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ÖZET 

Yüksek Lisans Tezi 

ĠĢ YaĢamında Mobbing; Fırat Üniversitesi Akademik Ve Ġdari ÇalıĢanlarına 

Yönelik Bir Alan AraĢtırması 

BaĢak TURSUN 

Fırat Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Kamu Yönetimi Anabilim Dalı 

ELAZIĞ-2019, Sayfa: X+63 

 

Psikolojik olarak taciz, Ģiddet ya da rahatsız etme anlamına gelen mobbing 

kavramını, özellikle iĢyerlerinde gerçekleĢen ve çoğunlukla belirli bir süre sistematik 

biçimde devam eden, yıldırma, pasifize etme veya iĢten uzaklaĢtırmayı amaçlayan; 

mağdur ya da mağdurların kiĢilik değerlerine, mesleki durumlarına, sosyal iliĢkilerine 

veya sağlıklarına zarar veren; kötü niyetli, kasıtlı, olumsuz tutum ve davranıĢlar bütünü 

olarak ifade etmek mümkündür. Bu tanım ıĢığında bu araĢtırmada mobbing kavramının 

kuramsal çerçevesi incelenmiĢtir.  

AraĢtırmanın ikinci bölümünde ise Mobbing ölçeği geliĢtirilerek bu ölçeğin 

psikometrik özellikleri incelenmiĢtir. Mobbing ölçeğinin geliĢtirilmesi aĢamasında 

açımlayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Açımlayıcı faktör analizi sonucunda 22 maddeden 

oluĢan ölçeğin üç faktörlü yapısının uygun olduğu, bu üç faktörlü yapının toplam 

varyansın  %56,790‟ını açıkladığı tespit edilmiĢtir. Ölçeği oluĢturan madde yüklerinin 

ise ,519 ile ,829 arasında değiĢtiği görülmüĢtür.  

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Psikolojik ġiddet, Psikolojik Taciz, ĠĢyeri Terörü, Ölçek 

GeliĢtirme
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ABSTRACT 
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Mobing in Business Life; A Field Study for Academic and Administrative Personel 

at Fırat University 
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Elazığ-2019 Page: X+63 

 

The concept of mobbing, which is defined as psychological harassment, violence 

or disturbance, can be defined as the entirety of malignant, intentional and negative 

attitudes and behaviors, which damage personal values, professional status, social 

relationships and health of a victim or victims while aiming to discourage, pacify or 

suspend especially in workplaces and mostly in a continuous and systematic way. In the 

light of this definition, in this study, the theoretical framework of the concept of 

mobbing was investigated. 

In the second section of the study, the Mobbing Scale was developed and the 

psychometric properties of this scale were investigated. In the development period of 

the Mobbing Scale, exploratory factor analysis was conducted. As a result of the 

exploratory factor analysis, it was determined that the 3-factored structure of the scale, 

which included 22 items, was suitable while this 3-factored structure explained 

56,790% of the total variance. The factor loads of the items constituting the scale were 

observed to range from ,519 to ,829. 

Key Words: Mobbing, Psychological Violence, Psychological Harassment, 

Workplace Terrorization, Scale Development  
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GĠRĠġ 

AraĢtırmanın konusunu, iĢyerlerinde yaĢanan olumsuz davranıĢlar ve 

çalıĢanların karĢılaĢtıkları zorlukları içeren mobbing kavramı oluĢturmaktadır. ĠĢ 

hayatında yaygın bir sorun olarak ortaya çıkan mobbingin, bireysel, örgütsel ve 

toplumsal anlamda olumsuz etkileri bulunmaktadır. Bu bakımdan mobbing, günümüz iĢ 

yaĢamının en önemli problemlerden biri olarak görülebilmektedir. Bireysel anlamda, 

mobbinge maruz kalan pek çok kiĢi hem psikolojik hem de fiziksel anlamda olumsuz 

etkilenmekte, maruz kaldığı mobbing nedeniyle performansları düĢmekte, verimsiz hale 

gelmekte, mobbingin Ģiddetine bağlı olarak iĢi bırakma noktasına gelmektedirler. Örgüt 

açısından bakılacak olursa ekonomik kayıplar yaĢanmakta, örgütün varlığı tehlikeye 

girmektedir.  

Bu araĢtırmada modernitenin yüzyılı aĢkın süreç içerisinde getirmiĢ olduğu 

karmaĢık bürokratik yapıya bağlı olarak mobbing kavramı ve Türk idari yapısında 

içindeki irdelenmeye ve alan araĢtırmasıyla mevcut durumun ortaya konulması 

amaçlanmıĢtır. Bu çerçevede örneklem dahilindeki denekler üzerinde yapılan araĢtırma 

neticesinde mümkün olan bir sonuca ve olası bir durumda genellemelere varmaktır. 

Akademik camia içinde bu çalıĢma sonraki çalıĢmalara örnek teĢkil etmesi önem arz 

etmektedir.  

Genel olarak araĢtırma bağlamında geliĢtirilen önerilerin Türk idari yapısı 

içindeki bürokratik sorunlar ve bunun bir örneği olan mobbinge karĢı tedbirlerin 

geliĢtirilmesi amaçları arasında yer almaktadır.  

AraĢtırmanın evrenini 2019 Haziran ayı itibariyle 3545 çalıĢanı bulunan Fırat 

Üniversitesi oluĢturmaktadır. Tarama modeli esas alınan bu çalıĢmada araĢtırmacı 

tarafından geliĢtirilen ve geçerlilik güvenirliğinin sağlanan ölçek uygulanmıĢtır.  

Nihai Ģekli verilen ölçek son hali ile belirlenen evrenin içinden seçilen 

örnekleme uygulanmıĢtır. Örneklemi evrenden rastgele seçilen 400 personel 

oluĢturmaktadır. Örneklemden elde edilen bilgiler doğrultusunda analizler SPSS paket 
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programı kullanılarak yapılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında öncelikle ölçek geliĢtirrme 

amacıyla açımlayıcı faktor analizi yapılmak suretiyle geçerlik-güvenirliği sağlanmıĢtır. 

Ölçek nihai Ģeklini aldıktan sonra bağımsız gruplar t testi, Mann Whitney U, 

Annova  ve Kruskall Wallis analizleri ile psikometrik özellikleri test edilmiĢtir. 



 

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

1. MOBBĠNG KAVRAMI 

1.1. Mobbing Kavramı ve Tanımı 

Psikolojik olarak taciz, Ģiddet ya da rahatsız etme anlamına gelen mobbing 

(Tınaz, 2006; 7) Ġngilizce mob kelimesinden türetilerek alanyazında yer almıĢtır. 

Kelime anlamı olarak gürültücü kalabalık, çete, toplu halde saldırma olarak da ifade 

edilebilir. Alanyazında, „duygusal istismar (emotional abuse), psikolojik şiddet,  

zorbalık (victimisation/bullying), işyeri travmasıı(work trauma), taciz (harassment), 

gözdağı verme (intimidation), kötü muamele (mistreatment/maltreatment), yıldırma 

(mobbing/bullying), psikolojik terör (psychological terrorization), istismar (abuse) ve 

işyeri terörü (workplace terrorization)‟ olarak da (Yaman, 2009: 21) yer alır. 

Özellikle iĢyerlerinde gerçekleĢen ve çoğunlukla belirliibirrsüreesistematikk 

biçimdeedevammedenyyıldırma,ppasifizeeetme veya iĢtennuzaklaĢtırmayııamaçlayan; 

mağdurryadammağdurlarınakiĢilikkdeğerlerine,mmeslekiddurumlarına,ssosyaliiliĢkileri

ne veyassağlıklarına zararrveren; kötünniyetli,kkasıtlı,oolumsuz tutummve davranıĢlarr 

bütünüdürr (Bilgilendirme Rehberi, 2014: 9). 

Günümüzde ise bu kavram, çalıĢanıısindirme amacıiile kiĢininöözgüvenini 

düĢürmesi ve uygulanangpsikolojik bazen de fizikselssaldırganndavranıĢını ifade etmek 

içinkkullanılmaktadır. BaĢkabbir ifadeyle, iĢ yerinde bir kiĢi veyaabirggrubun, 

istenmeyenkkiĢi olarakkilan ettikleri,kkiĢiyi dıĢlaması, sözlüyya daffizikselttacizde 

bulunması, mutlakkitaate zorlamasıvve yıldırmasıoolarak da tanımlanabilir. TBMM 

bünyesinde yer alan Mobbing Alt Komisyonu, kavramınnTürkçe karĢılığını bulabilmek 

için Türk Dil Kurumu‟nayyaptığı baĢvuruusonucunda, TDK kavramınnkarĢılığını 

“bezdiri”nolarakbbildirmiĢtir.  (Komisyon Raporu, 2011: 6). 

Genelaanlamdammobbing;bbir veyaabirkaçckiĢinin,abaĢka insanlarıakendi 

istekleriyleaveyaaistekleriadıĢındaabaĢkaabirilerine karĢıaetrafındaatoplaması,kkötü 

amaçlıahareketlerdeabulunması, imalardaabulunması, alayaetmesi, itibarınıazedeleyici 

hareketlerdeabulunması veasaldırgan biraortam oluĢturarakaiĢten çıkmayaazorlamasıdır 

(Çögenli, 2010: 6; Davenport vd, 2003) 
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Genel itibariyle mobbing, çalıĢanların üzerinde oluĢturulan baskı gücü ile 

bıktırma politikasının ilk aĢamasıdır. Bu bağlamda Gün (2010: 22) Mobbing tanımında 

dikkat edilmesi gereken unsurları: 

 Psikolojikatacizateka bir bireyatarafından yaada birdenafazla kiĢidenaoluĢan 

grupatarafındana yapılabilir,  

 SaldırıaçeĢitlianedenlerden dolayıagerçekleĢtirilebilir,  

 Saldırıamağdura doğrudanayapılabileceği gibiagizli deayapılabilir,  

 PsikolojikıtacizıbirıiĢyerindeıçalıĢanıbirıkiĢiyeıveyaıkiĢilereıkarĢııyapılmaktadır, 

 Saldırıasistemlidir veasüreklilikagöstermektedir,  

 Saldırıasözlü yaada sözsüzaolarakayapılabilmektedir,  

 Saldırıyaauğrayana kiĢi psikolojikaolarakaolumsuzaetkilenmektedir 

Ģeklinde sıralamıĢtır. 

 

1.2. Mobbing Kavramının Tarihsel GeliĢimi 

Avusturyalı bilim insanı Konrad Lorenz mobbing kavramını 1960‟lı yıllarda, 

hayvanlarınabirbirlerine veyaayabancı bir hayvanaakarĢı gösterdikleriatacizadavranıĢını 

tanımlamakaiçinakullanmıĢtır (Çobanoğlu, 2005) 

1972 yılında Ġsveç‟te Dr. Peter Paul Heinemann, “Mobbing: Çocuklar Arasında 

Grup ġiddeti”aadıylaayayınladığı kitabında, öğrencilerinabirbirine karĢıasergiledikleri 

zorbalık,ıakabadayılıkıadavranıĢlarınııaaraĢtırmıĢtır.aHeinemann,adersasaatlerinde 

öğrencilerinabirbirlerine neayapabildikleriyle ilgilenmiĢave Lorenz‟denaaldığı bu 

terminolojiyi,aküçükayaĢtaki çocukların baĢka biraçocuğa karĢıaoluĢturmuĢ olduğu 

farklıadavranıĢları tanımlamakaiçin kullanmıĢtır. Gerekli önlemler alınmazsa eğerabu 

davranıĢların sonucundaagruptaki çocuklarınaintihara sürükleneceğini ortayaıkoymuĢtur 

(Özcan, 2011, 8; Leymann, 1996: 167). 

ĠĢ hayatında kavram ilk olarak  Dr. Leymann tarafından tanımlanmamıĢtır. 

Bundanadolayı Dr. Leymann‟ınaaraĢtırmalarıave fikirleriadünya üzerindeıiĢ hayatındaki 

mobbingadavranıĢlarıyla alakalıaaraĢtırmalara temelaoluĢturur. Dr. Leymannasadece 

mobbingakavramınıatanımlamakla kalmamıĢ,adavranıĢın özelliklerini,aortaya çıkıĢ 

nedenlerini,adavranıĢtan etkilenebilecekakiĢileri ve buadavranıĢın nedenaolabileceği 

psikolojikasonuçları daaortaya koymuĢtur (Tınaz, 2006; Çögenli, 2010, 9).  
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1983ayılında Norveç‟teaüç gencinaintihar etmesiasonucunda, dönemin Milli 

Eğitim Bakanı geniĢaçaplı bir araĢtırmaabaĢlatmıĢtır. AraĢtırmanınabaĢında Dan 

Olweus bulunmuĢave okullardakiakurbanların durumlarınıave yapılanazorbalıkları 

meydanaaçıkarmayaaçalıĢmıĢtır. Zorbalıkaanlamına gelena“Bullying” kavramıabu 

çalıĢmadakiaolayı tanımlamakaiçin kullanılmıĢtır.aÇalıĢmanın sonucundaaçocukları ve 

gençleriakorumak amacıylaabaĢlatılanaprogramlar Ġngiltere, Almanya ve ABD‟de 

1990‟danesonraauygulamayaekonulmuĢtur.eĠlköğretimaçağındakiaöğrencilerinı%ı15‟ 

indenafazlası,aokullardaazorbaaya da kurbanaolarak buaolgunun içerisindeayer almıĢtır 

(Tetik, 2010: 82; Özcan, 2011, 9). 

Andrea Adams isimliabir gazetecia1988 yılında BBC kanalındaayayınlanan bir 

programdaaĠngiltere‟ deki iĢyerlerindeayapılan zorbalıkaveapsikolojikeĢiddetıolaylarına 

dikkateçekereke1992eyılında “ĠĢyerinde Zorbalık: YüzleĢme ve AĢma Yöntemleri 

(Bullying at Work: How to Confront and Overcome It)” isimli kitabınıeyayınlamıĢtır. 

Ayrıcaa1997eyılındaaAndrea Adamseöldüktenasonra mobbingekurbanlarınaayardım 

etmekaamacıyla birevakıf kurulmuĢturı(Davenport,ave diğ,a2003; Çögenli, 2010: 9). 

1998ayılındaaUluslararasıaÇalıĢmaaÖrgütünün (ILO), “ĠĢ Yerinde ġiddet” 

baĢlıklı raporundaamobbingdenasözaedilmiĢtir.aYayımlananarapordaaĠngiltere‟de 

çalıĢanlarına% 53‟ünün mobbingamağduru, % 78‟inin iseaiĢ ortamındaamobbinge 

tanıkaolduğuabelirtilmiĢtir. Rapordaamobbingin Avustralya,aAvusturya,aDanimarka, 

Almanya,aĠsviçre,aĠngiltereave BirleĢikaDevletlerde gittikçeabüyüyen birasorun 

olduğuadaabelirtilmiĢtir. AyrıcaaĠsviçre‟de yaĢananaintiharların % 10-15‟inin 

mobbingadavranıĢı sonucunda ortayaaçıktığı belirtilmiĢtira(Gökçe, 2008: 17; Özcan, 

2011: 9). 

Ülkemizdeaise mobbing konusuaüzerine ilkayayın, 2003ayılında Davenport, 

Schwartzave Elliot‟una“Mobbing Emotions Abuse in the American Workplace”aadlı 

eseri,a“Mobbing: ĠĢ Yerinde Duygusal Taciz” adıylaaOsmanaCemaÖnertoy‟un 

çevirisiyleaSistema Yayıncılıktan açıkmıĢtır.a2005A yılındana sonra abunu aTutar, 

Çobanoğlu,aBaykal veaTınaz‟ın kitaplarıatakip etmiĢtir (Çarıkçıave Yavuza2009:a52 ; 

Özcan, 2011, 10).  
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1.3. Mobbing Ġle Ġlgili Diğer Kavramlar 

Mobbing kavramı; sonayıllarda sıkçaagündeme gelenabir veabirden fazlaakiĢi 

tarafındanaağırlıklı olarakabir kiĢiyeayönelikadüĢmanca ve iĢaetiğine aykırııdavranıĢları 

içerenaöncelikle biraçatıĢmaasürecidir. Ancakaçoğu zamanaiçeriği tamaolarak 

anlaĢılamamıĢabir kavramaolduğundan, bazıabenzer kavramlaramobbing ile 

karıĢtırılabilmektedir.aBuakavramlar;açatıĢma,aĢiddetaveakabalıkadavranıĢlarıdır 

(Komisyon Raporu, 2011: 7). 

 

1.3.1. ĠĢ Yerinde ÇatıĢma 

ĠĢyerindeaçatıĢma, ikiaveya dahaafazla kiĢiaya daagrup arasındakiaçeĢitli 

sebeplerdenadoğanaanlaĢmazlıklarıaifade etmekte,akiĢiliği hedefaalmamakta,aesasen 

iĢinayapılıĢaĢekliaüzerindekiafikiraayrılıklarınaaodaklanmaktadıra(Bilgilendirme 

Rehberi, 2014: 11). 

Leymann‟a göre, çatıĢmaave mobbingakavramlarının birbirindenafarkı, ıolayın 

neaolduğu veya nasılaolduğu değilaolaylarınasıklığı, süreciave olaylarınaetkisiyle açık 

biraĢekilde ortayaaçıkan psikolojik, psikomatikave patolojikasonuçlardır. Belliabir 

düzeydekiaçatıĢma, günlük yaĢamaiçinde normal ve hattaayararlıdır. Örgütlerdeabir 

yenilik, değiĢimave harekettenabahsedebilmek içinaçatıĢmanın olmasıagerekir. Ancak 

mobbing taciz, temeldeaiki yönden,asıradan bir çatıĢmadanaayrılır. Birincisi,  mobbing 

ahlakadıĢıdır. Ġkincisiaise, çatıĢmanınayararlarıayerine mobbingin büyükazararlara yol 

açıcıabir etkisiavardır (Komisyon Raporu, 2011: 7). 

 

1.3.2. ĠĢyerinde ġiddet 

ġiddet,agüç veakontrolakazanmak amacıylaabirey ya da biragrup üzerinde 

oluĢturulan,apsikolojik, fiziksel,aekonomik, cinselave sözelahareketlerin tümüaolarak 

tanımlanmaktadır. 

Genelaolarak, iĢyeriaĢiddeti olarakatanımlanan baĢlıcaadavranıĢlar;acinayet, 

tecavüz,asoygun,asilahlaayaralama,adayak,adıĢlama,atehdit, siniragösterileri,abağırma, 
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isimatakma, küfüraetme, kabaadavranıĢlar vb.aolarakasayılabilir.aĠĢyeri Ģiddetininaen 

hızlıayayılanaĢekli mobbingdir. 

