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ÖZET 

 

Günümüzde hızla değiĢen ve geliĢim halinde olan iĢ dünyasında, 

mobbing sık sık karĢılaĢılan bir kavramdır. ÇalıĢanlar için ve örgüt içi iĢ yerinde 

sorun teĢkil eden kavrama önem gittikçe artmaktadır. 

Mobbing’in örgüt ortamına ve baĢarısına, çalıĢanın yaĢamına ve motive 

olmasına birden fazla etkisi olan bir olgu olarak düĢünülmektedir. Bu sebeple 

psikolojik yıldırmanın tanımlanması, açıklanması, nedenleri, süreci ve sonuçları 

çalıĢanlar ve yöneticiler açısından oldukça öneme sahiptir. 

 Mobbing mağdurlarının çalıĢma ve özel hayatını olumsuz etkileyen 

mobbing kavramı, örgüt iklimi, örgüt kültürü, iĢ görenlerin motivasyonu, iĢe 

bağlılığını beraberinde toplumu dahi olumsuz etkilemektedir. Bu çalıĢmada iĢ 

yerinde psikolojik taciz kavramının tarihçesi ve ortaya çıkıĢ nedenleri 

araĢtırılmıĢ, mobbing davranıĢları ve sürecinin çalıĢanlarının, örgütün ve 

toplumun motive oluĢumunu olumsuz etkilediği sonucuna varılmıĢtır.  

  Anahtar Kelimeler: Mobbing, psikolojik taciz, yıldırma, iĢ yerinde mobbing 
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ABSTRACT 

 

Mobbing is considered to be a phenomenon that has more than one effect on 

organizational environment and success, employee life and motivation. For this 

reason, the definition, explanation, reasons, process and results of psychological 

intimidation are very important for employees and managers. The concept of 

mobbing, which negatively affects the working and private lives of the victims of 

mobbing, the organizational climate, the organizational culture, the motivation of the 

employees and the commitment to the work, adversely affect the society. In this 

study, the history and emergence of the concept of psychological harassment in the 

workplace has been investigated and it has been concluded that mobbing behaviors 

and process have a negative effect on the motivation of the employees and the 

society.  

Key Words:  Mobbing, psychological abuse, terrorization, mobbing at work. 
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GĠRĠġ 

 

Mobbing bireylerin çalıĢtıkları kurumda huzursuz ve mutsuz olmasına neden 

olan, verimlerini ve çalıĢma azmini düĢüren bir yıldırmadır. Bundan dolayı örgütlerde 

ortaya çıkan psikolojik taciz, bireylerin motivasyonlarını etkileyerek baĢarısızlıklara 

sebep olmaktadır. ĠĢ yerinde mobbing bir veya birkaç kiĢinin tek bir çalıĢana sistemli 

biçimde yönettikleri, kural dıĢı iletiĢim ve düĢmanca tavırlar sergilemesi olarak 

tanımlanmaktadır.  

Bu çalıĢmanın amacı; mobbing ve sağlık çalıĢanları ile ilgili literatür ve 

araĢtırmaları incelemek ve edinilen bilgileri sunmaktır. Mobbing bireylerin çalıĢtıkları 

kurumda huzursuz ve mutsuz olmasına neden olan, verimlerini düĢüren oldukça 

önemli bir olgudur. Motivasyon, örgütlerde belirli davranıĢların ortaya çıkabilmesi, 

kiĢinin farkındalığının arttırılması ve yönlendirilmesi, devamlılık sağlayan güç olarak 

tanımlanır. Bireylerin performanslarını arttırmak ve bağlılıklarını sağlamlaĢtırmak 

önemli amaçlarındandır. 

Bu çalıĢmanın ilk bölümünde; Mobbing kavramı, mobbing süreci, çalıĢma 

hayatında mobbing yer almaktadır. ÇalıĢmanın ikinci bölümünde; iĢ hayatında 

mobbing, iĢletmelerde mobbing türleri, motivasyon süreci, motivasyon teorileri yer 

almaktadır. Üçüncü bölümde ise; AraĢtırmanın anket çalıĢması yapılmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonuçları ve varsayımları değerlendirilmiĢtir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

SAĞLIK ĠġLETMELERĠNDE MOBBĠNG  

 

1.1.MOBBĠNG KAVRAMI 

Latince “kararsız kalabalık” karĢılığına gelen “mobile vurgus” sözcüklerinden 

türemiĢ “mob” sözcüğü, Ġngilizce kanun dıĢı Ģiddet uygulayan karıĢık, kalabalık veya 

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

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

gelmektedir.  

Mobbing en yalın tanımıyla duyguya dayanan karĢı atak ve taciz çeĢididir. 

KarĢı atak’ da bulunanın, saldırıya uğrayan kiĢiye yönelen düzenli,  tesirli telef etme 

çabası olan mobbing, iĢyerinde uygulayıcı, stresli alan oluĢturularak amaç olarak 

tercih edilenin iĢinden atılmasına kadar ilerleyebilen birçok atıĢmaları barındırır.1 

ĠĢyerinde kurbanlara veya mağdurları üstleri, eĢit düzeyde çalıĢanlar ya da 

astları tarafından sistematik bir biçimde hayata geçiren tehdit, Ģiddet, aĢağılama, 

küçük düĢürme ve bezdirme Ģeklindeki her türden kötü muameledir. ĠĢ yerinde bir 

veya oldukça az birkaç kiĢinin, bir veya daha fazla kiĢi tarafından sistematik biçimde 

kötü muameleye uğramasıdır. Daha önce de belirtildiği gibi mobbing çatıĢma 

değildir; mobbingin çatıĢmanın ilerlemiĢ, kalıplaĢmıĢ karakter elde edilmiĢ, 

uygulayıcısı ve kurbanı belli kurumsallaĢmıĢ kötü muamele biçimidir. Her çatıĢma 

mobbinge dönüĢmez ancak çare bulunamamıĢ çatıĢmalar mobbinge dönüĢebilir.2 

1.2.MOBBĠNG TERMĠNOLOJĠSĠ 

Mobbing literatüre yakın dönemde giren bir kavram olduğundan, Türkçe 

karĢılığı konusunda henüz bir netlik bulunamamakta ve terminoloji sorunu 

yaĢanmaktadır. 

Mobbing üzerine araĢtırma yapanlar, bir tek kelime ile ifade etmek yerine 

kavrama Türkçe karĢılığı “ iĢyerinde psikolojik taciz”, “iĢyerinde psikolojik- terör”, 

“iĢyerinde psikolojik-Ģiddet”, “iĢyerinde duygusal Ģiddet”, iĢyerinde moral taciz”, 

“iĢyerinde manevi taciz”, “duygusal Ģiddet”, “iĢyerinde zorbalık”, “yıldırma”, ve 

“iĢyerinde yıldırmaya yönelik psikolojik saldırı” kelimelerini sarf etmektedirler. 

                                                           
1
Ali Murat Alparslan ve Hakan Tunç “Mobbing Olgusu ve Mobbing DavranıĢlarında Duygusal 

zeka Etkisi”, Süleyman Demirel Üniversitesi Vizyoner Dergisi, 2009, Cilt:1 Sayı:1 s.146-

147. 
2
 Hasan Tutar, Mobbing ( Nedenleri ve Başa Çıkma Stratejileri: Kurumsal Yaklaşım), 

Detay Yayıncılık, Ankara, 2015, s. 19. 
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Kavramın yalnızca müĢterek daha fazla yerine birkaç sözcükle kullanılması 

yerindedir. Zira psikolojik taciz olgusunun mutlak özelliği, iĢyerinde yaĢanmasıdır. 

Bu sebeple hareketin çalıĢma alanında yaĢandığı muhakkak dillendirilmelidir. Yalnız 

hem hareketin anlamını gösteren hem de hareketin çalıĢma ortamında yaĢandığını 

gösteren tek bir kavramın arttırılması farklı dillerde de olması gibi Türkçede de güç 

gözükmektedir.3 

1.3.MOBBĠNG TARĠHÇESĠ 

 Mobbing olgusu birinci Ģekilde hayvan tepkilerini gözlemleyen bir 

Avusturyalı ilim insanı olan Konrad Lorenz tarafından 1960 yıllarında hayvanların  

yabancıyı kaçırmak için yaptıkları tepkilerini tanımlamada kullanılmıĢtır.4 

1972’de Ġsveçli Dr. Peter-Paul Heinemann, çalıĢma sırasında grup katılımcılarının 

kendilerine nasıl davranabilceğiyle alakadar olmuĢ ve az ekipteki çocukların sıklıkla 

bir çocuğa gösterdikleri tahripkar, dokunan  tutumları anlatmak için bu kavramı sarf 

edilmiĢtir. tedbir alınmadığı takdirde grubundakilerce Ģiddet uygulanan çocukların 

ileri dönemde canlarından vaz geçiĢe  kadar gidebileceğini belirtmiĢtir.5 

 1980 yılarının baĢlarında Leymann, benzeri bir Ģekilde tepkilerin çalıĢma 

ortamında da varolduğunu anlaĢılmıĢtır. Leymann, kendisinin bu popülerle 1984’de 

karĢılaĢtığını fakat bu popülerin katiyen oldukça geçmiĢ ve her kültürde bu 

kültürlerin miladından itibaren var olduğunu söylemiĢ ve 1982’de baĢlangıcı olan ve 

1983’te küçük bir bilimsel veri olarak  bir incelemeye kadar farkına varılmadığını 

belirtmiĢtir.6 

 1983 yılında Norveç’te üç ergenlik dönemindeki gençlerin hayattan vaz 

geçmesi olayında, dönemin Milli Eğitim Bakanı oldukça kapsamlı bir araĢtırma 

baĢlatmıĢtır. AraĢtırmayı profösör Dan Olweus yönetmiĢ ve okullardaki müstebitlik 

anlamına gelen “Bullying” terimini kullanılmıĢmıĢtır. AraĢtırma sonucunda çocukları 

ve gençleri korumak adına baĢlatılan programlar 1990’dan itibaren Ġngiltere, 

Almanya ve Amerika BirleĢik Devletleri’nde uygulama baĢlanmıĢtır. Ġlk ve orta 

düzeydeki eğitim kurumlarındaki öğrencilerin %15’inden çoğu, eğitim kurumunda 

zorba(müstebitlik) veya kurban olarak adlandırılmıĢtır.7 

 1988 yılında Ġngiliz gazateci Andrea Adams, BBC’de gerçekleĢen 

                                                           
3
 Tınaz, a.g.e.,s.17-18. 

4
 Noa Davenport vd., Mobbing: İş yerinde Duygusal Taciz,(Çev. Osman Cem Onertoy),Sistem 

Yayıncılık, Ġstanbul, 2003 s.3. 
5
 ġaban Çobanoğlu, Mobbing; İş yerinde Duygusal Saldırı ve Mücadele Yöntemleri,TimaĢ 

Yayınları,Ġstanbul, 2005,s.26. 
6
 Çobanoğlu, a.g.e.,s.27. 

