

toplumumuzdaki güçlü aile bağları ile giderilmektedir (Gül, 2009: 518). 

Psikolojik Ģiddetin toplum ve ülke ekonomisine iliĢkin sonuçlarına maddeler 

halinde sıralandığında (Tınaz, 2006: 26): 

 Kurbanın sağlık problemlerinden dolayı yapılan sağlık harcamalarının artması, 

 Sigorta masraflarındaki artıĢ, 

 ĠĢsizlik, 

 Nitelikler ve yeteneklerin altında çalıĢtırılmadan doğan vergi kayıpları, 

 Devletin sağladığı yardım programlarına yönelen talebin çoğalması 

 Erken emeklilik oranının artması, 
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 ĠĢyerlerinde uygulanan psikolojik taciz sonucunda mesleki yeterliliğini 

yitirmiĢ, psikolojik yönden tükenmiĢ, sağlıksız bireylerin boĢta gezdiği bir 

toplum, 

 Mağdurun kaba ve Ģiddet kullanan bir birey haline gelmesi sonucunda 

boĢanmıĢ ve parçalanmıĢ ailelerin bulunduğu toplum, 

 Mutsuz bireyler ve ailelerin yer aldığı ve çalıĢma barıĢının bulunmadığı bir iĢ 

yaĢamı. 

Mobbingin psikolojik etkileri ile bunun getirdiği sosyal maliyetin insanlara, 

ailelere ve topluma getirdiği gerçek mali yük tablo ile aĢağıdaki Ģekilde ifade edilebilir 

(Aksoy, 2008: 42). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

86 

 

Tablo 7: Mobbingin Psikolojik ve Parasal Maliyetleri 

 

Etki Alanı 

 

Psikolojik Maliyetler 

 

Parasal Maliyetler 

 

 

 

 

 

 

BĠREYLER 

 

Stres 

Duygusal rahatsızlıklar 

Fiziksel rahatsızlıklar 

Kazalar 

Ġlaçla ayakta tedavi 

Terapi 

Doktor faturaları 

Hastane faturaları 

 

 

Sakatlıklar 

Tecrit edilme 

Ayrılık acıları 

Mesleki kimlik kaybı 

ArkadaĢlıkların kaybı 

Ġntihar/Cinayet 

Kaza masrafları 

Sigorta primleri 

Avukat ücretleri 

ĠĢsizlik 

Kapasite altı çalıĢtırılma 

ĠĢ arama 

TaĢınma 

 

 

 

AĠLELER 

 

Çaresiz kalma acısı 

KarmaĢa ve çatıĢmalar 

Ayrılık ve/veya boĢanma acısı 

Çocuklara etkileri 

Ayrılma veya boĢanma 

masrafları 

 

 

 

Ailenin gelir kaybı 

Ayrılma ve/veya boĢanma 

masrafları 

Terapi 

 

 

KURULUġLAR 

 

AnlaĢmazlıklar 

Hastalıklı Ģirket kültürü 

DüĢük moral 

KısıtlanmıĢ yaratıcılık 

 

 

Hastalık izlerinin artması 

Yüksek personel hareketi 

maliyeti 

DüĢük verim 

 

 

 

 

TOPLUM/ TOPLULUK 

 

Mutsuz bireyler 

Politik kayıtsızlık 

 

 

Sağlık masrafları 

Sigorta masrafları 

ĠĢsizlik veya kapasite altı 

çalıĢtırılmadan doğan vergi 

kayıpları 

Kamu yardım programlarına 

talebin artması 

Zihinsel sağlık programlarına 

talebin artması 

Malulen emeklilik taleplerinin 

artması 

Kaynak: Fikret Aksoy, Psikolojik Şiddet'in (Mobbing) Sağlık Çalışanlarına Etkisi, 

Marmara Üniversitesi, Sağlık Bilimleri Enstitüsü, Ġstanbul, 2006, s. 42. 
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1.14. MOBBĠNGLE BAġA ÇIKMA YOLLARI 

ĠĢ yerinde sistematik bir yaklaĢım ile ortaya çıkması önlenebilen mobbing, 

ortaya çıktıktan sonra, bireysel ve kurumsal anlamda mücadelesi mümkün olan bir iĢ 

sağlığı sorunudur (Özdemir ve diğerleri, 2013: 187). 

1.14.1. Mobbing Mağdurunun BaĢa Çıkma Yolları 

Fiziksel ve psikolojik rahatsızlıklar olarak kiĢi üzerinde kendini gösteren 

mobbing, bazı durumlarda bireyin intihar etmesine bile neden olabilmektedir. 

Mobbinge uğrayan kiĢi yalnızca sağlığını değil aynı zamanda iĢini de kaybetme 

tehlikesi içindedir. Çünkü mağdur istifaya zorlanmakta veya yaĢadığı rahatsızlıkları 

bahane ederek iĢten çıkarılmaktadır. Mobbingin hedefi olmuĢ kiĢilere Davenport ve 

arkadaĢları Ģu önerilerde bulunmaktadır (Belikırık, 2009: 56-57) : 

1. Kendinizi yalıtmayın, 

2. Özgüveninizi geliĢtirin, 

3. Öfke, kayıp ve ihanetin üzerine gidin, 

4. Sevdiğiniz iĢlere ve sevdiklerinize vakit ayırın, 

5. GeniĢ açılı yaklaĢın, 

6. Kurban psikolojisini üzerinizden atın, 

7.Gücün sizde olduğunu unutmayın. 

Mobbing ile baĢa çıkmada en önemli nokta, iĢveren, çalıĢma arkadaĢları ve tüm 

toplum tarafından mobbinge yönlik farkındalığı artırmaktır.  Ancak, bir konu ile baĢa 

çıkmak için ilk olarak onun ne olduğunu bilmek gerekir. Bu sebeple, mobbingle ilgili 

olarak kamuoyunun bilinçlendirilmesi ve duyarlılığın arttırılması için çalıĢmalar 

yapılmalıdır (Demirgil, 2008: 37). Ayrıca mobbing mağduru olmamak için eğitimciler 

veya akademisyen yardımı ile iĢyerlerinde çalıĢmalar yapılmalıdır. Okullarda çocuklar 

ve gençler mobbing hakkında eğitilmelidir (Akyüz, 2013: 154). Mobbingin 

oluĢmaması ya da ortadan kaldırılması için yapılacak giriĢimlerin alanı, sadece 

örgütlerle sınırlı kalmamalı, konu ile ilgili toplumun tüm organları bilinçlendirilmeye 

çalıĢılmalıdır (Demirgil, 2008: 37). Buna ek olarak problemler hakkında konuĢmaları 

için kurbana fırsat verilmelidir. Mobbing mağdurlarıyla yalnızca iletiĢimde bulunarak 

Ģikâyetleri dinlemek, mobbing artıĢını engellemez; bundan dolayı mutlaka gerekli 
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tedbirler alınmalıdır (Kırel, 2007: 328). Son olarak bunun mahkemeler tarafından 

yasal olarakta cezalandırılması gerekir (Akyüz, 2013: 154). 

Kurban öncelikle yaĢadığı mobbing davranıĢın kendi hatası olmadığını kabul 

etmelidir. KiĢi yetenek ve becerilerinin farkında olup özgüvenini yüksek tutmalıdır ve 

iletiĢime açık olmalıdır. Mobbing uygulayan kiĢiye, söz ve davranıĢlarını sona 

erdirmesi gerektiğini açıkça ifade etmelidir. Olayları, verilen anlamsız emir ve 

uygulamaları yazılı olarak kaydetmelidir. Tülin Yıldırım‟ın Jeoloji Mühendisleri 

Odası‟ na açtığı ve kazandığı iĢyerinde mobbing konulu davada, mobbinge uğradığını 

düĢünenlere ilk olarak tavsiyesi, konuyla ilgili hemen belgelendirmeye ve delil 

toplamaya baĢlamalarıdır. Mobbing davranıĢları ile karĢı karĢıya kaldıklarında bunun 

çözümünü zamana ve çalıĢma arkadaĢlarının araya girerek çözmelerine 

bırakmamalıdırlar. Stresle mücadele etme yol ve yöntemleri hakkında bilgi edinerek, 

stresli ortamı kendi ihtiyaçları doğrultusunda olumlu düĢünceye dönüĢtürmeye 

çalıĢmalıdırlar. Mobbingle karĢılaĢtıklarında bunu üst yönetime bildirmeli ve hemen 

önlem alınmasını istemelidirler. Zaman kaybetmeden yeni iĢ olanakları 

araĢtırmalıdırlar. Beraber olmaktan zevk aldıkları insanlarla zaman geçirip eğer varsa 

çeĢitli hobilere yönelmelilerdir. Ayrıca yasal yollara baĢvurmaktan ve psikolojik 

destek almaktan da çekinmemeleri gerektiğini ifade etmiĢtir (Belikırık, 2009: 57- 58). 

1.14.2. Mobbingle Örgütlerin BaĢa Çıkma Yolları 

Bir kez uygulanmaya baĢladığında ve ileri seviyelere ulaĢtığında çaresi 

bulunan mobbing; kiĢilerde, örgütte ve toplumda oluĢturduğu zararların müdehalesine 

çok geç kalınmıĢ bir terör süreci olabilir. Bu nedenle, mobbingle baĢa çıkmaya destek 

verecek olan ve uygulamaya geçirilmesi söz konusu olan iki eylemden bahsedilebilir: 

“Önlem alma ve bilgilendirme”. Fakat bu iki durumu ya da giriĢimi birbirinden 

ayırmak ne derece doğrudur? Çünkü bilinçlendirme ve bilgilendirme bireyler ve 

örgütler üzerinde, etkin önlem almanın bir yolu, hatta temelidir (Tınaz, 2011: 189). 

Mobbinge karĢı tedbir alma iĢverenlere göre hem maliyetli hem de iĢyeri 

sorunlarını ortaya çıkaran bir etken olarak görülebilmektedir. Bir iĢyerinde, aĢağıda 

verilen sorulara genellikle evet cevabı veriliyorsa, iĢyerinde mobbinge iliĢkin 

önlemlerin alınması gerekir. Bu sorular Ģunlardır (Belikırık, 2009: 57- 58): 

 Örgütte bir sorun çıktığında, sorumluluk hep aynı kiĢiye mi yükleniyor? 
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 Önemli görevleri üstlenen çalıĢanlarda ani iĢten ayrılmalar var mı? 

 Genel olarak iĢgücü devir hızı yüksek mi? 

 ÇalıĢanlar sık sık izin kullanıyorlar mı? 

 Örgütte 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? 

 ÇalıĢanlar arasında iletiĢim ve iĢbirliği eksikliği var mı? 

ĠĢyerinde mobbinge neden olan olaylardan yola çıkarak belirlenmiĢ mobbingi 

önleme yöntemlerinden bazıları, çatıĢmaları yönetmek, çalıĢma ortamında yapılan 

değiĢiklikler, iĢyerinde stresi önleme, uygun liderlik davranıĢları, eğitim, iĢyerinde 

bireysel anlamda ahlak geliĢimini sağlamak, mobbinge uğrayan kiĢi ile iletiĢime 

geçmek, mesleki iyileĢtirme, kanuni önlemler almak mobbing yönetiminde alınacak 

tedbirler olarak sıralanabilir (Kırel, 2007: 323). 

Bir örgütün mobbingi önleyebilmesi için öncelikle Ģu vasıflara sahip olması 

gerekir. Bu eylemler Ģu Ģekilde sıralanabilir (Tayyar, 2008: 27- 28) : 

 ĠĢyerinin hedeflerini ve iĢgörenlere nasıl davranacağını açıklayan bir hedef 

belirlemesi gerekmektedir. Örgüt, tüm iĢgörenlere aynı değeri veren bir görüĢe 

ve değerler sistemine sahip olmalıdır. 

 ĠĢyerinde açıkça ifade edilmiĢ raporlama düzeyleri olmalıdır. 

 ĠĢ tanımları, görev ve sorumluluklar açıkça tanımlanmıĢ olmalıdır. 

 Belirlenen personel politikaları, beklenen davranıĢları ve ahlak standartlarını 

da içeren, kapsamlı, uzun süreli ve kanuna uygun olmalıdır. 

 Örgütün disiplin konuları hızlı, tarafsız ve kalıcı nitelikte olmalıdır. 

 ÇalıĢanlar da örgütün hedef ve amaçlarını benimsemeli ve bu hedeflere 

ulaĢmadaki rolleri konusunda eğitilmiĢ olmalıdırlar. ĠĢgörenlerin mobbing 

sürecinin ilk belirtilerini anlayabilmeleri için bu duruma karĢı duyarlı hale 

getirilmeleri ve eğitilmeleri gerekmektedir. 

 Örgütün iĢe alım politikasında, iĢe yeni girenler yalnızca teknik olarak değil, 

farklı davranıĢlarla mücadele edebilme, sorun çözebilme ve kendi kendini 
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yöneten bir grup içinde çalıĢabilme gibi niteliklere sahip olmalı ve duygusal 

zekâları da göz önüne alınarak seçilmiĢ olmalıdırlar. 

 ĠĢ eğitimi ve personel geliĢimi örgüt içindeki bütün çalıĢanlar için oldukça 

önemli ve değerlidir. Eğitimde teknik bilgiler ile birlikte insan iliĢkilerine de 

önem verilmelidir. 

 Örgütte iletiĢim açık, dürüst ve zamanında olmalıdır. Ġyi iĢleyen bir iletiĢim 

için dürüstlük ilkesi temel değer olarak kabul edilmelidir. Herkesin bilgi ve 

düĢüncelerini ortaya koyabileceği rahat bir ortam hazırlanmalıdır. 

 Örgüt, hedeflerine ulaĢmasında personel katılımını mümkün olan en üst düzeye 

çıkaracak yapılara sahip olmalıdır. 

 Örgüt, her düzeydeki sorunu çözebilecek bir mekanizmaya sahip olmalıdır. 

Sorunun gerçekten çözülüp çözülmediği örgüt tarafından takip edilmelidir. 

Henüz çözülmemiĢ sorunların mobbinge dönüĢmesi böylece engellenmiĢ olur. 

 Örgütte “ÇalıĢanlara Yardım Programı” olmalıdır. Bu programın yokluğunda, 

davranıĢsal risk tayini ve yönetimini içeren eĢ değer bir program bulunmalıdır. 

Günümüzde tüm dünyada önemli bir sorun olarak kabul edilen mobbingle ilgili 

olarak Avrupa Birligi ülkeleri bir takım yasal düzenlemeler oluĢturmuĢtur. Birçok 

kiĢiyi etkileyen bu toplumsal sorunun açığa çıkarılarak, yasalarla ve cezalarla 

önlenmesi konusunda ülkemizde de çalıĢmalar yapılmaktadır (Kırel, 2007: 331). 

ĠĢletmenin bel kemiği olan insan kaynakları, duygusal zorbalıkları ilk anlayan 

birim olmalıdır. Çünkü iĢletmeler için insan stratejik bir kaynaktır.  Bu kaynağı 

verimsiz yapan en önemli sorunların baĢında, iĢyerinde mobbing gelmektedir (Arslan, 

2007: 77). 

 ĠĢyerinde uygulanan baskı ve mobbingden uzak bir çalıĢma ortamı sağlamak 

için insan kaynakları, her Ģeyden önce insana değer veren, saygı, güven ve iĢbirliği 

içinde, hiyerarĢiden uzak, doğrudan ve açık iletiĢimi benimseyen bir kurum kültürünün 

oluĢması için öncü bir rol üstlenmelidir. Ġnsan kaynakları, mobbing mağdurlarının 

haklarını koruyabilmek için, kurum kültürü ve süreçlerinde bu doğrultudaki 

politikalara yer vermeli, konuyla ilgili çözüm yolları oluĢturmalı, bunlarla ilgili 

çalıĢanlarını bilgilendirmeli ve bu yönde eğitim faaliyetleri düzenlemelidir. Ġnsan 

kaynakları ve yöneticiler bu tarz sorunları çözerken ilk olarak her iki tarafı da 

dinlemelidir. Ortada bir taciz veya baskı varsa ve doğrulanmıĢsa, baskı ya da taciz 
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uygulayan kiĢiye somut olayın özelliklerine ve ağırlığına bağlı olarak Ģirketin bu 

doğrultudaki politikaları hatırlatılmalı ve ilgili yasal düzenlemelere uyulması için 

uyarı ya da iĢten çıkarma cezası vermelidir. Tacize ya da baskıya uğrayan kiĢiye ise 

ihtiyaç duyabileceği psikolojik desteğin sağlanması konusunda destek vermelidir 

(Bingöl, 2007: 128). 