ĠĢ yerinde Ģiddetave mobbing olgularınınaher ikisindeade güç ve yetkiakötüye 

kullanılmaktadır.aAncak ikiaolguyu birbirindenaayıran bazıatemel noktalar 

bulunmaktadır. ĠĢ yerinde ĢiddetadavranıĢları genellikleasaldırı, fiiliataciz,atehdit, 

eĢyayaazararaverme, açıkasaçık konuĢmaave cinselataciz gibiaağır suçaoluĢturan 

davranıĢlarlaaaçıklanırken; mobbinginanadiren ağırasuç teĢkilaettiği öneasürülmektedir. 

Diğerataraftan mobbing,atekrar edenabir diziadavranıĢ olarakatanımlanırken, iĢyeri 

Ģiddetineaise tekabir davranıĢabile yeterliaolabilmektedir ( Komisyon Raporu, 2011: 9). 

1.3.3. ĠĢ Yerinde Kabalık  

Hangi  kurumda çalıĢılırsa çalıĢılsın kiĢilerin  birbirleriyle kurduklarıAiletiĢimde 

ve birbirlerineAkarĢı davranıĢlarındaAasgari saygıAkurallarına uymaları gerekmektedir. 

ÇalıĢanlarınAsaygı kurallarınaAaykırı biçimdeAhareket etmeleriAiĢyerinde kabalık 

olarakAtanımlanır. ĠĢ yerinde kabalıkA kavramının, mobbingdenAayrıldığı 

nokta,AdahaAgenel birAdavranıĢ biçimiAolmasıdır. 

Mobbing bir veya birkaç kiĢiye yönelik olarak gerçekleĢtirilebilmekte iken, 

iĢyerindeAkabalık herkeseAyönelikaolabilmektedir. Mobbingde, kötüamuameleye 

maruzakalan kiĢiamağdur olarakatanımlanırken,aiĢyeri kabalığındaahedefaolarak 

tanımlanmaktadır.aDolayısıyla, kabaadavranıĢlarakiĢiyi rahatsızaetmekleabirlikte, 

sonuçtaamobbinginayarattığıaetkilereanedenaolmamaktadır (Komisyon Raporu,ı2011: 

10). 

1.4 Mobbing Sürecinde Rol Alanlar   

Mobbing sürecinde rol alanlar; mobbing uygulayan kiĢi, mobbing uygulanan kiĢi 

ve mobbing olayına Ģahit olan Ģeklinde 3‟e ayırılmaktadır (Çögenli, 2010, 13). 

 

1.4.1. Mobbing Uygulayan KiĢi (Saldırgan/ Zorba) 

Mobbing uygulayan kiĢi amir,amemur yaada herhangiabir konumdaaçalıĢıp 

yaptırım uygulayan kiĢiaya da kiĢiler olarak tanımlanabilir.  
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Alanyazındaki pek çok çalıĢmada mobbinginakiĢilik bozukluklarıaarasında iliĢki 

kurduğu,apsikolojik sağlığıayerinde olanainsanlarınaortama veadurumlara 

göreaesneklik gösterdiği, diğerlerininakatı davranıĢlaradıĢına çıkamayacaklarınıave 

kendileriaile çevreyiaetkileyenauyumsuz davranıĢlarıasonucunda kaygıahissetmedikleri 

içinadeatedavi edilemedikleri tespit edilmiĢtir.  

Gün (2009)‟un ifade ettiğine  göre mobbing uygulayan kiĢilerin özellikleri 

nevrotik, aĢırı kontrolcü,, kuĢkucu, güvensiz, alıngan, kindar, iktidar açığı olan, öfkeli, 

kıskanç ve saldırganlarabağırıpaçağırmayıaseven, sevgi hazzını tatmamıĢ,apersoneli 

cezalandırmayıanormalasayan, aĢırıabencilayapıdadırlar.  

BirabaĢka tanımda ise Goleman (1995), bir kiĢinin saldırgan olmasında 

kalıtımsal etkilerin yanında duygusal manada yetersiz ebeveynliğin de payı olduğunu ve 

kuĢaklar boyu aktarıldığını dile getirmektedir.  

Mobbing uygulayan kiĢiler, düĢmanlık güdüleri yüksek olup, kontrol dâhilinde 

gerilim stratejisi uygulayan ve gücü elinde bulundurmak isteyen sapkın insanlardır. Bu 

bağlamda Walter (1993) mobbing uygulayan kiĢilerin özelliklerini Ģu Ģeklide 

tanımlamıĢtır:  

 Ġki davranıĢ içinden saldırgan olanı tercih eden,  

 Uygun fırsatta çatıĢmayı sürdürmeleri ve sürecin daha kötüye gitmesi için 

ellerinden geleni yapan,  

 Mobbingin karĢıdaki kiĢiye etkilerini bilerek ona göre davranan,  

 Yaptıkları olaylar dâhilinde suçluluk hissetmeyen,  hatta iyi bir Ģey yaptığını 

düĢünen,  

 Suçu sürekli karĢısındakilere yükleyen, kiĢilerdir.  

Bunlara ek olarak Salvucci (2010) mobbing uyguyan kiĢinin özelliklerini aĢağıdaki 

Ģekilde sıralamıĢtır;  

 KarĢısındakinden daha çabuk sinirlenen ve güç kullanmaya meyilli,  

 Mağdur ile sorun yaĢadığı zaman karĢısındaki kiĢiyi anlayamayan,  

 KiĢilerin kötü yönlerini örnek alan,  

 KarĢısındaki kiĢilerden düĢmanca hareketler bekleyen,  

 Sinirlerine haki olamayan ve kin besleyen,  

 Saldırgan örgütlerle bağlantısı olan,  

 Saldırganlığı, kendisini kanıtlama göstergesi olarak kabul eden,  
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 Ailevi sorunları bulunan, 

 GeçmiĢte duygusal ve fiziksel Ģiddete maruz kalmıĢ,  

 Takıntılı, sert tutum ve davranıĢlar sergileyen kiĢiler. 

   

1.4.2. Mobbinge Maruz Kalan KiĢi (Mağdur/Kurban) 

Bir iĢyerinde mobbinge maruzakalanakiĢi ya da kiĢilerdir. Dr. Leymanna(1990), 

“Kurban,akendisininakurbanaolduğunuahissedendir”adiyerek mobbinge maruz kalan 

kiĢininahislerinin olayıaalgılaması içinane kadaraönemli olduğunuavurgulamıĢtır.  

Dr. Leymann‟ın (1990)akullandığı buasöz gerçekçiabiradüĢünceyi 

göstermektedir.aRuhsal açıdanazarar görmüĢ,adepresyona girenabir çalıĢandan 

bahsedildiğinde,amobbinge uğrayanayani kurbanaolarak seçilmiĢakiĢi aklaagelir. 

Mobbingasüreci, biraoyun olarakadeğerlendirildiğinde, buaoyunda zararıaen 

fazlaagörenaaktör, mağdurayani kurbanaadı verilenakiĢidir.  

KiĢileraiĢahayatlarında,akimaolduklarına,ayaĢlarına,adürüstlüklerine,çalıĢkanlık-

larına,zdeneyimlerine,zyeteneklerine,zgruplazçalıĢabilmelerinezuyumlarına,ısorumluluk 

üstlenebilmelerine,abağlılıklarına veabunun gibiapek çokaözelliklerinearağmenamağdur 

olabilir.  

Mobbingamağdurları,ageneldeaaĢırıaendiĢeliaveasözlerininayanlıĢıanlaĢılmasın-

dan ve çarpıtılmasındanaçekinena kiĢilerdir. GüvendikleriaĢey iseadürüst veaiyi niyetli 

olmalarıdır.aKurbanlarınabuaiyianiyeti veasabırlılıklarıamobbingci tarafındanabirazaaf 

ve yeraedinme çalıĢmasıaolarakaalgılanır.  

Westhues‟ a (2004)a göre; din,adil, ırk,arenk,acinsiyet,afiziksel özellikler,adaha 

iyiaveya dahaakötü birasosyal sınıfaaaitlik gibiaözellikler olasıamobbing 

kurbanlığıaiçin yeterliaolabilmektedir.  

BazıaaraĢtırmalara göreamağdurların bazıaözelliklerinin mobbingasürecine 

katkıdaabulundukları söyleniyoraolsa da, buasürecin oluĢmasıaiçin asılabir nedenaveya 

saldırganınayaptıklarına karĢıabir haklılıkapayı olarakagörülmemektedir.  

Güngör (2008) kitabında,amobbing olayıasöz konusuaiken mağdurlarınazayıf 

olduklarını,akendilerini koruyamadıklarını,açok hassas veaalınganaolduklarını, 

otoriteyleailgili ciddiasıkıntılar yaĢadıklarınıabelirtmiĢtir.aFakat bu durumayalnızca 

bazıadurumlar içinasöz konusuaolduğu içinabütünüatemsilaetmemektedir.  
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Bazenamağdurlar baĢlarınaagelenleri inkaraeder fakatasürekli saldırılarazihinsel 

ve fizikselasağlıklarını etkiler.aBu durumadevam ettikçeanormal iĢlevleriniasürdüremez 

haleagelirler. Bazılarıaduygularını içlerineaattıkça, durumdanadaha zararagörürahale 

gelir.  

Mağdurlarınaher Ģeyiaaçık yapmaları,amaddiaveya maneviasahip olduklarıabir 

Ģeyinazevkini veyaamutluluğunu saklayamamalarıaonların kıskançlıkaoluĢturupahedef 

halineagelmelerine sebepaolur.  

Kurbanlarasaf veaçabucak kandırılanakiĢiler olduklarıaiçin,asaldırganın 

bütünüyleayıkıcı olabileceğiniadüĢünemezler veamantıklı açıklamalaraile yanlıĢ 

anlamalarıadüzeltmekaisterler. Aynıazamanda kendileriniasaldırganlardanaayırabilmek 

için,aĢeffaf davranıĢlardaabulunurlar veasürekli kendileriniatemize çıkarmakaisterler.   

Tınaza(2006) mobbingasüreci içerisindeamağdurun yaĢadıklarınıaĢuaĢekilde 

sıralamıĢtır:   

 Mağdurdaahastalık belirtileriagörülmeyeabaĢlar, iĢeagelmez, gelmekaistemez.  

 Ağıradepresyonlarageçirebilir, intiharaetmeyi düĢünebiliraveyaagiriĢimlerde 

ıbulunabilir.  

 Mağdur,adiğer insanlarınaonu aralarınaaalmak istemedikleriniadüĢünür.  

 Suçluaolmadığına inanırafakat belliabir süreasonra heraĢeyi yanlıĢayaptığına 

inanmayaabaĢlar.  

 Kendineaolan güveniniakaybetmekleaberaber, birakararsızlık veakaramsarlık 

içineasürüklenir.  

Mobbingasürecinde, kurbanakendini içindenaçıkılmaz biradurumdaagörür. 

BaĢınaagelenlerin nedeniniabilmediği gibi,amaruz kaldığıabu durumasonucunda, 

etrafındakiainsanlarınanefretineasebep olacakane yaptığını,aüzerindenauzun birazaman 

bileageçse kendineasorabilir. 

 

1.4.3.  Mobbing Olayına ġahit Olanlar (Tanık/ Seyirci/ Ġzleyici) 

Mobbingasürecine direktaolarak karıĢmayanafakat birabiçimde süreciaalgılayan, 

yansımalarınıayaĢayan, bazenade süreceadahil olan,aiĢyerindekiasaldırgan veamağdur 

dıĢındakiabireylerdenaoluĢan, yöneticiler,aamirler veaiĢ arkadaĢlarıagibi bireylerin 

tümüneaizleyiciadenir.  
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Buabireyler iĢyerindekiamobbing sürecininafarkına vardıklarıaandan itibarenı 

seyirciaolarak nitelendirilir.aKurbanın etrafındaayer alanabu kiĢiler mobbingasürecine 

dahilaolmuyor gibiagözükseler de,abu olaydaadolaylı daaolsa birarolleri bulunur.aBu 

bağlamdaaizleyicilerin direktabir etkisiagözükmese bile,abir olaydaasusuyor olmaları,ao 

olayıakabul ettikleriniagösterir.  

Tanıklaraneler yaĢandığınıafark etmedikleriaiçin ilkabaĢlarda sessizakalabilir, 

dahaasonra saldırganınamağduru hatalıagöstermesine kanabilirave saldırgandanataraf 

olabilirler.a 

Aynıazamanda, iĢayerindeki grupanormları eleaalındığında,apsikolojik Ģiddeti 

inkaraetme ve bu konudaasessiz kalmaakuralları mevcutaise, izleyicileramağdura 

yardımaetmek veyaamobbingi durdurmakagibi biratutum içerisineagirmezler.  

BiraiĢyerinde mobbingci,amağdur veaseyircilerin yeraaldığı birapsikolojik 

Ģiddetasüreci olasılığında,aizleyiciler, mobbingeaneden olanadurumu çözmeyeaveya 

durdurmayaaçalıĢmayarak gerçekamobbingci nitelendirmesineagirerler.aBununla 

beraber,amağdurun görevleriniave yetkileriniaüstlenebilmek gibiaavantajlar sebebiyle 

de,aolaya müdahaleaetmeyen veya ilgisizakalan buakiĢilerin birakısmı dolaylıaolarak 

mobbinginayapılmasına gözayumar.  

Bu süreçaiçerisinde izleyiciler,agenellikle buadurumaailgisiz veaduyarsız 

kalarak,ahiçbir Ģey olmamıĢagibi mobbingciyleaolan iliĢkileriniasürdürmeye devam 

edena“pasif seyirciler” veaaçık bir Ģekildeamobbingcinin yanındaabulunan, tarafaolan, 

hattaaona belirliakonularda yardımaeden “aktifaseyirciler” olarakaiki tipte 

nitelendirilmektedir.a  

Tınaz (2006)‟ a göre mobbing olayına Ģahit olanları üç ana baĢlık altında  

toplayabiliriz:   

 Mobbingaortakları: Verdikleriadestek ile mobbingciyeayardımaedenler.  

 Ġlgisizler:aAynı Ģeyinakendi baĢlarınaada gelmesindenakorkan veamobbing 

süreciaboyunca sessizakalıp biranevi saldırganlığaagöz yumabilenler.a 

 KarĢıtlar:aBu kötüaortamdan veaolanlardan rahatsızaolup, mağduraayardımcı 

olmayaaçalıĢan veyaaen azındanaçözüm üretmeyeaçalıĢanlar.  

Bununla birlikte Tınaz (2006), izleyici tiplerini açıklayarak aĢağıdaki Ģekilde 

sıralamıĢtır:   

DiplomatikaĠzleyici: Mobbingadurumunda veyaaherhangi biraçatıĢma 

olgusuasöz konusuaolduğunda uzlaĢmacıabir tavırasergilerler. Buatiptekiaizleyici, 
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tepkileraçekmesi nedeniaile ilerideamağdur durumaadüĢme potansiyelineasahip kiĢi 

pozisyonundaagörülür.  

 YardakçıaĠzleyici: Mobbingciyeaçok sadıkaolan buaizleyici mobbingcinin 

emrindeymiĢagibi davranır.aĠĢ arkadaĢlarınaagüvenilir birakiĢi olduğunuagöstermeye 

çalıĢsaada, üstününapsikolojik Ģiddetayapmaya baĢladığınıaanladığı andaaona destek 

çıkmayaabaĢlar.  

FazlaaĠlgiliaĠzleyici:aEtrafındakiakiĢilerle veaolaylarla fazlasıylaailgilidir. 

Meraklılığıave fazlaailgili olmasıanedeniyle mağdurunakiĢisel alanınıaihlalaetmeye 

baĢlarave zamanlaarahatsız ediciaolmaya baĢlar.aMağdur kendiniarahatsız edenave 

sıkıntıyaasokan buaizleyiciyi zamanlaaikinci biramobbingci olarakagörür.  

 BiraĢeyeaKarıĢmayanaĠzleyici: Buatip izleyici,abir ĢeylereakarıĢmaktan 

hoĢlanmadığıagibi, baĢkalarınınaolaya ortakaolduğunu düĢünmesindenakorkaraveya 

çekinir.aHem kurbandanayana olupamobbing uygulayanın  diğerabir hedefiahaline 

gelmekten,ahem deamobbingciden ayana olupasuça ortakaolma ihtimalindenaçekinerek 

olayaamüdahilaolmakaistememesinearağmen,agöstermiĢaolduğuasuskunlukave 

çekimserlikayüzündenadolaylı olaraka mobbingciye yardımaetmiĢasayılır.  

ĠkiyüzlüaYılanaĠzleyici:aGörünüĢ itibariaile hiçbiraĢeye karıĢmayanave 

müdahaleaetmeyen birapozisyon sergileseade, esasenabelli biragörüĢe veadüĢünceye 

hizmetaeden birayapısı vardır.aMağdura yardımaedip, mobbingleakarĢı karĢıyaakalma 

ihtimalianedeni ileaaçık biraĢekilde olmasaabile gizliceamobbingciyiadestekler.  

Ayrıcaatanıklarınaolaylarıainkaraetmesi,agörmezliktenagelmesiaveakabullen-

memesi vicdanaazabından kurtulabilmeleriaiçin sıklıklaatercih ettikleriabir yol 

olarakagörülmektedir.   

 

1.5. Mobbing Süreci 

YapılanaaraĢtırmalaramobbingin sadeceabir olayadeğil, aĢamalıaolarak 

değiĢkenlikagösteren birasüreç olduğunuagöstermiĢtir. Tacizinailk evrelerindeamağdur 

genellikle,adolaylı veaakıllıca olduğundanabelirlenmesi kolayaolmayanadavranıĢlara 

maruzakalınır. Daha sonradanadirekt saldırganaeylemler görünür.aMağdur açıkçaaizole 

edilir,atoplum içindeaaĢağılanır. SonundaaĢiddetinabütün fizikselave psikolojikaaraçları 

kullanılır.aMobbing sürecindeakurbanı en fazlaaetkileyen mobbinginasıklığı, tekrarıave 
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süresidir.aPsikolojik tacizaarttıkça veasüresi uzadıkçaaetkisi dea artar( Tutar, 2004: 16 ; 

Mirhazi, 2013: 446). 

Leymann mobbingin beĢ aĢamadan oluĢan bir süreç olduğunu ifade etmiĢtir. Bu 

aĢamalar Ģunlardır(Çögenli, 2010, 12) 

 Birinci Aşama-Kritik Olay: 

Bu aĢamada çatıĢma durumu söz konusudur.aSüreç, henüzamobbingaözelliğini 

kazanmamıĢtır.aAma gösterilenatutum kısa süredeamobbing davranıĢınaadönüĢebilir. 

BuaaĢamadaamağdur veyaakurban herhangiabir fiziksel veapsikolojikarahatsızlık 

hissetmeyebilir.a 

 İkinci Aşama- Saldırgan Tavırlar ve Psikolojik Şiddet: 

 Mobbingahareketlerininaortaya çıkmayaabaĢlama aĢamasıdır.aMobbing 

sürecindeaoluĢan bütünatutumların, bireyiaiĢyerindenauzaklaĢtırmak içinasergilenen 

davranıĢlaraolmadığı söylenebilir.aBununla beraberatacizci davranıĢlar,asıklıklaave 

süreklilikaarz ederekadüĢmanca devamaederse, normalailetiĢim içerisindeaoluĢan 

davranıĢlaraolarak kabulaedilebilir. Veabu tutumlarazamanla değiĢerekabireyi, yanlılığa 

itipacezalandırmayaayönelik saldırganatavırlar halineagelebilir. Psikolojikabaskınınave 

saldırganatavırların baĢlamasıamobbing eylemlerininaharekete geçtiğiniagösterir. 