7
 Hüseyin Yavuz, “ÇalıĢanlarda Mobbing ( Psikolojik ġiddet) Algısını Etkileyen Faktörler: SDU Tıp 

Fakültesi Üzerine Bir AraĢtırma” , Süleyman Demirel Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Isparta, 
2001, s.7.( YayımlanmıĢ Yüksek Lisans Tezi) 
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izlencelerde mobbing kavramına halkın ilgisini toplayan ve iletiĢim ortamına 

özümseten ilk ismdir. Daha Olweus yaptığı çalıĢmalarını 1992 döneminde “Bullying 

at Work: How to Confort and Overcome” (ĠĢyerinde Bullying: Nasıl Korunulabilir ve 

Üstesinden Gelinir?) kitabında yayınlanmıĢtır.Adams, “ bullying “ kavramını sürekli 

hata bulma ve bireyleri küçük düĢürme anlamında kullanılmaktadır. Bunun nedeni 

olarak da böyle bir ortama sessiz kalan yönetim anlayıĢının varlığını neden olarak  

göstermektedir.8 

 Türkiye’de ise, konu üzerine ilk yayın, 2003 yılında Noa Davenport, Ruth 

Distler Schwartz ve Gail Pursell Elliot’ın “MOBBĠNG: Emotional Abuse in the 

American Workplace” adlı kitabı, “Mobbing ĠĢyerinde Duygusal Taciz” adıyla Osman 

Cem Önertoy’un çevirisi ile system Yayıncılık’tan çıkmıĢtır. Bunu 2005 yılından 

itibaren, Tutar, Çobanoğlu, Baykal ve Tınaz’ın kitapları izlemiĢtir.9 

1.4.MOBBĠNGE NEDEN OLAN FAKTÖRLER 

Mobbing uygulayıcısının psikolojik durumu, toplum bilimi, psikolojik tacize 

uğrayanın ruhsal düzeyi, cemiyet kıymetleri, düzgüler tarzında birçok olgunun 

psikolojik tacizin doğmasına neden olmaktadır. 

1.4.1. Bireysel Faktörler 

ĠĢ yerinde mobbing sürecinde en çok zararı gören mağdur bireydir. Mobbing 

mağdurda yavaĢça ilerler ve birikerek zararı ortaya çıkar. Birey üzerinde ekonomik 

ve sosyal olarak ciddi zararları vardır. 

 

  

                                                           
8
 Mustafa Koç ve Bulut Urasoğlu, “Ortaöğretim Öğretmenlerinde Mobbing: Cinsiyet, Yaş ve Lise 

Türü Değişkenleri Açısından İncelenmesi”, International Online Journal of Edicational Sciences, 
1(1), 2009, s. 65. 
9
 Yavuz, a.g.e, s. 7. 
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1.4.1.1. Uygulayanın Psikolojik Yapısından Kaynaklanan Faktörler 

ĠĢ yerinde psikolojik tacizin bir nedeni de mobbing uygulayıcısının psikolojik 

durumudur. Tacizcinin bazı kiĢilik özellikleri tutum ve davranıĢları mobbing sürecinin 

baĢlamasına neden olmaktadır. Kısaca mobbinge baĢlama sebeplerini Ģöyle 

sıralayabiliriz; 

 Bireye grup kuralını kabul etmeye zorlamak 

 DüĢmanlıktan hoĢlanmak 

 Zevk arayıĢı 

 Önyargıları pekiĢtirmek 

 Ayrıcalıklı hak sahibi olduğunu düĢünmek 

 Sahip olamadıklarının acısını çıkarmak 

 Bencillik  

ĠĢyerinde psikolojik tacizin bir baĢka nedeni de mobbing mağdurlarının kiĢilik 

yapıları olabilmektedir. Mağdurun bazı kiĢilik özellikleri, tutum ve davranıĢ 

biçimleri psikolojik taciz sürecinin oluĢmasına neden olmaktadır. 

Ġncelenen birkaç çalıĢmada, mobbinge uğrayan olan mağdurların sıklıkla 

çalıĢma yaĢamında akılcılık, yeti, kreatif çözüm olan, açık sözlülük, muvaffakiyet, 

kuruma olan aidiyet duygusu tarzında iyi hususiyet barındırdıkları görülmüĢtür.  

Daha önce akla gelmemiĢ düĢünceler oluĢturabilen, değiĢik hayat görüĢüyle 

evreni eleĢtirebilen Ģahıslar psikolojik Ģiddete uğrayabilirler. Terbiye, fiziki duruĢ, 

aydın kiĢilik özellikleri geliĢtirilmiĢ, yarıĢma güdüsü yüksek ve kendini önemseyen 

insanlar öncelikli mobbing mağduru olasıdır. 

Personelin konuĢma, simgelediği toplum düzeyleri, iliĢkin olduğu demografik 

özellikleri değiĢikliğinde psikolojik tacize maruz kalınma düzeyini etkileyebilir.10 

1.4.2. Örgütsel Sosyal Faktörler 

Örgütsel faktörler örgüt kültüründen kaynaklanan faktörler ve toplum 

kültüründen kaynaklanan faktörler olarak iki ’ye ayrılmaktadır. 

1.4.2.1. Örgüt Kültüründen Kaynaklanan Faktörler 

TeĢkilatlarda psikolojik tacizin varoluĢuna neden oluĢan psikolojik tacizi 

hareketlendiren mühim konu, teĢkilat idaresinde oluĢan sıkıntılardır. OluĢan 

sıkıntılar teĢkilat siyasetine, teĢkilatın hususiyetlerine ve ilerleyiĢini etkileyen 

kavramlardır.  

 Örgütsel politikalarına iliĢkin psikolojik taciz düzeyleri  

                                                           
10

 Tendü Arsan, “ĠĢyerinde Psikolojik Taciz Olgusu (Tacizcilerin KiĢilik Özellikleri Üzerine Bir ÇalıĢma)”, 
Marmara Üniversitesi, Ġstanbul, 2008, s. 59. (YayımlanmıĢ Yüksek Lisans Tezi). 
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 Hakkaniyetsiz baĢarı oluĢumları ve gelir eĢitsizliği  

 Örgüt kaidelerinin değiĢmezliği, çatıĢık düzenlemeler 

 Var olmayan çalıĢma tarifleri, örgütün kurumsal ve idare Ģekilleri 

 Ġdare yönetiminden mahrum kalma 

 Ġlerleme olanaklrının minimum olması çokca prosüdürler 

 Kurum içi  kaĢılıklı tabii oluĢu 

 Yürüme, istiĢare bölümü içerisindeki uyumsuzluklar 

 Az iletiĢim, az anlayıĢ 

 Kazanç düzeyiyle alakalı az tekrar alınabilirlik 

 Belli olmayan, paradoks hedefler 

 Öznel idare Ģekli, teĢkilat önderin olmayıĢı, yetersiz idare11 

1.4.2.2. Toplum Kültüründen Kaynaklanan Faktörler 

Bütün teĢkilatların özgün bir gelenek oluĢturmaktadır. TeĢkilatın önemli 

normları, siyasetleri, yönetim Ģekilleri teĢkilatı var eden oluĢumlardır. Olan teĢkilt 

Ģekli, çoğunlukla cemiyetin toplumsal ve iktisadi, sağ töresel olgularından 

oluĢmaktadır. 

Mobbingin ortaya çıkıĢ sebeplerini toplumsal gruplardan farklı olarak 

araĢtırmak zordur, bunun sebebi psikolojik tacizi mobbingi uygulayan bireylerin, 

mobbing mağdurlarının veya teĢkilatların toplumsal tepkileri içerisinde faaliyetlerde 

yaptıkları sosyal ortalama, o toplumun değerlerine kenetlenmiĢ Ģekilde görülmüĢtür. 

Brodsky olumsuz davranıĢ toplum bilimi etkeni varĢekliyle uygun görülüyorsa,  

toplum düzeyinde mükafatlandırılıyorsa sosyal toplumda da bu kötü muamele 

örnekleri ortaya çıkmaktadır.12 

Bireyci yada toplulukçu yapılar, farklı nedenlere dayalı olarak mobbingin 

oluĢumuna katkıda bulunabilmektedirler. Mobbing davranıĢları haberleĢme düzeyi, 

aidiyetin daha az olan kiĢi bazlı cemiyetlerde basitce uygulayabilmektedirler. 

Cemiyetlerin hedefi aynı zamanda kiĢisel hedeflerin öncelikli olması toplumsal 

yapıya bağlı olan birimlerde ekibe negatif oluĢum oluĢan kiĢilerin uzak tutma Ģekli 

psikolojik tacizi seçmektedir.13 

 

  

                                                           
11

 Tutar, a.g.e., s.144-145. 
12

 Meltem Güngör, Çalışma Hayatında Psikolojik Taciz, Derin Yayınları, Ġstanbul, 2008, s. 21. 
13

 Güngör, a.g.e., s. 31. 
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1.5. MOBBĠNG DAVRANIġLARI 

Mobbing sürecinin açıklanabilmesi için öncelikle iĢyerinde görülen ve 

psikolojik tacizin habercisi olan davranıĢların belirlenmesi gerekmektedir.Heinz 

Leymann, saldırgan veya saldırganların kurban veya kurbanlara yönelttiği davranıĢ 

gözlemlemiĢ olup bunları  5 farklı katogoride  sınıflandırmıĢtır. Bu beĢ katogori 

içerdikleri davranıĢlara birlikte aĢağıda sunulmaktadır.14 

1.5.1. ÇalıĢanların ĠletiĢiminin Engellenmesine Yönelik DavranıĢlar 

ĠletiĢimin engellenmesine yönelik davranıĢlar aĢağıda sıralanmaktadır: 

 Amir, kurbanın kendini ifade etme olanağını sınırlar. 