 Nitelikli, yaratıcı elemanların iĢten ayrılmasını önlemek için iĢletmedeki insan 

kaynakları departmanlarına çok iĢ düĢmektedir. Ġnsan kaynakları yöneticileri, 

iĢletmeler için bilginin bile önüne geçmiĢ olan insan kaynağına mobbing konusunda 

destek olmalıdır. Bu kaynağın yerine konmasının zor olduğunu bilmeli ve mobbing 

kurbanları, yaĢanan bu zorbalığı insan kaynakları yöneticileriyle paylaĢabilmelidirler. 

Kendisine sığınacak bir liman bulamayan kurbanın iĢi bırakması an meselesidir. Buna 

engel olmak, çalıĢanları korumak, onlara yardımcı olmak insan kaynaklarının 

sorumluluğundadır (Arslan, 2007: 78). 

Mobbing konusunda insan kaynaklarına büyük görevler düĢmektedir. Ancak; 

insan kaynakları depertmanı üst düzey yöneticilere kendilerini, bütçelerini, fikirlerini 

kabul ettirmek zorunda olan kiĢilerden oluĢur. Bu departmanda çalıĢan kiĢiler, 

yöneticilerin belirlediği politikaları uygulamak ve personele uygulatmak 

zorundadırlar. Bu nedenle bu konuda; cesur davranmalı, yöneticiler ile mobbing karĢıtı 

politikalar oluĢturmak için iĢbirliği yapmalı ve bilgileri düzenli bir Ģekilde üst 

yönetime aktararak onları bu konuda bilgilendirmelidirler (Belikırık, 2009: 64).  

ĠĢyerinde mobbing uygulandığı zaman insan kaynakları, soruĢturma yöntemi 

kullanmalı, tek baĢına çözüm bulmak yerine çalıĢanları da bu çözüm sürecine dâhil 

etmelidir. Ayrıca mobbingi önleyebilmek için örgütte yer alan belirsizlikleri ortadan 

kaldırması gerekir. Bunun için (Belikırık, 2009: 64- 65): 

 Görev tanımları açıkça yapılmalı, sorumluluklar belirlenmelidir. Beklenen 

davranıĢların ne olduğu etik standartları açıkça ortaya koyan, birbirleriyle 

çeliĢmeyen personel politikası oluĢturulmalıdır. 

 Yönetimin söylemleri ile eylemleri arasında tutarlılık sağlanmalıdır. 

 Özellikle yöneticiler etik düĢünce ve davranıĢ bakımından kendilerini 

geliĢtirmeli ve diğer çalıĢanlara örnek olmalıdır. 

 Yönetimde saydamlık sağlanmalı, bunu gerçekleĢtirmek için kararlara 

katılmaya önem verilmeli ve katılma ortamı yaratılmalıdır. 
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 Bireylerin rahatlamasını, kendini yargılamadan özgürce ifade etmesini 

sağlayan, duygusal ifadeye izin veren bir ortam yaratılmalıdır. 

 AĢırı çalıĢmaya son verilmelidir. 

 ÇalıĢanı sürekli uyaran bir ortamdan arındırmalı, güvenli ve sağlıklı bir fiziksel 

ortam oluĢturulmalıdır. 

 ÇalıĢanların özlük hakları sağlanmalıdır. 

 ÇalıĢanların iletiĢim becerileri geliĢtirilmelidir. Problem çözme becerileri 

kazandırılmalıdır. 

 ĠĢyeri sağlık birimleri aracılığıyla koruyucu ruh sağlığı uygulamaları 

(bilgilendirme, eğitimi, danıĢma) yapılmalıdır. 

 Mobbingle ilgili hukuksal giriĢimler engellenmemeli, adaletin tecelli edilmesi 

sağlanmalıdır. 

 Ġnsan kaynakları, iĢyerlerinde uygulanan personel politikaları ile çalıĢanların 

görevlerini, Ģeref ve onurlarıyla yerine getirmeye uygun koĢullar 

hazırlamalıdır. 

Yükselme ve kariyer imkânları, ayrımcılıktan uzak, eĢitlik, adalet ve liyakat 

ilkelerine göre uygulanmalıdır. Kurum yönetimi durumdan haberdar olmalıdır. 

Mobbing davranıĢlarına karĢı tedbir almalı, bu davranıĢlarla baĢa çıkabilmek için 

çalıĢanlarına ve yöneticilerine bu alanlarda eğitim vermelidir. ÇatıĢmaları mobbinge 

dönüĢmeden çözmek için yöntem ve prosedürler geliĢtirmelidir. Ġnsan merkezli bir 

yaklaĢım benimsenmeli, kurum kültürünün anlaĢılması ve önemsenmesi sağlanmalıdır. 

Performans ve kalite standartlarının oluĢturulması, etkili performans denetimlerinin 

yapılması gereklidir (Belikırık, 2009: 65). 
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II. BÖLÜM 

KAMUDA ÇALIġAN ÖĞRETMENLER ÜZERĠNDE YAPILAN 

BĠR ARAġTIRMA 

2.1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

Bu araĢtırma, iĢ hayatında çok sık karĢılaĢtığımız ama adlandıramadığımız veya fark 

edilen ama bununla mücadele edilemeyen mobbing davranıĢlarının, öğretmenlerin 

demografik özellikleri arasında iliĢki olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılmıĢtır.  

Buna ek olarak ülkemizde ve dünyada önemi ve etkileri hızlı bir Ģekilde fark 

edilmekte olan güncel bir konunun araĢtırmasını sağlayarak, mobbingle ilgili yapılan 

çalıĢmaların zengiĢleĢtirilmesini artırmak açısından da önemlidir. Ankette yer alan 

sorular göz önüne alındığında; her örgütte ya da kurumda böyle bir çalıĢmayı 

uygulamak kolay olmayacağından dolayı, elde edilen veriler Türkiye‟de bu alanda 

yürütülecek diğer çalıĢmalara ıĢık tutması açısından önemli görülmektedir. 

2.2.  ARAġTIRMANIN KAPSAMI 

AraĢtırma kapsamına kamuda çalıĢan ilkokul ve ortaokul öğretmenleri 

alınmıĢtır. Öğretmenlerin mobbing davranıĢlarına maruz kalıp kalmadığının 

araĢtırıldığı bu çalıĢma, Sivas ilindeki ilkokul ve ortaokullarda yapılmıĢtır. Sivas Milli 

Eğitim Müdürlüğü ile görüĢülerek araĢtırma için izin alınmıĢtır (Ek-2). AraĢtırmaya 

sadece Sivas il merkezindeki ilkokul ve ortaokullar dâhil edilmiĢ olduğundan 

araĢtırma sonuçlarını genellemek mümkün değildir. 

AraĢtırma sınırlarını belirleyen bir diğer faktörde cevaplayıcıların sadece 

öğretmenlerde oluĢmasıdır. 

2.3. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

AraĢtırmada anket tekniği kullanılmıĢtır. Anket tekniği ile ilgili gerekli veriler 

toplanmıĢtır.  

AraĢtırma yöntemi; örnek büyüklüğünün belirlenmesi, anket formlarının 

hazırlanması ve kamuda görev yapan ilkokul ve ortaokullardaki öğretmenlerce 
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doldurulması, cevaplanan anket formundaki verilerin kodlanması ve düzenlenmesi ve 

çeĢitli analizlerin yapılmasını kapsamaktadır. AraĢtırma kapsamına alınan 454 

öğretmenin her biri, mobbinge yönelik olarak hazırlanmıĢ bir anket formu 

doldurmuĢtur.  

Anket tekniği kullanılarak oluĢturulmuĢtur. AraĢtırma için gerekli veriler anket 

sorularının cevaplandırılması sonucu toplanmıĢtır. Bu yöntemin tercih edilme nedeni 

çok soru sorulmasına imkân vermesi ve cevaplama oranının yüksek olmasıdır. 

2.3.1. Örnek Büyüklüğünün Belirlenmesi 

Kamuda çalıĢan ilkokul ve ortaokul öğretmenlerinin mobbing davranıĢlara 

maruz kalıp kalmadığına iliĢkin algılarını araĢtırmaya yönelik anket uygulamasında 

Sivas ilinde 2015 yılında kamuda faaliyet gösteren 25 okul alınmıĢtır. Bu yıllar 

arasında Sivas ilinde toplam 707 ortaokul, 1118 ilkokul öğretmeni mevcuttur. Tesadüfi 

örnekleme metodu ile örnek veri hesaplanmıĢtır. 

2.3.2. Anket Formunun Hazırlanması ve Uygulanması 

Anket formu iki ana bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde çalıĢanlarla ilgili 

tanıtıcı bilgiler, ikinci bölümde ise mobbing davranıĢları ile ilgili sorular yer 

almaktadır. 

Ġlk bölüm, 14 sorudan oluĢmaktadır. Bu bölümde çalıĢanların cinsiyet, yaĢ 

grupları, medeni durumu, eğitim durumu, görev yaptığı okul, mezun olduğu fakülte, 

okul türü, okuldaki statüsü, toplam hizmet süresi, kurumdaki çalıĢma yılı, gelir düzeyi 

durumlarına iliĢkin demografik özellikleri belirlemeye yönelik 14 kapalı uçlu soru 

bulunmaktadır. 

Ġkinci bölümde ise mobbing davranıĢlarıyla ilgili 41 soru yer almaktadır. Bu 

bölümde ise çalıĢanların mobbing davranıĢlarına maruz kalıp kalmadığı hakkında 

bilgili alınmaya çalıĢılmıĢtır. Ayrıca öğretmenlerin mobbing davranıĢlara yönelik 

algılarını ölçen sorular sorulmuĢtur. Mobbing algı ölçeği orijinali Almanca olan Heinz 

Leyman tarafından 45 maddeden oluĢan mobbing tipolojisi olarak geliĢtirilmiĢtir. 

Mobbing tipolojisini Cem Önertoy Ġngilizce‟ den Türkçe‟ ye çevirmiĢtir. Ölçek 5‟ li 

likert tipi 41 maddeden oluĢmaktadır. Ölçekte Kendini Gösterme ve iletiĢim 
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olanaklarının kısıtlanması (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11), sosyal iliĢkilere saldırılar 

(12,13,14,15,16), sosyal itibara saldırılar (17,18,19,20,21,22,23,24,25,26,27,28), 

yaĢam kalitesi ve meslek durumuna saldırılar (29,30,31,32,33,34,35,36,37), sağlığa 

doğrudan saldırılara yönelik (38,39,40,41) ifadeler sıralanmıĢtır. Yurt içinde yapılan 

araĢtırmada ölçeğin güvenilirlik analizi Cronbachalfa iç tutarlılık kat sayısı 0,93 olarak 

bulunmuĢtur (Kılıç, 2013: 33). Yapılan anket sonucu ölçeğin Cronbachalfa değeri 0,94 

çıkmıĢtır. Ankette mobbingin alt faktörlerinin güvenilirliğini ölçmek için Tablo 8‟ 

deki Alfa Katsayılarının Güvenilirliği tablosu kullanılmıĢtır. 

Anketler yüz yüze görüĢmeler yapılarak uygulanmıĢtır. Yüz yüze görüĢmelerle 

anket doldurulması, cevaplama oranının yüksek olması ve daha doğru veriler elde 

etmeye imkân tanıması yönünden tercih edilmiĢtir. 

Anketler, 2015 yılında Sivas ili merkezinde bulunan ilkokul ve ortaokulda 

çalıĢan 454 öğretmene uygulanmıĢtır. Bu anket çalıĢması çalıĢanların mobbingle ilgili 

bilgisi, nasıl algılandığı ve ne derece uygulandığı ile ilgili bilgi edinme amacıyla 

uygulanmıĢtır.  

Bu sorular birinci bölümdeki kiĢisel bilgilerle iliĢkilendirilmeye çalıĢılmıĢtır. 

41 sorudan oluĢan bu anket formunda, her bir soru için öğretmenlerin görüĢleri 1‟ den 

(kesinlikle katılıyorum) 5‟e (tamamen katılıyorum) kadar değiĢmektedir. Sorular, beĢli 

Likert ölçeği üzerinde hazırlanarak araĢtırmaya katılan öğretmenlerin mobbing 

davranıĢlarına maruz kalıp kalmadığını belirlemek amacıyla sorulmuĢtur. 

2.3.3. Veri Kodlanması ve Düzenlenmesi 

Anket sonuçlarının değerlendirilmesinde “SPSS” paket programı 

kullanılmıĢtır. Anket formundaki tüm soru baĢlıkları kodlandıktan sonra veri tabanı 

oluĢturulmuĢ ve anket formundaki cevaplar veri halinde düzenlenerek analiz edilmek 

üzere programa girilmiĢtir.  

Bu doğrultuda araĢtırma sonucunda elde edilen faktör analiz sonuçları normal 

dağılım göstermediğinden nonparametrik denilen parametrik olmayan testler 

kullanılmıĢtır. Parametrik olmayan testler içinde iki seçenekli olan testler için 
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Kolmogorov- Smirnov, ikiden fazla seçeneği olan testler içinse Mann- Whitney (U 

Testi) kullanılmıĢtır.  

2.4. ARAġTIRMA SORULARI 

Ġlkokul ve ortaokuldaki öğretmenlerin "Kendini Gösterme", “Sosyal 

ĠliĢkiler”,  “Sosyal Ġtibara Saldırı”, “YaĢam Kalitesi”, “Sağlık” boyutuna iliĢkin 

olarak yaĢadığı mobbing davranıĢlarını; 

 Cinsiyet, 

 YaĢ, 

 Medeni durum,  

 Eğitim düzeyi, 

 Görev yaptığı okul, 

 Mezun olduğu fakülte, 

 Okul türü, 

 Okuldaki statüsü, 

 ÇalıĢma yılı, 

 ġu anda çalıĢmakta olduğunu kurumda kaç yıldır görev yaptığı, 

 Gelir düzeyinin yeterli olup olmadığı, 

 ÇalıĢma hayatında meslektaĢ veya yöneticiler tarafından yıldırma, baskı, sözel 

veya fiziksel saldırı ile karĢılaĢıp karĢılaĢmadığı sorularına verilen cevaplarda 

mobbinge yönelik anlamlı bir farklılık olup olmadığını ortaya koymaktır. 

2.5. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ 

H0: Öğretmenlerin demografik özellikleri ve tacizin boyutları arasında iliĢki 

vardır. 

H1: Öğretmenlerin demografik özellikleri ve tacizin boyutları arasında ilĢki 

yoktur. 
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2.6. ARAġTIRMANIN ÖRNEKLEMĠ 

AraĢtırma evreni Sivas ilinde çalıĢan ilkokul ve ortaokul öğretmenleridir. 

AraĢtırmanın ana kütlesini 1118 ilkokul, 707 ortaokul öğretmeni oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma kapsamına alınacak öğretmenler basit tesadüfi örneklem yöntemiyle 

seçilmiĢtir. En uygun örneklem büyüklüğü belirlenmesi için %7 hata payı ile aĢağıdaki 

formül kullanılmıĢtır (Kitapçı ve Dörtyol, 2009: 335). 