 Üçüncü Aşama- Yönetim Anlayışı: 

Yönetimaher neakadar ikinciaaĢamada devreyeagirmiĢse de,aaynıaaĢamayla 

alakalıaduruma önyargılıayaklaĢabilir.aDavranıĢları veaolayları yanlıĢaanlayıpasuçu 

yalnızlığaaitilen mobbingakurbanında aramaave problemiabaĢından atmaatutumu 

sergileyebilir.aBu andan itibarenayönetimde olumsuzadöngü içerisindekiayerini 

edinmiĢaolur. KiĢininaiĢ arkadaĢlarıave yönetim,akiĢinin yaptığıaiĢ ile ilgiliabecerisi ve 

özellikleriayerine, kiĢiselaözellikleri ileaalakalı hatalarabulup, kiĢiyialekelemeye 

yönelikasöylemlerde bulunmayaabaĢlar. Bu safhadaayönetim sorumluluğunuataĢıdığı 

“çalıĢmaaortamının psiko-sosyaladurumununakontrolünü” benimsemeyerekamobbing 

sürecineadahilaolur veadöngüdekiayerini alır.  

 Dördüncü Aşama – Hatalı Teşhisler:  

Mobbing mağduru,aartık “zoraveyaaakıl hastası”aolarakadamgalanırave 

psikolojikadestek almasıaiçin zorlanır. Mağdurabu sorunlarıaaĢabilmek içinapsikiyatrist 

veyaapsikoloğa baĢvururave yönetimleaçalıĢma arkadaĢlarıada bu durumdanahaberdar 

olurlarsa,akiĢinin durumuahakkındaki söylentiave yanlıĢaanlaĢılmalar dahaada artabilir. 

BuaaĢama çokaönemlidir. YönetiminayanlıĢ yargısıave mobbingleaalakalıayetersiz 
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bilgiyeasahip sağlıkauzmanlarının yanlıĢatanıları süreciadaha daahızlandırır. KiĢi 

düzelmekaamacıyla çeĢitliayerlere baĢvurabilirafakat bu yardımdanafaydalanmasını 

sağlayacakabir ortamaoluĢturmak yerine,akiĢiyi iĢaortamından izinlerleave çeĢitli 

bahanelerleauzaklaĢtırmaayolu tercihaedilir.aHemen herazaman buasafhanınasonunda 

iĢtenaçıkma, çıkarılmaaveya istifayaazorlanmaavardır.  

  Beşinci Aşama – İşten Çıkma veya Çıkarılma:  

ĠĢ yerindenauzaklaĢtırılan mağduraainanılmaması,ayani kiĢinin iĢahayatından 

uzaklaĢmasınaaneden olan sebeplerinagörmezden gelinmesiave düzeltmekaiçin biraçaba 

gösterilmemesiasonucunda, duygusalagerilim ve onuatakibenapsikosomatikahastalıklar 

artarakadevamaeder.  

Bu süreçasonunda iĢyerindenauzaklaĢtırılan mağduraüzerindeki sarsıntı,aTravma 

SonrasıaStres Bozuklukları (TSSB), paranoya,amanik depresif, panikaatak veakarakter 

bozukluklarıagibi psikolojika veafiziksel rahatsızlıklarıatetikleyebilir. 

1.6. Mobbing ÇeĢitleri 

Mobbingin,ahiyerarĢik veafonksiyonel mobbingaolmak üzereaiki Ģekilde 

uygulandığıagörülmektedir. HiyerarĢikamobbing, aralarındaaast ve üst iliĢkisiabulunan 

kiĢilerinabirbirine uyguladığıamobbingtir. Yatayamobbing ise; aynıaunvan yaada 

pozisyondakiakiĢilerin birbirineauyguladığı mobbingaolarak tanımlanmaktadır.(ġimĢek, 

2013: 38). 

1.6.1. HiyerarĢik Mobbing 

Örgütlerdeaalt kademelerden üstakademelere yaadaatamatersi üstakademelerden 

altakademelere uygulananamobbinge hiyerarĢikamobbing denir. HiyerarĢikamobbingin 

nedenleri Ģu Ģekildedir. 

 Sosyal imajın tehdit edilmesi: Üstündenadaha fazlaaçalıĢan ve dahaabaĢarılı 

olanabir astınavarlığı halindeaortaya çıkanadurumdur.  

 YaĢ farkı: Kendisindenadaha gençabir astınavarlığı halindeaamir, onuakendi 

pozisyonuaaçısından biratehdit unsuruaolarak algılayabilir.aAynı 

durumaamirinagenç, astın yaĢlıaolması durumunda da gerçekleĢebilir.  

 Kayırma:aKayırılan amir onuakoruyan birilerininaolduğundanaemindir. 

Gücüne güvenirave istediğiaher Ģeyiayapmakta özgüraolduğuna 
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inanır.aKayırılan kiĢininaast olmasıadurumunda ise, mobbingsuygulamanın 

bahanesiazaten hazırdır.  

 Politik nedenler: Üst ve ast birbirlerine karĢı düĢmanca politik görüĢlerini 

belirtmiĢlerse, mobbing ortamınınaoluĢmasıakaçınılmazdır. 

Yukarıdan aaĢağıya mobbingaen yaygınaolarak karĢılaĢılanataciz biçimidir.aBu 

türamobbing, üstlerinasahip olduğuakurumsal gücü, astlarınıaezmek,asindirmek ya da 

kurumadıĢına itmekaamacıyla kullanmalarıaçalıĢma ahlakıaaçısından daaciddi bir 

olumsuzlukaolarak değerlendirilmektedir.aYöneticilerin mobbingauygulamalarının 

altındaayatan nedenler ise, kiĢiselaçatıĢmalar, subjektif önyargılar,abaĢarılı astların 

ilerideakendilerine rakip olabileceği düĢüncesi ya da baĢarısız olan ekipaelemanlarının 

tasfiyesiaolabilmektedir. 

AĢağıdan yukarıya mobbing ise, istisna olarakanitelendirilebilecek kadaraaz 

rastlananabir otoriteyiatanımama durumudur.aYöneticiyi dıĢlamayaave saboteaetmeye 

yönelikaolarak; verdiğiagörevlerin yerineagetirilmemesi yaada uzunasürede 

gerçekleĢtirilmesi,ayöneticinin aldığıakararların sorgulanması,asürekli birahatasının 

aranmasıave bir hataayaptığında üzerineagidilmesi gibiadavranıĢlar sergilenmektedir. 

Bu durumdaatacizde bulunanagenellikle tekabir kiĢi değildir,açoğu zamanatüm birim 

çalıĢanlarıaya da bir grupaçalıĢan tacizdeabulunmaktadır. 

 

1.6.2.  Fonksiyonel Mobbing 

EĢit statüde bulunanlar arasında gerçekleĢen mobbinge fonksiyonel veya yatay 

mobbing olarak adlandırılır.. Yatay mobbing aralarındaafonksiyonel iliĢkilerin 

bulunduğuaçalıĢanlar arasındaasöz konusu olan biramobbing türüdür. Yatayamobbingin 

baĢlıcaanedenleri;açekememezlik, kıskançlık,akiĢisel hoĢlanmama,arekabet,afarklı bir 

ülkedenayaada bölgedenagelme, ırk ve politikanedenler olarakasıralanabilir. 

EĢit statüde olanlar genellikleauyguladıkları Ģiddetiakabul etmez,abunu iĢlerin 

karĢılıklıabağımlılığının getirdiğiabir çekiĢme olarakagörürler. ġiddetauyguladıklarını 

reddederek,abunu mağdurun iyiliğiaiçin, onu uyarmakaiçin yaptıklarınıasöylerler. 

Bunun arkasındakiatemel motivasyonunaörgütsel verimliliğiaartırmak gibi “ulvi” bir 

amaca hizmet etmek olduğunuaileri sürerek, mobbingauygulamalarını haklıave gerekli 

bir nedeneadayandırmayaaçalıĢırlar. 
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1.7. Mobbingin Nedenleri 

Mobbing anlamında ortaya çıkan saldırganlığın en önemli nedenleri; benlik 

değerini korumak için kiĢisel misilleme, sosyal beceri eksikliği, grupların “günah 

keçisi” seçme eğilimleri ve örgütlerin politikaları, olarak sıralanabilir (Poussard ve 

Çamuroğlu, 2009; Çögenli, 2010: 30).  

 

1.7.1. Saldırgandan (Mobbingciden) Kaynaklanan Nedenler  

KiĢilerin mobbinge baĢvurma nedenleri üzerine yapılan araĢtırmalarda, genelde 

mobbingcilerin psikolojileri ve davranıĢları ele alınmakta ve bu bireylerin kendi 

eksikliklerinisgidermek amacıyla mobbinge baĢvurduklarıagörülmektedir.  

Saldırganın davranıĢave eylemlerininaçoğunun temelinde,agüvensizlik ve 

korkudanadoğan, kıskançlıkave çekememeaolduğu, bununlaaberaber buadavranıĢları 

alıĢkanlıkahaline getirmiĢamobbingcilerin kendilerineaözgü kiĢilikaözellikleriaolduğu 

gözlenmektedir.a 

Leymann (1993) insanların mobbinge baĢvurmasına neden olan dört temel 

etkenden bahsetmektedir. Bunlar;  

 Bireyi grup kurallarını kabul etmeye zorlamak: Bir gurubun sadece belirli 

kurallar etrafında bir araya gelebildiğini düĢündükleri için kuralları her Ģeyin 

üzerinde görüp “kabul etmeyen gitsin” mantığıyla, insanların bu kurallara 

uyması gerekliliği konusunda baskıcı davranıĢ Ģekilleri göstermektedirler. 

Tınaz‟ a  (2006) göre mobbingciler, sürekli olarak kuralları hatırlatıp yeni 

kurallar koyarak ve kendi kurallarını örgütünkilermiĢ gibi göstererek çalıĢanları 

baskı altına alıp, uymayanları ise disiplinsiz, itaatsiz ve isyankâr olarak 

suçlamaktadırlar.  

 DüĢmanlıktan haz almak: Örgütün hangi hiyerarĢik yapısında olursa olsun, 

saldırganlar hoĢlanmadıkları insanlardan kurtulmak için mobbinge baĢvurabilir.  

 Can sıkıntısı içinde zevk arayıĢı: Mobbincinin asıl amacı mağdurdan 

kurtulmak olmamasına rağmen sırf insanlarla uğraĢmak, onları rahatsız etmek ve 

eziyet etmek adına mobbinge baĢlayabilir.  
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 Önyargıları pekiĢtirmek: Mağdura sosyal statüsü yüzünden, ırksal nedenlerden 

ve etnik bir grubun üyesi olduğu için duyulan önyargı yüzünden mobbinge 

baĢvurulabilir.  

Bunlara ek olarak Tınaz (2006), saldırganın mobbinge baĢvurma nedenleri 

arasında aĢağıdaki etmenlerinde varlığından bahsetmektedir.  

 Ayrıcalıklı hak sahibi olduğuna inanmak: Saldırganın iĢ yeri pozisyonu 

gereği, istediği her Ģeyi yaptırma hakkına sahip olduğuna inanması mobbinge 

neden olabilmektedir. Örgüt hiyerarĢisinde kendilerinin, güç uygulama 

ayrıcalıklarına sahip olduklarını düĢünmekte ve sürekli iĢlerin çokluğundan, 

zorluğundan bahsederek kendilerinin olmaması durumunda hiç kimsenin iĢleri 

yapamayacağı imajını oluĢturmaktadır. Böyle bir durumda yetenekli ve baĢarılı 

bir astın bulunması, mobbing sürecini baĢlatabilmektedir.  

 Sahip olamadıklarının acısını çıkarmak: Kendisi mutlu olmayan saldırgan, 

diğerlerinin de mutlu olmasını istemeyerek, mutluluklarını bozmaya 

çalıĢabilmektedir.  

 Bencillik: Saldırgan, empati yapıp diğer insanların hislerini ve duygularını 

anlamak için bir gereksinim duymaktan yoksundur. Diğer insanlarla olan 

iliĢkilerinde bencilce ve çıkarcı hareket ettikleri için baĢkalarının da kendisine 

karĢı aynı hislerde olduğunu düĢünmektedir. Bu yüzden karĢısındaki herkesi 

rakibi olarak görerek mobbing sürecini baĢlatabilmektedir.  

1.7.2. Mağdurdan Kaynaklanan Nedenler  

Özgüveni düĢük ve yüksek kaygı gibi kiĢilik özelliklerine sahip kiĢiler, 

psikolojik Ģiddetle karĢılaĢtıklarında daha zarar görmüĢ hissedebilmekte ve saldırıya 

karĢı daha az savunmasız olabilmektedir. Peyton (2005), potansiyel risk altındakileri;  

 Farklı din mensupları,  

 Utangaç, çekingen ve sessiz insanlar,  

 Zihinsel veya fiziksel engelliler,  

 Hüküm giymiĢ insanlar,  

 Fiziksel olarak dikkat çekenler,  

 Güzel kadınlar veya yakıĢıklı erkekler,  

 Genç veya yaĢlı çalıĢanlar,  
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 Zeki ve yetenekli olanlar, Ģeklinde sıralamaktadır. Çobanoğlu (2005), yeni 

fikirler üretebilen, farklı bakıĢ açılarına sahip, eğitimli, dıĢ görüĢü düzgün, 

entelektüel birikime sahip kiĢilerden, rekabetçi, kıskanç ve bencil kiĢilik sahibi 

insanlara hedef olabilecek kiĢiler olarak bahsetmektedir. 

Hubber 1994 yılındaki çalıĢmasında mobbing olgusunda kurban rolünü alacak aday bir 

kiĢilik tiplemesi bulunmadığını belirtmekle birlikte, iĢyerlerinde dört farklı tipteki 

bireylerin mobbing tehlikesiyle karĢılaĢabileceğini belirtmiĢtir.  

 Yalnız bir kiĢi: Erkeklerin yoğun olduğu bir iĢ ortamındaki yalnız bir bayan 

veya bayanların yoğun olarak çalıĢtıkları bir ortamdaki erkek, mağdur 

olabilmektedir.  

 Farklı bir kiĢi: Mağdur, çalıĢma ortamındaki kiĢilerden farklı tarzda giyinen 

biri olabileceği gibi, engelli, yabancı veya azınlık bir gruba dahil olan ve çeĢitli 

meziyetleri ile ayırt edilen birisi olabilmektedir.  

 BaĢarılı bir kiĢi: Önemli bir baĢarı göstermiĢ veya üstlerinden, arkadaĢlarından 

yapmıĢ olduğu bir iĢ sonucu övgü almıĢ bir kiĢi, çalıĢma arkadaĢları tarafından 

kıskanılıp mobbingle karĢılaĢabilmektedir.  

 Yeni gelen bir kiĢi: ĠĢyerine yeni gelen bir çalıĢanın daha özellikli olması veya 

daha genç hatta daha güzel olması kurban olma riskini artırabilmektedir.  

1.7.3. Örgütsel Nedenler  

Mobbingin ortaya çıkması kurumsal yapı ve çalıĢma ortamındaki çeĢitli 

etmenlerle yakından iliĢkilidir.  

ĠĢyerlerinde mobbinge neden olan bazı etmenler Ģu Ģekilde sıralanmaktadırlar;  

Kötü yönetim:  

 Ġnsan kaynaklarını iyi yönetmek adına aĢırı Ģekilde sonuca yönelik yaklaĢım,  

 AĢırı hiyerarĢik yapı,  

 ġeffaflıktan uzak çalıĢma politikası,  

 ĠletiĢimsizlik,  

 ġikâyet ve itiraz olanaklarının yeterli olmaması,  

 Zayıf liderlik yapıları,  

 Suçu sürekli baĢkalarına yükleme alıĢkanlığı,  

 Takım çalıĢmasının olmaması, faktörleri sıralanmaktadır.  
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Yüksek derecede stresli işyeri: ÇalıĢma ortamında sürekli stresin bulunması, iĢyerinin 

her kademesindeki çalıĢanın mobbinge maruz kalmasına veya mobbing uygulamasına 

neden olabilmektedir. 

İşyerinde ve işlerde monotonluk: Yeni fikirlerin oluĢmadığı, sürekli aynı iĢlerin 

tekrarlanarak yapıldığı iĢyerlerinde can sıkıntısı ve macera arayıĢı.  

Mükemmeliyetçilik: ĠĢyeri yönetimlerinin mükemmel olmaması, mükemmelliği 

aramalarına engel olmamakla beraber problemlerin hemen hepsini çözecekmiĢ gibi 

davranıp, herhangi bir uygulamaya geçilememesi, çözüm adına çaba gösterilmemesi 

veya zaten konu hakkında bir çözümlerinin olmaması tutarsızlıklarını göstermektedir. 

Bu bağlamda mobbing uygulamalarını kolay yapılabilir hale getirip sürmesine neden 

olmaktadırlar.  

İşyerindeki ahlakdışı uygulamalar ve adaletsizlik: ĠĢyerinde, birilerinin ayağının 

kaydırılmak istenmesi, dedikoduculuk, yalancılık, kolaycılık ve dalkavukluk gibi etik 

dıĢı davranıĢların bulunmasına itiraz eden, görmezden gelmeyen ve karĢı gelen 

çalıĢanların susturulmak için mobbinge maruz kaldıkları da belirtilmiĢtir.  

Organizasyon Yapısı: Örgütün küçülmesi, büyümesi ve yeniden yapılanması gibi 

değiĢimler, iĢyerinin baĢarısı ve ömrü için verilen yönetsel kararlar olduğu için, bu 

kararlar alınırken bazı görevlerin seçimi veya değiĢimi gerekliliği rekabet ortamını 

artırıp, kendi iĢini kaybetmekten veya değiĢmesinden korkanların mobbing 

uygulamalarına sebep olmaktadır.  

Kayırmacılık: ĠĢyerinde kayırılan kiĢi herhangi bir konumda olabilir, arkasında onu 

koruyan birilerinin bulunduğunu bilmesi, onun istediği gibi davranmasına, karakteri, 

zekâsı, çalıĢkanlığı, fikirleri veya özelliklerine uymayan kiĢilere de baskıcı ve kötü 

davranıĢlarda bulunmasına yani mobbing uygulamasına neden olabilir.  

Politika ve Siyaset: ÇalıĢanların, çalıĢma arkadaĢlarıyla veya üstleriyle ve hatta örgütün 

bizzat kendisiyle aynı politik ve siyasi görüĢlere sahip olmaması veya herhangi bir 

siyasi görüĢün yanında olması çeĢitli yararlar sağlayabileceği gibi bu yüzden bir mağdur 

haline dönüĢebildikleri de belirtilmektedir.  