 Kurban, konuĢmaya baĢladığında daima sözü kesilir. 

 ÇalıĢma arkadaĢları, kurbanın kendini ifade etme olanağını sınırlarlar. 

 Kurban azarlanır veya küçümsenir. 

 Kurbanın yaptığı iĢler sürekli eleĢtirilir. 

 Kurbanın özel ortaya koyduğu emek devamlı olumsuz yargılanır. 

 Kurban iĢ dıĢındaki hayatı çokça tartıĢılır. 

 Kurbana gelen, suskun veya gözdağı veren iletiĢim aracı olmaktadır. 

 Yüz yüze gözdağına uğrar. 

 Nominal gözdağına uğrar. 

 Yanında istemeyen bakıĢ Ģekli, fiziksel iletiĢimi mağdura dokunuĢ istemediği 

ortaya konur. 

 Doğrudan olmayan imalarla davranarak mağdurla iletiĢim istenmez. 

1.5.2. ÇalıĢanın Sosyal ĠliĢkilerine Saldırmasına Yönelik DavranıĢlar 

Sosyal iliĢkilerine saldırılmasına yönelik davranıĢlar aĢağıda sıralanmaktadır. 

 Kurbanla konuĢulmaz. 

 Kurbana herhangi bir söz yöneltilmez. 

 ÇalıĢma arkadaĢlarımdan uzakta bir ofiste çalıĢmak zorunda bırakılır. 

 Sanki o yokmuĢ gibi davranılır. 

1.5.3. ÇalıĢanın Ġtibarına Yönelik DavranıĢlar  

Ġtibarına yönelik davranıĢ biçimleri aĢağıda sıralanmaktadır. 

                                                           
14

 Tınaz, a.g.e., s. 54-55-56-57. 
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 Arkasından konuĢulur. 

 Kurbanla ilgili çeĢitli dedikodular yayılır. 

 Gülünç duruma düĢürülür. 

 Kurbanın akıl hastası olduğuna dair kuĢku yaratılır. 

 Psikolojik tedavi görmesi istenir. 

 Bedensel engelleri sebebiyle dalga geçilir. 

 KiĢinin yürüme Ģekli, varsa Ģivesi dalga konusu olur. 

 Siyasi veya dinsel düĢünceleri eleĢtirilir. 

 KiĢisel yaĢantısı ile dalga geçilir. 

 Ulusu ile dalga geçilir. 

 Gururunu inciten davranıĢlarda bulunması istenir. 

 Ortaya koyduğu görev kötü yorumlanır. 

 Fikirlerine güvenilmez. 

 Hakaret dolu ifadelerde bulunulur. 

 Mağdura seksüel tekliflerde bulunulur. 

1.5.4. ÇalıĢanın Mesleki Konumuna Yönelik DavranıĢlar 

Mesleki konuma yönelik davranıĢlar aĢağıda sıralanmaktadır. 

 Mağdura görev verilmez. 

 Görevini artık yaratıcı anlamda yapamaması amacıyla köstek olunur. 

 Gereksiz iĢler verilir. 

 Kendisine ihtisası altında görev istenilir. 

 Gurur kırıcı düzeyde görev beklenir. 

 Yapamayacağı görevler verilerek aĢağılanması sağlanır. 

1.5.5. ÇalıĢanın Sağlığına Yönelik DavranıĢlar 

Sağlığına yönelik davranıĢlar aĢağıda sıralanmaktadır. 

 Mağdur, bedensel Ģifasını kaybedecek görevleri yerine getirmek mecburiyetinde 

kalır. 

 Mağdur, kaba kuvvete maruz kalma konusunda gözdağı alır. 

 Mağduru baskılayabilmek için küçük bir sert tavırda bulunulabilir. 
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 Çok daha fazla sert tavır sunulmaya devam edilir. 

 Mağduru ziyana uğraması için fazlaca giriĢimlerde bulunulabilir. 

 YaĢadığı yere, çalıĢma ortamına ziyan davranıĢlarda bulunabilir. 

 Mağdura cinsi musallat olunabilir. 

 Leymann, beĢ kategoride ele alınan davranıĢlara ek olarak iĢyerinde 

psikolojik tacizin tanısında yararlı olabilecek 15 davranıĢ daha belirlemiĢtir. 

 KiĢisel eĢyalara zarar verilmesi, izinsiz alınarak yerine temin edilmemesi, 

 Ekip arkadaĢları ile normalden fazla sıklaĢmıĢ Ģekilde münakaĢa etmesi, 

 Tütüne olan hassasiyeti olmasına rağmen bilinçli olarak maruz bırakılması, 

 BaĢka çalıĢma grubuna girdiğinde yok sayılması veya bilgi gizlenmesi, 

 Mühim konuların gizlenmesi, 

 Ġftiralara maruz kalması, ve dedikodusunun olması, 

 Her görevinin gereğinden fazla gözlemlenmesi, 

 ĠĢ baĢlangıç zamanı, mola zamanları ve çeĢitli iletiĢim araçlarıyla geçirdiği 

süre gereğinden fazla incelenmesi, 

 Ġsteklerine geri dönüĢ alamaması, 

 Astlarından ve idarecilerinden fazla tepki alması, 

 ġirket içi etkinliklerden haberdar edilmemesi, 

 Adaletsiz maaĢ dağılımına maruz kalması15 

1.6. MOBBĠNG SÜRECĠ 

 Mobbing süreci zaman geçtikçe acı veren rahatsız edici davranıĢlar 

sürecidir. Leymann, mobbing sürecinde beĢ aĢama belirlemiĢtir.16 

1.6.1. ÇatıĢma AĢaması 

Kritik bir olaya bir anlaĢmazlık ile karakterize edilir. Henüz mobbing değildir 

fakat mobbing davranıĢına dönüĢebilir. 

1.6.2. Mobbing Eylemleri AĢaması 

Saldırgan eylemler ve psikolojik saldırılar mobbing dinamiklerinin 

harekete geçtiğini göstermektedir. 

                                                           
15

 Pınar Tınaz vd., Çalışma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlarıyla İşyerinde Psikolojik Taciz 

(Mobbing), Beta Basım Yayım Dağıtım A.ġ., Ġstanbul, 2008,s.56. 
16

 Davenport vd., a.g.e., s. 20. 
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1.6.3. Yönetimin Devreye Girmesi AĢaması 

Yönetim ikinci aĢamada doğrudan yer almamıĢsa da durumu 

yargılayarak, bu negative döngüde iĢin içine girer. 

1.6.4. YanlıĢ Tanımlarda Bulunması AĢaması 

Bu aĢama oldukça önemlidir. Çünkü kurbanlar “zor veya akıl hastası” 

olarak damgalanırlar. Yönetimin yanlıĢ yargısı ve sağlık uzmanları bu 

10tress10e döngüyü hızlandırır. Hemen her zaman bunun sonunda iĢten 

kovulma veya zorunlu istifa vardır. 

1.6.5. ĠĢten Ayrılma AĢaması 

Bu olayın sarsıntısı travma sonrası stress  bozukluğunu tetikler. 

Kovulmadan sonar duygusal gerilim ve onu izleyen psikomatik hastalıklar 

devam eder hatta yaygınlaĢır. 

1.7. MOBBĠNG SÜRECĠNDE ROL ALANLAR 

Mobbing sürecinde yer alan bireyler üç farklı grupta toplanmaktadır: 

 Mobbing uygulayanlar 

 Mobbinge maruz bırakılanlar ( mağdurlar, kurbanlar) 

 Mobbing izleyicileri  

1.7.1. Mobbing Uygulayanlar 

Narsist Mobingciler:  

Sapkın narsistler, belirti vermeyen psikotiklerdir. Duymaya aciz oldukaları acılarını 

ve kabul etmeyi istemedikleri iç çatıĢmalarını, bir baĢkasına yükleyerek dengelerini 

bulmaya çalıĢmaktadırlar. 

Hiddetli Mobingciler: 

Hiddetli mobbingci karakterlerinin farkı sebebiyle hassasiyetlerini örtemez, ani tepki 

verirler. Ġçerisinde barındırdığı siniri, ağrasifliği çevresinde bağırarak küfürler ve 

beddualarla boĢaltmaktan çekinmez. Kendi problemleriyle baĢ edemedikleri için 

baĢkalarıyla uğraĢırlar. 

Iki Yüzlü Mobbingciler: 

Yaptığı kötülüklerin anlaĢılmasından oldukça korkmaktadırlar. Ilk mobbing 

uygulayıcısı zat’ı ise kötülükleri saklı olarak yapar. ġahıslar baĢkasının 

ardından  gizli iĢler yaparken dahi  düzgün kiĢi gibi davranırlar. 

EleĢtirici Mobingciler: 

Bu kiĢiler baĢkalarının yaptığı iĢlerden hiç memnun kalmazlar, sürekli eleĢtiride 
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bulunurlar. IĢ yerinde memnuniyetsizlik ve gerginlik dolu bir örgüt ikliminin 

oluĢmasına senep olurlar. 

Megaloman Mobbingciler: 

BaĢkalarının kendinden daha baĢarılı, daha güzel ve daha iyi gelirli olmasını 

kabullenemezler. Kıskançlık nedeniyle bu kiĢilerden nefret ederek saldırganca 

davranırlar. 