 

  
 

          
 

 

Formülde de görüldüğü gibi %7‟ lik hata payı dikkate alındığında örneklem 

büyüklüğü 225 olarak bulunmuĢtur. ÇalıĢma 454 öğretmene yapılmıĢtır. UlaĢılan 225 

sayısı ana kütlenin yaklaĢık %14,17‟ sine karĢılık gelmektedir. Tablolarda N anakütle 

büyüklüğünü, n ise örnek büyüklüğü göstermektedir. 

2.6. GÜVENĠLĠRLĠK ANALĠZĠ 

Anketin uygulanması  tamamlandıktan sonra, anket sonucu elde edilen verilerin 

güvenilirliğini incelemek amacıyla güvenilirlik analizi yapılmıĢtır. Güvenilirlik analizi 

için Alfa yöntemi (Cronbach Alfa katsayısı) kullanılmıĢtır. 

Tablo 8: Alfa Katsayısı‟ nın Güvenilirliği 

Katsayı Güvenilirlik Derecesi 

1-20 Hiç Güvenilmez 

21- 40 Güvenilmez 

41- 60 Nispeten Güvenilir 

61- 80 Güvenilir 

81- 100 Çok Güvenilir 
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Kaynak: Mahir Nakip, Pazarlama AraĢtırmaları, 2. Baskı, Ankara: Seçkin Yayıncılık, 

2006, s. 146. 

Alfa yöntemi, likert ölçekli sorularda kullanılır. Alfa katsayısı 0- 1 arasında 

pozitif bir değerdir ve ağırlıklı standart değiĢimi gösterir (Nakip, 2006: 145). 

Tablo 9: Güvenilirlik Analizi (Tüm faktörlerin toplamı için) 

 

Yukarıdaki verilere göre anketteki tüm faktörlerin toplamı için alpha değeri 81-

100 aralığına düĢmektedir. Yani ölçek çok güvenilirdir. 

Tablo 10: Güvenilirlik Analizi (Kendini gösterme için) 

Cronbach's Alpha N 

,797 11 

 

Yukarıdaki verilere göre kendini gösterme için bulunan değer 61-80 aralığına 

düĢmektedir. Yani ölçek güvenilirdir. 

Tablo 11: Güvenilirlik Analizi (Sosyal iliĢki için) 

Cronbach's Alpha N 

,840 5 

 

Yukarıdaki verilere göre sosyal iliĢki için bulunan değer 81-100 aralığına 

düĢmektedir. Yani ölçek çok güvenilirdir. 

 

 

 

Cronbach's Alpha N 

,940 41 
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Tablo 12: Güvenilirlik Analizi (Sosyal itibar için) 

Cronbach's Alpha N 

,910 12 

 

Yukarıdaki verilere göre sosyal itibar için bulunan değer 81-100 aralığına 

düĢmektedir. Yani ölçek çok güvenilirdir. 

Tablo 13: Güvenilirlik Analizi (YaĢam kalitesi için) 

Cronbach's Alpha N 

,833 9 

 

Yukarıdaki verilere göre yaĢam kalitesi için bulunan değer 81-100 aralığına 

düĢmektedir. Yani ölçek çok güvenilirdir. 

Tablo 14: Güvenilirlik Analizi (Sağlık için) 

Cronbach's Alpha N 

,854 4 

 

Yukarıdaki verilere göre sağlık için bulunan değer 81-100 aralığına 

düĢmektedir. Yani ölçek çok güvenilirdir. 
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2.7. ARAġTIRMA SORULARINA ĠLĠġKĠN SONUÇLAR VE 

DEĞERLENDĠRMELER 

AĢağıda yer alan tablolardaki önermelerin içeriği Ģu Ģekildedir. 

Önerme 1: Kendimi ifade etme olanaklarım kısıtlanmaktadır. 

Önerme 2: Sözüm sürekli kesilmektedir. 

Önerme 3: ĠĢim gereği karĢılaĢtığım kiĢiler, kendimi ifade etme olanaklarımı kısıtlar. 

Önerme 4: Bana bağırılır ve yüksek sesle azarlanırım. 

Önerme 5: Yaptığım iĢler sürekli eleĢtirilir. 

Önerme 6: Özel yaĢantım sürekli eleĢtirilir. 

Önerme 7: Telefonla rahatsız edilirim. 

Önerme 8: Tehdit içeren yazılı mesajlar alırım. 

Önerme 9: Tehdit içeren sözler iĢitirim. 

Önerme 10: AĢağılayıcı bakıĢ ve mimiklerle iletiĢim kurma istediğim reddedilir. 

Önerme 11: Doğrudan bir Ģey söylenmeksizin, ima yoluyla iletiĢim kurma isteğim 

reddedilir. 

Önerme 12: Çevremdeki insanlar benimle konuĢmaz. 

Önerme 13: ĠĢyerimde benimle iletiĢim kurulmaz ve baĢkalarıyla iletiĢim kurmam 

engellenir. 

Önerme 14: ĠĢ arkadaĢlarımdan soyutlanmıĢ\dıĢlanmıĢ bir ortamda çalıĢmak zorunda 

bırakılırım. 

Önerme 15: ĠĢ arkadaĢlarımın benimle konuĢması yasaklanır. 

Önerme 16: Sanki orada ben yokmuĢum gibi davranılır. 

Önerme 17: Ġnsanlar arkamdan kötü konuĢur. 

Önerme 18: Hakkımda asılsız söylentiler çıkarılır. 

Önerme 19: Gülünç duruma düĢürülürüm ve benimle alay edilir.  

Önerme 20: Psikolojik rahatsızlıklarım varmıĢ gibi davranırlar. 

Önerme 21: Psikolojik değerlendirme/inceleme geçirmem için baskı yapılır. 

Önerme 22: Bir özrümle/kusurumla alay edilir. 

Önerme 23: Beni gülünç duruma düĢürmek için yürüyüĢüm, mimiklerim veya sesim 

taklit edilir. 

Önerme 24: Özel yaĢamımla alay edilir. 
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Önerme 25: Özgüvenimi zedeleyici iĢler yapmaya zorlanırım. 

Önerme 26: Çaba ve baĢarılarım haksız bir Ģekilde değerlendirilir. 

Önerme 27: Kararlarım sürekli sorgulanır. 

Önerme 28: Küçük duruma düĢürücü isimlerle anılırım. 

Önerme 29: Bana hiçbir özel/önemli görev verilmez. 

Önerme 30: Görevlerim kısıtlanır, bana verilen iĢler geri alınır, kendime yeni bir iĢ 

bile yaratamam. 

Önerme 31: Anlamsız iĢler yapmaya mecbur bırakılırım. 

Önerme 32: Kapasitemin altında iĢler yapmaya zorlanırım. 

Önerme 33: Sürekli yeni iĢler verilerek, iĢim değiĢtirilir. 

Önerme 34: Özgüvenimi zedeleyecek iĢler verilir. 

Önerme 35: Ġtibarımı zedeleyecek Ģekilde, niteliklerimin dıĢındaki iĢler verilir. 

Önerme 36: Maddi yük getirecek genel zararlar verilerek masrafa sokulurum. 

Önerme 37: Özel eĢyalarıma ya da iĢverenin bana tahsis ettiği eĢyalara zarar verilir. 

Önerme 38: Fiziksel olarak ağır iĢler yapmaya zorlanırım. 

Önerme 39: ĠĢyerimde fiziksel Ģiddet tehditleri alırım. 

Önerme 40: Gözümü korkutmak için hafif Ģiddette kaba kuvvet uygulanır. 

Önerme 41: ĠĢyerimde fiziksel olarak hırpalanırım. 
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Tablo 15: Örnekleme Ait Demografik Veriler 

Cinsiyet Sayı Oran %  Gelir Düzeyi   

Kadın 221 48,7 3000 ve altı 339 74,7 

Erkek 233 51,3 3000-4000 62 13,7 

Toplam 454 100,0 4000-5000 28 6,2 

YaĢ   5000 ve + 25 5,5 

30 yaĢ ve altı 98 21,6 Toplam 454 100 

31-40 213 46,9 ÇalıĢma Yılı   

41 ve + 143 31,5 1-5 60 13,2 

Toplam 454 100,0 6-10 116 25,6 

Medeni Durum   11-15 123 27,1 

Bekâr 44 9,7 16-20 69 15,2 

Evli 410 90,3 21-30 37 8,1 

Toplam 454 100,0 30 ve + 49 10,8 

Eğitim Durumu   Toplam 454 100 

Önlisans 56 12,3 Kurumda ÇalıĢma 

Süresi 

  

Lisans 375 82,6 1-5 313 68,9 

Yüksek Lisans 23 5,1 6-10 86 18,9 

Toplam 454 100,0 11-15 26 5,7 

Görev Yaptığı Okul   16 ve + 29 6,4 

Ġlkokul 329 72,5 Toplam 454 100 

Ortaokul 125 27,5 Gelir Düzeyinin 

Yeterlilik Durumu 

  

Toplam 454 100,0 Yeterli 103 22,7 

Mezun Olduğu 

Fakülte 

  Kısmen Yeterli 256 56,4 

Fen-Edebiyat 

Fakültesi 

77 17,0 Yetersiz 95 20,9 

Eğitim Fakültesi 283 62,3 Toplam 454 100,0 

Diğer 94 20,7    

Toplam 454 100    
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ĠĢ yaĢamında herhangi bir saldırı oldu mu? Sayı  Oran % 

Evet  92 20,3 

Hayır  362 79,7 

Toplam 454 100,0 

Cevap evetse yaklaĢımın ne oldu?   

Hiçbir Ģey yapmadım. 2 0,4 

Sessiz kaldım. 8 1,8 

Durumu diğer arkadaĢlarımla paylaĢtım. 16 3,5 

Durumu sorun yaĢadığım kiĢi ile paylaĢtım. 27 5,9 

Yöneticiden yardım istedim. 6 1,3 

Yasal süreçleri araĢtırdım. 26 5,7 

Diğer 6 1,3 

Toplam  91 20,0 

Evet diye cevaplamayan kiĢi sayısı 363 80,0 

Toplam  454 100,0 
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Yukarıdaki tablolarda Sivas ilinde seçilen örnek kütlenin araĢtırmaya temel 

oluĢturacak demografik özellikleri yer almaktadır. Bu bilgiler aynı zamanda Sivas il 

merkezinde görev yapan öğretmenlerin demografik özelliklerini yansıtması 

bakımından da önemlidir. Sivas il merkezinde faaliyet gösteren öğretmen 

katılımcılarının cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim düzeyi, görev yaptığı okul, mezun 

olduğu fakülte, gelir düzeyi, çalıĢma yılı, kurumda geçirdiği toplam süre gibi 

demografik özelliklerine ait bulgular yer almaktadır. Tablo 15‟ e göre öğretmenlerin 

yaklaĢık yüzde 49‟u kadınken, yaklaĢık yüzde 51‟i erkektir. Öğretmenlerin yaklaĢık 

yüzde 22‟ si 30 yaĢ ve altındayken, yaklaĢık yüzde 47‟si 31-40 yaĢ arasındadır. Diğer 

bir deyiĢle örneklemin yaklaĢık yüzde 70‟i 40 yaĢından küçüktür. Öğretmenlerin 

yaklaĢık yüzde 10‟u bekârken, yaklaĢık yüzde 90‟ı evlidir. Öğretmenlerin yaklaĢık 

yüzde 83‟ü lisans mezunuyken yaklaĢık yüzde 5‟i yüksek lisans mezunudur. 

Öğretmenlerin yaklaĢık yüzde 73‟ü ilkokulda görev yaparken, yaklaĢık yüzde 27‟si 

ortaokulda görev yapmaktadır. ÇalıĢanların yaklaĢık yüzde 17‟si Fen- Edebiyat 

Fakültesi mezunuyken, yaklaĢık yüzde 62‟si Eğitim Fakültesi mezunudur. 

Öğretmenlerin gelir düzeylerinin yaklaĢık 6‟sı 5000 ve üzeriyken yaklaĢık75‟inin gelir 

düzeyi 3000 ve altındadır. Öğretmenlerin çalıĢma yılının yaklaĢık yüzde 27‟si 11-15 

yıl arasıyken, yaklaĢık yüzde 8‟i 21-30 yıl arasındadır. Öğretmenlerin kurumda 

çalıĢma süresi yaklaĢık yüzde 6‟ sı 16 ve üzeri yılları arasındayken, yaklaĢık yüzde 

69‟u 1-5 yıl arasıdır. Öğretmenlerin yaklaĢık yüzde 21‟inin gelir düzeyi yetersizken, 

yaklaĢık yüzde 56‟sının gelir düzeyi kısmen yeterlidir. Öğretmenlerin yaklaĢık yüzde 

20‟si “ĠĢ yaĢamında herhangi bir saldırı oldu mu?” sorusuna evet cevabı verirken, 

yaklaĢık yüzde 80‟i hayır cevabını vermiĢtir. Evet cevabını verenlerin yaklaĢık yüzde 

6‟sı yaĢadığı durumu sorun yaĢadığı kiĢiyle paylaĢırken, yaklaĢık yüzde 1‟i 

yöneticiden yardım istemiĢtir. 
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Tablo 16: “Kendimi Ġfade Etme Olanaklarım Kısıtlanmaktadır” Sorusuna Verilen 

Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 276 60,8 60,8 

Nadiren 90 19,8 80,6 

Bazen 85 18,7 99,3 

Sık sık 3 ,7 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

 Tablo 16‟ da görüldüğü gibi; katılımcıların “Kendimi Ġfade Etme Olanaklarım 

Kısıtlanmaktadır” sorusuna “hiç” Ģeklinde cevap verenlerin sayısı 276‟dır. 

Öğretmenlerin çoğunluğunun kendilerini ifade etme konusunda sorun yaĢamadıkları 

söylenebilir. 

 

Tablo 17: “Sözüm Sürekli Kesilmektedir” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 291 64,1 64,1 

Nadiren 95 20,9 85,0 

Bazen 68 15,0 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 17‟de görüldüğü gibi; katılımcıların “Sözüm Sürekli Kesilmektedir”  

sorusuna katılımcıların “sık sık” ya da “çok sık” cevabını vermedikleri görülmüĢtür. 

Bu önemi bir mobbing belirleyicisi iken, öğretmenlerin bu duruma maruz kalmadığı 

söylenebilir. 
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Tablo 18: “ĠĢim Gereği KarĢılaĢtığım KiĢiler, Kendimi Ġfade Etme Olanaklarımı 

Kısıtlar” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 273 60,1 60,1 

Nadiren 120 26,4 86,6 

Bazen 60 13,2 99,8 

Sık sık 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 18‟ de görüldüğü gibi; katılımcıların “ĠĢim Gereği KarĢılaĢtığım KiĢiler, 

Kendimi Ġfade Etme Olanaklarımı Kısıtlar”  sorusuna 273 kiĢinin “hiç”, 120 kiĢinin 

“nadiren” cevabını verdiği görülmektedir. Yani öğretmenlerin büyük bir kısmının, 

kendilerini ifade etme konusunda mobbing davranıĢına maruz kalmadığı 

görülmektedir. 

 

Tablo 19: “Bana Bağırılır ve Yüksek Sesle Azarlanırım” Sorusuna Verilen Cevapların 

Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 422 93,0 93,0 

Nadiren 23 5,1 98,0 

Bazen 8 1,8 99,8 

Sık sık 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 19‟da görüldüğü gibi; katılımcıların “Bana Bağırılır ve Yüksek Sesle 

Azarlanırım” sorusuna verdikleri cevaplar Ģu Ģekildedir; hiç cevabını veren 422 kiĢi, 

nadiren cevabını veren 23 kiĢi, bazen cevabını 8 kiĢi ve sık sık cevabını veren 1 

kiĢidir. Öğretmenlerin çoğunluğunun yüksek sesle azarlanmadığı, bu anlamda bir 

mobbing davranıĢına maruz kalmadığı görülmektedir. 
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Tablo 20: “Yaptığım ĠĢler Sürekli EleĢtirilir” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 347 76,4 76,4 

Nadiren 87 19,2 95,6 

Bazen 15 3,3 98,9 

Sık sık 5 1,1 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 20‟de görüldüğü gibi; katılımcıların “Yaptığım ĠĢler Sürekli EleĢtirilir” 

sorusuna; 347 kiĢinin “hiç”, 87 kiĢinin “nadiren”, 15 kiĢinin “bazen” ve 5 kiĢinin “sık 

sık” cevabını verdiği görülmektedir. Katılımcıların büyük bir kısmının yaptığı iĢler, 

sürekli eleĢtirilmemektedir. 