Hayal Kırıklıkları ve İş Tatminsizliği: Beklentilerin yüksekliği ve ihtiyaçların 

tatminsizliğine bağlı olarak duygusal çöküĢ yaĢayan kiĢilerin bunun sonucunda ne 

yapacağı belli olmayan ve gerçeklikle bağdaĢmayan hareketler yapabilen kiĢiler haline 

gelip, mobbinge maruz kalabilmeleri veya mobbing uygulayan haline gelebilmeleri 

mümkün olabilmektedir.  
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Örgüt Kültürü: ÇalıĢanlar örgütsel yapı içinde örgüt kültürü ve örgütsel davranıĢ 

kalıplarının kendilerinden beklediği Ģekilde davranarak kendi ahlaki norm ve 

prensiplerini unutabilmektedirler. Yöneticilerinde örgütsel kültürün bir parçası olarak 

gördüğü bu davranıĢlar standartlaĢıp zorunlu yönetim teknikleri haline gelmektedir ve 

artık örgütte mobbingin kabullenildiği bir kültür ortaya çıkabilmektedir, hatta bazı 

yöneticiler tarafından çalıĢanın direncini artırıp onu geliĢtiren bir olgu olduğu bile 

belirtilmiĢtir. Örgüt kültürüne bağlı olarak iĢyerinde çalıĢma grupları arasında uyum 

eksikliği ve çalıĢma arkadaĢlarından yeterli desteğin gelmemesi psikolojik Ģiddeti ortaya 

çıkarabilmektedir. ĠĢyerinin psikolojik ortamı göz önüne alındığında, bilgi akıĢının zayıf 

olduğu veya hiç olmadığı, görevler ve hedefler hakkında belirsizliklerin bulunduğu 

kurumlarda mobbing vakalarına daha sık rastlandığı belirtilmiĢtir. Örgütün hedeflerine 

uymayan çalıĢandan kurtulmak amacıyla, iĢyeri yöneticileri tarafından bilinçli ve katı 

Ģekilde uygulanan mobbing ortaya çıkabilmektedir.  

1.7.4. Sosyal ve Kültürel Nedenler  

Bir toplumun değerleri ve normları, ekonomik yapısı ve düĢünce yapısı, içinde 

bulundurduğu kuruluĢların yapısına etki etmektedir, bu bağlamda mobbing konusunda 

toplumsal öğelerinde ele alınması gerekmektedir.  

Bireyleri hırslandırmak ve baĢarıya fazla motive etmek, onları mobbing gibi etik 

olmayan davranıĢlara itmektedir. Toplumdaki buatür normave değerlerin 

içselleĢtirilmesi,abireylerin çalıĢma ortamında birbirleriniarakipaolarak görmelerine ve 

düĢmancaatavırlar sergilemelerine nedenaolabilmektedir.  

Eğitim eksikliği, yaĢanan çevrenin iyi olmaması, kötü alıĢkanlıklar ve suç 

oranlarındaki artıĢlar gibi ekonomik etkenlere bağlı olarak meydana çıkan toplumsal 

Ģiddet konularından dolayı bireylerin hayattan çok fazla bir beklentilerinin olmamasına 

ve buda mobbinge yol açabilmektedir. 

Bazı batı toplumlarının sahip oldukları tipik özellikler mobbingi 

tetikleyebilmektedir. Bunlar;  

Bireysellik: AĢırı bireysel kurumlarda, herkes kendi davranıĢlarından sorumlu 

olacağından, iĢyerine uyum sağlanamıyorsa ayrılmakta bireyin kendi problemi haline 

gelmektedir. Bundan dolayı hümanist yapıdan uzak bencil bir örgüt çalıĢanları 

mobbingle karĢılaĢabilmektedir.  
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Yenilikçilik: KüreselleĢen dünyaya ayak uydurmak adına iĢyerinde sürekli yenilikçi 

değiĢimlerin olmasından dolayı yapılacak sık ve anlamsız değiĢiklikler mobbinge ortam 

oluĢturabilmektedir.  

Verimlilik: ĠĢ yerlerinde verimliliği artırabilmek için insanlardan çok Ģey beklenir. Bu 

da çok çalıĢan insanların, vasat iĢ görenler için bir tehdit oluĢturabileceği anlamına 

gelmektedir.  

Rekabet: Sosyal hayatta yaĢanan rekabet örgüte yansıyarak mobbingin ortamının 

doğmasına neden olabilmektedir.  

Sınırsız Özgürlük: Yöneticiler kim ne derse desin, rekabet ve verimlilik koĢullarında 

sosyal statülerini koruyabilmek için bildiklerini okumakta hür olduklarını düĢünmeye 

baĢlar ve bu mobbing sürecini baĢlatabilmektedir.  

 Mobbingin varlığından söz edebilmek için öncelikle davranıĢın bir iĢ yerinde 

gerçekleĢmesi gerekmektedir. Ayrıca davranıĢlarınaayda birkaçakezatekrarlanması, 

birbiriaardına birtakımaevreler içinde gerçekleĢmiĢ olmasıave bununatekrarlanma 

sıklığıave uzunasüre devamaetmesiave davranıĢatarzlarının kiĢiyeakötüamuamele 

Ģeklindeaolmasıagerekmektedir. 

Bir yaada aazla kiĢiyeayöneltilenave tekrar edenaolumsuz davranıĢlardaailetiĢim 

olgusuaolduğu içinaiki tarafavardır.aTacizi yapanave hedefakiĢi arasındaaaçık biragüç 

eĢitsizliğiabulunmaktadır.aKurban konumundakiakiĢi devamlıakaybedenakiĢi 

konumundadır.a 

Biratacize mobbingadenebilmesi içinaen azından,akasıtlı,asüreklilikave 

sistemlilikaniteliklerini taĢımalıave bunlarınavarlığının teĢhisiaiçinse,açatıĢmanın, 

kurumakültürünün ve tacizasürecinin incelenmesiagerekmektedir. 

 

1.8. Mobbingin Genel Belirtileri 

Mağdurların mobbing ile karĢı karĢıya kaldıklarını anlamaları çok güçtür fakat 

kendisinin değiĢen psikolojisini, hareketlerini, tavırlarını ailesi, arkadaĢları, sosyal 

çevresi ve yakınları ne kadar çabuk anlarlarsa o kadar hızlı müdahale edebilir veya en 

azından yanında olabilirler. Mağdur her zamanki durumundan farklı, üzüntü, acı ve 

hatta suçluluk hissiyle depresyona girmek üzeredir. Acılarını hafifletip yenemez ve 
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içinden çıkılmaz bir karmaĢık durum içerisinde olduğunu düĢünmektedir (Çögenli, 

2010;41; Davenport vd., 2003). 

Mobbing kurbanının içinde bulunduğu durum, kendisine ait hislerini etkileyip 

davranıĢlarını değiĢtirmekle kalmaz, iliĢkilerini de etkilemektedir. Bundan dolayı 

mağdurun karakterine uymayan davranıĢları devam ederse mobbingle karĢı karĢıya 

olma ihtimali söz konusu olabilmektedir. Ve bu belirtileri Davenport vd. (2003) Ģu 

Ģekilde sıralamaktadır (Çögenli, 2010: 41). 

 

Kişisel Belirtiler  

 Mağdurun, iĢ ile ilgili hikâyeleri sürekli anlatmaya baĢlaması veya iĢyerindeki 

insanların davranıĢları ile alakalı takıntılı söylemleri,  

 Her zamankinden daha sessiz kalması veya az konuĢması,  

 Her olaya aĢırı olumsuz bakması,  

 Korku, endiĢe ve ĢaĢkınlıklarının artması,  

 Ağlama krizleri  

 Kendini hayattan soyutlaması,  

 Duygularını bastırmaya çalıĢması,  

 Yardımı reddetmesi,  

 Destek aramak istemesi, muhtaç hissetmesi,  

 Konsantrasyon kayıpları,  

 Unutkanlık,  

 Yılgınlık,  

 Yerinde duramaması, sürekli hareket içinde bulunması,  

 Yemek alıĢkanlıklarının değiĢmesi (daha fazla veya daha az yemek),  

 Kötü alıĢkanlıklarının artması ve unutkanlıkların baĢlaması,  

 Uyuma problemleri,  

 AĢırı alıĢveriĢ veya aĢırı temizlik gibi obsesif davranıĢlar,  

 DıĢ görünüĢteki ve kıyafet seçimlerindeki değiĢiklikler.  

Mağdurun etrafındaki bireyler bu belirtileri görmeye baĢladıklarında, onun 

mobbinge maruz kaldığı ihtimalini göz önünde bulundurmalıdır (Çögenli, 2010, 41).  
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Örgütsel Belirtiler  

Örgüt içinde mobbing yaĢandığını anlamak, çeĢitli durumların oluĢması ile söz 

konusudur, Davenport ve arkadaĢları (2003), bu durumları “uyarı iĢaretleri kontrol 

listesi” adı altında açıklamaktadır. Bunlar;  

 Bir bölümün sorunları tek bir kiĢiye yükleniyorsa,  

 Önceden performansı yüksek ve becerikli olduğu söylenen kiĢi, performans 

düĢüklüğü ve hataları ile suçlanmaya baĢlamıĢsa,  

 Yöneticiler, bulundukları konum için yetersiz ve deneyimsizse,  

 Kilit iĢlerle uğraĢan kiĢiler aniden ayrılıyorsa,  

 Personel hareketliliği yüksek boyutta ise,  

 Hastalık izinleri artıĢ gösteriyorsa,  

 Sebebi bulunamayan bir moralsizlik baĢlamıĢsa,  

 Kurumda yeniden yapılanma, yeni bir yönetim veya yeni kurallar gibi ani 

değiĢiklikler yaĢanıyorsa,  

 ÇalıĢanları bilgilendirmek, eğitmek ve onları kararlara dahil etmek için çaba 

gösterilmiyorsa,  

Bu Ģartlar altında örgüt içinde mobbing olaylarının oluĢtuğunu veya her an 

oluĢabileceğini söylemek mümkündür.  

 

1.9. Mobbing DavranıĢları 

DüĢmanca adavranıĢların abelirlenmesi amobbingA sürecinina anlaĢılmasına 

yardımcıaolur. BuadavranıĢlar herane kadaranegatif olarakaanlaĢılsa da,aaslındaaher 

zamanatam anlamıylaanegatif birakaraktere sahipadeğillerdir. Büyükaölçüdeanormal 

interaktif davranıĢlardır.aAncak çokasıkatekrar edilirseave uzunabir süreaboyunca 

devamaederlerse,aiçerikleri veaanlamları değiĢirave tehlikeliailetiĢimasilahlarına 

dönüĢürler. Leymann 45 farklı mobbing davranıĢıagözlemlemiĢ veabunları 5afarklı 

kategorideasınıflandırmıĢtır (Leymann, 1996: 170; KuĢseven, 2016:  27). Bu kategoriler 

Ģu Ģekildedir: 

İletişime Yönelik Saldırılar:   

 Amir,akurbanınakendini ifadeaetme olanağınıasınırlar,  

 Kurban,akonuĢmaya baĢladığındaadaima sözüakesilir,  
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 ÇalıĢmaaarkadaĢları,akurbanın kendiniaifade etmeaolanağınıasınırlarlar,  

 Kurbanaazarlanır veyaaküçümsenir,  

 Kurbanınayaptığı iĢlerasürekli eleĢtirilir,a 

 Kurbanınaözel yaĢantısıasürekli eleĢtirilir,a 

 Kurban,asessiz veyaatehdit ediciatelefonlar alır,a 

 Sözlüatehditlere maruzakalır,  

 Yazılıatehditler alır,a 

 UzaklaĢtırıcıabakıĢlar veadavranıĢlar yönelterekakurbanla temasareddedilir,  

 Dolaylıaimalarda bulunularakakurbanla temasareddedilir. 

 

Sosyal İlişkilere Saldırılar:  

 KurbanlaakonuĢulmaz,  

 Kurbanaaherhangi birasöz yöneltilmez,a 

 ÇalıĢmaaarkadaĢlarındanauzakta bir ofisteaçalıĢmak zorundaabırakılır,  

 ÇalıĢmaaarkadaĢlarının kendisiyleakonuĢmaları yasaklanır,a 

 Sankiao yokmuĢ gibiadavranılır. 

 

 Sosyal Konuma Saldırılar:  

 ArkasındanakonuĢulur,  

 Kurbanlaailgili çeĢitliadedikodularayayılır,  

 Gülünçaduruma düĢürülür,a 

 Kurbanınaakıl hastasıaolduğuna dairakuĢkular yaratılır,a 

 Psikiyatriadoktoruna gidipamuayene olmasıaiçin kendisiniaiknaaetmeye 

çalıĢılır,a 

 Fizikselaengelinden dolayıakendisiyle alayaedilir,  

 Kurbanlaaalay etmekaiçin yürüyüĢaveya konuĢmaatarzı taklitaedilir,  

 Politikaveya diniainançlarınaasaldırılır,  

 ÖzelayaĢamıyla alayaedilir,  

 Milliyetiyleaalayaedilir,  

 Onurunuazedeleyici iĢlerayapmak zorundaabırakılır,  

 YaptığıaiĢ, yanlıĢave yaralayıcıabir tarzdaayargılanır,  

 Aldığıakararlardan Ģüpheaedilir,  
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 KurbanaakarĢı küfüraveya aĢağılayıcıasözler sarfaedilir,  

 KurbanaakarĢı sözlüaveya sözsüzacinsel taleplerayöneltilir.  

 

Mesleki ve Özel Yaşamın Niteliğine Yönelik Saldırılar:  

 KurbanaaiĢ verilmemeyeabaĢlanır,  

 ĠĢiniaartık yaratıcıaanlamda yapamamasıaiçin heratürlü çalıĢmaafaaliyeti 

engellenir,a 

 Kendisineaanlamsız iĢleraverilir,  

 Kendisinea uzmanlık alanınınaçok altındaaiĢler verilir,a  

 KendisineaaĢağılayıcı iĢleraverilir,  

 Kurbanınabeceriksizliğini ortayaa koymak amacıylaakendisine,ayeteneklerinin 

çokaüstünde görevleraverilir. 

Sağlığa Yönelik Saldırılar:  

 Kurban,asağlığına zararlıaiĢlerde çalıĢmakazorunda bırakılır,  

 Kurban,afiziksel Ģiddetleatehdit edilir,a 

 Kurbanaaders vermekaamacıyla ufakabir Ģiddet hareketindeabulunulabilir,  

 Dahaaağır fizikselaĢiddetea maruz kalmasınaaçalıĢılır,  

 Kurbanıazarara sokmakaamacıyla çeĢitliagiriĢimlerde bulunulabilir,a 

 Evineaveya iĢyerineazarar verilebilir,a 

 Kurbanaacinsel tacizdeabulunulabilir (KuĢseven, 2016: 2). 

 

1.10. Mobbingin Sonuçları (Etkileri) 

ĠĢyerlerinde uygulanan psikolojik tacizin sadece mağdura olumsuz etkisi yoktur; 

mağdurun yanında ailesine, iĢyerine, topluma ve ülke ekonomisine de muhtemel 

olumsuz etkileri vardır (ġimĢek, 2013: 40); 

1.10.1 Mağdura Olan Etkileri 

Uykuabozuklukları, ağlamaanöbetleri, konsantrasyonabozukluğu, gerginlikave 

öfke,aalınganlık, yüksekatansiyon, kalıcıauyku bozuklukları,amide veabağırsak 

sorunları,aaĢırı kiloaalma veyaaverme, alkolaveya ilaça(madde) bağımlılığı,atedavi 



26 

 

masrafları,aiĢ yerindenakaçma veyaauzaklaĢma (sık sıkageç kalma, sıkasık kullanılan 

hastalıkaizinleri), Ģiddetliadepresyon, panikaataklar, kalpakrizleri ve diğeraciddi 

hastalıklar,akazalar, üçüncüakiĢiye yönelikaĢiddet, intiharagiriĢimleri buaetkilerden 

bazılarıaolarak sayılabilir.a 

Mobbingasonucunda mağdurunasosyal imajıazarar görür,açevresindekiler 

tarafındanabaĢarısız birakiĢi olarakanitelendirilir, aileave arkadaĢaçevresinde mobbingin 

etkileriagörülmeye baĢlanır.aMağdur baĢlardaayaĢadıklarının sorumlusuaolarak kendini 

görürave daha sonraaçevresinden deayeterli desteğiaalamadığından kendisiniadıĢlanmıĢ 

hisseder. 

 

1.10.2. ĠĢyerine Olan Etkileri 

Mobbingin mağduraaolan etkilerininayanında iĢyeraüzerinde deaolumsuz 

etkileriavardır. ĠĢyerleriafarklı sektörelakoĢullarda, farklı büyüklüklerdeave farklı 

üretimamodelleri ileafaaliyetleriniasürdürmektedirler. Dolayısıylaamobbing iddialarının 

gündemeagelmesiaiĢyerleriaüzerindeafarklıaetkilerayaratmaktadır.aMobbingiauygula-

yanların vea mağdurlarına performans vea verimlilikleri iĢeaayırdıklarazamanda önemli 

kayıplarınameydana gelmesininayanında iĢletmeyeaolan diğeramuhtemel etkileriaise 

aĢağıdakiaĢekilde sıralanabilir:a 

- ĠĢyerininagenel verimliliğiaolumsuz etkilenir.a 

- ÇalıĢmaailiĢkileri veabarıĢı bozulur,açalıĢan veayöneticileraarasında 

uyumsuzluklarabaĢlar.  

- Devamsızlıklarda,aizinlerde veasağlık raporlarındaaartıĢ görülür.  

- Örgütselabağlılığın azalmasına/yokaolmasına yolaaçar.  

- Yeterlilikave tecrübeasahibi çalıĢanlarınakaybedilmesine yolaaçar.  

- ĠĢgücüadevrini yükseltir.a 

- Konunun iĢyeriadıĢına taĢınması halindeakurumun saygınlığıave markaadeğeri 

zararagörür. 

1.10.3. Mağdurunun Ailesine Olan Etkileri  

ĠĢyerindeayaĢanan bir mobbingaolgusunun kiĢinin özelayaĢamına uzantısı 

sonucundaakarı-kocaailiĢkilerinin;aebeveyn-çocukailiĢkilerinin; ayrıcaaçocukların 
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psikolojikageliĢimlerinin deaolumsuz etkilenmeleriabeklenen birasonuçtur. Ailelerade 

bireyleragibi hem psikolojikahem de ekonomikaaçıdan yüksekamaliyetaödemek 

durumundaakalmaktadır.aÇaresizlik, ayrılıklar,aboĢanmalar,açatıĢmalar,açocukların 

yaĢadıklarıaolumsuzluklar aileleraüzerinde katlanılmasıagüç baskılaraoluĢturmaktadır. 