Hayal Kırıklığına UğramıĢ Mobbingciler: 

YaĢamda aradığını bulamamıĢ umudunu kaybetmiĢ mobbingci, yaĢadığı tüm 

olumsuz duyguları ve tüm kötü deneyimleri baĢkalarına yüklemekten 

kaçınmaz. Bu kiĢiye göre, diger insanlar olumsuz duyguları yaĢamadıkları ve 

sorunları olmadıkları için düĢmandırlar.17 

1.7.2. Mobbing Mağdurları 

Yalnız Bir KiĢi: 

Böyle Ģahıslar bayların çok bulunduğu çalıĢma ortamındaki tek bayan, bayanların 

çok olduğu ekipte tek bay olması muhtemeldir. 

Acayip Bir KiĢi: 

Gruptaki kiĢilerle iletiĢimini her Ģekil kesen samimiyet kurmak istememe durumu 

mevcuttur. Böylesi alıĢılmıĢın dıĢında giyimi olabilmesi dıĢında, bedensel engele 

sahip olması, farklı milletten olması da muhtemeldir. Bazı durumlarda medeni hali 

bile buna uğraması için sebep olabilir. Aykırı olmak yeterli sebep görülebilir. 

BaĢarılı Bir KiĢi: 

BaĢarı elde etmiĢ, idarecisinin övgüsünü almıĢ kiĢidir. Kolayca kıskanılır ve baĢarısı 

sabote edilmesi oldukça olasıdır. 

Yeni Gelen Bir KiĢi: 

Daha önceden o pozisyonda çalıĢan kiĢinin seviliyor olması veya yeni gelenin orada 

çalıĢanlarda daha iyi özelliklerinin olması, mobbing kurbanı olma riskini arttırır.18 

1.7.3. Mobbing Izleycileri 

Diplomatik Ġzleyici: 

Yıldırmanın farkında olan kiĢi çoğunlukla vasıta olmayı ister. Böyle davrandığından 

ya çok sevgiye maruz kalandır ya da istenmeyendir. Böylesi davrandığından onun 

da mağdur olması olasıdır. 

Menfaatçi Ġzleyici: 

Böylesi, uygulayıcının sözünden asla çıkmaz. Böylesi davranıĢının da farkında 

                                                           
17

 Tınaz vd., a.g.e.,s.39-40-41. 

18
 Tınaz, a.g.e., s.104-105.  
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varılmasından tedirgin olur. Kendini güven duyulabilecek kiĢilikte düĢünse bile, 

idarecisinin mobbing uygulamasını gördüğünde idarecisinin yanında yer alır. 

Fazla Ġlgili Ġzleyici: 

Üçüncü kiĢilerin yaĢamlarıyla, sorunlarıyla oldukça alakadar olur. Bu davranıĢının 

ölçüsünü kaçırdığından destek arayan mağdur bile görüĢmek istemez.  

Müdahil Olmayan Ġzleyici: 

Bu tip izleyici, ortaya çıkmaktan ve herhangi bir Ģeye karıĢmaktan hiç hoĢlanmaz. 

Tersi olduğunda diğerlerinin, onu suçlamasından tedirgin olur. Olumlu olumsuz 

bütün olgulardan soyut kalır. DüĢüncelerini içinde saklar. Alakasız ve hissizdir.  

Ġki Yüzlü Ġzleyici: 

Görünüme göre asla konularla alakadar olmayan kiĢi gibi davransa da, aslında bir 

amaca hizmet etmektedir. Böylesi izleyen psikolojik taciz uygulayıcısının yanında 

yer alır. Hatta tacizi hiç hissetmediğini bile ifade edebilir.19 

1.8. MOBBĠNG TÜRLERĠ 

ÇalıĢanlar üzerine yetki, grup psikolojisi, küme iliĢkileri ile yola çıkan 

sistematik baskı yani mobbingin türleri aĢağıda verilmiĢtir. 

1.8.1. Dikey (hiyerarĢik) mobbing 

Ġki bölümde incelenmektedir. Ġlki idarecinin çalıĢanına, ikincisi ise çalıĢanın 

idarecisine mobbing mağduriyeti yaĢatmasıdır. Bu sebeple yukarıdanaĢağıya 

idarecinin çalıĢana, aĢağıdanyukarı çalıĢanın idarecisine uyguladığı türdür.20 

1.8.1.1. AĢağıdan Yukarıya Mobbing 

Bu taciz türü, kiĢiden aĢağı konumda ki çalıĢan durumundan mağdur 

olmasıdır. Böylesi Ģekillerde sıklıkla iki ve üzeri Ģahıs doğrultusunda maruz kalınır. 

Genelde kiĢiden alt pozisyonda çalıĢan ugulayıcıdır.21 

1.8.1.2. Yukarıdan AĢağıya Mobbing. 

Yukarıdan aĢağıya doğru mobbing olgularında, iĢ yeri sahibinin, hiyerarĢik 

konumundan ve yetkilerinden yararlanarak gücünü, farklı bir amaçla aĢırı bir biçimde 

kullanmasıyla çalıĢanlarına gösterdiği türdür.22 

                                                           
19

 Tınaz vd., a.g.e., s. 51. 
20

 AliĢan Albayrak,“Sivil Savunma ve Seferberlik Hizmetlerinde Görevli Kamu Personelinin 
Problem Çözme Becerisi, Mobbinge Uğrama ve Motivasyon Durumlarını Belirlemeye Yönelik Bir 
Alan ÇalıĢması”, Atılım Üniversitesi, Ankara, 2015, s. 59,(YayımlanmıĢ Yüksek Lisans Tezi). 
21

 Sevil AkbaĢ,”ĠĢyerinde Psikolojik ġiddet ve ĠĢ Tatmini ĠliĢkisi, Sağlık ÇalıĢanları Üzerine Bir 
Uygulama”,Atatürk Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Erzurum, 2009, s. 23, (YayımlanmıĢ 
Yüksek  Lisans Tezi). 
22

 Arsan, a.g.e.,s.46. 
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1.8.2. Yatay (Fonksiyonel) Mobbing 

Bu mobbing türü benzeĢik çalıĢma rütbelerinde kiĢi sayısı diğerlerine göre 

fazla olup tek uygulayıcıya saldırı durumudur. Davenport ile ekibindekilerle 

gösterdiği araĢtırmalarda yataymobbing veya dikeymobbing teĢkilat Ģekliyle 

doğrudan alakalı olduğu kanısına varmıĢtır. Statüsü aynı olan mobbing uygulayıcısı 

ile uygulanan meslektaĢ olması muhtemeldir. Tek idare Ģekli olan teĢkilatlarda 

oldukça fazla rastlanır. 

Çokça yeni meslek sahibi, aĢamalı Ģekilde devam edeceğinden muvaffakiyet 

elde eder ve bazıları için tehlike oluĢturur. Bu tarz olaylarda mobbing mağduriyeti 

muhtemeldir. Rekabet olgusu mobbing uygulamaya oldukça yeterli bir sebeptir. 

Sıklıkla aslı olmayan dedikodular çıkarılarak kiĢi aĢağılanır.23 

1.8.3. Doğrudan Veya Dolaylı Mobbing 

 “Direkt psikolojik Ģiddet” söylendiğinde, açıkça , karĢılıklı , olumsuz tepkiler 

gösterilmesi oluĢturulur. Doğrudan mobbinge olumsuz tepki gösterenler, izlemlerden 

eksik, ters, kötü, acemidirler. Böylesi kiĢiler doğrudan fiziki hücumdur. Kendilerini 

saklayamazlar.24  

Doğrudan olmayan mobbing; etkisiz atak, hemen belli olamayn atakdır. 

Uygulayıcının açık gözlemekte oldukça baĢarılıdır. YanlıĢ davranıĢlarını sürekli 

gizlerler. Naif duruĢlarıyla ilgiyi dağıtmaya çalıĢırlar. Farkedilmesi güç olduğundan 

savaĢmak da güçtür.25 

1.9. MOBBĠNG SONUÇLARI 

ĠĢ yerinde psikolojik tacizin gerek bireye, ailesine ve sosyal çevresine 

gerekse içinde yer aldığı örgüte ve topluma oldukça çok etkileri bulunmaktadır. 

1.9.1. Bireye ĠliĢkin Sonuçlar 

Bilinçli, kademeli yinelenen mobbingin kiĢideki tepkileri maddi ve toplumsal 

olarak incelenmelidir. Maddi ölçekli bakıldığında, Hastane maliyeti, mesleki 

yaĢantısının bitmesi, sistematik maaĢın bitmesi olmasıdır. Toplumsal pencereden 

bakarsak, çalıĢma ortamında istenmemiĢ, mesleğini kaybetmiĢ kiĢi özel 

yaĢantısındaki statüsünü de kaybetme tehlikesindedir. 

Psikolojik taciz birey üzerindeki değiĢkenleri bakımından üç dereceye ayrılmaktadır: 

                                                           
23

 Semra Tetik., “Mobbing Kavramı Birey ve Örgütler Açısından Önemi”, Karamanoğlu Mehmet Bey 
Üniversitesi, Sosyal ve Ekonomik Araştırmalar Dergisi; 12(18), 2010, s. 86. 
24

 Hasan Tutar, İşyerinde Psikolojik Şiddet, Platin Yayınları, Ankara, 2004, s. 9. 
25

 Hasan Tutar, İşyerinde Psikolojik Şiddet, s. 28-29. 
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 Birinci Derece Psikolojik Yıldırma 

Bu aĢamada, iĢ arkadaĢlarından küçük düĢürücü davranıĢlar görmek ĢaĢırtır 

ve rahatsızlık verir. Birey, kızgınlık ya da üzüntü duyabilir, bu durumu hoĢ görebilir 

veya keder duyabilir, sonucu olumlu karĢılayabilir veya karĢı koymaya çaba sarf 

edebilir. KiĢide yoğun duygusallık, düzensiz uyuyuĢ, çabuk kırılma, yoğunlaĢma 

olumsuz değiĢimler Ģeklinde belirtiler rastlanabilir. Kan bağı olanlar, arkadaĢlarıyla 

gerçekleĢen iletiĢimi etkilemez Fakat düzelme olmazsa ikinci düzeyde mobbinge 

geçiĢ olabilir. 