 

Tablo 21: “Özel YaĢantım Sürekli EleĢtirilir” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 388 85,5 85,5 

Nadiren 59 13,0 98,5 

Bazen 7 1,5 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 21‟de görüldüğü gibi; katılımcıların “Özel YaĢantım Sürekli EleĢtirilir” 

sorusuna verdikleri katılımcıların 388‟i “hiç”, 59‟u “nadiren” ve 7‟si “bazen” cevabını 

vermektedir. BaĢka bir ifade ile katılımcıların “Özel YaĢantım Sürekli EleĢtirilir” 

sorusuna “sık sık” ya da “çok sık” cevabını vermediği görülmektedir. Yani 

öğretmenlerin özel yaĢantı konusunda sürekli eleĢtirilmediği söylenebilir. 
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Tablo 22: “Telefonla Rahatsız Edilirim” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 433 95,4 95,4 

Nadiren 17 3,7 99,1 

Bazen 4 ,9 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 22‟ de görüldüğü gibi; katılımcıların “Telefonla Rahatsız Edilirim” 

sorusuna büyük kısmının “hiç” cevabı verdiği görülmektedir. Yani katılımcıların 

telefonla rahatsız edilme konusunda mobbing davranıĢına maruz kalmadığı 

görülmektedir. 

 

Tablo 23: “Tehdit Ġçeren Yazılı Mesajlar Alırım” Sorusuna Verilen Cevapların 

Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 440 96,9 96,9 

Nadiren 10 2,2 99,1 

Bazen 4 ,9 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 23‟ te görüldüğü gibi; katılımcıların “Tehdit Ġçeren Yazılı Mesajlar 

Alırım” sorusuna büyük kısmının “hiç” cevabı verdiği görülmektedir. Yani 

katılımcıların mesajla tehdit edilme konusunda mobbing davranıĢlarına maruz 

kalmadığı görülmektedir. 
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Tablo 24: “Tehdit Ġçeren Sözler ĠĢitirim” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 429 94,5 94,5 

Nadiren 24 5,3 99,8 

Bazen 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 24‟ te görüldüğü gibi; katılımcıların “Tehdit Ġçeren Sözler ĠĢitirim”  

sorusuna verdikleri cevaplar Ģu Ģekildedir; hiç cevabını veren 429 kiĢi, nadiren 

cevabını veren 24 kiĢi, bazen cevabını 1 kiĢidir. Katılımcılar çok büyük bir oranda 

“Tehdit içerin sözler iĢitmediği” görülmektedir. Bu durum aslında mobbingin ileri 

derecesini ifade eden bir durum olduğundan, öğretmenlerin buna maruz kalmamasının 

olumlu olduğu düĢünülebilir. 

 

Tablo 25: “AĢağılayıcı BakıĢ ve Mimiklerle ĠletiĢim Kurma Ġstediğim Reddedilir” 

Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 415 91,4 91,4 

Nadiren 26 5,7 97,1 

Bazen 9 2,0 99,1 

Sık sık 4 ,9 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 25‟ te görüldüğü gibi; katılımcıların “AĢağılayıcı BakıĢ ve Mimiklerle 

ĠletiĢim Kurma Ġstediğim Reddedilir” sorusuna katılımcıların büyük kısmının “hiç” 

cevabını verdiği görülmektedir. Yani öğretmenlerin büyük bir kısmının “AĢağılayıcı 

BakıĢ ve Mimiklerle ĠletiĢim Kurma Ġstediğim Red” edilmediği görülmektedir.  
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Tablo 26: “Doğrudan Bir ġey Söylenmeksizin, Ġma Yoluyla ĠletiĢim Kurma Ġsteğim 

Reddedilir” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 401 88,3 88,3 

Nadiren 37 8,1 96,5 

Bazen 15 3,3 99,8 

Sık sık 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 26‟ da görüldüğü gibi; katılımcıların “Doğrudan Bir ġey 

Söylenmeksizin, Ġma Yoluyla ĠletiĢim Kurma Ġsteğim Reddedilir” sorusuna verdikleri 

cevaplar Ģu Ģekildedir; hiç cevabını veren 401 kiĢi, nadiren cevabını veren 37 kiĢi, 

bazen cevabını 15 kiĢi ve sık sık cevabını veren 1 kiĢidir. Yani öğretmenlerin büyük 

bir kısmının iletiĢim kurma istediğinin red edilmesi ile ilgili mobbing davranıĢına 

maruz kalmadığı görülmektedir. 

 

Tablo 27: “Çevremdeki Ġnsanlar Benimle KonuĢmaz” Sorusuna Verilen Cevapların 

Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 412 90,7 90,7 

Nadiren 31 6,8 97,6 

Bazen 11 2,4 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 27‟ de görüldüğü gibi; katılımcıların “Çevremdeki Ġnsanlar Benimle 

KonuĢmaz” sorusuna “sık sık” ya da “çok sık” cevabını vermedikleri görülmektedir. 

Bu önemli bir mobbing belirleyicisi iken öğretmenlerin bu duruma maruz kalmaması 

olumlu bir durum olarak düĢünülebilir. 
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Tablo 28: “ĠĢyerimde Benimle ĠletiĢim Kurulmaz ve BaĢkalarıyla ĠletiĢim Kurmam 

Engellenir” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 420 92,5 92,5 

Nadiren 29 6,4 98,9 

Bazen 5 1,1 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 28‟ de görüldüğü gibi; katılımcıların “ĠĢyerimde Benimle ĠletiĢim 

Kurulmaz ve BaĢkalarıyla ĠletiĢim Kurmam Engellenir” sorusuna büyük kısmının 

“hiç” Ģeklinde cevap verdiği görülmektedir. Yani katılımcıların iletiĢim kurma 

isteğinin engellenmesi konusunda mobbing davranıĢına maruz kalmadığı söylenebilir. 

 

Tablo 29: “ĠĢ ArkadaĢlarımdan SoyutlanmıĢ\DıĢlanmıĢ Bir Ortamda ÇalıĢmak 

Zorunda Bırakılırım” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 428 94,3 94,3 

Nadiren 19 4,2 98,5 

Bazen 7 1,5 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 29‟ da görüldüğü gibi; katılımcıların “ĠĢ ArkadaĢlarımdan 

SoyutlanmıĢ\DıĢlanmıĢ Bir Ortamda ÇalıĢmak Zorunda Bırakılırım” sorusuna 

verdikleri cevaplar Ģu Ģekildedir; hiç cevabını veren 428 kiĢi, nadiren cevabını veren 

19 kiĢi, bazen cevabını 7 kiĢidir. Öğretmenlerin “iĢ arkadaĢlarından soyutlanma ve 

dıĢlanmıĢ bir ortamda çalıĢmka zorunda bırakılması” belirleyici bir mobbing davranıĢı 

iken bu duruma maruz kalmamaları olumlu bir durum olarak düĢünülebilir. 
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Tablo 30: “ĠĢ ArkadaĢlarımın Benimle KonuĢması Yasaklanır” Sorusuna Verilen 

Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 432 95,2 95,2 

Nadiren 19 4,2 99,3 

Bazen 3 ,7 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 30‟ da görüldüğü gibi, “ĠĢ ArkadaĢlarımın Benimle KonuĢması 

Yasaklanır” sorusuna katılımcıların “sık sık” ya da “çok sık” cevabını vermediği 

görülmektedir. Bu soru mobbing konusunda önemli bir soru iken katılımcıların büyük 

bir kısmının “hiç” cevabını vermesi bu anlamda mobbing davranıĢına maruz 

kalmadığını göstermektedir. 

 

Tablo 31: “Sanki Orada Ben YokmuĢum Gibi Davranılır” Sorusuna Verilen 

Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 415 91,4 91,4 

Nadiren 30 6,6 98,0 

Bazen 8 1,8 99,8 

Sık sık 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 31‟ de görüldüğü gibi; katılımcıların “Sanki Orada Ben YokmuĢum Gibi 

Davranılır”  sorusuna büyük kısmının “hiç” cevabını verdiği görülmektedir. Bu soru 

önemli bir mobbing belirleyicisi iken katılımcıların büyük kısmının bu tür mobbibg 

davranıĢına maruz kalmadığını göstermektedir. 
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Tablo 32: “Ġnsanlar Arkamdan Kötü KonuĢur” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 410 90,3 90,3 

Nadiren 35 7,7 98,0 

Bazen 8 1,8 99,8 

Sık sık 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 32‟ de görüldüğü gibi; katılımcıların “Ġnsanlar Arkamdan Kötü 

KonuĢur”  sorusuna verdikleri cevaplar Ģu Ģekildedir; hiç cevabını veren 410 kiĢi, 

nadiren cevabını veren 35 kiĢi, bazen cevabını 8 kiĢi sık sık cevabını veren 1 kiĢidir. 

Öğretmenlerin büyük kısmının bu davranıĢa maruz kalmadığı görülmektedir. 

 

Tablo 33: “Hakkımda Asılsız Söylentiler Çıkarılır” Sorusuna Verilen Cevapların 

Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 425 93,6 93,6 

Nadiren 18 4,0 97,6 

Bazen 10 2,2 99,8 

Sık sık 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 33‟ te görüldüğü gibi, “Hakkımda Asılsız Söylentiler Çıkarılır” sorusuna 

katılımcıların “sık sık” ya da “çok sık” cevap vermediği görülmektedir. Bu önemli bir 

mobbing belirleyici iken katılımcıların bu davranıĢa maruz kalmadığı görülmektedir. 
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Tablo 34: “Gülünç Duruma DüĢürülürüm ve Benimle Alay Edilir” Sorusuna Verilen 

Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 431 94,9 94,9 

Nadiren 13 2,9 97,8 

Bazen 7 1,5 99,3 

Sık sık 3 ,7 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 34‟ te görüldüğü gibi, “Gülünç Duruma DüĢürülürüm ve Benimle Alay 

Edilir” sorusuna katılımcıların büyük kısmının “hiç” cevabını verdiği görülmektedir. 

Yani öğretmenlerin “Gülünç duruma düĢürme ve alay edilme” konusunda mobbing 

davranıĢına maruz kalmadığı görülmektedir. 

 

Tablo 35: “Psikolojik Rahatsızlıklarım VarmıĢ Gibi Davranırlar” Sorusuna Verilen 

Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 431 94,9 94,9 

Nadiren 13 2,9 97,8 

Bazen 10 2,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 35‟ te görüldüğü gibi; katılımcıların “Psikolojik Rahatsızlıklarım VarmıĢ 

Gibi Davranırlar” sorusuna verdikleri cevaplar Ģu Ģekildedir; hiç cevabını veren 431 

kiĢi, nadiren cevabını veren 13 kiĢi, bazen cevabını 10 kiĢidir. BaĢka bir deyiĢle 

katılımcıların bu soruya “sık sık” ya da “çok sık” cevabını vermediği görülmektedir. 

Bu önemli bir mobbing belirleyicisi iken öğretmenlerin bu davranıĢa maruz kalmadığı 

görülmektedir. 
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Tablo 36: “Psikolojik Değerlendirme/Ġnceleme Geçirmem Ġçin Baskı Yapılır” 

Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 436 96,0 96,0 

Nadiren 13 2,9 98,9 

Bazen 5 1,1 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 36‟ da görüldüğü gibi; katılımcıların “Psikolojik 

Değerlendirme/Ġnceleme Geçirmem Ġçin Baskı Yapılır”sorusuna verdikleri cevaplar Ģu 

Ģekildedir; hiç cevabını veren 436 kiĢi, nadiren cevabını veren 13 kiĢi, bazen cevabını 

5 kiĢidir. Katılımcıların büyük kısmının bu konuda mobbing davranıĢına maruz 

kalmadığı görülmektedir. 
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Tablo 37: “Bir Özrümle/Kusurumla Alay Edilir” Sorusuna Verilen Cevapların 

Dağılımı 

 Sayı Oran % Kümülatif Toplam 

Hiç 438 96,5 96,5 

Nadiren 12 2,6 99,1 

Bazen 4 ,9 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 37‟ de görüldüğü gibi, “Bir Özrümle/Kusurumla Alay Edilir”sorusuna 

katılımcıların büyük kısmının “hiç” cevabını verdiği görülmektedir. Öğretmenlerin 

çoğunluğunun bir özrüyle alay edilmediği söylenebilir. 

 

Tablo 38: “Beni Gülünç Duruma DüĢürmek Ġçin YürüyüĢüm, Mimiklerim veya Sesim 

Taklit Edilir” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 428 94,3 94,3 

Nadiren 22 4,8 99,1 

Bazen 3 ,7 99,8 

Sık sık 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 38‟ de görüldüğü, “Beni Gülünç Duruma DüĢürmek Ġçin YürüyüĢüm, 

Mimiklerim veya Sesim Taklit Edilir” sorusuna katılımcıların büyük kısmının “hiç” 

Ģeklinde cevapladığı görülmektedir. Öğretmenlerin bu anlamda mobbing davranıĢına 

maruz kalmadığı görülmektedir. 
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Tablo 39: “Özel YaĢamımla Alay Edilir” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 442 97,4 97,4 

Nadiren 10 2,2 99,6 

Bazen 1 ,2 99,8 

Sık sık 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 39‟ da görüldüğü gibi; katılımcıların “Özel YaĢamımla Alay Edilir” 

sorusuna verdikleri cevaplar Ģu Ģekildedir; hiç cevabını veren 442 kiĢi, nadiren 

cevabını veren 10 kiĢi, bazen cevabını 1 kiĢi, sık sık cevabını veren 1 kiĢidir. Bu önmli 

bir mobbing belirleyicisi iken öğretmenler bu duruma maruz kalmamaktadır. 

 

Tablo 40: “Özgüvenimi Zedeleyici ĠĢler Yapmaya Zorlanırım” Sorusuna Verilen 

Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 439 96,7 96,7 

Nadiren 13 2,9 99,6 

Bazen 2 ,4 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 40‟ta da görüldüğü gibi; katılımcıların “Özgüvenimi Zedeleyici ĠĢler 

Yapmaya Zorlanırım” sorusuna verdikleri cevapların büyük kısmı “hiç” Ģeklindedir. 

Öğretmenlerin “özgüvenini zedeleyici iĢler yapmaya zorlanmadığı” söylenebilir. 

 

 

 

 

 



 

118 

 

Tablo 41: “Çaba ve BaĢarılarım Haksız Bir ġekilde Değerlendirilir” Sorusuna Verilen 

Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 388 85,5 85,5 

Nadiren 51 11,2 96,7 

Bazen 14 3,1 99,8 

Sık sık 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 41‟ de görüldüğü gibi, “Çaba ve BaĢarılarım Haksız Bir ġekilde 

Değerlendirilir”  sorusuna katılımcıların 388‟i “hiç” cevabını verirken 51 kiĢinin de 

“nadiren” cevabını verdiği görülmektedir. Öğretmenlerin bu konuda mobbing 

davranıĢına maruz kalmadığı söylenebilir. 

 

Tablo 42: “Kararlarım Sürekli Sorgulanır” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 399 87,9 87,9 

Nadiren 41 9,0 96,9 

Bazen 11 2,4 99,3 

Sık sık 3 ,7 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

 

Tablo 42‟ de görüldüğü gibi; katılımcıların “Kararlarım Sürekli Sorgulanır”  

sorusuna verdikleri cevaplar Ģu Ģekildedir; hiç cevabını veren 339 kiĢi, nadiren 

cevabını veren 41 kiĢi, bazen cevabını 11 kiĢi, sık sık cevabını veren 3 kiĢidir. 