Ancak, mobbingeamaruz kalan kiĢinin,ayaĢadıklarının ne kadarınıaaile ortamına 

taĢıdığıaönem kazanır.aMağdur birey,aiĢyerindeki mobbingadavranıĢlarınınagetirdiği 

dıĢlanmıĢlıkave küçükadüĢürülmekten kaynaklananaduygu durumunuaaile içine 

taĢıyacak;aiĢyerinde bulamadığıailgiyi aileaortamındaaarayacaktır. 

 

1.10.4. Topluma Olan Etkileri  

Mutsuza bireyler veaailelerin yeraaldığı, çalıĢmaabarıĢınınaolmadığı biraiĢ 

yaĢamı mobbinginaortaya çıkardığı büyükabir toplumsalaproblem olarakadüĢünülebilir. 

Mobbingakurbanı birabireyin sağlıkaharcamaları (doktoramuayenesi, tahilleravb.) hem 

iĢvereneahem de devleteayük getirmektedir.aUygulanan mobbingasonucu mesleki 

yeterliliğiniayitirmiĢ, psikolojikayönden tükenmiĢ,asağlıksız bireylerinaboĢtaagezdiği 

biratoplumaörneği ortayaaçıkmaktadır. 

ÇalıĢmaaortamında mobbingeamaruz kalanabireyin çalıĢmaaarkadaĢlarıaile 

iliĢkilerinde,aörgütlerde veaörgütün yeraaldığı tümaçevredeaönemli veagenellikle uzun 

vadeliazararlara sebepaolmaktadır. Mobbingin yarattığıaolumsuz ortamdanadolayı 

çalıĢanaadoğrudan maliyetiaiĢgörenin iĢe kendiniaverememesi ve emniyetaboyutuyla 

birlikteapsikolojik veafiziksel sağlığınınabozulmasına nedenaolan ciddiabedellerdir. 

Endirektamaliyeti iseaçalıĢanın az verimliaolması ve üretiminatam ayapılamaması, 

malınakalitesinin kötüyeagitmesi, iĢletmeninaimajının yokaolması veaalıcıların giderek 

ürünlerdenavazgeçmesi gibiadurumları söyleyebiliriz.aBu durumlarabirlikteasağlığının 

bozulmasıylaasigorta giderlerininaartması, iĢtenaayrılanların sayısınınafazlaaolmaya 

baĢlaması,akalifiyeli elemanaalmadan vergia kayıplarının oluĢması,adevletinateĢvik 

ediciaunsurlaraabaĢvuruların artmasıave erkenaemekliliğe ayrılmaaisteğindeaartıĢ 

olmasıagibi toplumunamecburi katlanmakazorunda oluğuaekonomikamaliyetleri 

oluĢturur.a 
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Tablo 1. Mobbingin Psikolojik, Fiziksel ve Ekonomik Sonuçları (Davenport, Schwatz, Elliot, 2003). 

 

YaĢananapsikolojik travmalarınaardından, kiĢininayaĢamı, içindenaçıkılamaz bir 

halaalır. KarĢılaĢtıklarıasorunlar sıklaĢır.aAilevi problemler,aiĢyerindeayaĢanan 

problemlerdeaartıĢlar, maddiaproblemler, maneviaolarak çöküntüler,agüvenakayıpları, 

Ģiddeteayönelimler baĢlaraveakiĢi enasonunda amaçlarıave ulaĢmakaistedikleri hedefleri 

olmayanasilik birabireyahaline gelir.aMobbing‟in psikolojik,afiziksel veaekonomik 

sonuçlarıaTablo 1. deagösterilmiĢtir (Çögenli, 2011: 47). 

Psikolojik, Fiziksel ve Ekonomik Sonuçlar 

Etkilediği 
Alan 

 

Psikolojik Ve Fiziksel Sonuçlar 

 

Ekonomik Sonuçlar 

B
ĠR

E
Y

L
E

R
 

- Stres  

- Duygusal rahatsızlıklar 
 - Fiziksel rahatsızlıklar  
- Sakatlıklar  
- Soyutlanma 

 - Ayrılık acıları 
 - Mesleki kimliğin zedelenmesi - 

ArkadaĢlık kayıpları 
- Ġntihar/Cinayet 

- Ġlaçla ayakta tedavi  
- Terapi  

- Doktor reçeteleri 
 - Hastane faturaları  
- Kaza masrafları  
- Sigorta primleri  

- Avukat ücretleri 
 - ĠĢsizlik  
- TaĢınma masrafları  

A
ĠL

E
L

E
R

 

- Çaresizlik  
- KarmaĢa ve çatıĢmalar 
 - Ayrılıklar, boĢanmalar 
- Çocukların olumsuz etkilenmesi 

-Gelir kaybı  
- Ayrılma ve boĢanma masrafları 
 - Terapi masrafları  
 

Ġġ
Y

E
R

L
E

R
Ġ 

- AnlaĢmazlıklar 
 - Hastalıklı Ģirket kültürü 

 - Moralsizlik  

- KısıtlanmıĢlık yenilikçi düĢünce 

- Hastalık izinlerinin artıĢ masrafları  
- Yüksek personel hareketliliği 
masrafları  
- DüĢük verimlilik  
- DüĢük iĢ kalitesi  
- Tazminat ödemeleri 
 - ĠĢsizlik maliyetleri  
- Yasal iĢlem masrafları 
 - Erken emeklilik giderleri 

T
O

P
L
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M

 

 

 

- Mutsuz insanlar  

- Politik kayıtsızlıklar 

- Sağlık masrafları  
- Sigorta masrafları 
 - Vergi masrafları  
- Kamu yardım programları 
Maliyetleri 

 - Zihinsel yardım programları 
maliyetleri 
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1.11. Mobbingle Mücadele Yöntemleri 

Mobbing ile mücadelede kullanılan yöntemleri bireysel, örgütsel, toplumsal ve 

hukuksal yöntemler olarak sınıflandırabiliriz (Tutar, 2004: 45; Mirhazi,2013: 447). 

1.11.1. Bireysel Mücadele 

Mobbingeamaruz kalanakiĢilerin önündeaüç farklıaseçenekleri vardır.aBu 

seçeneklerdenailki, istifaaederek süreçtenakaçmaktır. Ġkinciaseçenek, finansalaveya 

benzeranedenlere bağlıaolarak süreciakabullenmek;aüçüncüsü ise,aiĢyerindeakalıp 

süreceakarĢı mücadeleaetmektir. Mobbingamağdurunun istifaaederek iĢtenaayrılması, 

tacizasürecini sonlandıranaaktif bir tepkiaolmasına karĢın,akiĢi üzerindeaolumsuz 

etkilerabırakabilen biratepkidir.  

ĠĢyerindeakalıp,aolup biteni sindirmeyiadeneyen ve pasifabir tutumasergileyen 

mağduraiçin ise,amobbing süreciadaha daaĢiddetlenebilir;amağduraözgüvenini, 

iĢyerindekiapozisyonunuave/veya itibarınıakaybedebilir. 

Tutar‟aagöreamobbingleabireyselamücadeledeaseçilecekaüçayolavardır.aBunlar

dan ilkiamobbinge anlayıĢagöstermektir.aÖzellikle mobbinginaetkisinin giderekaarttığı 

durumlardaabuayöntemaseçilmemelidir.aMobbinginaetkisininagiderekaazaldığıavea 

kiĢiyiaçokayıpratıcı olmadığıazamanlarda buayol seçilebilir.aĠkinci yolakarĢı savaĢ 

vermektir.aBu yöntemdeasaldırganın izlediğiayolu tercihaetmemek önemlidir.aMağdur 

saldırganınatepkilerine benzeraĢekilde davrandığındaahaklı ikenahaksızaduruma 

düĢmüĢaolur. Mağdur,aahlak ilkeleriave yasayaauygun davranıĢlarlaasaldırganı 

sıkıĢtırmaatekniğini uygulamalıdır.aBu mücadeleayöntemlerinden üçüncüsüaise geri 

çekilmeataktiğidir. Buayöntem genellikleasaldırgan ileamağdurun arasındakiagüç 

mesafesininayüksek olduğuadurumda uygulanmaktadıra(ġimĢek, 2013,42). 

KiĢiayaĢanılan sürecinaiĢyerinde psikolojikataciz olduğuayönündeakanaate 

varırsaaaĢağıda belirtilenahususlara dikkataetmelidir (Bilgilendirme Rehberi, 2014,21). 

 KiĢi,aöncelikle çatıĢmadanakaçınılmalı veasakin olmayaagayretaetmelidir. 

 Psikolojikataciz üstayönetim tarafındanagerçekleĢtirilmiyorsaakonuyuaüst 

yönetimeauygun biraĢekilde iletmelidir.a 

 Psikolojikatacize uğradığınıakanıtlayacakayazıĢma, not,amesaj, e-postaagibi 

bilgiave belgeleriasaklamalıdır.  
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 YaĢanılanapsikolojik tacizasürecine iliĢkinagünlük tutmalıdır.a 

 YaĢanılanasürece Ģahitaolan/ olabilecekaçalıĢma arkadaĢlarıaileagörüĢmelidir. 

 KiĢi,aüyesi olduğuasendikadanadestek talepaetmelidir. 

 ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı‟nın ĠletiĢim Merkezi Alo 170‟i 

arayarak,aiĢyerlerinde psikolojikataciz konusundaauzman psikologlardanadestek 

almalıdır.a 

 KiĢi,aihtiyaç duyduğundaatıbbi ve hukukiadestek almalıdır.a 

 ĠĢyerlerindeapsikolojik tacizeamaruz kalanakiĢi sorunu iĢyerindeaçözemediği 

takdirdeakonuyu yargıyaataĢımalıdır. 

  

1.11.2. Örgütsel Mücadele 

Kurumların mobbing davranıĢına karĢı politikaabenimsemesiaönem 

arzetmektedir.aĠĢyerindeamobbingeamaruzakalanakiĢininaĢikâyetleriakurumatarafından 

dikkateaalınmalıdır.aAnlaĢmazlığın bireyleraarasında olduğunuadüĢünen veaçözümü 

taraflaraabırakan birakurum, mobbingasürecinde pasifatutum sergileyenabir 

kurumdur.aKurumunadestek vermeyenabu tutumu,amağdurun verdiğiamücadeleyi 

olumsuzaetkileyerek, sürecinaĢiddetlenmesine veyaaolumsuz biraĢekildeasonlanmasına 

nedenaolabilir.a 

Kurumun,abaĢtaainsan kaynaklarıayöneticileri olmakaüzere tümayöneticilere 

mobbingakonusunda eğitimavermesi önemataĢır. Kurumaiçinde mobbingeayönelik 

farkındalığı arttırmakaiçin çabalayan,açatıĢmalara ilkaaĢamada müdahaleaeden, 

çalıĢanlarınasorumluluklarını,aiĢyeriakurallarınıaveaiĢyerindeauygunadavranıĢ 

biçimleriniaaçıkça ortayaakoyan insanakaynakları birimininave kurumun,amobbing 

süreciniasonlandırmada etkiliaolması kaçınılmazdıra(ġimĢek, 2013: 43). 

Psikolojikatacizin iĢyerlerindeayaĢanmaması ve/veya önlenmesiaiçinaaĢağıda 

belirtilenatedbirleri öncelikleahayata geçirilmelidira(Bilgilendirme Rehberi, 2014: 22). 

 ĠĢyerleri, psikolojikatacizi önleyiciapolitikalarageliĢtirmelidir.  

 ĠĢyerlerindeapsikolojik tacizakonusunda tehlikeleriaanlatan broĢürler 

dağıtılmalı,aiĢçilere veayöneticilere yönelikaeğitim ve bilgilendirmeaçalıĢmaları 

yapılmalıdır.  
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 ĠĢyerleri, kendiaiĢletmeayapısına uygunaolarak, psikolojikatacizaolaylarının 

incelenmesiaiçin yöntemlerageliĢtirmeli, iĢyerindeapsikolojik 

tacizeateĢebbüsaeden kiĢileraiçin disiplinacezaları vearehabilitasyon 

önlemleriaalmalıdır. 

 ĠĢyerlerindeapsikolojik tacizaĢikâyetleri dikkateaalınmalı veaadilaçözüm 

yollarıageliĢtirilmelidir.  

 ĠĢyerlerindeapsikolojik taciziaönlemek içinaalınacak tedbirlerde,abuayöndeki 

iddialarınaaraĢtırılması veasoruĢturulmasında “gizliliğinakorunmasına” 

özelahassasiyet gösterilmelidir.a 

 TopluaiĢ sözleĢmesi,aiĢ sözleĢmesiaveya iĢyeriayönetmeliklerineakonuyla ilgili 

hükümlerakonulmalıdır. 

  

1.11.3. Toplumsal Mücadele 

Mirhazi (2013: 448),  psikolojik tacizle toplumsal mücadele  yöntemlerini üçıana 

baĢlıkaaltında toplamıĢtır : 

İletişim Araçları: Toplumun psikolojikatacizakonusunda bilinçlendirilmesi 

amacıyla sosyalamedyaaaraçları etkin kullanılmalıdır.  

 Telefon Yardım Hatları: ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik ĠletiĢim Merkezi Alo 170 

hattında, mobbing mağdurlarına psikologlaraaracılığıyla destekasağlanmaktadır.  

Sendikalar: Sendikalar,aüyelerinin çalıĢmaahayatındaki sorunlarıylaailgilenen 

kurumsalayapılardır. Sendikaatemsilcileri iĢyerindekiapsikolojikasaldırıları araĢtırarak, 

iĢasözleĢmesineepsikolojikktacizeekarĢıı yaptırımmmaddelerii ekletebilirler. 

  

1.11.4. Hukuksal Mücadele 

Mobbing ile mücadelede en büyük görev devlete düĢmektedir.aÜlkemizde 

doğrudanamobbing ile ilgili yasal düzenleme olmamasına karĢın kanunlarımızda kiĢilik 

haklarına saldırıyla ilgili maddeler yer almaktadır. Mevcut maddeler yeterli olmamakla 

birlikte son yıllarda artan mobbing davaları daha kapsamlı yasal düzenlemelerin 

gerekliliğini ortaya koymuĢtur. EK 2‟de Türk hukukunda mobbing ile ilgili kanun 

maddelerine yer verilmiĢtir.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

2. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 

2.1. AraĢtırma Modeli  

AraĢtırma bir ölçek geliĢtirme çalıĢmasıdır. Ġlk bölümde araĢtırmacı tarafından 

yazılıp uzman görüĢü alınan Mobbing ölçeği geliĢtirilmiĢ ikinci bölümünde ise 

geliĢtirilen Mobbing ölçeğinin psikometrik özellikleri incelenmiĢtir. Bu yönüyle 

araĢtırmanın ikinci bölümü tarama modeli esas alınarak yürütülmüĢtür. Karasar‟ın 

(2009: 77) da değindiği gibi tarama modelinde ölçülmek istenen durumun olduğu 

biçimiyle tespiti amaçlanmaktadır Mobbing ölçeğinin psikometrik özelliklerinin 

araĢtırılması amacıyla çeĢitli değiĢkenler açısından karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır. 

2.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini 2019 Haziran ayı itibariyle 3545 çalıĢanı bulunan Fırat 

Üniversitesi çalıĢanları oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini ise ilgili 

üniversiteden rastgele seçilen 400 personelden oluĢmaktadır. Ancak veri toplama 

aracına verilen cevaplar doğrultusunda 127 personele ait cevaplar ihmal edilerek nihai 

örneklem 273 personel olarak belirlenmiĢtir.  Uygulama esnasında Fırat Üniversitesi 

Rektörlüğünden gerekli izinler alınmıĢ ve uygulamaya katılacak olan personelin 

suretiyle gönüllülük esaslı olarak görüĢlerine baĢvurulmuĢtur. 

2.3. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada kullanılan Mobbing ölçeğinin maddeleri araĢtırmacı tarafından alan 

yazın taramasına göre yazılmıĢtır. Uygulama için geliĢtirilmesi amaçlanan Mobing 

ölçeği beĢli likert tipinde hazırlanmıĢtır. Ölçeğe verilen yanıtlar Hiç Bir Zaman 

Karşılaşmadım (1), Nadiren Karşılaşıyorum (2), Zaman Zaman Karşılaşıyorum (3), 

Sıklıkla Karşılaşıyorum (4), Her Zaman Karşılaşıyorum (5) türünde puanlanmıĢtır. Alan 

yazın taramasına göre 29 maddeden oluĢturulan ölçeğin açımlayıcı faktör analizi 
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yapılmadan önce uzman kanısına baĢvurulmuĢ, bu kapsamda üç öğretim üyesinin 

görüĢleri alınmıĢtır.  

 

2.4. Verilerin Çözümlenmesi ve Yorumlanması 

Eğitim ve psikolojide ölçme araçlarının geliĢtirilmesinde pek çok teknik, testin 

tek boyutlu olduğu varsayımına dayanır; birden çok boyutlu ölçme araçlarının 

geliĢtirilmesinde, tek boyutlu bileĢenler bir araya getirilir. Bu sebeple eğitim ve 

psikolojide kullanılan ölçme araçlarının geliĢtirilmesinde faktör analizinden büyük 

ölçüde faydalanılır (Baykul, 2000). 

Açımlayıcı faktör analizi yapılan ölçeğin ölçme sonuçlarının, bir baĢka ifadeyle 

psikolojik ölçme durumunun değerlendirilmesi amacıyla ölçeğe yönelik akademik ve 

idari personellerin vermiĢ oldukları cevaplar çeĢitli değiĢkenler açısından 

karĢılaĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda dağılımın normal olduğu durumlarda bağımsız gruplar t 

testi, Anova testi, dağılımın normal olmadığı durumlarda ise Mann Whitney U ve 

Kruskal Wallis H testi kullanılmıĢtır. 



 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3. BULGULAR VE DEĞERLENDĠRME 

Bu bölümde Mobbing ölçeğinin geliĢtirilmesi ve psikometrik özelliklerinin 

incelenmesine yer verilmiĢtir. 

3.1. Mobbing Ölçeğinin Açımlayıcı Faktör Analizi  

Mobbing ölçeği açımlayıcı faktör analizine (AFA) tabi tutulmuĢtur. Açımlayıcı 

faktör analizi, değiĢkenler arasındaki iliĢkilerden hareketle faktör bulmaya, teori 

üretmeye yönelik bir iĢlemdir (Tez Yazma Kılavuzu, 2011). Bu iĢlem esnasında ilk 

olarak temel bileĢenler analizi yöntemi ile bulunan ilk faktör çözümlemesi yapılmıĢtır. 

Bu duruma ait yamaç birikinti grafiği Ģekil 1‟de verilmiĢtir. 