 Ġkinci Derece Psikolojik Yıldırma 

GeniĢ zaman zarfında, mobbing mağdurları da, aĢırı kilo alma veya verme, 

depresyon, konsantrasyon, alkol ya da ilaç alıĢkanlığı gibi alıĢılmadık davranıĢlar 

gözlemlenebilir. Bu aĢamada aile ve arkadaĢlar bireyin zorluklarını 

küçümseyebilirler. KiĢiye modern tıp desteği gerekmesi belirtileri göstermeye baĢlar. 

 Üçüncü Derece Psikolojik Yıldırma 

KiĢi, bundan sonra çalıĢma yapamaz hale gelir. ĠĢe tedirginlik, tiksinti ile 

giderler. ġiddetli depresyon, panik atak, kalp krizi, kaza, intihar giriĢimi üçüncü 

kiĢilere yönelik Ģiddet gibi fiziksel veya psikolojik tepkiler ortaya çıkabilir. Tıbbi ve 

psikolojik yardım almak zorunludur.26 

1.9.2. Örgüte ĠliĢkin Sonuçlar 

Mobbinge bireysel sonuçları, örgütsel sonuçları üzerinde de doğrudan etken 

olmaktadır. Genel olarak iĢe geç gelme ve devamsızlık, iĢ devir hızı ve iĢ kaybı ile 

iĢe yabancılaĢma sonuçları görülmektedir. 

Hastalık izlenimlerinin artması, 

 ĠĢ tatminsizliği ve moral bozukluğu 

 Hastalık sebebinden dolayı devamsızlık artması 

 ġikayet, haksızlık ve hukuki sürecin artması 

 Gönüllü ve gönülsüz değiĢmeler27 

1.9.3. Aileye ĠliĢkin Sonuçlar 

Mobbing olgusunun Türk kültüründe aile bağlarının ve sosyal desteğin güçllü 

olması nedeniyle batının bireyci kültüründeki gibi ciddi hastalıklara ve intiharlara yol 

açamayacağını belirtmektedir. ĠĢ yerinde mobbinge maruz kalanların incelendiği bir 

çalıĢmada, iĢ yerinde yaĢanılan sıkıntıların aile iliĢkilerine de yansıdığına dikkat 

çekmektedir. Ayrıca ülkemizde çalıĢanların iĢ ortamlarındaki fiziksel ve ruh sağlığına 

                                                           
26

 Davenport, a.g.e., s. 67-68-69. 
27

 Çiğdem Kırel, Örgütlerde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Yönetimi, Anadolu Üniversitesi, Ġktisadi  

ve Ġdari Bilimler Fakültesi Yayınları, No. 206, EskiĢehir, 2008, s. 67. 
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önem veren geliĢmiĢ ülkelerdeki gibi “mobbinge karĢı destek ve rehabilitasyon” 

merkezleri bulunmamaktadır. Bu nedenle yıldırma sürecinin mağdur ettiği ailesi 

olmayan bireylerin aile desteği alamayacağı da düĢünüldüğünde durum, bu 

mağdurlar açısından oldukça zor bir süreçtir.28 

1.9.4.Topluma ĠliĢkin Sonuçlar 

Mobbingin toplumsal etkileri daha çok sağlık sektöründe, ekonomide, aileler ve 

arkadaĢlar üzerinde tartıĢılmaktadır. 

 Uzun süreli hastalıkların iĢe gelmeme davranıĢlarına sebep olması 

 Hastalıklara bağlı erken emeklilik 

 Uzun süreli iĢsizlik ve sosyal yardımlara bağlı olma 

 Erken ve planlanmamıĢ iĢ gücü kaybı 

 Aile ve arkadaĢ çevresinin üstlendiği ekonomik sorumluluklar.29 

1.10. MOBBĠNGLE MÜCADELE 

Mobbingle mücadele yöntemi bireysel ve örgütsel olarak ikiye ayrılmaktadır. 

1.10.1.Bireysel Önlemler  

Mobbingle baĢa çıkabilecek taktikler: 

 Mobbinge anlayıĢ gösterme 

 Geri çekilme 

 KarĢı savaĢ vermek 

 Öz saygının geliĢtirilmesi 

 Denge bölgeleri oluĢturmak 

 Meslek beceri ve nitelikleri geliĢtirmek 

 Ruh sağlığını korumak 

 Tanım stratejileri geliĢtirmek 

 Değerleri açıklamak.30 

1.10.2. Örgütsel Önlemler  

Mobbingle mücadele için mobbing sayılabilecek davranıĢların net bir Ģekilde 

tanımlanması, taciz edici eylemlerin somut bir biçimde ortaya konması gerekir. 

Yönetici ve çalıĢanların mobbing konusunda farkındalık düzeylerinin arttırılması, 

mobbinge karĢı örgütsel düzeyde alınabilecek diğer tedbirler arasındadır.  

                                                           
28

 Kırel, a.g.e., s. 72-73. 
29

 Kırel, a.g.e., s.71-72. 
30

 Hasan Tutar,( Mobbing Nedenleri ve Başa Çıkma Stratejileri: Kurumsal Yaklaşım). 211-212. 
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Bu Ģekilde mobbingle mücadele için alınması gereken örgütsel tedbirler 

Ģunlar olabilir: 

 Mobbing konusunda öncelikle örgüt çalıĢanlarının bilinç düzeylerini ve 

farkındalıklarını arttırmak için kısa bir örgüt içi eğitime tabi tutulmalı, 

 Mobbingle ilgili hukuksal tedbir alınmalı, bu amaçla genelge ve yönetmelik 

hazırlanmalı, mobbingle ilgili disiplin suç ve cezaları somut olarak 

belirlenmeli , 

 Herkesin haysiyet be onurunu korumak için tedbir alınmalı, aksine 

davranıĢların cezalandırılacağı kararlılıkla vurgulanmalı, 

 ÇalıĢanların katılımı ile mobbinge karĢı ortak bir örgütsel politika ve strateji 

geliĢtirilmeli, 

 Olayla ilgili olmayan taraflara bilgi verilmemeli, tarafların güvenini sarsıcı 

her tür eylemden uzak durulmalı, 

 ġikayetler ivedilikle incelenmeli ve konunun bir an önce 

sonuçlandırılmasına çalıĢılmalı, 

 Örgütte adalet ve güven duygusunu sarsan hiçbir söz ve fiile izin 

verilemeyeceği yetkili ağızlardan ilan edilmeli, 

 ġikayetler konusunda ayrıntılı araĢtırma yapılmalı, hiçbir Ģikayet göz ardı 

edilmemeli, 

 Mobbingle ilgili Ģikayetlerin incelenmesinin yol, yöntem ve usulleri 

belirlenmeli, 

 Mobbing mağdurları için psikolojik destek verilmeli, fiziksel ve psikolojik 

sağlığı için gerekli destek sağlanmalıdır, 

 ĠĢ güvenliği uzmanlarından destek alınarak örgütsel sağlığı geliĢtirici her 

tür tedbir alınmalı, 

 Mobbing mağdurlarının iĢ doyumlarını, motivasyonların ve örgütsel 

bağlılıklarını arttırıcı tedbirler alınmalı, 

 Mağdurun, mağduriyetinin giderilmesi için maddi ve manevi zararın 

saptanması ve bunun yazılı olarak taraflara bildirilmesi, 

 Misilleme veya intikam almaya imkan verilmemeli, bunun yenibir mobbing 

sayılacağı taraflara bildirilmelidir.31 

                                                           
31

 Hasan Tutar, Mobbing ( Nedenleri ve Başa Çıkma Stratejileri: Kurumsal Yaklaşım ). S.211-212. 
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IKINCI BÖLÜM 

MOBBĠNG ĠLE MOTĠVASYON ĠLĠġKĠSĠ 

2.1. MOTĠVASYON KAVRAMI 

Bu kavram Ġngilizce ve Fransızca “motive” kelimesinde türetilmiĢtir 

“Motive” teriminin Türkçe karĢılığı güdü veya harekte geçirici olarak 

belirlenmiĢtir. Kısaca, güdüleme, bir insanı belirli bir amaç için hakarete 

geçiren güç demektir.  

Motivasyon, harekete geçirici, hareketi devam ettirici ve olumlu 

yöneltici, üç ana özelliğe sahiptir. “Motivasyon” temel kavramından türetilen 

güdüleme ise, bir veya birden çok kiĢiyi, belirli bir yöne doğru devamlı 

harekete geçirmek için yapılan çabaların toplamıdır. 

Güdüleme, güdümleme olarak da ifade edilen motivasyon kavramı istekleri, 

arzuları, ihtiyaçları, dürtülerive ilgileri kapsayan genel bir kavramdır. 

Motivasyonu, “kiĢilerim belirli bir amacı gerçekleĢtirmek üzere kendi arzu ve 

istekleri ile davranmaları ce çaba göstermeleri” Ģekilde tanımlamak 

mümkündür. Açlık, susuzluk, cinsellik gibi fizyolojik kökenli güdüler “dürtü”, 

insanlara özgü baĢarma isteği yüksek güdülere de “ihtiyaç” adı verilmektedir.32 

Motivasyon olayı bireyin iĢ yapma, faaliyetlte bulunma, sonuç alma arzusu 

ve çabası ile ilgilidir. Bireyin özellikleri ve beklentileri ile yapılan iĢ arasında 

yakın iliĢki söz konusudur. Kısaca birey iĢten, iĢ bireyden etkilenmektedir. 

Yapılan iĢ, iĢi yapan birey tarafından farklı anlamlar taĢımaktadır. Bunlar: 

 IĢin ekonomik değeri ve anlamı 

 IĢin sosyal statü ve prestij değeri  

 IĢin psikolojik değeri ve anlamı 

 IĢin bireyin kariyeri açısından anlamı 

 IĢin bireyin kiĢilik özelliklerine uygunluğu 

Aynı Ģekilde iĢ için de birey önemlidir. Çünkü iĢin geliĢmesi, iĢi 

gerçekleĢtiren bireye bağlıdır. 