Öğretmenlerin çoğunluğunun kararlarının sorgulanması konusunda mobbing 

davranıĢına maruz kalmadığı görülmektedir. 
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Tablo 43: “Küçük Duruma DüĢürücü Ġsimlerle Anılırım” Sorusuna Verilen 

Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 439 96,7 96,7 

Nadiren 12 2,6 99,3 

Bazen 3 ,7 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 43‟ te görüldüğü gibi, “Küçük Duruma DüĢürücü Ġsimlerle Anılırım” 

sorusuna katılımcıların “sık sık” ya da “çok sık” cevap vermediği görülmektedir. 

Öğretmenlerin bu davranıĢa maruz kalmadığı görülmektedir. 

 

Tablo 44: “Bana Hiçbir Özel/Önemli Görev Verilmez” Sorusuna Verilen Cevapların 

Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 420 92,5 92,5 

Nadiren 24 5,3 97,8 

Bazen 5 1,1 98,9 

Sık sık 2 ,4 99,3 

Çok sık 3 ,7 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 44‟ te görüldüğü gibi, katılımcıların “Bana Hiçbir Özel/Önemli Görev 

Verilmez”  sorusuna verdikleri cevaplar Ģu Ģekildedir; hiç cevabını veren 420 kiĢi, 

nadiren cevabını veren 24 kiĢi, bazen cevabını 5 kiĢi, sık sık cevabını veren 2 kiĢi, çok 

sık cevabını veren 3 kiĢidir. Yani katılımcıların çoğunluğu bu soruyu “hiç” olarak 

iĢaretlese de tüm cevapların iĢaretlendiği görülmektedir. Her zaman olmasa da 

öğretmenlere önemli görev verilmediği söylenebilir. 
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Tablo 45: “Görevlerim Kısıtlanır, Bana Verilen ĠĢler Geri Alınır, Kendime Yeni Bir ĠĢ 

Bile Yaratamam” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 434 95,6 95,6 

Nadiren 18 4,0 99,6 

Bazen 1 ,2 99,8 

Sık sık 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

 

Tablo 45‟ te görüldüğü gibi; katılımcıların “Görevlerim Kısıtlanır, Bana 

Verilen ĠĢler Geri Alınır, Kendime Yeni Bir ĠĢ Bile Yaratamam” sorusuna verdikleri 

cevaplar Ģu Ģekildedir; hiç cevabını veren 434 kiĢi, nadiren cevabını veren 18 kiĢi, 

bazen cevabını 1 kiĢi, sık sık cevabını veren 1 kiĢidir. 

 

Tablo 46: “Anlamsız ĠĢler Yapmaya Mecbur Bırakılırım” Sorusuna Verilen 

Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 420 92,5 92,5 

Nadiren 23 5,1 97,6 

Bazen 11 2,4 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 46‟ da görüldüğü gibi, katılımcıların çok büyük bir oranda “Anlamsız 

ĠĢler Yapmaya Mecbur Bırakılmadığı” görülmektedir. Bu durum aslında mobbingin 

ileri derecesini ifade ederken öğretmenlerin bu duruma maruz kalmamasının olumlu 

olduğu düĢünülebilir. 
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Tablo 47: “Kapasitemin Altında ĠĢler Yapmaya Zorlanırım” Sorusuna Verilen 

Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 424 93,4 93,4 

Nadiren 23 5,1 98,5 

Bazen 5 1,1 99,6 

Sık sık 2 ,4 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 47‟ de görüldüğü gibi; katılımcıların “Kapasitemin Altında ĠĢler 

Yapmaya Zorlanırım” sorusuna büyük kısmının “hiç” cevabını verdiği görülmektedir. 

Öğretmenlerin kapasitesini altında iĢler yapmaya zorlanmadığı söylenebilir. 

 

Tablo 48: “Sürekli Yeni ĠĢler Verilerek, ĠĢim DeğiĢtirilir” Sorusuna Verilen 

Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 439 96,7 96,7 

Nadiren 8 1,8 98,5 

Bazen 5 1,1 99,6 

Sık sık 2 ,4 100,0 

Toplam 454 100,0  

  

Tablo 48‟ de görüldüğü gibi, “Sürekli Yeni ĠĢler Verilerek, ĠĢim DeğiĢtirilir” 

sorusuna katılımcıların büyük bir kısmının “hiç” Ģekilde cevapladığı görülmektedir. 

Bu durum önemli bir mobbing belirleyicisi iken öğretmenlerin bu duruma maruz 

kalmadığı söylenebilir. 
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Tablo 49: “Özgüvenimi Zedeleyecek ĠĢler Verilir” Sorusuna Verilen Cevapların 

Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 437 96,3 96,3 

Nadiren 15 3,3 99,6 

Bazen 2 ,4 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 49‟ da görüldüğü gibi; katılımcıların “Özgüvenimi Zedeleyecek ĠĢler 

Verilir” sorusuna büyük bir kısmının “hiç” Ģeklinde cevapladığı görülmektedir. yani 

öğretmenler bu tür mobbing davranıĢına maruz kalmamaktadır. 

 

Tablo 50: “Ġtibarımı Zedeleyecek ġekilde, Niteliklerimin DıĢındaki ĠĢler Verilir” 

Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

 Sayı Oran % Geçerli Yüzde Kümülatif Toplam 

Hiç 439 96,7 96,7 96,7 

Nadiren 8 1,8 1,8 98,5 

Bazen 5 1,1 1,1 99,6 

Sık sık 2 ,4 ,4 100,0 

Toplam 454 100,0 100,0  

Tablo 50‟ de görüldüğü gibi; katılımcıların “Ġtibarımı Zedeleyecek ġekilde, 

Niteliklerimin DıĢındaki ĠĢler Verilir” sorusuna verdikleri cevaplar Ģu Ģekildedir; hiç 

cevabını veren 439 kiĢi, nadiren cevabını veren 8 kiĢi, bazen cevabını 5 kiĢi, sık sık 

cevabını veren 2 kiĢidir. Öğretmenlere itibarının zedelenecek Ģekilde, niteliklerinin 

dıĢında iĢler verilmediği görülmektedir. 
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Tablo 51: “Maddi Yük Getirecek Genel Zararlar Verilerek Masrafa Sokulurum” 

Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

 

Sayı Oran % Geçerli Yüzde 

Kümülatif 

Toplam 

Hiç 439 96,7 96,7 96,7 

Nadiren 14 3,1 3,1 99,8 

Bazen 1 ,2 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0 100,0  

 

Tablo 51‟ de görüldüğü gibi, “Maddi Yük Getirecek Genel Zararlar Verilerek 

Masrafa Sokulurum” sorusuna katılımcıların “sık sık” ya da “çok sık” cevap 

vermediği görülmektedir. Bu önemli bir mobbing belirleyici iken öğretmenlerin bu 

davranıĢa maruz kalmaması olumlu bir durumu ifade etmektedir. 

 

Tablo 52: “Özel EĢyalarıma ya da ĠĢverenin Bana Tahsis Ettiği EĢyalara Zarar 

Verilir” Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 439 96,7 96,7 

Nadiren 11 2,4 99,1 

Bazen 4 ,9 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 52‟ de görüldüğü gibi; katılımcıların “Özel EĢyalarıma ya da ĠĢverenin 

Bana Tahsis Ettiği EĢyalara Zarar Verilir” sorusuna verdikleri cevaplar Ģu Ģekildedir; 

hiç cevabını veren 439 kiĢi, nadiren cevabını veren 11 kiĢi, bazen cevabını 4 kiĢidir. 

Yani öğretmenler bu konuda mobbing davranıĢına maruz kalmamaktadır. 

 

Tablo 53: “Fiziksel Olarak Ağır ĠĢler Yapmaya Zorlanırım” Sorusuna Verilen 

Cevapların Dağılımı 

 Sayı Oran % Kümülatif Toplam 

Hiç 435 95,8 95,8 

Nadiren 12 2,6 98,5 

Bazen 7 1,5 100,0 

Toplam 454 100,0  
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Tablo 53‟ te görüldüğü gibi; katılımcıların çok büyük bir oranda “Fiziksel 

Olarak Ağır ĠĢler Yapmaya Zorlanmadığı” görülmektedir. Bu durum aslında 

mobbingin ileri derecesini ifade eden bir durum olduğundan, öğretmenlerin buna 

maruz kalmamasının olumlu olduğu düĢünülebilir. 

Tablo 54: “ĠĢyerimde Fiziksel ġiddet Tehditleri Alırım” Sorusuna Verilen Cevapların 

Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 442 97,4 97,4 

Nadiren 11 2,4 99,8 

Bazen 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 54‟ te görüldüğü gibi; katılımcıların “ĠĢyerimde Fiziksel ġiddet 

Tehditleri Alırım” sorusuna verdikleri cevaplar Ģu Ģekildedir; hiç cevabını veren 442 

kiĢi, nadiren cevabını veren 11 kiĢi, bazen cevabını 1 kiĢidir. Öğretmenlerin çok büyük 

bir kısmının bu mobbing davranıĢına maruz kalmadığı görülmektedir. 

 

Tablo 55: “Gözümü Korkutmak Ġçin Hafif ġiddette Kaba Kuvvet Uygulanır” 

Sorusuna Verilen Cevapların Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 444 97,8 97,8 

Nadiren 9 2,0 99,8 

Bazen 1 ,2 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 55‟ te görüldüğü gibi; katılımcıların “Gözümü Korkutmak Ġçin Hafif 

ġiddette Kaba Kuvvet Uygulanır” sorusuna çok büyük bir kısmının “hiç” Ģeklinde 

cevapladığı görülmektedir. Öğretmenlerin çok büyük bir kısmının bu mobbing 

davranıĢına maruz kalmadığı görülmektedir. 
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Tablo 56: “ĠĢyerimde Fiziksel Olarak Hırpalanırım” Sorusuna Verilen Cevapların 

Dağılımı 

  

Sayı Oran % 

Kümülatif 

Toplam 

 Hiç 444 97,8 97,8 

Nadiren 6 1,3 99,1 

Bazen 4 ,9 100,0 

Toplam 454 100,0  

 

Tablo 56‟ da görüldüğü gibi, “ĠĢyerimde Fiziksel Olarak Hırpalanırım” 

sorusuna katılımcıların çok büyük kısmının “hiç” cevabını verdiği görülmektedir. 

öğretmenlerin büyük çoğunluğunun fiziksel olarak hırpalanmadığı görülmektedir. 
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Tablo 57: Faktör Analizindeki Ġlk Değer ve Önerme Çıkarıldıktan Sonraki Değeri 

 Ġlk Değer Çıkarılan 

Önerme 1 1,000 ,658 

Önerme 2 1,000 ,646 

Önerme 3 1,000 ,592 

Önerme 4 1,000 ,382 

Önerme 5 1,000 ,565 

Önerme 6 1,000 ,336 

Önerme 7 1,000 ,428 

Önerme 8 1,000 ,731 

Önerme 9 1,000 ,507 

Önerme 10 1,000 ,564 

Önerme 11 1,000 ,656 

Önerme 12 1,000 ,490 

Önerme 13 1,000 ,671 

Önerme 14 1,000 ,665 

Önerme 15 1,000 ,581 

Önerme 16 1,000 ,600 

Önerme 17 1,000 ,625 

Önerme 18 1,000 ,763 

Önerme 19 1,000 ,815 

Önerme 20 1,000 ,841 

Önerme 21 1,000 ,793 

Önerme 22 1,000 ,747 

Önerme 23 1,000 ,572 

Önerme 24 1,000 ,619 

Önerme 25 1,000 ,640 

Önerme 26 1,000 ,464 

Önerme 27 1,000 ,537 

Önerme 28 1,000 ,585 

Önerme 29 1,000 ,144 

Önerme 30 1,000 ,405 

Önerme 31 1,000 ,615 

Önerme 32 1,000 ,629 

Önerme 33 1,000 ,359 

Önerme 34 1,000 ,713 

Önerme 35 1,000 ,838 

Önerme 36 1,000 ,631 

Önerme 37 1,000 ,753 

Önerme 38 1,000 ,561 

Önerme 39 1,000 ,648 

Önerme 40 1,000 ,793 

Önerme 41 1,000 ,835 
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Yukarıdaki tabloda önerme değerler çıkarılırsa analizin toplam güvenilirliği 

(Cronbach's Alpha) artmakta ya da azalmaktadır. Örneğin; “önerme 20” sorusu 

çıkarılırsa toplam güvenilirlik sonucu 0,841 olacaktır. Yani bu soru ankette yer almasa 

dahi toplam güvenilirliği değiĢmeyecektir. Bundan dolayı bu soru göz ardı edilebilir 

veya anket sorularından çıkarılabilir. Ya da ankette yer alan “önerme 4” sorusu 

çıkarıldığında toplam güvenilirlik 0,382‟ ye düĢecektir. Bu yüzden bu soru soru göz 

ardı edilmemelidir. 
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Tablo 58: Toplam Varyans Değerleri 

 Toplam Varyans Kümülatif Değerler 

Önerme 1 16,709 40,753  

Önerme 2 2,945 7,183  

Önerme 3 2,220 5,415  

Önerme 4 1,689 4,120  

Önerme 5 1,437 3,505  

Önerme 6 1,319 3,217 64,194 

Önerme 7 1,151 2,808 67,002 

Önerme 8 1,150 2,805 69,806 

Önerme 9 ,916 2,234 72,040 

Önerme 10 ,908 2,216 74,256 

Önerme 11 ,876 2,136 76,392 

Önerme 12 ,764 1,863 78,255 

Önerme 13 ,728 1,775 80,030 

Önerme 14 ,679 1,655 81,686 

Önerme 15 ,644 1,572 83,257 

Önerme 16 ,575 1,402 84,659 

Önerme 17 ,532 1,297 85,956 

Önerme 18 ,512 1,248 87,203 

Önerme 19 ,483 1,177 88,381 

Önerme 20 ,454 1,106 89,487 

Önerme 21 ,409 ,997 90,484 

Önerme 22 ,392 ,956 91,441 

Önerme 23 ,372 ,907 92,348 

Önerme 24 ,325 ,794 93,141 

Önerme 25 ,311 ,759 93,900 

Önerme 26 ,288 ,703 94,603 

Önerme 27 ,266 ,648 95,252 

Önerme 28 ,245 ,598 95,849 

Önerme 29 ,213 ,520 96,369 

Önerme 30 ,198 ,483 96,853 

Önerme 31 ,188 ,459 97,311 

Önerme 32 ,179 ,437 97,748 

Önerme 33 ,166 ,405 98,153 

Önerme 34 ,150 ,367 98,520 

Önerme 35 ,123 ,300 98,821 

Önerme 36 ,104 ,254 99,075 

Önerme 37 ,103 ,250 99,325 

Önerme 38 ,097 ,237 99,562 

Önerme 39 ,069 ,168 99,730 

Önerme 40 ,066 ,161 99,891 

Önerme 41 ,045 ,109 100,000 

 

Yukarıda yer alan tablo ankette yer alan her bir önermenin varyans ve 

kümülatif değerini yansıtmaktadır. 
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Tablo 59: Toplam Varyans Tablosu 

 

Ġlk Değer  

Kümülatif Değer Toplam Varyans 

Kümülatif 

Değer 

1 40,753 16,709 40,753 40,753 

2 47,936 2,945 7,183 47,936 

3 53,352 2,220 5,415 53,352 

4 57,472 1,689 4,120 57,472 

5 60,977 1,437 3,505 60,977 

 

Tablo 59‟ da ise her bir faktörün kümülatif değeri, toplamı ve varyansı 

görülmektedir. 
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Tablo 60: Matriks Değerler 