 

 

ġekil 1. Yamaç Birikinti Grafiği 

 

Mobbing ölçeğinin yamaç birikinti grafiğine birinci faktörden ikinci faktöre 

doğru hızlı bir düĢme olduğu, ikinci faktörden üçüncü faktöre doğru ve üçüncü 
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faktörden de dördüncü faktöre doğru kırılma görüldüğü dördüncü faktörden sonra ise 

grafiğin yatay bir Ģekil almaya baĢladığı ve bundan sonra önemli bir düĢme olmadığı 

gözlenmektedir. Büyüköztürk (2002)‟e göre çizgi grafiğinde yüksek ivmeli, hızlı 

düĢüĢler önemli faktör sayısını verir. Yatay çizgiler ise varyansı açıklama katkısını 

birbirine yakın olduğunu gösterir. Dolayısıyla birinci faktörden sonraki diğer faktör 

varyanslarının yaptığı katkının düĢük değerlerde gözlenmesi nedeniyle bu faktörler 

kapsam dıĢı bırakılmıĢtır. Bunun yanında ölçeğin faktör yapısına karar verirken ölçek 

maddelerinin biniĢik olmaması ve madde faktör yüklerinin alan yazında belirtilen 

sınırlar arasında olmasına dikkat edilmiĢtir. Genel olarak madde faktör yüklerinin .32 

civarında olması yeterli görülmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2001). Bütün bu 

değerlendirmeler sonucunda ölçeğin üç faktörlü ve 22 maddelik halinin uygun olduğuna 

karar verilmiĢtir. Ölçeğin 22 maddesine iliĢkin yamaç birikinti grafiğinde bu maddelerin 

üç boyutlu bir özelliği ölçtüğünü desteklemektedir. Mobbing ölçeğinin faktör yapısı ve 

madde faktör yükleri Tablo 2‟de görülmektedir. 

OluĢan bu faktör yapısı alan yazın ile birlikte ele alınarak her bir faktör için 

etiketleme çalıĢması yürütülmüĢ, ölçekteki 17, 18, 27, 16, 29, 26, 20, 28, 24, 15 ve 25. 

Maddelerin ideolojik ve görsel özelliklere dayalı etkenler; 23, 21, 19, 7 ve 14. 

maddelerin iş yaşamında önemsizleştirme; 4, 2, 3, 5, 11 ve 12. maddelerin ise sosyal 

ilişkiler ve önemsenmeme adı altında sınıflanabileceği düĢünülmüĢtür. Aynı zamanda 

birinci faktörde yer alan maddelerin yük değeri ,527 ile ,829 arasında; ikinci faktörde 

yer alan maddelerin yük değeri ,519 ile ,816 arasında; üçüncü faktörde yer alan 

maddelerin yük değeri ,540 ile ,714 arasında değiĢmektedir. Buna göre, ölçek üç 

faktörlü olup tüm değerler nihai ölçekte yer alabilecek yeter yük değerine sahiptir. 

Ayrıca Mobbing ölçeğinin güvenirlik kanıtlarını elde etmek amacıyla Cronbach‟s Alpha 

katsayısı hesaplanmıĢ ve ,913 sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Tablo 2: Mobbing Ölçeğinin Faktör Yapısı ve Madde Faktör Yükleri 

Madde 

No 
Madde 

Faktör Yükleri 

F1 F2 F3 

17 Siyasi görüĢüm ve dini inançlarımla alay ediliyor ,829   

18 DıĢ görünüĢüm ve kusurlarımla alay ediliyor ,815   

 27 Sözlü tehdit ediliyorum veya uyarı alıyorum ,812   

16 
Eğitim durumum, yeteneklerim ve baĢarılı olduğum 

alanlarla alay ediliyor 
,742   

29 Psikolojik  destek almam gerektiği ima ediliyor ,715   

26 Özel yaĢamımla ilgili hassas konular konuĢuluyor ,710   

20 
ÇalıĢma arkadaĢlarım tarafından önemli bilgi ve 

belgeler benden saklanıyor ,679   

28 Düzenlenen sosyal etkinliklerden dıĢlanıyorum ,679   

24 Sorumlu olmadığım iĢlerde suçlanıyorum ,650   

15 
ĠĢ yerinde cinsiyete dayalı ayrımcılığa maruz 

kalıyorum 
,582   

25 Jest, mimik ve bakıĢlar ile rahatsız ediliyorum ,557   

23 
Yaptığım baĢarılı iĢler ve çabalarım görmezden 

geliniyor 
 ,816  

21 
Önemli görevler benden daha niteliksiz çalıĢanlara 

veriliyor 
 ,751  

19 Kötü söz veya küfüre maruz kalıyorum  ,645  

7 
Kendi iĢim dıĢında baĢkalarının iĢlerini de yapmaya 

zorlanıyorum 
 ,530  

14 ĠĢimle ilgili asılsız söylemlerde bulunuluyor  ,519  

4 
ĠĢ arkadaĢlarımdan soyutlanmıĢ alanlarda 

çalıĢtırılıyorum 
  ,714 

2 ĠĢ arkadaĢlarım benimle konuĢmuyor   ,700 

3 ĠĢ arkadaĢlarım tarafından görmezden geliniyorum   ,697 

5 Kapasitemin altında iĢlerde çalıĢtırılıyorum   ,611 

11 Yapmam için verilen iĢler geri alınıyor   ,544 

12 Soru ve taleplerim yanıtsız bırakılıyor   ,540 

Açıklanan Varyans 6,124 3,284 3,085 

Toplam Açıklanan Varyansın % 27,838 42,766 56,790 

KMO Yeterlik Ölçütü ,816 

Bartlett’s Testi 1367,973 

Faktörlerin Cronbach's Alpha Katsayısı ,913 

 

Verilerin, faktör analizi için uygunluğu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısının 

hesaplanması ile test edilmektedir. Barlett‟s küresellik testinin aldığı değer ve onun 

anlamlılığı ise; değiĢkenlerin birbirleri ile korelasyon gösterip göstermediklerini sınar. 

KMO‟nun ,60‟dan yüksek, Bartlett‟s küresellik testinin anlamlı çıkması verilerin faktör 
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analizi için uygun olduğunu gösterir (Büyüköztürk, 2002). Bu nedenle ölçeğin 

açımlayıcı faktör analizi yapılmadan önce KMO ve Bartlett‟s küresellik testi sonuçları 

hesaplanmıĢtır. Elde edilen sonuçlar (KMO=,816; X2=1367,973) veri grubunun faktör 

analizine uygun olduğunu göstermiĢtir. 

Açımlayıcı faktör analizine göre üç faktörlü yapısında karar kılınan Mobbing 

ölçeğindeki bu üç faktörün birbirleriyle olan iliĢkisini görmek için korelasyon analizi 

yapılmıĢtır. Söz konusu korelasyon analizine yönelik bulgular Tablo 3‟te özetlenmiĢtir.  

Tablo 3: Ölçeğin Faktör Korelasyonu (N= 273) 

 

Sosyal ĠliĢkiler 
Ve 

Önemsenmeme 

ĠĢ YaĢamında 
ÖnemsizleĢtirme 

Ġdeolojik Ve Görsel 
Özelliklere Dayalı 

Etkenler 

Sosyal ĠliĢkiler Ve 
Önemsenmeme 

Kor. Kats. 1,00   

p    

ĠĢ YaĢamında 
ÖnemsizleĢtirme 

Kor. Kats. ,456
**

 1,00  

p ,000   

Ġdeolojik Ve Görsel 
Özelliklere Dayalı 

Etkenler 

Kor. Kats. ,532
**

 ,617
**

 1,00 

p ,000 ,000  

 

Korelasyon iki değiĢken arasındaki iliĢki ölçüsü olarak tanımlanabilir. Elde 

edilen değerin sıfıra yaklaĢması iliĢkinin azaldığı +1 ya da -1‟e yaklaĢması iliĢkinin 

arttığı Ģeklinde yorumlanır (Tuncer, 2005: 58; Yılmaz, 2010: 166). Tablo 3‟deki 

korelasyon değerlerinden de anlaĢılacağı gibi bütün faktörler arasında pozitif ve 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. En yüksek iliĢki ideolojik ve görsel özelliklere dayalı 

etkenler ile iş yaşamında önemsizleştirme boyutunda; en düĢük iliĢki ise iş yaşamında 

önemsizleştirme ile sosyal ilişkiler ve önemsenmeme boyutu arasında bulunmuĢtur. 

3.2. Mobbing Ölçeğinin Psikometrik Özelliklerine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmanın ikinci boyutunda geliĢtirilen 22 maddelik ve üç faktörlü Mobbing 

ölçeğinin psikometrik özelliklerine araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda ölçek 273 personelden 

elde edilen görüĢleri açısından ele alınmıĢtır. Mobbing ölçeğinin psikometrik 

özelliklerinin test edilmesinin amaçlandığı örneklem bilgileri Tablo 4‟te verilmiĢtir. 
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Tablo 4. Örnekleme ĠliĢkin Bazı Bilgiler 

DeğiĢkenler N % 

Cinsiyet 
Kadın 95 34,8 

Erkek 178 65,2 

Medeni Durumu 
Evli 208 76,2 

Bekâr 65 23,8 

YaĢ 

21-30 44 16,1 

31-40 95 34,8 

41-50 80 29,3 

51 ve üzeri 54 19,8 

Eğitim Durumu 

Lise 27 9,9 

Önlisans 48 17,6 

Lisans 85 31,1 

Lisansüstü 113 41,4 

Statü 
Ġdari 173 63,4 

Akademik 100 36,6 

ÇalıĢma Süresi 

1-5 yıl 19 7,0 

6-10 yıl 97 35,5 

11-15 yıl 45 16,5 

16-20 yıl 27 9,9 

21 yıl ve üzeri 85 31,1 

 Toplam 273 100 

 

Tablo 4‟e göre bu araĢtırmada örneklemi oluĢturan personelin 95‟i (%34,8) 

kadın,  178‟i  (%65,2) erkek olmak üzere örneklemde toplam 273 kiĢi bulunmaktadır. 

Bu personelin 27‟si (%9,9) lise, 48‟i (%17,6) önlisans, 85‟i (%31,1) lisans ve 113‟ü 

(%41,4) lisansüstü mezunudur. Örneklemdeki en ilgi çekici bulgu ise 113 lisansüstü 

mezunu varken bu 113 kiĢinin sadece 100‟ü akademik kadro içinde yer almaktadır. 

 

3.3. Mobing Ölçeğine Yönelik Akademik Ve Ġdari Personel GörüĢlerinin 

ÇeĢitli DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırılması 

AraĢtırmanın amaçları doğrultusunda Mobbinge maruz kalmaya yönelik 

personel görüĢleri açısından cinsiyet ve medeni durum değiĢkenine göre anlamlı fark 

var mıdır?” sorusuna cevap aranmaya çalıĢılmıĢtır. Bu bağlamda Mobbing ölçek 

maddelerine yönelik personel görüĢlerinin cinsiyet, medeni durum ve statü 

değiĢkenlerine göre karĢılaĢtırılması amacıyla bağımsız gruplar t testi kullanılmıĢtır. Bu 

analize yönelik bulgular Tablo 5‟te görülmektedir. 
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Tablo 5. Mobbing Ölçeğinin Cinsiyet, Medeni Durum Ve Statü DeğiĢkenlerine Göre Bağımsız Gruplar t 

Testi Sonuçları 

 

Tablo 5‟e göre Mobbing ölçeğinin tamamı açısından personel görüĢlerinin 

cinsiyet (U=8289,500; p>.05), medeni durum (U= 6125,500; p>.05) ve statü 

(t(274)=1,696; p>.05) değiĢkenleri açısından anlamlı fark teĢkil etmediği belirlenmiĢtir.   

AraĢtırmanın amaçları doğrultusunda Mobbinge maruz kalmaya yönelik 

personel görüĢleri açısından yaĢ, eğitim durumu ve çalıĢma süreleri değiĢkenine göre 

anlamlı fark var mıdır?” sorusuna cevap aranmaya çalıĢılmıĢtır. Bu bağlamda Mobbing 

ölçek maddelerine yönelik personel görüĢlerinin yaĢ, eğitim durumu ve çalıĢma süreleri 

değiĢkenine göre karĢılaĢtırılması yapılarak Tablo 6‟da verilmiĢtir. 

Tablo 6‟ya göre dağılım ölçek puan ortalamaları için homojen değildir. 

Dolayısıyla tek yönlü varyans analizi yerine Kruskall Wallis H (K.W.H.) testine 

baĢvurulmuĢtur. YaĢ değiĢkeni açısından Mobing ölçeği puanları arasında K.W.H testi 

sonucuna belirlenen bu fark (X
2
= 17,919, p= ,000*) Mann Whitney U testine göre 21-

30 ile 41-50; 21-30 ile 51 ve üzeri; 31-40 ile 41-50 ve 31-40 ile 51 ve üzeri yaĢ grubu 

arasındadır. Benzer Ģekilde çalıĢma süresi değiĢkeni açısından da K.W.H testi sonucuna 

göre (X
2
=9,633, p= ,047*) belirlenen bu farkın 6-10 ile 16-20 yıl süre ile çalıĢan 

personeller arasında olduğu belirlenmiĢtir. Öte yandan eğitim düzeyi değiĢkeni 

açısından K.W.H testi sonucuna göre (X2=2,229, p= ,529)  anlamlı düzeyde fark tespit 

edilmemiĢtir. 

Mobbing Ölçeği Levene test  t test 

Medeni Durum N X  S.s. F p Sd t p. 

Evli 208 1,36 ,420 
19,142 ,000* 271   

Bekar 65 1,53 ,662 

(U= 6125,500; p= ,252) 

Mobbing Ölçeği Levene test  t test 

Statü N X  S.s. F p Sd t p. 

Ġdari 173 1,44 ,492 
3,633 ,058 271 1,696 ,091 

Akademik 100 1,33 ,489 

Mobbing Ölçeği Levene test  t test 

Cinsiyet N X  S.s. F p Sd t p. 

Kadın 95 1,47 ,635 
15,095 ,000* 271   

Erkek 178 1,36 ,393 

(U= 8289,500; p=,789) 
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Tablo 6. Üniversite Personellerinin Mobbing Ölçeğinin Tamamına Yönelik Puan Ortalamalarının YaĢ, 

Eğitim Düzeyi ve ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenlerine Göre KarĢılaĢtırılması  

Yaş N X   
Kar. 

Top. 
sd 

Kar. 

Ort. 
F p Fark 

1. 21-30 44 1,59 G.arası 4,350 3 1,450 - - 1-3 

2. 31-40 95 1,49 G. içi 61,764 269 ,230   1-4 

3. 41-50 80 1,28 Toplam 66,114 272    2-3 

4. 51 ve üzeri 54 1,27       2-4 

Toplam 273 1,40  
Levene (F=10,069, Sig.=,000*) 

KWH. (X
2
=17,919, p= ,000*) 

Eğitim Düzeyi N X   
Kar. 

Top. 
sd 

Kar. 

Ort. 
F p Fark 

1. Lise 27 1,59 G. arası 1,234 3 ,411 - - - 

2. Ön lisans 48 1,42 G. içi 64,880 269 ,241   - 

3.Lisans 85 1,39 Toplam 66,114 272    - 

4. Lisansüstü 113 1,35       - 

Toplam 273 1,40  
Levene (F=3,702, Sig.=,012*) 

KWH. (X
2
=2,229, p= ,529) 

Çalışma 
Süresi N X   

Kar. 

Top. 
sd 

Kar. 

Ort. 
F p Fark 

1. 1-5 yıl 19 1,41 G. arası 3,136 4 ,784 - - 2-4 

2. 6-10 yıl 97 1,53 G. içi 62,978 268 ,235   - 

3. 11-15 yıl 45 1,32 Toplam 66,114 272    - 

4. 16-20 yıl 27 1,22        

5. 21 yıl ve 
üzeri 85 1,34        

Toplam 273 1,40  
Levene (F=5,514, Sig.=,000*) 

KWH. (X
2
=9,633, p= ,047*) 

 

3.4. Evreni OluĢturan Personellerin Açık Uçlu Sorulara Yönelik VermiĢ 

Oldukları Cevaplar  

AraĢtırma kapsamında, evrendeki 273 personele dört adet açık uçlu soru 

yöneltilmiĢtir. Buna rağmen; bu bölümdeki sınırlılığımız 273 personelin tamamının 

sorulara cevap vermeyiĢidir. Cevap veren personellere iliĢkin bulgularımız bu bölümde 

özetlenmiĢ ve bu bağlamda ilk sorumuz olan “ÇalıĢtıkları Kurumda Mobbing 

Uygulanması” ile ilgili açık uçlu soruya uygulamaya katılan personellerin vermiĢ 

oldukları cevaplar Tablo 7‟de belirtilmiĢtir. 
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Tablo 7. ÇalıĢtıkları Kurumda Mobbing Uygulanması Ġle Ġlgili Verilen Cevaplara ĠliĢkin Frekans 

Tablosu 

DeğiĢken F % 

ÇalıĢtıkları 
Kurumda Mobing 

Uygulanması 

Evet 37 13,6 

Hayır 144 52,7 

Kısmen 83 30,4 

Toplam 264 96,7 

 

Tablo 7‟ya göre çalıĢtığı kurumda mobbing uygulandığını düĢünen personel 

sayısının 37 kiĢi (%13,6), uygulanmadığını düĢünen personel sayısının 144 kiĢi (%52,7) 

olduğu dikkat çekmektedir. Kısmen Ģeklinde cevap verenlerin sayısının ise 83 kiĢi 

(%30,4) olduğu önemli bir unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Benzer Ģekilde Mobbing uygulayan kiĢinin cinsiyetine iliĢkin personellerin 

vermiĢ oldukları cevaplar Tablo 8‟de verilmiĢtir. 

Tablo 8. ÇalıĢtıkları Kurumda Mobbing Uygulayan KiĢilerin Cinsiyetine ĠliĢkin Frekans Tablosu 

DeğiĢken F % 

ÇalıĢtıkları 
Kurumda Mobing 

Uygulayan KiĢilerin 
Cinsiyetleri  

Kadın 14 5,1 

Erkek 69 25,3 

Her Ġkisi 60 22 

Toplam 143 52,4 

 

Tablo 8‟e göre çalıĢtığı kurumda mobbing uygulan kiĢilerin cinsiyetleri 

incelendiğinde dikkat çeken en önemli detayın erkek çalıĢanların olduğudur (69 (%25,3) 

kiĢi). Bunun yanı sıra personellerin Mobbinge maruz kalma sebeplerine iliĢkin bilgiler 

ise Tablo 9‟da verilmiĢtir.  
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Tablo 9.  ÇalıĢtıkları Kurumda Mobbinge Maruz Kalmaları Sebeplerine ĠliĢkin Frekans Tablosu 

DeğiĢken F % 

ÇalıĢtıkları 
Kurumda Mobinge 

Maruz Kalma 

Sebepleri  

Cinsiyet 17 6,2 

DıĢ GörünüĢ 4 1,5 

Siyasi GörüĢ 58 21,2 

BaĢarı 32 11,7 

Medeni Durum 5 1,8 

Toplam 116 42,5 

 

Tablo 9‟un verilerine göre en dikkat çeken unsur personellerin siyasi 

görüĢlerinden dolayı mobbinge maruz kaldıklarını ifade etmeleridir. Bu sebep 

örneklemi oluĢturan 273 personelin %21,2‟sinin oluĢtururken, soruya cevap veren 116 

personelin %50‟sini oluĢturmaktadır. 