Bazı iĢler belli bir çalıĢan tarafından rutin hale getirilip asgari düzeyde 

gerçekleĢtirilirken; baĢka birisi tarafından geniĢletilip çok önemli bir iĢ haline 

getirilebilmektedir. Bu yönden kiĢi bilgisini , yetenek ve becerisini, hırsını iĢe 

getirmekte ve iĢ performansını yükseltmeye çalıĢmaktadır. Bir iĢi vasat bir 

performansla gerçekleĢtirmek ve iyi bir performansla gerçekleĢtirmek ve iyi bir 

performansla gerçekleĢtirmek arsında fakrlar vardır. Bu nedenle teĢkik 

açsından önemli olan kiĢilerin uygun ortamda kendileri için anlamlı ve değerli 

                                                           
32

 Tamer Koçel, İşletme Yöneticiliği, Beta Basım Yayım A.ġ., Ġstanbul, 2015, s. 730. 
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iĢleri yapmalarıdır. Ġdarecilerin, çalıĢan tepkilerini tefsir etmesi,  tefsirlerin 

neticesine bağlı olarak , isteklendirecek modeler uyglamalar geliĢtirilmesi 

mecburidir.33 

2.2. MOTĠVASYONUN ÖNEMĠ 

Motivasyon; çalıĢanlar, teĢkilat, idare Ģekliyle değiĢik önlemleri 

olmaktadır. TeĢkilatların amacına varmaları, personelin verimliliğine 

bütünseldir. IĢ yerinde yönetimin sabir bir variyet içinde hedefe ulaĢabilmelerini 

destekleyen faktör motivasyon olmasıdır.  Güdülemenin önemli noktası üç 

Ģekilde gösterilir.34 

2.2.1. ÇalıĢanlar Açısından Önemi  

ĠĢ görenlerde talep edilen performansı görmek amacıyla, personeli teĢvik 

edilmesi gerekmektedir. Bunun olabilmesi için motivasyon yükseltecek araçlara 

ihtiyaç vardır. Takım arkadaĢlarıyla ortak çalıĢmaları zafere eren, teĢkilatla 

senkronize hareket edebilen kiĢiler, toplumsal ve ruhi gerekliliklerin birazını temin 

etmiĢ kiĢilerdir. Çokça teĢvik edici modellerce teĢkilatlarda, ileriki zaruretleri 

kapatmak için tedbirlidirler. Tam donanımlı istek içerisinde olan çalıĢan geliĢim ve 

değiĢim olabilmek için var gücüyle çalıĢacaktır.  ÇalıĢanlar, maddi Ģekilden olumlu 

fırsatlarının olması beraberinde toplumsal ve ruhi olarak olumlu değiĢim 

göreceklerdir. 

Motivasyonunun iyi olabilmesi sadece zafer olmadan, beraberinde çalıĢanın 

her manada yaĢamında pozitif olmasına destekleyici olur. ÇalıĢanların 

sorumluluklarını, kendilerini verebilmelerini, tecrübeler kazanmasına destek olur. 

Ġsteklendirme iĢ görenin gerçek amacı olan noktaya varmasına destek olan mühim 

bir kavramdır. ĠĢ görenin isteklendirmesi az olduğunda, muvaffakiyet gerçekleĢmesi 

güçtür. ÇalıĢanlar, bunları elde etmek için hedef koyarak motive olabilirler. 35 

2.2.2.Yönetim Açısından Önemi 

Ġdareci açısından önemi az veri ile çok verim elde edilmesidir. ĠĢ görenin 

verileri disiplinli iĢlemek, idarece iĢ göreni isteklendirmesi gerekmektedir. BaĢ 

yönetici penceresinden isteklendirme, çalıĢanın farkını ortaya koymasında etkisi 

                                                           
33

 Koçel, a.g.e., s. 731-732. 
34

Burcu Arısoy, “Örgütsel İletişimin Motivasyon ve İş Doyumu Üzerine Etkisi”, Marmara 
Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, ÇalıĢma Ekonomisi ve Endüstri ĠliĢkileri Anabilim Dalı, Yönetim 
ve ÇalıĢma Psikolojisi Bilim Dalı, Ġstanbul, 2007, s. 65, (YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi). 
35

 Arısoy,a.g.e.,s.64-65. 
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olan, tepkilerin değiĢiminin sonuçlandırmada etkisi, pozitif davranıĢların 

devamlılığına bütün bir konudur.36 

2.2.3. Örgütler Açısından Önemi 

TeĢkilatlar kendi durumları Ģeklince seçtikleri amaçlar gereğince çaba sarf 

edilir. Amaçlara ulaĢmak için taktikler oluĢturulmalıdır.Ġdarecilerin istedikleri amaca 

ulaĢmak isteniyorsa iĢ görenin isteklendirmesi her daim taze kalmalıdır. 

TeĢkilat, teĢkilatın amaçlarından ötürü çaba sarf eden, çalıĢanların 

isteklendirmelerini bozmamalı, ne gerekiyorsa disiplinli olarak uygulanmalıdır. ĠĢ 

görenin azmi, isteği yeterli olmadığında muvaffakiyete ulaĢmak güçtür. Amaç 

sadece görev tamamlamak olmamalı, iĢi gereğince yapmalıdır. ĠĢ görenin 

isteklendirilmesi oluĢturulduğunda, personelin aidiyet duygusu çoğalacaktır. 

 Görev dağıtıcıları iĢ yerinde kalmalıdır 

 Görev dağıtıcıların bulduğu fikir ve yöntemler Ģirket sınırlarında kalmalıdır 

 Görev sunucularının teĢkilatın hedefine ulaĢacak verimi arttırmak amacıyla 

kullanmalıdır.37 

2.3. MOTĠVASYON ĠLE ĠLGĠLĠ KAVRAMLAR 

 Motivasyon konusunu tam anlayabilmek amacıyla bu terimlerin kısaca 

açıklanması gerekmektedir. 

2.3.1. Güdü 

Güdü bireyin hareket ve davranıĢlarını baĢlatan içsel güçtür. DavranıĢa 

enerji sağlayan canlının içindeki ve çevredeki güçler olarak tanımlanır. KiĢiyi hedefe 

varması için onu canlandıran, sergilediği tutumu kemikleĢtiren kuvvettir. 

2.3.2. Dürtü  

Fizyolojik ya da ruhsal dengenin değiĢmesi sonucu ortaya çıkan ve canlıyı 

türlü tepkilere sürükleyebilen, kaynağı duygulanım olan içsel gerilime denir. 

Bedensel ihtiyaçların, organizmaları canlandırmasını sağlar. 

2.3.3. Ġhtiyaç 

Ġhtiyaç, bir organizmanın sağlıklı bir yaĢam sürmesi için gerekli olan bir 

Ģeydir. Bedensel-ruhsal istikrarın olumsuz etkilenmesine bağlı yoksunluktur. 

                                                           
36

 Ferda Alper Ay, “ĠĢletmelerde ÇalıĢanların Motivasyonunu Etkileyen Faktörler; Bir Alan AraĢtırması”, 

Cumhuriyet Üniversitesi, Sivas, 2006, s. 7, (YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi). 
37

Serdar KESĠCĠ, “Bankalarda Motivasyon ve ĠĢ Tatmini iliĢkisi ve Uygulamadan Bir Örnek”, Pamukkale 
Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme Anabilim Dalı, Yönetim ve Organizasyon Bilim Dalı, 
Denizli, 2006, s. 9, (YayımlanmıĢ Yüksek Lisans Tezi). 



20 
 

2.3.4. BaĢarı Güdüsü 

Zorlukları aĢma, daimi ilerleyiĢ, kapsamlı farkındalık isteğidir. Bireyleri bilinçli 

ve amaçlı iĢlerde bulunmaya yönelten dürtü ve dürtüler bileĢkesine denir. 

2.3.5. Bağlanma Güdüsü 

 YaĢamın erken dönemlerinde belirlenen ve süreklilik gösterdiği düĢünülen 

bağlanma biçimine denir. KiĢilerin bağ kurma isteğidir. 

2.3.6.YarıĢma Güdüsü 

Ġnsanı canlandıran ve hedefe ulaĢtıran olgudur. KiĢiler, variyetleri süresinde 

rekabet içerisindedirler. Böylesi Ģekilde amaca gidilmesine katkı sağlayandır.38 

2.3.7.Güç 

BaĢkalarını etkileyebilme yeteneğidir. BaĢka bir ifade ile baĢkalarını istediği 

yönde bir davranıĢa yöneltebilme yeteneğidir.  

2.3.8.Moral 

  KiĢinin; psikolojik dayanıklılığı ve iç huzuruna denir.39 

2.3.9. ĠĢ Tatmini 

Bir örgütte sağlam bir örgütsel ortam oluĢturulmasının bir ölçüsüdür. ĠĢ 

tatmini, çalıĢanların iĢlerinden duydukları hoĢnut veya hoĢnutsuzluktur. ĠĢin 

özellikleri iĢe iĢ görenin istekleri birbirine uyum sağladığı zaman gerçekleĢir.40 

2.4. MOTĠVASYON SÜRECĠ 

Ġsteklendirmenin içeriğe özgü maddeleri vardır. Kafa karıĢtırıcı duran, iĢ 

görenin davranıĢ, arzunun devamlılığını ifade eder: 

 KiĢiyi arzulanan hedefin gerçekleĢtirilmesi amacıyla oryantasyonu sağlanan, 

hareketlendirici tesirin olması lazımdır. 

 KiĢinin arzulanan amaca gitmesi gerekmektedir 

 Sonuçta kiĢi arzulanan sonuca ulaĢmıĢ, doygunluk hissine varmıĢtır.41 

2.4. MOTĠVASYON KURAMLARI 

Kaynaklarda böyle teoriler çoğunlukla,“ Kapsam Kuramları” ile “ Süreç 

Kuramları” olarak araĢtırılmıĢtır. 