 Faktörler 

 1 2 3 4 5 

Önerme 1 ,311 ,578 ,064 ,409 ,237 

Önerme 2 ,329 ,609 ,044 ,346 ,213 

Önerme 3 ,284 ,593 ,230 ,224 ,239 

Önerme 4 ,543 ,126 -,226 ,145 -,004 

Önerme 5 ,376 ,643 ,034 ,088 ,029 

Önerme 6 ,485 ,076 -,287 -,094 -,067 

Önerme 7 ,591 -,032 -,271 ,026 -,061 

Önerme 8 ,748 -,179 -,339 ,117 -,103 

Önerme 9 ,610 ,084 -,194 ,226 -,199 

Önerme 10 ,553 ,326 -,277 -,275 ,011 

Önerme 11 ,509 ,406 -,089 -,468 ,074 

Önerme 12 ,579 ,215 -,311 -,100 ,033 

Önerme 13 ,593 ,322 -,191 -,423 -,015 

Önerme 14 ,659 ,269 -,111 -,382 -,004 

Önerme 15 ,660 -,047 -,127 -,307 ,183 

Önerme 16 ,664 ,148 ,103 -,354 -,028 

Önerme 17 ,680 ,219 ,263 -,072 -,201 

Önerme 18 ,726 ,178 -,063 ,136 -,426 

Önerme 19 ,739 -,029 ,376 -,065 -,350 

Önerme 20 ,761 -,073 ,341 ,074 -,368 

Önerme 21 ,822 -,265 ,160 -,004 ,148 

Önerme 22 ,832 -,178 -,013 ,007 -,155 

Önerme 23 ,678 ,017 -,200 ,014 -,266 

Önerme 24 ,713 -,064 ,027 -,033 -,324 

Önerme 25 ,702 -,187 -,247 ,222 ,041 

Önerme 26 ,452 ,302 ,349 ,165 -,141 

Önerme 27 ,609 ,210 ,331 ,062 ,095 

Önerme 28 ,700 -,207 ,030 ,004 ,228 

Önerme 29 ,287 -,119 -,072 ,148 ,144 

Önerme 30 ,554 -,218 ,166 ,153 ,016 

Önerme 31 ,645 -,121 ,320 ,197 -,208 

Önerme 32 ,580 -,109 ,474 -,123 ,203 

Önerme 33 ,533 -,015 -,160 ,182 ,128 

Önerme 34 ,716 -,169 ,311 -,165 ,218 

Önerme 35 ,802 -,223 ,285 -,117 ,225 

Önerme 36 ,727 -,013 -,210 ,094 ,222 

Önerme 37 ,782 -,143 -,282 ,169 ,113 

Önerme 38 ,629 -,237 ,200 -,101 ,241 

Önerme 39 ,709 -,332 ,008 -,002 ,187 

Önerme 40 ,831 -,275 -,031 ,093 ,135 

Önerme 41 ,770 -,250 -,353 ,231 ,039 

 

Yukarıdaki tabloda görüldüğü gibi analiz sonucunda faktörlerin birçoğu aynı 

yerde toplanmıĢtır. BaĢka bir ifade ile faktörler eĢit Ģekilde dağılmamıĢ, yani normal 
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bir dağılım göstermemiĢtir. Bu yüzden analizin bundan sonraki kısmında parametrik 

olmayan testlere baĢvurulmuĢtur.  

“Anakütle dağılımı veya anakütle parametreleri hakkında herhangi faraziyelere 

dayanmayan testlere nonparametrik testler ve test istatistiklerine ise nonparametrik 

istatistikler denilir” (Kartal, 2006: 147). Nonparametrik testler, farkın ne kadar 

olduğundan ziyade, farkın olup olmadığını tespit etmek amacıyla kullanılmaktadır ve 

veriler bir sınıflama (nominal) ya da bir sıralama (ordinal) ölçmektedir. Ayrıca 

nonparametrik testler t testinin faraziyelerini ileri sürmekten kaçınmak ve sonuçlarının 

daha genel oluĢunu sağlamak için tercih edilir (Kartal, 2006: 148). 

Bu doğrultuda araĢtırma sonucunda elde edilen faktör analiz sonuçları normal 

dağılım göstermediğinden nonparametrik denilen parametrik olmayan testler 

kullanılmıĢtır. 

 Parametrik olmayan testler içinde iki seçenekli olan testler için Kolmogorov- 

Smirnov, ikiden fazla seçeneği olan testler içinse Mann- Whitney (U Testi) 

kullanılmıĢtır.  

Tablo 61: Katılımcıların Cinsiyete Göre Maruz Kaldıkları Mobbing Alt Boyutlarının 

Dağılımları 

 Cinsiyet N 

Ortalama 

Derecesi Ortalama Std. Sapma p 

 

Faktör Toplamı 

Kadın 221 227,23 

45,7379 8,51486 ,966 

Erkek 233 227,75 

Toplam 454 
 

 

Kendini 

Gösterme 

Kadın 221 227,48 

13,6101 3,28418 ,998 

Erkek 233 227,52 

Toplam 454 
 

 

Sosyal iliĢki 

Kadın 221 222,87 

5,4383 1,30863 ,247 

Erkek 233 231,89 

Toplam 454 
 

 

Sosyal itibar 

Kadın 221 226,47 

12,9736 2,86398 ,834 

Erkek 233 228,48 

Toplam 454 
 

 

Yasam Kalitesi 

Kadın 221 225,00 

9,5749 1,86578 ,539 

Erkek 233 229,87 

Toplam 454 
 

 

Sağlık 

Kadın 221 226,27 

4,1410 ,73238 ,610 

Erkek 233 228,66 

Toplam 454 
 

 



 

132 

 

Tablo 61‟ e göre mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak 

cinsiyetle iliĢkili bir farklılık çıkmamıĢtır (p>0,05). BaĢka bir ifade ile cinsiyet ve 

kendini gösterme, sosyal iliĢki, sosyal itibar, yaĢam kalitesi, sağlık alt faktörleri 

karĢılaĢtırıldığında bulunan değerler 0.05 ten büyük olduğundan aralarında anlamlı 

bir iliĢki yoktur. Yani cinsiyete göre mobbing uygulanmamaktadır. Öğretmenlerin 

mobbinge maruz kalmaları ile kadın ya da erkek olmaları arasında herhangi bir 

farklılık bulunmamaktadır. 

. 

Tablo 62: Katılımcıların YaĢlarına Göre Maruz Kaldıkları Mobbing Alt Boyutlarının 

Dağılımları 

 YaĢ N 

Ortalama 

Derecesi Ortalama Std. Sapma p 

Faktör Toplamı 30 yaĢ ve altı 98 248,14 

45,7379 8,51486 ,170 

31-40 yaĢ arası 213 218,54 

41 yaĢ ve üzeri 143 226,71 

Toplam 454 
 

Kendini 

Gösterme 

30 yaĢ ve altı 98 241,35 

13,6101 3,28418 ,474 

31-40 yaĢ arası 213 223,04 

41 yaĢ ve üzeri 143 224,64 

Toplam 454 
 

Sosyal ĠliĢki 30 yaĢ ve altı 98 244,53 

5,4383 1,30863 ,000 

31-40 yaĢ arası 213 210,81 

41 yaĢ ve üzeri 143 240,69 

Toplam 454 
 

Sosyal Ġtibar 30 yaĢ ve altı 98 236,26 

12,9736 2,86398 ,612 

31-40 yaĢ arası 213 224,00 

41 yaĢ ve üzeri 143 226,71 

Toplam 454 
 

Yasam Kalitesi 30 yaĢ ve altı 98 242,78 

9,5749 1,86578 ,128 

31-40 yaĢ arası 213 222,78 

41 yaĢ ve üzeri 143 224,06 

Toplam 454 
 

Sağlık 30 yaĢ ve altı 98 232,65 

4,1410 ,73238 ,109 

31-40 yaĢ arası 213 222,27 

41 yaĢ ve üzeri 143 231,76 

Toplam 454 
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Tablo 62‟ ye göre mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak 

öğretmenlerin yaĢı ile kendini gösterme, sosyal itibar, yaĢam kalitesi, sağlık alt 

faktörlerine iliĢkin bir farklılık çıkmamıĢtır (p>0,05).  Ancak öğretmenlerin yaĢı ile 

sosyal iliĢki arasında anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p˂0,05). Sosyal iliĢki 

faktörleri içinde yer alan sorulara bakıldığında öğretmenlerin genel olarak iletiĢim 

konularında yaĢa bağlı olarak mobbinge maruz kaldığı görülmüĢtür. 

 

Tablo 63: Katılımcıların Medeni Durumlarına Göre Maruz Kaldıkları Mobbing Alt 

Boyutlarının Dağılımları 

 
Medeni 

Durum N 

Ortalama 

Derecesi Ortalama Std. Sapma p 

Faktör 

Toplamı 

Bekâr 44 205,86 

45,7379 8,51486 ,241 

Evli 410 229,82 

Toplam 454 
 

Kendini 

Gösterme 

Bekâr 44 211,94 

13,6101 3,28418 ,394 

Evli 410 229,17 

Toplam 454 
 

 

Sosyal iliĢki 

Bekâr 44 212,88 

5,4383 1,30863 ,218 

Evli 410 229,07 

Toplam 454 
 

 

Sosyal itibar 

Bekâr 44 247,11 

12,9736 2,86398 ,179 

Evli 410 225,40 

Toplam 454 
 

Yasam 

Kalitesi 

Bekâr 44 218,00 

9,5749 1,86578 ,432 

Evli 410 228,52 

Toplam 454 
 

 

Sağlık 

Bekâr 44 221,41 

4,1410 ,73238 ,394 

Evli 410 228,15 

Toplam 454   

 

Tablo 63‟e göre mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak medeni 

durumla iliĢkili bir farklılık çıkmamıĢtır (p>0,05). BaĢka bir Ģekilde ifade edecek 

olursak medeni durum ile kendini gösterme, sosyal iliĢki, sosyal itibar, yaĢam kalitesi, 

sağlık alt faktörleri karĢılaĢtırıldığında bulunan değerler 0.05 ten büyük olduğundan 

aralarında anlamlı bir iliĢki yoktur. Yani öğretmenlerin mobbinge maruz kalmaları ile 

evli ya da bekâr olmaları arasında herhangi bir farklılık bulunmamaktadır. 
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Tablo 64: Katılımcıların Eğitim Düzeylerine Göre Maruz Kaldıkları Mobbing Alt 

Boyutlarının Dağılımları 

 Eğitim Durumu N 

Ortalama 

Derecesi Ortalama Std. Sapma p 

Faktör Toplamı Önlisans 56 269,45 

45,7379 8,51486 ,032 

Lisans 375 222,20 

Yüksek Lisans 23 211,78 

Toplam 454 
 

Kendini 

Gösterme 

Önlisans 56 267,56 

13,6101 3,28418 ,042 

Lisans 375 222,00 

Yüksek Lisans 23 219,63 

Toplam 454 
 

Sosyal ĠliĢki Önlisans 56 264,19 

5,4383 1,30863 ,002 

Lisans 375 222,95 

Yüksek Lisans 23 212,28 

Toplam 454 
 

Sosyal Ġtibar Önlisans 56 214,47 

12,9736 2,86398 ,594 

Lisans 375 229,30 

Yüksek Lisans 23 229,80 

Toplam 454 
 

Yasam Kalitesi Önlisans 56 221,71 

9,5749 1,86578 ,860 

Lisans 375 228,29 

Yüksek Lisans 23 228,67 

Toplam 454 
 

Sağlık Önlisans 56 216,00 

4,1410 ,73238 ,174 

Lisans 375 229,31 

Yüksek Lisans 23 225,96 

Toplam 454   

 

Tablo 64‟ e göre mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak 

öğretmenlerin eğitim düzeyleri ile kendini gösterme ve sosyal iliĢki karĢılaĢtırıldığında 

bulunan değerler 0.05 ten küçük olduğundan aralarında anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır. Yani öğretmenler kendini gösterme ve sosyal iliĢki alt boyutlarında 

eğitim düzeylerine göre mobbinge maruz kalmaktadır (p˂0.05). 
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Tablo 65: Katılımcıların Görev Yaptığı Okullara Göre Maruz Kaldıkları Mobbing Alt 

Boyutlarının Dağılımları 

 

Görev 

Yaptığı 

Okul N 

Ortalama 

Derecesi Ortalama Std. Sapma p 

Faktör 

Toplamı 

Ġlkokul 329 233,10 

45,7379 8,51486 ,133 

Ortaokul 125 212,75 

Toplam 454 
 

Kendini 

Gösterme 

Ġlkokul 329 233,97 

13,6101 3,28418 ,079 

Ortaokul 125 210,48 

Toplam 454 
 

Sosyal iliĢki Ġlkokul 329 221,01 

5,4383 1,30863 ,007 

Ortaokul 125 244,58 

Toplam 454 
 

Sosyal itibar Ġlkokul 329 226,00 

12,9736 2,86398 ,612 

Ortaokul 125 231,44 

Toplam 454 
 

Yasam 

Kalitesi 

Ġlkokul 329 227,61 

9,5749 1,86578 ,963 

Ortaokul 125 227,20 

Toplam 454 
 

Sağlık Ġlkokul 329 226,34 

4,1410 ,73238 ,420 

Ortaokul 125 230,56 

Toplam 454 
 

 

Tablo 65‟e göre mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak görev 

yaptığı okul ile kendini gösterme, sosyal itibar, yaĢam kalitesi, sağlık alt faktörlerine 

iliĢkin bir farklılık çıkmamıĢtır (p>0,05).  Ancak görev yapılan okul ile sosyal iliĢki 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p˂0,05). Sosyal iliĢki faktörleri içinde yer 

alan sorulara bakıldığında görev yapılan okula göre öğretmenlerin mobbinge maruz 

kalmaları söz konusudur. Yani öğretmenlerin genel olarak iletiĢime dayalı olarak 

mobbinge maruz kaldığı görülmüĢtür. 
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Tablo 66: Katılımcıların Mezun Olduğu Fakülteye Göre Maruz Kaldıkları Mobbing 

Alt Boyutlarının Dağılımları 

 

 
Mezun Olduğu 

Fakülte N 

Ortalama 

Derecesi Ortalama Std. Sapma p 

Faktör Toplamı Fen-Edebiyat 

Fakültesi 

77 240,19 

45,7379 8,51486 ,107 

Eğitim 

Fakültesi 

283 217,67 

Diğer 94 246,69 

Toplam 454 
 

Kendini 

Gösterme 

Fen-Edebiyat 

Fakültesi 

77 248,49 

13,6101 3,28418 ,076 

Eğitim 

Fakültesi 

283 217,08 

Diğer 94 241,69 

Toplam 454 
 

Sosyal ĠliĢki Fen-Edebiyat 

Fakültesi 

77 224,26 

5,4383 1,30863 ,000 

Eğitim 

Fakültesi 

283 217,79 

Diğer 94 259,39 

Toplam 454 
 

Sosyal Ġtibar Fen-Edebiyat 

Fakültesi 

77 240,13 

12,9736 2,86398 ,463 

Eğitim 

Fakültesi 

283 223,89 

Diğer 94 228,02 

Toplam 454 
 

YaĢam Kalitesi Fen-Edebiyat 

Fakültesi 

77 208,89 

9,5749 1,86578 ,049 

Eğitim 

Fakültesi 

283 228,24 

Diğer 94 240,52 

Toplam 454 
 

Sağlık Fen-Edebiyat 

Fakültesi 

77 230,77 

4,1410 ,73238 ,588 

Eğitim 

Fakültesi 

283 228,04 

Diğer 94 223,20 

Toplam 454 
 

 

Tablo 66‟ ya göre mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak mezun 

olunan fakülte ile sosyal iliĢki ve yaĢam kalitesi karĢılaĢtırıldığında bulunan değerler 
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0.05 ten küçük olduğundan aralarında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. YaĢam kalitesi 

ve sosyal iliĢki faktörleri içinde yer alan sorulara bakıldığında öğretmenlerin genel 

olarak iletiĢim ve yaĢam kalitesi konularında eğitim düzeyine bağlı olarak mobbinge 

maruz kaldığı görülmüĢtür. 