Son olarak personellerin mobbinge maruz kalmaları durumunda verdikleri 

tepkilere iliĢkin cevaplar ise Tablo 10‟da verilmiĢtir.  

Tablo 10.  ÇalıĢtıkları Kurumda Mobbinge Maruz Kalmaları Durumunda Verdikleri Tepkilere ĠliĢkin 

Frekans Tablosu 

DeğiĢken F % 

ÇalıĢtıkları Kurumda 
Mobbinge Maruz 

Kalmaları 
Durumunda 

Verdikleri Tepkiler 

Sessiz Kaldım 29 10,6 

Ġzin ya da Rapor Aldım 4 1,5 

Aynı ġekilde KarĢılık 
Verdim 

40 14,7 

Yakın Çevrem Ġle 
PaylaĢtım 

22 8,1 

Üstlerime Bildirdim 22 8,1 

Psikolojik Destek Aldım 3 1,1 

Hukuki Yollara 

BaĢvurdum 
10 3,7 

Toplam 130 47,6 

 

Tablo 10‟un verilerine göre personellerin mobbinge maruz kalma durumlarında 

verdikleri tepkiler açıkça belirtilmiĢ olup aynı Ģekilde karĢılık verdim cevabı 40 kiĢi 
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(%14,7) ile dikkat çekmektedir. Bu durum sonrası psikolojik destek alan ya da yakın 

çevresiyle paylaĢan personel sayısı ise toplamda 25 kiĢi (%9,2) ile sınırlıdır. Hukuki 

yollara baĢvurarak hakkını arayan personel sayısı ise 10 kiĢidir (%3,7). 



 

 

 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

4. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Mobbingin iĢ yaĢamındaki yeri konulu araĢtırmada, bulgular ve analizler bizlere 

evrenimiz olan Fırat Üniversitesi çalıĢanları açısından test ederek açıklamaya 

çalıĢtığımız hususlar çerçevesinde öncelikle örneklem gurubunun demografik 

özelliklerini Ģu Ģekilde aktarabiliriz. Örneklem gurubumuzun %34,8‟i kadın iken geriye 

kalan %65,2‟lik kesim ise erkek olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu bağlamda; 

çalıĢanların çoğunluğunun erkeklerden oluĢtuğu görülmektedir. Medeni durum olarak; 

deneklerin %76,2‟si Evli ve %23,8‟inin ise Bekâr olduğu görülmektedir.  

ÇalıĢanların yığılma gösterdiği 31-40 yaĢ arası gurubun oranı %34,8 iken 41-

50yaĢ arasında olanların %29,3‟tür. Bu durum çalıĢanların yoğunluk olarak yaĢlılardan 

bir çalıĢan gurup olduğu ifade edilebilir. ÇalıĢanların %16,1‟lik kesiminin 21-30 yaĢ 

aralığında olmaları üniversitenin 40 yılı aĢkın kurulmuĢ bir kurum olması ile 

açıklanabilir. Örneklem gurubunun %41,4‟lük kesiminin Lisansüstü eğitim düzeyi almıĢ 

olmaları evrenin akademik bir yapı oluĢu ile net olarak görülmektedir. Buna karĢın; 

çalıĢma süreleri açısından yığılmanın 6-10 yıl aralığında çalıĢanlardan yana olduğu 

görülmektedir. Bir diğer çarpıcı sonuç ise; geçerli olan anketler neticesinde tespit edilen 

273 kiĢinin statüsel dağılımı; sayısal olarak 100 akademik personel iken 173 idari 

personel karĢımıza çıkmaktadır. Buna karĢın lisansüstü eğitim almıĢ olanların sayısı 

113‟tür. Bu durum ise üniversite idari çalıĢanlarının ve kurumun eğitime önem verdiği 

Ģeklinde ifade edilebilir.  

Korelasyon çerçevesinde; faktörler iliĢkisine bakıldığında (Bkz. Tablo 3); ĠĢ 

YaĢamında ÖnemsizleĢtirme konusunda orta düzey bir iliĢkinin ortaya çıktığı 

görülmektedir. Ġkincil olarak ise Sosyal ĠliĢkiler ve Önemsememe konusunda orta düzey 

bir iliĢkiden bahsedilebilir. Bu iki faktörün artıĢ gösterdiği durumları belirleyici olarak 

da Ġdeolojik ve Görsel faktörlerin belirleyici olarak ortaya çıkardığı ifade edilebilir.  

Cinsiyet, statü ve medeni durum açısından mobbinge maruz kalmanın farklılık 

arz etmediği; bu değiĢkenlerin belirleyici olmadıkları ifade edilebilir.  
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YaĢ açısından guruplar arası farklılıkların anlamlı bulunmuĢ olması (Bkz. Tablo 

6) kurum içerisinde yaĢlı olan gurubun genç olanlar üzerinde mobbing uyguladıkları 

ifade edilebilir. Benzer Ģekilde; özellikle, 16-20 yıl aralığında çalıĢmıĢ olanların 6-10 yıl 

aralığında çalıĢmıĢ olanlara mobbing uyguluyor oldukları Ģeklindeki bulgu yaĢ 

değiĢkeni ile ortaya konulan durumu destekler niteliktedir.  

Eğitim düzeyi ile ilgili olarak değiĢkenler ve faktörler açısından anlamlı bir 

farkın bulunamayıĢı; öncelikle akademik ve idari personel açısından mobbingden 

bahsedilemeyeceğini ortaya koymaktadır. Statü ile diğer hususlardan ziyade; kurum 

içerisinde mobbing yaĢlar arası ya da çalıĢmıĢlık süresine bağlı olarak ortaya çıkan bir 

durum olarak ifade edilebilir.  

Likert Ölçeği dıĢında sorulan açık uçlu sorulara alınan cevaplar neticesinde ise; 

basit frekans tabloları ile Ģu Ģekilde tespitler ortaya konulabilir: 

ÇalıĢılan kurumda mobbing uygulanıyor olma durumu “evet” ve “kısmen” 

cevapları toplamı neticesinde %44 olarak karĢımıza çıkmaktadır. Mobbing 

uygulayanların cinsiyeti açısından ise %25,3 oranı ile erkeklerin daha fazla olduğu 

görülmektedir. Her iki cinsten de mobbinge maruz kalındığını ifade edenlerin oranı da 

%22 gibi ciddi bir düzeyde karĢımıza çıkmaktadır. Kurum içinde maruz kalınan 

mobbingde en önemli olarak %21,2 ile “siyasi görüĢ” karĢımıza çıkmaktadır. Bunu 

%11,7 ile “baĢarı” değiĢkeni izlemektedir. Bu iki tespitin anketin uygulanma sürecinde 

gözlem tespitlerinden ve ifade edilip de ankete yansıtılamayan düzeydeki bulgular ile de 

gayet yüksek düzeyde örtüĢmektedir.  

Mobinge maruz kalınma ihtimali içerisinde kiĢilerin, %14,7 oranı ile “aynen 

karĢılık verebileceklerini” ifade etmiĢ olmaları, hukuki olarak henüz tanımı dahi net 

olarak belirginleĢmemiĢ ve de yaptırımların net olmayıĢı ile açıklanabilir. Yine benzer 

Ģekilde %10‟luk kesimin “sessiz kalıyor” olması da bu çerçevede ifade edilebilir.  

Ülkemizde adı yeni konmuĢ olsa da Mobbing iĢ yaĢamının hemen her kesiminde 

karĢılaĢılabilecek bir kavramdır. Her kesimde görülmesine karĢın maruz kalanların 

sessiz kalmayı tercih etmesi ve durumdan kimseye söz etmemesi nedeniyle fiziksel 

Ģiddetdet daha az ön plana çıkmaktadır. Mobbingle mücadele konusunda en önemli 

unsur Ģiddetin varlığının kabul edilmesi ve buna yönelik tedbirlerin alınmasıyla 

baĢlamaktadır.  Bu bağlamda; kurum içerisinde özellikle kuĢaklar arası çatıĢmalar, üst 
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ast liĢkisi çerçevesinde bu çatıĢma ve baskıları engelleyici eğitimler, idari düzenlemeler, 

caydırıcı yaptırımlar ve önlemler alınmalıdır. Görev tanımları çerçevesinde iĢ 

yaĢamında düzenlemelere gidilmelidir.  aÜlkemizde doğrudanamobbing ile ilgili yasal 

düzenleme olmamasına karĢın kanunların ilgili hükümleri yorumlanmaktadır. Yeni 

Borçlar Kanunu ile gün geçtikçe konu ile ilgili farkındalık artmaktadır. Kavramın en 

kısa zamanda özel bir yasal zemine oturtulması gerekmektedir. Bu bağlamda en büyük 

görev devlete düĢmekle beraber sendikalara, sivil toplum kuruluĢlarına, basına ve 

akademisyenlere görev düĢmektedir.  
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EK 2. ANKET 

Değerli katılımcı; 

Bu Ölçek Fırat Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Kamu Yönetimi Anabilim 

Dalı‟nda “Mobbingin Türk Ġdari Yapısındaki Yeri; Fırat Üniversitesi Akademik ve Ġdari 

ÇalıĢanlarına Yönelik Bir Alan AraĢtırması” baĢlıklı yüksek lisans tezi için veri sağlamak 

amacıyla hazırlanmıĢtır. Soruların eksiksiz ve objektif olarak cevaplanması çalıĢmanın baĢarılı 

olabilmesi için önemlidir. Cevaplarınızın gizli tutulacağını belirtir göstermiĢ olduğunuz katkı ve 

katılımdan dolayı teĢekkür ederiz.  

BaĢak TURSUN                Doç. Dr. Ali Sırrı YILMAZ 

     

K
iĢ

is
el

 B
ilg

ile
r 

Cinsiyetiniz: Erkek (    ) Kadın (    ) 

Medeni Durumunuz: Evli (    ) Bekâr (    ) 

YaĢınız: 20-30  (   ) 31-40 (   ) 41-50  (   ) 51ve üzeri (   ) 

Eğitim Durumunuz: Lise  (   ) Önlisans (   ) Lisans   (   ) Lisansüstü (   ) 

ÇalıĢma Yılınız: 1-5 (   ) 
6-10 (   

) 
11-15  (   ) 

16-20 (   

) 

21 ve üzeri (   
) 

Statünüz: 

Ġdari (   ) Akademik (  ) 

Daire BaĢkanı (   
) 

Müdür (   ) 

ġef (   ) 

Memur  (   ) 

Hizmetli (   ) 

Prof. Dr. (   ) 

Doç. Dr. (   ) 

Dr. Öğretim Üyesi (   ) 

Öğretim Görevlisi  (   ) 

AraĢtırma Görevlisi (   ) 

M
a
d

d
e 

         Bu bölüm Mobbing davranıĢına maruz kalıp kalmadığınızı belirlemek 

amacıyla hazırlanmıĢtır. Veri toplama aracındaki maddeleri okuyarak; 
Katılma Dereceniz bölümüne Hiç Bir Zaman KarĢılaĢmadım için (1), 

Nadiren KarĢılaĢıyorum için (2), Zaman Zaman KarĢılaĢıyorum için 
(3), Sıklıkla KarĢılaĢıyorum için (4), Her Zaman KarĢılaĢıyorum için 

(5) Ģeklinde maruz kalma sıklığınıza göre belirtmeniz gerekmektedir. 

Katılma 
Dereceniz 

1 Siyasi görüĢüm ve dini inançlarımla alay ediliyor (     ) 

2 DıĢ görünüĢüm ve kusurlarımla alay ediliyor (     ) 

3 Sözlü tehdit ediliyorum veya uyarı alıyorum (     ) 
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4 Eğitim durumum, yeteneklerim ve baĢarılı olduğum alanlarla alay ediliyor (     ) 

5 Psikolojik destek almam gerektiği ima ediliyor (     ) 

6 Özel yaĢamımla ilgili hassas konular konuĢuluyor (     ) 

7 
ÇalıĢma arkadaĢlarım tarafından önemli bilgi ve belgeler benden 

saklanıyor (     ) 

8 Düzenlenen sosyal etkinliklerden dıĢlanıyorum (     ) 

9 Sorumlu olmadığım iĢlerde suçlanıyorum (     ) 

10 ĠĢ yerinde cinsiyete dayalı ayrımcılığa maruz kalıyorum (     ) 

11 Jest, mimik ve bakıĢlar ile rahatsız ediliyorum (     ) 

12 Yaptığım baĢarılı iĢler ve çabalarım görmezden geliniyor (     ) 

13 Önemli görevler benden daha niteliksiz çalıĢanlara veriliyor (     ) 

14 Kötü söz veya küfüre maruz kalıyorum (     ) 

15 Kendi iĢim dıĢında baĢkalarının iĢlerini de yapmaya zorlanıyorum (     ) 

16 ĠĢimle ilgili asılsız söylemlerde bulunuluyor (     ) 

17 ĠĢ arkadaĢlarımdan soyutlanmıĢ alanlarda çalıĢtırılıyorum (     ) 

18 ĠĢ arkadaĢlarım benimle konuĢmuyor (     ) 

19 ĠĢ arkadaĢlarım tarafından görmezden geliniyorum (     ) 

20 Kapasitemin altında iĢlerde çalıĢtırılıyorum (     ) 

21 Yapmam için verilen iĢler geri alınıyor (     ) 

22 Soru ve taleplerim yanıtsız bırakılıyor (     ) 

Bu bölümde size yöneltilen dört adet soruya cevaplar kısmında belirtilen Ģekilde cevap 

vermeniz gerekmektedir. 

A
çı

k 
U

çl
u 

So
ru

la
r 

Mobbing kavramını (iĢyerinde psikolojik taciz) dikkate 
alarak çalıĢtığınız kurumda mobbing uygulandığını 

düĢünüyor musunuz? 

Evet 

(  ) 

Hayır 
(  ) 

Kısmen 
(  ) 

Size mobbing uyguladığını düĢündüğünüz kiĢi veya 
kiĢilerin cinsiyeti nedir? 

Kadın 
(  ) 

Erkek 

(  ) 

Ġkisi de 
(  ) 

Mobbing davranıĢına maruz 
kalmamızın sebepleri neler 

olabilir? (birden çok iĢaretleme 
yapabilirsiniz) 

Cinsiye

t (  ) 

DıĢ 
görünü

Ģ (  ) 

Siyas

i 

görüĢ 
(  ) 

BaĢar
ı (  ) 

Meden

i 

durum 

(  ) 

Diğer
. (  ) 

Mobbing davranıĢıyla 
karĢılaĢtığınızda tepkiniz 

ne oldu? 

Sessiz 

kaldım 

(  ) 

Ġzin veya 
rapor aldım 

(  ) 

Aynı Ģekilde 
karĢılık 
verdim 

(  ) 

Sevdikleriml

e paylaĢtım 

(  ) 

Üstlerim
e 

Psikolojik 

yardım aldım 
Hukuki 

yollara 
Diğer 
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bildirdim 

(  ) 

(  ) baĢvurdum 

(  ) 

(  ) 
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EK 3. Türk Hukuk Sisteminde Mobbing 

Türk hukukunda mobbing kavramı henüz çok yeni olup, önlenmesi ve 

yaptırımlarına iliĢkin özel bir düzenleme mevcut değildir. Bu nedenle konu hakkında 

değerlendirme yaparken kanunlar bir bütün teĢkil edecek Ģekilde değerlendirildiğinde, 

mevcut hukuk sistemimizin mobbinge uğrayan kiĢi lehine bazı hükümleri içerdiği 

görülmektedir. 

1 Anayasa  

Anayasası‟nın mobbingle iliĢkilendirilebilecek maddeleri Ģunlardır:  

- Madde 12: “Herkes kiĢiliğine bağlı, dokunulmaz, devredilmez, vazgeçilmez 

temel hak ve özgürlüklere sahiptir”.  

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

hakkına sahiptir. Kimseye iĢkence ve eziyet yapılamaz; kimse insan haysiyetiyle 

bağdaĢmayan bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz”.  

- Madde 24: “Herkes, vicdan, dini inanç ve kanaat hürriyetine sahiptir. Kimse, 

ibadete, dini ayin ve törenlere katılmaya, dini inanç ve kanaatlerini açıklamaya 

zorlanamaz; dini inanç ve kanaatlerinden dolayı kınanamaz ve suçlanamaz”.  

- Madde 25: “Herkes, düĢünce ve kanaat hürriyetine sahiptir. Her ne sebep ve 

amaçla olursa olsun kimse, düĢünce ve kanaatlerini açıklamaya zorlanamaz; düĢünce ve 

kanaatleri sebebiyle kınanamaz ve suçlanamaz”.  

- 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”.  

Bu sayılan anayasal ilkeler çalıĢma hayatında da uygulama alanı bulacak ve 

kurumlar açısından da bağlayıcı olacaktır. Zira Anayasa‟nın 11/I hükmü gereği 

“Anayasa hükümleri, yasama, yürütme ve yargı organlarını, idare makamlarını ve diğer 
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kuruluĢ ve kiĢileri bağlayan temel hukuk kurallarıdır” (https://www.tbmm.gov 

.tr/anayasa/anayasa_2017.pdf ) 

2. ĠĢ Kanunu 

Madde 5 - ĠĢ iliĢkisinde dil, ırk, cinsiyet, siyasal düĢünce, felsefî inanç, din ve 

mezhep ve benzeri sebeplere dayalı ayırım yapılamaz. ĠĢveren, esaslı sebepler 

olmadıkça tam süreli çalıĢan iĢçi karĢısında kısmî süreli çalıĢan iĢçiye, belirsiz süreli 

çalıĢan iĢçi karĢısında belirli süreli çalıĢan iĢçiye farklı iĢlem yapamaz. ĠĢveren, 

biyolojik veya iĢin niteliğine iliĢkin sebepler zorunlu kılmadıkça, bir iĢçiye, iĢ 

sözleĢmesinin yapılmasında, Ģartlarının oluĢturulmasında, uygulanmasında ve sona 

ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya dolaylı farklı iĢlem yapamaz. 

Aynı veya eĢit değerde bir iĢ için cinsiyet nedeniyle daha düĢük ücret kararlaĢtırılamaz. 

ĠĢçinin cinsiyeti nedeniyle özel koruyucu hükümlerin uygulanması, daha düĢük bir 

ücretin uygulanmasını haklı kılmaz. 

ĠĢ iliĢkisinde veya sona ermesinde yukarıdaki hükümlere aykırı davranıldığında 

iĢçi, dört aya kadar ücreti tutarındaki uygun bir tazminattan baĢka, yoksun bırakıldığı 

haklarını da talep edebilir. 2821 sayılı Sendikalar Kanununun 31. maddesi hükümleri 

saklıdır.  