  

                                                           
38

 Albayrak, a.g.e., s. 72. 
39

 Albayrak, a.g.e., s. 73. 
40

 Salih Güney, Yönetim ve Organizasyon El Kitabı, Nobel Yayın Dağıtım, Ankara, 2000, s. 119. 
41

 Albayrak, a.g.e., s. 67. 
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2.4.1. Kapsam Kuramları 

Bu teorinin mühim derecesi kiĢisel gerekliliklerdir. Ġstekler bedensel ile 

toplumsal istekler Ģeklinde ayrılık gösterir. Bedensel istek beslenme, uyuyuĢ, 

Ģeklinde değiĢmez ihtiyaçlardır. Ġkincil ihtiyaçlar fikri, hislerle alakalı olarak 

kademeleri Ģekilde elde edilmelidir. Böyle düĢünceye göre hayatında olmaması 

gereken çalıĢma tepkilerinin, az baĢarı, çalıĢma isteğinin kaybolmamasının sebebi, 

iĢ görenin isteklerinin yapılmamasıdır.42 

2.4.1.1. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı 

Ġsteklendirme hipotezleri arasında oldukça popüler olan hipotezdir. KiĢilerin 

bütün tepkileri tek isteği gidermek amacına yönelik olduğu ve ihtiyaçların bireyler 

açısından bir sıralamasının olduğu varsayımına dayanmaktadır. 

Maslow’ un motivasyon modeline göre, bireyin davranıĢlarına yön veren 

gereksinimlerdir. Bireysel gereksinimler, hiyerarĢik bir sıra izler. Alt sıralardaki 

gereksinimler doyurulmadıkça daha üst sıralardaki gereksinimler birey açısından 

fazla önem taĢımaz. Ancak model daha sonra, bireyin bütün düzeylerdeki  

gereksinimlere aynı anda sahip olabileceği ancak göreli önemlerinin kiĢilerin yaĢam 

standardına göre değiĢeceği tarzında yorumlanmıĢtır.43 

Maslow’ a göre ihtiyaçlar sıralaması Ģöyledir. 

 Temel fizyolojik ihtiyaçlar 

 Güvenlik ihtiyaçları 

 Aidiyet ve sosyal ihityaçlar  

 Saygı ve statü ihtiyacı  

 Kendini gerçekleĢtirme ve doyum  

2.4.1.2. Herzberg’in Çift Faktör Kuramı 

Herzberg 60’lı dönemlerde sergilenen hipotez geniĢletme çabasında, Maslow 

(ihtiyaç kuramı) geniĢleterek ikili oluĢum hipotezini bulmuĢtur, bu hipotezi arkasında 

duran ilmi araĢtırmalar ile özümsetmeye çabalamıĢtır. Herzberg , Ģahsın teĢkilattaki 

tepkilerini tetikleyen kavramları 2’ye bölmüĢtür. Kavramlar iĢ görenlerin istek 

seviyesini etkileĢim altına alır. Ġlk olarak dahili ve harici dıĢ oluĢumlar Ģeklinde 

dizilmiĢtir. Dahili oluĢum; görev bilgisi,  duruĢ, Ģahsını yenileyiĢ Ģeklinde etkenlerdir. 

Harici etkenler; Maslow aĢamalarında bedensel istekler, korunma, toplumsal, 

Ģahsını yineleme Ģeklinde aĢamalar, özveri bedeli örgütlere sadık düzenlerdir.44 
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 Pınar Tınaz, Çalışma Yaşamından Örnek Olaylar, Beta Basım A.ġ., Ġstanbul, 2013, s. 6. 
43

 Tuğray Kaynak, Organizasyonel Davranış, Ġ.Ü ĠĢletme Fakültesi Yayınları, Ġstanbul, 1990, s. 122. 
44

 Öznur Yüksel, İnsan Kaynakları Yönetimi, Gazi Kitapevi, Ankara, 2000, s. 139. 
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Eğer yönetici içsel faktörleri göz ardı edip, bireyi teĢvik için sürekli dıĢsal 

faktörlere yönelirse bireyin iĢinden uzaklaĢıp nefret etmesine sebep olur. 

2.4.1.3. Alderfer’in ERG Kuramı 

Clayton Alderfer motivasyon konusunda yaptığı çalıĢmalarla Malow’un 

kuramını sadeleĢtirerek bu kuramı geliĢtirmiĢtir. Varsayımda düĢük basamaklardaki 

gereklilikler giderilmeden ileri basamaklardaki isteklere geçilmemektedir. KiĢiler alt, 

orta ve üst basamak olarak ayrılır. 

Alt Basamak: Olma isteği 

Orta Basamak: ĠletiĢim isteği 

Üst Basamak: Kendini yineleme ihtiyacı 

Variyet Ġsteği: Bireyin değiĢmez bedensel gıdalara olmakta olabilecek 

gereksinimlerdir.  

ĠliĢki Ġhtiyaçları: Bireyin üçüncü Ģahıslarla aynı ortamda olma, sosyalleĢme 

isteğidir. 

 GeliĢme Gereksinimi: KiĢinin kendini geliĢtirme gereksinimidir. 

ERG hipotezinde üç önemli mevzu vardır. Bunlar aĢağıda sıralanmıĢtır. 

 Bütün aĢamalardaki istekler düĢük doyuma ulaĢırsa bir o düzeyde motivasyon 

olması gerekmektedir. Örneğin, maaĢın küçük oranda doyuma ulaĢtırması 

Ģeklinde gereksinimlerin fazlaca güdülemesi gibi. 

 DüĢük kademelerdeki gereksinimler çok doygunluk oluĢturur. Örneğin, iĢ 

hayatındaki yaĢama isteği maaĢı miktarı artıĢ gösterdikçe, yukarı kademelerde 

olan isteklere bağlı birliktelik isteği çokça motive edici olur. 

 Yukarı kademelerdeki istekler, ne kadar düĢük doyuma ulaĢırsa, düĢük 

kademelerdeki iletiĢim isteği fazlaca tetiklenmiĢ olur.45 

2.4.1.4. McClelland’ın BaĢarı Ġhtiyaç Kuramı 

D. Mclland tarafından geliĢtirilen D.McCelland tarafından geliĢtirilen teoriye 

göre kiĢiler üç grup ihtiyacın etkisi altında davranıĢ göstermektedirler. Bunlar; 

 ĠliĢki kurma ihtiyacı 

 Güç kazanma ihtiyacı 

 BaĢarma ihtiyacı 

Bu teorinin yönetici açısından önemi, eğer çalıĢanın sahip olduğu ihtiyaçlar 

belirlenebilirse, çalıĢan seçim ve yerleĢtirme sistemleri geliĢtirilebilir.  Böylece iĢ 
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 Salih Güney, Davranış Bilimleri, Nobel Akademik Yayıncılık, Ġstanbul, 2013, s. 363-364. 
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gören isteklendirme için gerekli ortamı bulacağından sahip olduğu bilgi ve yeteneği 

tam olarak iĢine verecektir.46 

2.5. SÜREÇ KURAMLARI 

Süreç teorilerinin odak noktası, davranıĢın ortaya çıkıĢından durduruluĢuna 

kadar geçen süre içerisinde biliĢsel süreçler ele alınmak suretiyle tüm değiĢkenlerin 

incelenmesidir. 

2.5.1. Skinner’in Sonuçsal ġartlandırma Kuramı 

PekiĢtirme kuramı olarak da bilinen bu kuram “ödüllendirilen davranıĢların 

tekrar edilme eğilimi taĢıması, ödüllendirilmeyen davranıĢların tekrar edilme eğilimi 

taĢımaması ve cezalandırılan davranıĢların ise, tekrar edilmeme eğilimi taĢıması” 

yönündeki Etki Kanunu’nun temel ilkelerine dayanmaktadır. ĠĢ yerinde çalıĢanların 

istenmeyen davranıĢlarını ortadan kaldırmak veya iĢletme tarafından memnuniyet 

verici davranıĢların tekrarlanmasını sağlamak ve kiĢileri bu yönde motive etmek için 

kullanılabilecek dört yöntemin varlığı söz konusudur.  

Bunlar, olumlu pekiĢtirme, olumsuz pekiĢtirme, ortadan kaldırma ve 

cezalandırmadır.47 

2.5.2. Vroom’un Beklenti Kuramı 

Ġsteğin Ģahısların sorumlulukları bitirmeleri, ödül alabilme bekleyiĢiyle 

alakalıdır.  

Bu hipotez, isteklerin, ödül elde edebilmek amacıyla olan fikri, zamanla alakadar 

olmaktadır. 

Hipotez, Ģahsın çabasıyla  maximum  sonuçla ilgili neticenin bağlılığıyla oluĢur. ĠĢ 

görenler verdikleri mücadelenin karĢılığını alamıyorlarsa neticesinde motive olması 

imkansızdır. Bu durumda çalıĢanın alacağı ödül ile motive oluĢunun doğrudan ilgisi 

vardır.48 

2.5.3. Porter-Lawler Kuramı 

Emek verilen platformun önemli noktası motivasyon ile oluĢan araĢtırmada, 

baĢarı ve çalıĢma tatmininin hangi düzeyde oluĢu kıyaslanmıĢtır. Kuram hususiyetle 

Vroom teorisini geniĢleterek bitiĢ Ģekline getirmiĢtir.  Porter – Lawler dahili ve harici 

mükafatları anlatmaktadır. KiĢinin görüĢ düzeyine yorumlanırken bir baĢkasına 

gösterilen kıyaslama doğrucu Ģekilde Ģahsın idrakına dair olması veya olmamasına 
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Koçel, a.g.e., s. 739. 
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 Salih Güney, Davranış Bilimleri., Nobel Akademik Yayınları, 2013 
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 Mümin Ertürk, İşletmelerde Yönetim ve Organizasyon, Beta Basım Yayım Dağıtım A. ġ., Ġstanbul, 

2009, s. 149. 
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bağlıdır. Alınan ödülün adaletli oluĢu kiĢinin azmin ile doğrudan bağlantılı olup, 

Ģahsın emek karĢılığına geldiğini düĢünmüyorsa doyuma ulaĢamamaktadır.49 

2.5.4. Locke’nin Amaç Kuramı 

E. Locke aracılığıyla düzenlenen kurama göre, kiĢisel veya teĢkilata bağlı 

hedefler kiĢinin motive düzeyini etkilemektedir. Misal, herkesin ulaĢamayacağı 

hedefleri olan kiĢilerin motivasyon düzeyi ile hedefe varma arasında isteklendirme 

de benzer bağ vardır.  