Tablo 67: Katılımcıların Gelir Düzeylerine Göre Maruz Kaldıkları Mobbing Alt 

Boyutlarının Dağılımları 

  
Gelir Düzeyiniz N 

Ortalama 

Derecesi Ortalama Std. Sapma p 

Faktör Toplamı 3000 ve altı 339 244,71 

45,7379 8,51486 ,000 

3000-4000 62 209,89 

4000-5000 28 175,84 

5000 ve üzeri 25 95,62 

Toplam 454 
 

Kendini Gösterme 3000 ve altı 339 240,70 

13,6101 3,28418 ,000 

3000-4000 62 226,98 

4000-5000 28 179,91 

5000 ve üzeri 25 103,12 

Toplam 454 
 

Sosyal ĠliĢki 3000 ve altı 339 231,24 

5,4383 1,30863 ,010 

3000-4000 62 237,39 

4000-5000 28 192,00 

5000 ve üzeri 25 192,00 

Toplam 454 
 

Sosyal Ġtibar 3000 ve altı 339 235,64 

12,9736 2,86398 ,021 

3000-4000 62 205,76 

4000-5000 28 214,75 

5000 ve üzeri 25 185,36 

Toplam 454 
 

Yasam Kalitesi 3000 ve altı 339 236,10 

9,5749 1,86578 ,001 

3000-4000 62 212,10 

4000-5000 28 190,50 

5000 ve üzeri 25 190,50 

Toplam 454 
 

Sağlık 3000 ve altı 339 228,12 

4,1410 ,73238 ,627 

3000-4000 62 230,40 

4000-5000 28 223,84 

5000 ve üzeri 25 216,00 

Toplam 454 
 

 

Tablo 67‟ ye göre mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak gelir 

düzeyi ile kendini gösterme, sosyal iliĢki, sosyal itibar, yaĢam kalitesi 

karĢılaĢtırıldığında bulunan değerlerin 0.05 ten küçük olduğu görülmüĢtür. Yani 
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kendini gösterme, sosyal iliĢki, sosyal itibar ve yaĢam kalitesi alt boyutları ile gelir 

düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (p˂0.05). 0.05‟ ten küçük değerler 

için öğretmenlerin gelir düzeyine göre mobbing uygulandığı görülmektedir. 

Tablo 68: Katılımcıların ÇalıĢma Yılına Göre Maruz Kaldıkları Mobbing Alt 

Boyutlarının Dağılımları 

  
ÇalıĢma Yılınız N 

Ortalama 

Derecesi Ortalama Std. Sapma p 

Faktör Toplamı 1-5 60 246,59 

45,7379 8,51486 ,209 

6-10 116 212,20 

11-15 123 230,39 

16-20 69 205,90 

21-30 37 250,72 

30 ve üzeri 49 245,99 

Toplam 454 
 

Kendini Gösterme 1-5 60 224,77 

13,6101 3,28418 ,218 

6-10 116 220,16 

11-15 123 235,12 

16-20 69 200,00 

21-30 37 244,26 

30 ve üzeri 49 255,18 

Toplam 454 
 

Sosyal ĠliĢki 1-5 60 246,85 

5,4383 1,30863 ,000 

6-10 116 213,37 

11-15 123 214,25 

16-20 69 218,75 

21-30 37 269,53 

30 ve üzeri 49 251,09 

Toplam 454 
 

Sosyal Ġtibar 1-5 60 248,21 

12,9736 2,86398 ,080 

6-10 116 220,22 

11-15 123 224,05 

16-20 69 232,99 

21-30 37 255,09 

30 ve üzeri 49 199,47 

Toplam 454 
 

Yasam Kalitesi 1-5 60 241,08 

9,5749 1,86578 ,249 

6-10 116 228,94 

11-15 123 224,31 

16-20 69 221,99 

21-30 37 247,30 

30 ve üzeri 49 208,29 

Toplam 454 
 

Sağlık 1-5 60 231,55 

4,1410 ,73238 ,042 

6-10 116 223,92 

11-15 123 223,37 

16-20 69 235,36 

21-30 37 246,47 

30 ve üzeri 49 216,00 

Toplam 454 
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Tablo 68‟ e göre mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak çalıĢma 

yılı ile kendini gösterme, sosyal itibar, yaĢam kalitesi alt boyutları ile ilgili bir farklılık 

çıkmamıĢtır (p>0,05). Sosyal iliĢki ve sağlık sonucunda bulunan değerler 0.05‟ ten 

küçük olduğu için öğretmenlerin çalıĢma yılı ile anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. 

Sağlık ve sosyal iliĢki faktörleri içinde yer alan sorulara bakıldığında çalıĢma yılına 

göre öğretmenlerin mobbinge maruz kalmaları söz konusudur. Yani öğretmenlerin 

genel olarak sağlık ve iletiĢim konularında mobbinge maruz kaldığı görülmüĢtür. 

Tablo 69: Katılımcıların Okulda ÇalıĢma Sürelerine Göre Maruz Kaldıkları Mobbing 

Alt Boyutlarının Dağılımları 

 
  

Kurumda 

ÇalıĢma Süresi N 

Ortalama 

Derecesi Ortalama Std. Sapma p 

Faktör Toplamı 1-5 313 236,56 

45,7379 8,51486 ,001 

6-10 86 179,32 

11-15 26 238,98 

16 ve üzeri 29 262,31 

Toplam 454 
 

Kendini 

Gösterme 

1-5 313 235,05 

13,6101 3,28418 ,004 

6-10 86 185,61 

11-15 26 231,04 

16 ve üzeri 29 267,07 

Toplam 454 
 

Sosyal ĠliĢki 1-5 313 226,67 

5,4383 1,30863 ,000 

6-10 86 202,98 

11-15 26 247,69 

16 ve üzeri 29 291,12 

Toplam 454 
 

Sosyal Ġtibar 1-5 313 230,32 

12,9736 2,86398 ,516 

6-10 86 215,54 

11-15 26 243,31 

16 ve üzeri 29 218,33 

Toplam 454 
 

Yasam Kalitesi 1-5 313 229,58 

9,5749 1,86578 ,058 

6-10 86 220,51 

11-15 26 257,71 

16 ve üzeri 29 198,69 

Toplam 454 
 

Sağlık 1-5 313 226,98 

4,1410 ,73238 ,009 

6-10 86 221,32 

11-15 26 258,58 

16 ve üzeri 29 223,57 

Toplam 454 
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Tablo 69‟ a göre mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak 

öğretmenlerin okuldaki çalıĢma süresi ile mobbingin alt boyutları olan kendini 

gösterme, sosyal iliĢki, sağlık arasında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (p˂0,05). Yani 

0.05‟ ten küçük değerler için öğretmenlerin kurumda geçirdikleri süreye bağlı olarak 

mobbing uygulanmaktadır. 

 

 

Tablo 70: Katılımcıların Gelir Düzeylerinin Yeterlilik Durumuna Göre Maruz 

Kaldıkları Mobbing Alt Boyutlarının Dağılımları 

 

 
Gelir Düzeyinin 

Yeterlilik Durumu N 

Ortalama 

Derecesi Ortalama Std. Sapma p 

Faktör 

Toplamı 

Yeterli 103 176,00 

45,7379 8,51486 ,000 

Kısmen Yeterli 256 234,54 

Yetersiz 95 264,37 

Toplam 454 
 

Kendini 

Gösterme 

Yeterli 103 173,20 

13,6101 3,28418 ,000 

Kısmen Yeterli 256 239,22 

Yetersiz 95 254,78 

Toplam 454 
 

Sosyal ĠliĢki Yeterli 103 216,51 

5,4383 1,30863 ,291 

Kısmen Yeterli 256 229,75 

Yetersiz 95 233,35 

Toplam 454 
 

Sosyal Ġtibar Yeterli 103 222,64 

12,9736 2,86398 ,000 

Kısmen Yeterli 256 214,79 

Yetersiz 95 267,03 

Toplam 454 
 

Yasam 

Kalitesi 

Yeterli 103 221,21 

9,5749 1,86578 ,061 

Kısmen Yeterli 256 223,30 

Yetersiz 95 245,65 

Toplam 454 
 

Sağlık Yeterli 103 229,14 

4,1410 ,73238 ,871 

Kısmen Yeterli 256 227,61 

Yetersiz 95 225,44 

Toplam 454 
 

 

Tablo 70‟ e göre sosyal iliĢki, yaĢam kalitesi ve sağlık dıĢında bulunan 

değerlerin 0.05‟ten küçük olduğu görülmektedir. Yani sosyal iliĢki, yaĢam kalitesi ve 

sağlık alt faktörleri ile gelir düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki bulunmazken kendini 

gösterme ve sosyal itibar arasında gelir düzeyi ile ilgili anlamlı bir fark bulunmaktadır. 
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Tablo 71: Katılımcıların ĠĢ YaĢamında Bir Saldırı Ġle KarĢılaĢıp KarĢılaĢmaması Ġle 

Maruz Kaldıkları Mobbing Alt Boyutlarının Dağılımları 

 

ĠĢ yaĢamında 

herhangi bir 

saldırı oldu mu? N 

Ortalama 

Derecesi Ortalama Std. Sapma p 

Faktör 

Toplamı 

Evet 92 308,61 

45,7379 8,51486 ,000 

Hayır 362 206,89 

Toplam 454 
 

Kendini 

Gösterme 

Evet 92 307,91 

13,6101 3,28418 ,000 

Hayır 362 207,06 

Toplam 454 
 

Sosyal iliĢki Evet 92 265,89 

5,4383 1,30863 ,000 

Hayır 362 217,74 

Toplam 454 
 

Sosyal itibar Evet 92 273,45 

12,9736 2,86398 ,000 

Hayır 362 215,82 

Toplam 454 
 

Yasam Kalitesi Evet 92 243,56 

9,5749 1,86578 ,041 

Hayır 362 223,42 

Toplam 454 
 

Sağlık Evet 92 238,09 

4,1410 ,73238 ,022 

Hayır 362 224,81 

Toplam 454   

 

Tablo 71‟ e göre mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak iĢ 

yaĢamında meydana gelen herhangi bir saldırı oldu mu sorusu ile kendini gösterme, 

sosyal iliĢki, sosyal itibar, yaĢam kalitesi, sağlık karĢılaĢtırıldığında bulunan değerler 

0.05 ten küçük olduğundan aralarında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Yani 

öğretmenler kendini gösterme, sosyal iliĢki, sosyal itibar, yaĢam kalitesi ve sağlık alt 

boyutlarında mobbinge maruz kalmaktadır.  
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Tablo 72: Katılımcıların Herhangi Bir Saldırı Ġle KarĢılaĢıp KarĢılaĢmama 

Durumlarına Göre Maruz Kaldıkları Mobbing Alt Boyutlarının Dağılımları 

  
Cevap Evetse YaklaĢımın Ne Oldu? N 

Ortalama 

Derecesi Ortalama Std. Sapma p 

Faktör Toplamı Hiçbir Ģey yapmadım 2 32,00 

45,7379 8,51486 ,112 

Sessiz kaldım 8 47,81 

Durumu diğer arkadaĢlarımla paylaĢtım 16 60,78 

Durumu sorun yaĢadığım kiĢi ile paylaĢtım 27 41,98 

Yöneticiden yardım istedim 6 30,00 

Yasal süreçleri araĢtırdım 26 42,42 

Diğer 6 58,42 

Toplam 91   

Kendini 

Gösterme 

Hiçbir Ģey yapmadım 2 31,75 

13,6101 3,28418 ,085 

Sessiz kaldım 8 45,63 

Durumu diğer arkadaĢlarımla paylaĢtım 16 59,19 

Durumu sorun yaĢadığım kiĢi ile paylaĢtım 27 45,56 

Yöneticiden yardım istedim 6 37,17 

Yasal süreçleri araĢtırdım 26 37,35 

Diğer 6 64,42 

Toplam 91   

Sosyal ĠliĢki Hiçbir Ģey yapmadım 2 31,50 

5,4383 1,30863 ,004 

Sessiz kaldım 8 41,38 

Durumu diğer arkadaĢlarımla paylaĢtım 16 59,28 

Durumu sorun yaĢadığım kiĢi ile paylaĢtım 27 35,69 

Yöneticiden yardım istedim 6 31,50 

Yasal süreçleri araĢtırdım 26 53,96 

Diğer 6 48,00 

Toplam 91   

Sosyal Ġtibar Hiçbir Ģey yapmadım 2 25,00 

12,9736 2,86398 ,068 

Sessiz kaldım 8 47,75 

Durumu diğer arkadaĢlarımla paylaĢtım 16 62,28 

Durumu sorun yaĢadığım kiĢi ile paylaĢtım 27 43,59 

Yöneticiden yardım istedim 6 33,92 

Yasal süreçleri araĢtırdım 26 41,35 

Diğer 6 50,33 

Toplam 91   

Yasam Kalitesi Hiçbir Ģey yapmadım 2 55,50 

9,5749 1,86578 ,117 

Sessiz kaldım 8 55,06 

Durumu diğer arkadaĢlarımla paylaĢtım 16 55,00 

Durumu sorun yaĢadığım kiĢi ile paylaĢtım 27 43,54 

Yöneticiden yardım istedim 6 35,00 

Yasal süreçleri araĢtırdım 26 40,62 

Diğer 6 52,17 

Toplam 91   

Sağlık Hiçbir Ģey yapmadım 2 41,50 

4,1410 ,73238 ,011 

Sessiz kaldım 8 41,50 

Durumu diğer arkadaĢlarımla paylaĢtım 16 55,59 

Durumu sorun yaĢadığım kiĢi ile paylaĢtım 27 41,50 

Yöneticiden yardım istedim 6 41,50 

Yasal süreçleri araĢtırdım 26 44,96 

Diğer 6 57,17 

Toplam 91   

 

Tablo 72‟ ye göre mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak iĢ 

hayatında herhangi bir saldırı ile karĢılaĢıp karĢılaĢmama sorusu ile sosyal iliĢki ve 

sağlık karĢılaĢtırıldığında, bulunan değerler 0.05 ten küçük olduğundan aralarında 

anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Sağlık ve sosyal iliĢki faktörleri içinde yer alan 

sorulara bakıldığında öğretmenlerin yıldırma, baskı, sözel veya fiziksel saldırı ile 
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karĢılaĢma durumuna göre mobbinge maruz kalmaları söz konusudur. Yani 

öğretmenlerin genelde sağlık ve iletiĢim konularına bağlı olarak mobbinge maruz 

kaldığı görülmüĢtür. 
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2.8. BULGULAR VE YORUMLAR 

Cinsiyet ve kendini gösterme, sosyal iliĢki, sosyal itibar, yaĢam kalitesi, 

sağlık alt faktörleri karĢılaĢtırıldığında bulunan değerler 0.05 ten büyük olduğundan 

aralarında anlamlı bir iliĢki yoktur. Yani cinsiyete göre mobbing 

uygulanmamaktadır. Öğretmenlerin mobbinge maruz kalmaları ile kadın ya da 

erkek olmaları arasında herhangi bir farklılık bulunmamaktadır. 

Mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak medeni durumla iliĢkili 

bir farklılık çıkmamıĢtır (p>0,05). BaĢka bir Ģekilde ifade edecek olursak medeni 

durum ile kendini gösterme, sosyal iliĢki, sosyal itibar, yaĢam kalitesi, sağlık alt 

faktörleri karĢılaĢtırıldığında bulunan değerler 0.05 ten büyük olduğundan aralarında 

anlamlı bir iliĢki yoktur. Yani öğretmenlerin mobbinge maruz kalmaları ile evli ya da 

bekâr olmaları arasında herhangi bir farklılık bulunmamaktadır. 

Mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak görev yaptığı okul ile 

kendini gösterme, sosyal itibar, yaĢam kalitesi, sağlık alt faktörlerine iliĢkin bir 

farklılık çıkmamıĢtır (p>0,05).  Ancak görev yapılan okul ile sosyal iliĢki arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p˂0,05). Sosyal iliĢki faktörleri içinde yer alan 

sorulara bakıldığında görev yapılan okula göre öğretmenlerin mobbinge maruz 

kalmaları söz konusudur. Yani öğretmenlerin genel olarak iletiĢime dayalı olarak 

mobbinge maruz kaldığı görülmüĢtür. 

Mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak iĢ yaĢamında meydana 

gelen herhangi bir saldırı oldu mu sorusu ile kendini gösterme, sosyal iliĢki, sosyal 

itibar, yaĢam kalitesi, sağlık karĢılaĢtırıldığında bulunan değerler 0.05 ten küçük 

olduğundan aralarında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Yani öğretmenler kendini 

gösterme, sosyal iliĢki, sosyal itibar, yaĢam kalitesi ve sağlık alt boyutlarında 

mobbinge maruz kalmaktadır.  

Mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak öğretmenlerin yaĢı ile 

kendini gösterme, sosyal itibar, yaĢam kalitesi, sağlık alt faktörlerine iliĢkin bir 

farklılık çıkmamıĢtır (p>0,05).  Ancak öğretmenlerin yaĢı ile sosyal iliĢki arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p˂0,05). Sosyal iliĢki faktörleri içinde yer alan 
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sorulara bakıldığında öğretmenlerin genel olarak iletiĢim konularında yaĢa bağlı olarak 

mobbinge maruz kaldığı görülmüĢtür. 

Mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak öğretmenlerin eğitim 

düzeyleri ile kendini gösterme ve sosyal iliĢki karĢılaĢtırıldığında bulunan değerler 

0.05 ten küçük olduğundan aralarında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Yani 

öğretmenler kendini gösterme ve sosyal iliĢki alt boyutlarında eğitim düzeylerine göre 

mobbinge maruz kalmaktadır (p˂0.05). 

Mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak mezun olunan fakülte ile 

sosyal iliĢki ve yaĢam kalitesi karĢılaĢtırıldığında bulunan değerler 0.05 ten küçük 

olduğundan aralarında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. YaĢam kalitesi ve sosyal iliĢki 

faktörleri içinde yer alan sorulara bakıldığında öğretmenlerin genel olarak iletiĢim ve 

yaĢam kalitesi konularında eğitim düzeyine bağlı olarak mobbinge maruz kaldığı 

görülmüĢtür. 

Mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak gelir düzeyi ile kendini 

gösterme, sosyal iliĢki, sosyal itibar, yaĢam kalitesi karĢılaĢtırıldığında bulunan 

değerlerin 0.05 ten küçük olduğu görülmüĢtür. Yani kendini gösterme, sosyal iliĢki, 

sosyal itibar ve yaĢam kalitesi alt boyutları ile gelir düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır (p˂0.05). 0.05‟ ten küçük değerler için öğretmenlerin gelir düzeyine 

göre mobbing uygulandığı görülmektedir. 

Mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak çalıĢma yılı ile kendini 

gösterme, sosyal itibar, yaĢam kalitesi alt boyutları ile ilgili bir farklılık çıkmamıĢtır 

(p>0,05). Sosyal iliĢki ve sağlık sonucunda bulunan değerler 0.05‟ ten küçük olduğu 

için öğretmenlerin çalıĢma yılı ile anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Sağlık ve sosyal 

iliĢki faktörleri içinde yer alan sorulara bakıldığında çalıĢma yılına göre öğretmenlerin 

mobbinge maruz kalmaları söz konusudur. Yani öğretmenlerin genel olarak sağlık ve 

iletiĢim konularında mobbinge maruz kaldığı görülmüĢtür. 

Mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak öğretmenlerin okuldaki 

çalıĢma süresi ile mobbingin alt boyutları olan kendini gösterme, sosyal iliĢki, sağlık 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (p˂0,05). Yani 0.05‟ ten küçük değerler için 

öğretmenlerin kurumda geçirdikleri süreye bağlı olarak mobbing uygulanmaktadır. 
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Sosyal iliĢki, yaĢam kalitesi ve sağlık dıĢında bulunan değerlerin 0.05‟ten 

küçük olduğu görülmektedir. Yani sosyal iliĢki, yaĢam kalitesi ve sağlık alt faktörleri 

ile gelir düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki bulunmazken kendini gösterme ve sosyal 

itibar arasında gelir düzeyi ile ilgili anlamlı bir fark bulunmaktadır. 

Mobbinge maruz kalma açısından istatistiksel olarak iĢ hayatında herhangi bir 

saldırı ile karĢılaĢıp karĢılaĢmama sorusu ile sosyal iliĢki ve sağlık karĢılaĢtırıldığında, 

bulunan değerler 0.05 ten küçük olduğundan aralarında anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır. Sağlık ve sosyal iliĢki faktörleri içinde yer alan sorulara bakıldığında 

öğretmenlerin yıldırma, baskı, sözel veya fiziksel saldırı ile karĢılaĢma durumuna göre 

mobbinge maruz kalmaları söz konusudur. Yani öğretmenlerin genelde sağlık ve 

iletiĢim konularına bağlı olarak mobbinge maruz kaldığı görülmüĢtür. 
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SONUÇ 

Bazı konular ve sorunlarla çalıĢma yaĢamında sıklıkla karĢılaĢılmaktadır; ancak 

genelde, üzerinde fazla düĢünülmemiĢ, düĢünülse bile olağan bir Ģey olarak görülmüĢ 

mobinge gereken önem verilmemiĢtir. Eskiden beri var olan, ancak insan doğasının 

gereğinden ötürü açığa çıkarmaktan kaçınılan, adeta bilinmezden gelinen karmaĢık, 

çok boyutlu ve çok disiplinli bir konudur. Mobbing konusuna son zamanlarda gereken 

önemin verilmesinin temel nedeni, mobbingin sebepleri ve etkilerinin değiĢen 

dünyanın sunduğu farklı bakıĢ açılarıyla daha açık bir Ģekilde ortaya çıkması ve 

zararlarının, modern yaĢamın getirdikleriyle daha da artmasıdır. 

ÇalıĢma hayatının güncel konularından biri olan mobbingin, kavramsal olarak 

doğru tespit edilmesi gerekir. Mobbing insanın meslekî bütünlük ve benlik duygusunu 

zedeler, kiĢinin kendisine yönelik kuĢkusunu artırır, mobbinge uğrayan kiĢi kendine 

olan güvenini yitirir, korku, utanç, öfke ve endiĢe duyguları yaĢar. Mobbing, ağlama, 

uyku bozuklukları, depresyon, yüksek tansiyon, panik atak hatta kiĢinin intihar 

etmesine kadar giden sonuçlar yaratabilir. Bu nedenle konuyla ilgili farkındalığın; 

mağdur, çalıĢma arkadaĢları ve toplum tarafından sağlanmıĢ olmalıdır. Mobbingi 

durdurmak için herkes bir Ģeyler yapmalıdır. Ancak bununla mücadele etmek için ilk 

olarak mobbingin ne olduğunun bilinmesi gerekir. Bu noktada kamuoyu 

bilinçlendirilmeli ve bilgilendirilmelidir. 

Bu çalıĢmada, öğretmenlerin mobbinge maruz kalıp kalmadığı, öğretmenlerin 

demografik özellikleri ve mobbing boyutları arasında iliĢki olup olmadığı 

araĢtırılmıĢır. Genel anlamda cinsiyet ve medeni durumla ilgili anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. Ancak diğer değiĢkenlerle mobbing davranıĢları arasında anlamlı bir 

fark bulunmuĢtur. Ankette yer alan 41 likert ifadenin güvenilirliliğini ölçmek için 

yapılan güvenilirlilik analizi sonucu Cronbach‟s Alpha değeri 0,94 çıkmıĢtır. Bu da 

likert soruların yüksek derecede güvenilir olduğunu göstermektedir. Yine alt 

ölçeklerin güvenirliliği de yüksek derecede güvenilir çıkmıĢtır. Kendini gösterme, 

sosyal iliĢki, sosyal itibar, yaĢam kalitesi ve sağlık alt faktörleri incelendiğinde 

katılımcıların ağırlıklı olarak  “hiçbir zaman” ve “nadiren” cevapları verdiği 

görülmektedir.  
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EKLER 

Ek. 1. Anket Formu 

EK-1: ANKET FORMU 

 

SAYIN OKUL ÇALIġANLARI 

 
Bu anket okullarda mobbingin ( Psikolojik baskı, yıldırma) etkilerini araĢtırmak 

amacıyla hazırlanmıĢtır. Anketten elde edilen veriler toplu olarak değerlendirilecek ve sadece 

çalıĢmanın amacına uygun olarak kullanılacaktır.  

Anketin birinci bölümünde size ait genel bilgiler istenmektedir. Vereceğiniz 

cevaplardan elde edilecek olan bilgiler, bilimsel çalıĢmada kullanılacağından ankete isminizi 

yazmanıza gerek yoktur.  

Anketin ikinci bölümünde ise, toplam 41 tane davranıĢ türü sıralanmıĢtır. 

KarĢılaĢtığınız davranıĢ türünü ( Hiçbir zaman, Bazen, Ara sıra, Çoğunlukla ve Her zaman 

Ģıklarından birine) “X” koyarak iĢaretleyiniz. 

Ankete içtenlikle vereceğiniz cevaplar araĢtırmanın amacına ulaĢmasına katkı 

sağlayacaktır.  

Ġlgi ve katkılarınız için teĢekkür eder, saygılar sunarım. 

 

                                                                                          Duygu ġahin 

                                                                                        Cumhuriyet Üniversitesi 

                                                                                         Sosyal Bilimler Enstitüsü 

                                                                                         Yüksek Lisans Öğrencisi 

BÖLÜM I 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

1) Cinsiyetiniz? 

a)Kadın b)Erkek 

2) YaĢınız  ………. 

 

3) Medeni durumunuz? 

a)Bekâr  b)Evli  c)Dul 

4) Eğitim durumunuz? 

a)Lise  b)Ön Lisans   c)Lisans d)Yüksek Lisans 

 e)Doktora 

5) Görev yaptığınız okul? 

a)Ġlkokul b)Ortaokul c)Anadolu Lisesi d)Meslek Lisesi  e)Fen 

Lisesi 

6) Hangi fakülteden mezunsunuz? 

 

a) Fen- Edebiyat Fakültesi b) Eğitim Fakültesi c) Diğer 
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7) Okul türü? 

a)Devlet Okulu  b)Özel Okul 

8) Okuldaki mevcut statünüz? 

a)Kadrolu Öğretmen  b)SözleĢmeli Öğretmen  c)Vekil Öğretmen 

9) Gelir Düzeyiniz? 

a)1000 ve altı b) 1000-2000 c)2000-3000 d)3000-4000    e)4000-5000  f)5000 + 

 

10) ÇalıĢma yılınız? 

a)1-5  b)6-10  c)11-15  d)16-20  e)21-30  f)30+ 

11) ġu anda çalıĢmakta olduğunuz kurumda kaç yıldır görev yapmaktasınız? 

a)1-5  b)6-10  c)11-15  d)16-20  e)21-30  f)30+ 

12) Sizce gelir düzeyiniz? 

a)Yeterli  b)Kısmen Yeterli  c)Yetersiz 

13) ÇalıĢma yaĢantınızda meslektaĢlarınız veya yöneticiniz tarafından yıldırma, 

baskı, sözel veya fiziksel saldırı ile karĢılaĢtınız mı? 

a)Evet  b)Hayır 

14) Cevabınız evet ise bu durum karĢısında yaklaĢımınız ne oldu? 

a)Hiçbir Ģey yapmadım 

b)Sessiz kaldım 

c)Durumu diğer arkadaĢlarımla paylaĢtım 

d)Durumu sorunu yaĢadığım kiĢi ile paylaĢtım 

e)Yöneticiden yardım istedim 

f)Yasal süreçleri araĢtırdım 

g)Diğer…………………………… 
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BÖLÜM II 

 

H
ĠÇ

 

N
A

D
ĠR

E
N

 

B
A

Z
E

N
 

S
IK

 S
IK

 

Ç
O

K
 S

IK
 

MOBBĠNG ALGI ÖLÇEĞĠ 

1Kendimi ifade etme olanaklarım kısıtlanmaktadır.      

2.Sözüm sürekli kesilmektedir.      

3.ĠĢim gereği karĢılaĢtığım kiĢiler, kendimi ifade etme olanaklarımı kısıtlar.      

4.Bana bağırılır ve yüksek sesle azarlanırım.      

5.Yaptığım iĢler sürekli eleĢtirilir.      

6.Özel yaĢantım sürekli eleĢtirilir.      

7.Telefonla rahatsız edilirim.      

8.Tehdit içeren yazılı mesajlar alırım.      

9.Tehdit içeren sözler iĢitirim.      

10.AĢağılayıcı bakıĢ ve mimiklerle iletiĢim kurma istediğim reddedilir.      

11.Doğrudan bir Ģey söylenmeksizin, ima yoluyla iletiĢim kurma isteğim 

reddedilir.      

12.Çevremdeki insanlar benimle konuĢmaz.      

13.ĠĢyerimde benimle iletiĢim kurulmaz ve baĢkalarıyla iletiĢim kurmam 

engellenir.      

14.ĠĢ arkadaĢlarımdan soyutlanmıĢ\dıĢlanmıĢ bir ortamda çalıĢmak zorunda 

bırakılırım.      

15.ĠĢ arkadaĢlarımın benimle konuĢması yasaklanır.      

16.Sanki orada ben yokmuĢum gibi davranılır.      

17.Ġnsanlar arkamdan kötü konuĢur.      

18.Hakkımda asılsız söylentiler çıkarılır.      

19.Gülünç duruma düĢürülürüm ve benimle alay edilir.       

20.Psikolojik rahatsızlıklarım varmıĢ gibi davranırlar.      

21.Psikolojik değerlendirme/inceleme geçirmem için baskı yapılır.      

22.Bir özrümle/kusurumla alay edilir.      

23.Beni gülünç duruma düĢürmek için yürüyüĢüm, mimiklerim veya sesim 

taklit edilir. 

     

24.Özel yaĢamımla alay edilir.      

25.Özgüveniimi zedeleyici iĢler yapmaya zorlanırım.      

26.Çaba ve baĢarılarım haksız bir Ģekilde değerlendirilir.      

27.Kararlarım sürekli sorgulanır.      

28.Küçük duruma düĢürücü isimlerle anılırım.      

29.Bana hiçbir özel/önemli görev verilmez.      

30.Görevlerim kısıtlanır, bana verilen iĢler geri alınır, kendime yeni bir iĢ 

bile yaratamam. 

     

31.Anlamsız iĢler yapmaya mecbur bırakılırım.      

32.Kapasitemin altında iĢler yapmaya zorlanırım.      

33.Sürekli yeni iĢler verilerek, iĢim değiĢtirilir.      

34.Özgüvenimi zedeleyecek iĢler verilir.      

35.Ġtibarımı zedeleyecek Ģekilde, niteliklerimin dıĢındaki iĢler verilir.      

36.Maddi yük getirecek genel zararlar verilerek masrafa sokulurum.      

37.Özel eĢyalarıma ya da iĢverenin bana tahsis ettiği eĢyalara zarar verilir.      

38.Fiziksel olarak ağır iĢler yapmaya zorlanırım.      

39.ĠĢyerimde fiziksel Ģiddet tehditleri alırım.      

40.Gözümü korkutmak için hafif Ģiddette kaba kuvvet uygulanır.      

41.ĠĢyerimde fiziksel olarak hırpalanırım.      
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