 20. madde hükümleri saklı kalmak üzere iĢverenin yukarıdaki hükümlere aykırı 

davrandığını iĢçi ispat etmekle yükümlüdür. Ancak, iĢçi bir ihlalin varlığı ihtimalini 

güçlü bir biçimde gösteren bir durumu ortaya koyduğunda, iĢveren böyle bir ihlalin 

mevcut olmadığını ispat etmekle yükümlü olur.  

Madde 24 - Süresi belirli olsun veya olmasın iĢçi; sağlık sebepleri, ahlak ve iyi 

niyet kurallarına uymayan haller ve zorlayıcı sebepler durumlarında iĢ sözleĢmesini 

sürenin bitiminden önce veya bildirim süresini beklemeksizin feshedebilir  

(https://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k4857.html ) 

3. Medeni Kanun 

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 

https://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k4857.html
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kullanılması sebeplerinden biriyle haklı kılınmadıkça, kiĢilik haklarına yapılan her 

saldırı hukuka aykırıdır.  

Madde 25 - Davacı, hâkimden saldırı tehlikesinin önlenmesini, sürmekte olan 

saldırıya son verilmesini, sona ermiĢ olsa bile etkileri devam eden saldırının hukuka 

aykırılığının tespitini isteyebilir. Davacı bunlarla birlikte, düzeltmenin veya kararın 

üçüncü kiĢilere bildirilmesi ya da yayımlanması isteminde de bulunabilir. 

 Davacının, maddî ve manevî tazminat istemleri ile hukuka aykırı saldırı 

dolayısıyla elde edilmiĢ olan kazancın vekâletsiz iĢ görme hükümlerine göre kendisine 

verilmesine iliĢkin istemde bulunma hakkı saklıdır. Manevî tazminat istemi, karĢı 

tarafça kabul edilmiĢ olmadıkça devredilemez; miras bırakan tarafından ileri sürülmüĢ 

olmadıkça mirasçılara geçmez ( https://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k4721.html ). 

4. Borçlar Kanunu 

Madde 41 - Gerek kasten gerek ihmal ve teseyyüp yahut tedbirsizlik ile haksız 

bir surette diğer kimseye bir zarar ika eden Ģahıs, o zararın tazminine mecburdur. 

Ahlaka mugayir bir fiil ile baĢka bir kimsenin zarara uğramasına bilerek sebebiyet veren 

Ģahıs, kezalik o zararı tazmine mecburdur.  

Madde 42 - Zararı ispat etmek müddeiye düĢer, zararın hakiki miktarını ispat 

etmek mümkün olmadığı takdirde hâkim, halin mutat cereyanını ve mutazarrır olan 

tarafın yaptığı tedbirleri nazara alarak onu adalete tevfikan tayin eder.   

Madde 49 - ġahsiyet hakkı hukuka aykırı bir Ģekilde tecavüze uğrayan kiĢi, 

uğradığı manevi zarara karĢılık manevi tazminat namıyla bir miktar para ödenmesini 

dava edebilir. Hâkim, manevi tazminatın miktarını tayin ederken, tarafların sıfatını, 

iĢgal ettikleri makamı ve diğer sosyal ve ekonomik durumlarını da dikkate alır. Hâkim, 

bu tazminatın ödenmesi yerine, diğer bir tazmin sureti ikame veya ilave edebileceği gibi 

tecavüzü kınayan bir karar vermekle yetinebilir ve bu kararın basın yolu ile ilanına da 

hükmedebilir (http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6098.pdf ). 

5. Ceza Kanunu 

Türk ceza kanununda, intihar durumunda mobbinge iliĢkin uygulanacak 

hükümler aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir:   

https://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k4721.html
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6098.pdf
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Madde 84 - (1) 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.   

(2) Ġntiharın gerçekleĢmesi durumunda, kiĢi dört yıldan on yıla kadar hapis 

cezası ile cezalandırılır.   

(3) BaĢkalarını intihara alenen teĢvik eden kiĢi, üç yıldan sekiz yıla kadar hapis 

cezası ile cezalandırılır. Bu fiilin basın ve yayın yolu ile iĢlenmesi hâlinde, kiĢi dört 

yıldan on yıla kadar hapis cezası ile cezalandırılır.   

(4) ĠĢlediği fiilin anlam ve sonuçlarını algılama yeteneği geliĢmemiĢ olan veya 

ortadan kaldırılan kiĢileri intihara sevk edenlerle cebir veya tehdit kullanmak suretiyle 

kiĢileri intihara mecbur edenler, kasten öldürme suçundan sorumlu tutulurlar.   

Türk Ceza Kanununda, iĢkence durumunda mobbinge iliĢkin uygulanacak 

hükümler aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir:   

Madde 94 - (1) Bir kiĢiye karĢı insan onuruyla bağdaĢmayan ve bedensel veya 

ruhsal yönden acı çekmesine, algılama veya irade yeteneğinin etkilenmesine, 

aĢağılanmasına yol açacak davranıĢları gerçekleĢtiren kamu görevlisi hakkında üç 

yıldan on iki yıla kadar hapis cezasına hükmolunur.  

(2) Suçun; a) Çocuğa, beden veya ruh bakımından kendisini savunamayacak 

durumda bulunan kiĢiye ya da gebe kadına karĢı,  

b) Avukata veya diğer kamu görevlisine karĢı görevi dolayısıyla, iĢlenmesi 

hâlinde, sekiz yıldan on beĢ yıla kadar hapis cezasına hükmolunur.    

(3) Fiilin cinsel yönden taciz Ģeklinde gerçekleĢmesi hâlinde, on yıldan on beĢ 

yıla kadar hapis cezasına hükmolunur.  

(4) Bu suçun iĢleniĢine iĢtirak eden diğer kiĢiler de kamu görevlisi gibi 

cezalandırılır.   

(5) Bu suçun ihmali davranıĢla iĢlenmesi hâlinde, verilecek cezada bu nedenle 

indirim yapılmaz.   
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Türk ceza kanununda, neticesi sebebiyle ağırlaĢmıĢ iĢkence durumunda 

mobbinge iliĢkin uygulanacak hükümler aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir:   

Madde 95 - (1) ĠĢkence fiilleri, mağdurun;  

a) Duyularından veya organlarından birinin iĢlevinin sürekli zayıflamasına,  

b) KonuĢmasında sürekli zorluğa,   

c) Yüzünde sabit ize,   

d) YaĢamını tehlikeye sokan bir duruma,   

e) Gebe bir kadına karĢı iĢlenip de çocuğunun vaktinden önce doğmasına, neden 

olmuĢsa, yukarıdaki maddeye göre belirlenen ceza, yarı oranında artırılır.   

 (2) ĠĢkence fiilleri, mağdurun;  

a) ĠyileĢmesi olanağı bulunmayan bir hastalığa veya bitkisel hayata girmesine,   

b) Duyularından veya organlarından birinin iĢlevinin yitirilmesine,  

c) KonuĢma ya da çocuk yapma yeteneklerinin kaybolmasına,   

d) Yüzünün sürekli değiĢikliğine,   

e) Gebe bir kadına karĢı iĢlenip de çocuğunun düĢmesine, neden olmuĢsa, 

yukarıdaki maddeye göre belirlenen ceza, bir kat artırılır.   

(3) ĠĢkence fiillerinin vücutta kemik kırılmasına neden olması hâlinde, kırığın 

hayat fonksiyonlarındaki etkisine göre sekiz yıldan on beĢ yıla kadar hapis cezasına 

hükmolunur.   

(4) ĠĢkence sonucunda ölüm meydana gelmiĢse, ağırlaĢtırılmıĢ müebbet hapis 

cezasına hükmolunur.   

Türk ceza kanununda, eziyet durumunda mobbinge iliĢkin uygulanacak 

hükümler aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir:   

Madde 96 - (1) Bir kimsenin eziyet çekmesine yol açacak davranıĢları 

gerçekleĢtiren kiĢi hakkında iki yıldan beĢ yıla kadar hapis cezasına hükmolunur.  
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(2) Yukarıdaki fıkra kapsamına giren fiillerin;   

a) Çocuğa, beden veya ruh bakımından kendisini savunamayacak durumda 

bulunan kiĢiye ya da gebe kadına karĢı,    

b) Üstsoy veya altsoya, babalık veya analığa ya da eĢe karĢı, iĢlenmesi hâlinde, 

kiĢi hakkında üç yıldan sekiz yıla kadar hapis cezasına hükmolunur   

(https://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k5237.html ). 

6. Sendikalar Kanunu 

2821 Sayılı Sendikalar Kanunu‟nun sendikal nedenlerle iĢçiler arasında ayrım 

yasağını düzenleyen 31. Maddesi eĢit davranma ilkesine iliĢkin hükümler içermektedir. 

Madde 31 – ĠĢçilerin iĢe alınmaları, belli bir sendikaya girmeleri veya 

girmemeleri veya belli bir sendikadaki üyeliği muhafaza veya üyelikten istifa etmeleri 

veya sendikaya girmeleri veya girmemeleri Ģartına bağlı tutulamaz.    

Toplu iĢ sözleĢmelerine ve hizmet akitlerine bu hükme aykırı kayıtlar 

konulamaz.  

 ĠĢveren, bir sendikaya üye olan iĢçilerle sendika üyesi olmayan iĢçiler veya ayrı 

sendikalara üye olan iĢçiler arasında, iĢin sevk ve dağıtımında, iĢçinin mesleki 

ilerlemesinde, iĢçinin ücret, ikramiye ve primlerinde, sosyal yardım ve disiplin 

hükümlerinde ve diğer hususlara iliĢkin hükümlerin uygulanması veya çalıĢtırmaya son 

verilmesi bakımından herhangi bir ayırım yapamaz.  

 Ücret, ikramiye, prim ve paraya iliĢkin sosyal yardım konularında toplu iĢ 

sözleĢmesi hükümleri saklıdır. 

  (DeğiĢik: 25/5/1988 - 3449/8. md.) ĠĢçiler, sendikaya üye olmaları veya 

olmamaları, iĢ saatleri dıĢında veya iĢverenin rızası ile iĢ saatleri içinde, iĢçi sendika 

veya konfederasyonlarının faaliyetlerine katılmalarından dolayı iĢten çıkarılamaz veya 

herhangi bir nedenle farklı muameleye tabi tutulamazlar. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/5.5.2821.pdf 

 

https://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k5237.html
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/5.5.2821.pdf
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7. Toplu ĠĢ SözleĢmesi Grev Ve Lokavt Kanunu 

2822 Sayılı Toplu ĠĢ SözleĢmesi, Grev ve Lokavt Kanunu‟nun 38. Maddesinin 2. 

Fıkrasında ayrımcılık yapılmamasına iliĢkin hüküm yer almaktadır. Ġlgili fıkra :”Greve 

katılmayan veya katılmaktan vazgeçenlerin iĢyerinde çalıĢmaları, hiç bir Ģekilde 

engellenemez.” Ġbaresiyle baĢlamaktadır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/5.5.2822.pdf  

8. Devlet Memurları Kanunu 

Bu kanunda açıkça mobbinge yer verilmemiĢ olmasına rağmen, kanunun 10. 

Maddesinde, amirin maiyetindeki memurlara eĢit davranma yükümlülüğü 

düzenlenmektedir. Bu da amirler tarafından çalıĢanlara uygulanan dikey mobbinge karĢı 

bir koruma sağlayabilir. 

657 sayılı DMK‟nın 10. Maddesi‟nde:  

“Devlet memurları amiri oldukları kuruluĢ ve hizmet birimlerinde kanun, tüzük 

ve yönetmeliklerle belirlenen görevleri zamanında ve eksiksiz olarak yapmaktan ve 

yaptırmaktan, maiyetindeki memurlarını yetiĢtirmekten, hal ve hareketlerini takip ve 

kontrol etmekten görevli ve sorumludurlar. 

Amir, maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve eĢitlik içinde davranır. Amirlik 

yetkisini kanun, tüzük ve yönetmeliklerde belirtilen esaslar içinde kullanır. 

Amir, maiyetindeki memurlara kanunlara aykırı emir veremez ve maiyetindeki 

memurdan hususi bir menfaat temin edecek bir talepte bulunamaz, hediyesini kabul 

edemez ve borç alamaz.” 

( https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf ) 

HiyerarĢik amir, bu pozisyonunun verdiği yetkileri kötüye kullanarak, mobbinge 

varan davranıĢlar sergileyebilir. Örneğin; astların memuriyet durumlarına iliĢkin bazı 

iĢlemleri (atama-yükseltme iĢlemleri, disiplin cezası, hizmet yerini değiĢtirme) yapma, 

asta emir verme gibi yetkilere sahiptir. Amirin sahip olduğu bu gibi yetkiler çalıĢanın 

örtülü bir biçimde cezalandırılması için kullanılabilir. Örneğin; geçici görevlendirme 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/5.5.2822.pdf
https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf
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gibi bir iĢlem, hizmetin gerekleri ve kamu yararı gözetilmeden sadece memuru 

cezalandırmak için yapılıyorsa mobbing kapsamına girer. 

9. Mobbingin Önlenmesi Genelgesi 

2011/2 sayılı ĠĢyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Önlenmesi Genelgesi 

Kamu kurum ve kuruluĢları ile özel sektör iĢyerlerinde gerçekleĢen psikolojik 

taciz, çalıĢanların itibarını ve onurunu zedelemekte, verimliliğini azaltmakta ve sağlığını 

kaybetmesine neden olarak çalıĢma hayatını olumsuz etkilemektedir. 

Kasıtlı ve sistematik olarak belirli bir süre çalıĢanın aĢağılanması, 

küçümsenmesi, dıĢlanması, kiĢiliğinin ve saygınlığının zedelenmesi, kötü muameleye 

tabi tutulması, yıldırılması ve benzeri Ģekillerde ortaya çıkan psikolojik tacizin 

önlenmesi gerek iĢ sağlığı ve güvenliği gerekse çalıĢma barıĢının geliĢtirilmesi 

açısından çok önemlidir. Bu doğrultuda, çalıĢanların psikolojik tacizden korunması 

amacıyla aĢağıdaki tedbirlerin alınması uygun görülmüĢtür.  

1.  ĠĢyerinde psikolojik tacizle mücadele öncelikle iĢverenin sorumluluğunda 

olup iĢverenler çalıĢanların tacize maruz kalmamaları için gerekli bütün önlemleri 

alacaktır. 

 2.  Bütün çalıĢanlar psikolojik taciz olarak değerlendirilebilecek her türlü eylem 

ve davranıĢlardan uzak duracaklardır.  

3. Toplu iĢ sözleĢmelerine iĢyerinde psikolojik taciz vakalarının yaĢanmaması 

için önleyici nitelikte hükümler konulmasına özen gösterilecektir. 

4. Psikolojik tacizle mücadeleyi güçlendirmek üzere ÇalıĢma ve Sosyal 

Güvenlik ĠletiĢim Merkezi, ALO 170 üzerinden psikologlar vasıtasıyla çalıĢanlara 

yardım ve destek sağlanacaktır. 

 5.  ÇalıĢanların uğradığı psikolojik taciz olaylarını izlemek, değerlendirmek ve 

önleyici politikalar üretmek üzere ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı bünyesinde 

Devlet Personel BaĢkanlığı, sivil toplum kuruluĢları ve ilgili tarafların katılımıyla 

“Psikolojik Tacizle Mücadele Kurulu” kurulacaktır. 



62 

 

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

sürede sonuçlandıracaktır.  

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

yaĢamlarının korunmasına azami özen gösterilecektir.  

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

taraflar, iĢyerlerinde psikolojik tacize yönelik farkındalık yaratmak amacıyla eğitim ve 

bilgilendirme toplantıları ile seminerler düzenleyeceklerdir(Resmi Gazetede 

yanınlanmıĢ hali Ek 3 Sy 58 de yer almaktadır.). 
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EK 4. BaĢbakanlık Genelgesi (Resmi Gazete Sayı: 27879) 

19 Mart 2011 

CUMARTESĠ Resmî Gazete Sayı : 27879 

GENELGE 
BaĢbakanlıktan: 

Konu : ĠĢyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Önlenmesi. 
GENELGE 

2011/2 

Kamu kurum ve kuruluĢları ile özel sektör iĢyerlerinde gerçekleĢen psikolojik taciz, 
çalıĢanların itibarını ve onurunu zedelemekte, verimliliğini azaltmakta ve sağlığını 
kaybetmesine neden olarak çalıĢma hayatını olumsuz etkilemektedir. 

Kasıtlı ve sistematik olarak belirli bir süre çalıĢanın aĢağılanması, küçümsenmesi, 
dıĢlanması, kiĢiliğinin ve saygınlığının zedelenmesi, kötü muameleye tabi tutulması, 
yıldırılması ve benzeri Ģekillerde ortaya çıkan psikolojik tacizin önlenmesi gerek iĢ sağlığı 
ve güvenliği gerekse çalıĢma barıĢının geliĢtirilmesi açısından çok önemlidir. 

Bu doğrultuda, çalıĢanların psikolojik tacizden korunması amacıyla aĢağıdaki 
tedbirlerin alınması uygun görülmüĢtür. 

1. ĠĢyerinde psikolojik tacizle mücadele öncelikle iĢverenin sorumluluğunda olup 
iĢverenler çalıĢanların tacize maruz kalmamaları için gerekli bütün önlemleri alacaktır. 

2. Bütün çalıĢanlar psikolojik taciz olarak değerlendirilebilecek her türlü eylem ve 
davranıĢlardan uzak duracaklardır. 

3. Toplu iĢ sözleĢmelerine iĢyerinde psikolojik taciz vakalarının yaĢanmaması için 
önleyici nitelikte hükümler konulmasına özen gösterilecektir. 

4. Psikolojik tacizle mücadeleyi güçlendirmek üzere ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik 
ĠletiĢim Merkezi, ALO 170 üzerinden psikologlar vasıtasıyla çalıĢanlara yardım ve destek 
sağlanacaktır. 

5. ÇalıĢanların uğradığı psikolojik taciz olaylarını izlemek, değerlendirmek ve 
önleyici politikalar üretmek üzere ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı bünyesinde 
Devlet Personel BaĢkanlığı, sivil toplum kuruluĢları ve ilgili tarafların katılımıyla 
"Psikolojik Tacizle Mücadele Kurulu" kurulacaktır. 

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

7. Psikolojik taciz iddialarıyla ilgili yürütülen iĢ ve iĢlemlerde kiĢilerin özel 
yaĢamlarının korunmasına azami özen gösterilecektir. 

8. ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı, Devlet Personel BaĢkanlığı ve sosyal 
taraflar, iĢyerlerinde psikolojik tacize yönelik farkındalık yaratmak amacıyla eğitim ve 
bilgilendirme toplantıları ile seminerler düzenleyeceklerdir. 

Bilgilerini ve gereğini rica ederim.                  
                                                                      Recep Tayyip ERDOĞAN 

                BaĢbakan 
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