Kuramdan fayda alınmak istenirse Ģunlara bakılmalıdır: 

 KiĢisel veya örgütsel hedef olmalıdır. 

 Düzenlenen hedeflerin kıyas artıĢı olmalıdır.  

 Düzenlenen örgütsel hedeflerin iĢ görenler tarafından özümsenmesi önemlidir.  

 Ġdarecilerin kiĢisel, örgütsel hedeflerin uyumuna özen göstermelidir.50 

2.5.5. Adams’ın Hakkaniyet (EĢitlik) Kuramı 

Kuramın teması, kiĢilerin çalıĢma iletiĢimlerinde adaletli yaklaĢım arzu 

etmeleridir. KiĢiler arası eĢitlik oldukça motivasyonu etkileyen bir unsurdur. Kurama 

göre, kiĢinin baĢarısı ve doyum düzeyi, adalet ve adaletsizlikle doğrudan alakalıdır.51 

Adalet düzeyi ile denklik düzeyi kiĢilerde önemli konulardır. ĠĢ hayatında 

denklik düzeyi yalnızca, rütbe ve ödüllendirmelerle oluĢturulur. Umut yönünde 

ödüllendirmeler kiĢilerin, Ģirket içi azmini olumlu yönde etkiler. KiĢi adaletsizlik 

gözlemlediğinde çözüme kavuĢturmaya çalıĢacaktır.  

Tepkilerin sertliği, Ģekli adaletsizliğin düzeyine, Ģahsın olanaklarına 

gösterdiği tepkilerin basitlik düzeyine bağlanmaktadır. KiĢiler adaletsizliği ortadan 

kaldırmak için Ģöyle davranmaktadır; 

 Minimum çaba gösterilmesi 

 MaaĢ ile mükâfatın değiĢmesi 

 Yaptıkları iĢi yarıda bırakma 

 BaĢkalarını yaptıkları iĢe daha az çaba göstermelerine ikna etme 

 Ġmkânlar düzeyinde liderini değiĢtirmeye etmeye çalıĢmakta 

Yöneticilerini motive etmek amacıyla kuramdan faydalanmayı arzu edenler 

aĢağıdaki maddelere hassasiyet göstermelidirler: 

 Adalet- adaletsizlik, Ģirket içi ve dıĢarısında gerçekleĢen kıyaslama sonucunda 

olmaktadır 

                                                           
49

 A. Can Baysal ve Erdal Tekarslan, Davranış Bilimleri, Ġ.Ü. ĠĢletme Fakültesi Yayın No. 275, 

Ġstanbul, 1998, s. 164-165. 
50

 Güney, a.g.e., s. 367. 
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 Koçel, a.g.e., s. 748. 
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 Benzer azme karĢılık olarak ödül ile maddi karĢılık olması önemlidir 

 Kurum içinde farklı ödüllendirilmenin gizli kalınmayacağının bilinmesi 

 Yönetimin temel ilkesinin eĢitlik olduğunun unutulmaması gerekmektedir.52  

ĠĢ yerinde psikolojik taciz (mobbing), tanımda da bahsedildiği gibi iĢ yerinde 

gerçekleĢtiğinden örgüt motivasyonunu da olumsuz olarak etkilemektedir. Birey 

dıĢında örgütte bulunan diğer çalıĢanlar ve idareciler, mücadele konusunda yetersiz 

kaldığında, yaĢanan psikolojik saldırılardan etkilenerek, örgütün bütün olan 

motivasyonunu da negatif yönde etkileyebilmektedir. Bireylerin motivasyonları direkt 

olarak iĢ görüĢmelerini de engellemesi oldukça olasıdır. Örgütler açısından bakıldığı 

takdirde, oluĢan motivasyon yokluğu psikolojik ve duygusal saldırıları ve iĢ 

tatminsizliği arttırmaktadır. 

Diğer etkilerini Ģöyle sıralayabiliriz:  

 Artan iĢ anlaĢmazlıkları 

 Örgüt içi iletiĢim problemleri 

 NegatifleĢen Ģirket kültürü 

 ĠĢ tatmini azalması 

 DüĢük moral 

 Azalan verim 

 Örgütsel baĢarısızlıklar 

 Performansın azalması 

 Negatif örgüt iklimi 

ĠĢ yerinde psikolojik tacizin, bireyler açısından birçok olumsuz etkisi 

bulunmaktadır. Mobbing mağduru her Ģeyden önce psikolojik ve fiziksel açıdan 

sağlığını yitirmektedir. Psikolojik yıldırma; sinir bozukluklarına, nefes darlığına, iç 

daralmasına ve gastrite neden olmaktadır. Uykusuzluk, kabus görme, sık sık 

uyanma, görme bozuklukları, hafıza ve konsantrasyon kayıpları ve nihayet 

bayılmalar sıkça görünen durumlardır.53  

Bu durumları yaĢayan bir bireyin, motivasyonu giderek azalmakta ve hayati kabusa 

dönmektedir. 

Motivasyonu düĢük bireyler ise;  

 Stres tepkileri ve genel sağlık durumunda bozulma, 

 Genel olarak psikolojilerinin bozulması, 

 Bireyin kendine olan güveninin azalması ve yok olması, 

 Dikkat bozuklukları, 
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 Güney, a.g.e., s. 367-368. 
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 ġaban Çobanoğlu, Mobbing; İşyerinde Duygusal Saldırı ve Mücadele Yöntemleri, TimaĢ 

Yayınları, Ġstanbul, 2005, s. 100. 
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 Gelecekte çalıĢacağı kurumlara yönelik endiĢeler, 

 Hayattan ve yaptığı iĢlerden zevk alamama, 

 Hayatta baĢarısız olma korkuları, 

 Aile ve arkadaĢlarla iliĢkilerinin bozulması, 

 ĠĢ hayatının sürekli olarak sona ermesi, 

 

ĠĢ yerinde psikolojik taciz (mobbing) kurbanlarda sadece fizyolojik, psikolojik 

hastalıklarla değil aynı zamanda ekonomik ve sosyal, toplumsal kayıplara da neden 

olmaktadır. Acı anılarla iĢ hayatı sona eren kiĢi, hastaneye ve doktorlara giderek 

mutlu bir emeklilik hayatı yaĢamayacak, kötü anılar kendisine ve eĢine asla rahat 

vermeyecektir. 

Mağdurun kendine olan güveni kaybolacak, aile kavgaları Ģiddetlenebilecek 

ve sigara-alkol-madde bağımlılığı ortaya çıkabilecektir. Sonunda boĢanma veya 

Ģiddet söz konusu olabilir.54 Böylece toplumdaki aile yapılarının da bozulduğunu 

görebiliriz. Toplumda motivasyonu düĢük, mutsuz bireylerin artması toplum 

geleceğini de tehlikeye sokmaktadır. 

Diğer etkiler: 

 Mutsuz bireyler 

 Hastalığa bağlı erken emeklilik 

 Uzun süreli iĢsizlik ve sosyal yardımlara bağlılık 

 Erken planlanmıĢ iĢ gücü kaybı 

 Aile ve arkadaĢ çevresinin üstlendiği ekonomik sorumluluklar 

 Politik kayıtsız olma hali.55 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

DEVLET HASTANELERĠNDE MOBBĠNG MAĞDURLARINA YÖNELĠK BĠR 

ARAġTIRMA 

3.1. ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu araĢtırmanın amacı, iĢ hayatnda oldukça fazla karĢılaĢılan fakat 

görmezden gelinen veya adlandırılamamıĢ mobbing davranıĢ Ģekillerini çalıĢanlar 

üzerinde ki etkilerini inceleyerek mücadele yöntemleri ortaya konmuĢtur. 

Beraberinde mobbinge maruz kalmıĢ mağdurların demografik özellikleri ile algılanan 

mobbing davranıĢları ile nasıl bir iliĢki kurulu olduğunu ortaya koymaya çalıĢılmaktır. 

Aynı zamanda;  

Mobbing alanındaki çalıĢmaların geliĢtirilmesine katkı sağlamak, 

Mobbing mağdurlarının eğitim düzeylerine göre mobbing mağdurlarına bilgi aktarımı 

yapabilmek, 

Mobbingin sağlık çalıĢanları üzerindeki psikolojik sonuçlarını farkına varmalarında 

destek olmak. 

AraĢtırmada Ģu sorulara yanıt aranmıĢtır: 

1. AraĢtırmaya katılan mağdurların en çok uğradıkları mobbing davranıĢı 

hangisidir? 

2. ĠĢ görenlerin mobbing mağduru olmalarında, cinsiyet, yaĢ, medeni hal, eğitim 

kurumundaki pozisyon ve çalıĢma yılı gibi demografik özelliklerin etkisi 

nedir? 

3. Mağdurların kullandıkları mücadele tekniklerinde demografik özelliklerin 

etkisi nedir?  

3.2. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Mobbing davranıĢlarının kiĢilerde yarattığı zararlar sadece iĢ yaĢantılarına 

değil, beraberinde getireceği ruhsal sorunlara da  özel yaĢamına kadar negatif 

yönde etkilemektedir. Mobbingin yarattığı olumsuz etkiler iĢ yaĢamına engel olduğu 

gibi iĢ dünyasında geri dönülmesine de engel olabilmektedir. Bir mobbing 

mağdurunu görmezden gelmek, zincirin devamlılığına müsaade etmek demektir.  

Mobbingin vermiĢ olduğu olumsuz etkiler olmadan önlem alınabilmedir. Mobbingin 

önemi iyi kavrana bilinmesi gerekmektedir. 

3.3. ARAġTIRMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEM 

AraĢtırmanın evreni Ġstanbul Devlet hastanelerinde ( Bağcılar eğitim ve 

araĢtırma hastanesi, BaĢakĢehir devlet hastanesi, Çapa tıp fakültesi hastanesi, 

Okmeydanı eğitim ve araĢtırma hastanesi, KoĢuyolu yüksek ihtisas eğitim ve 
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araĢtırma hastanesi) 2018-2019 dönemi içerisinde 10.000 kiĢilik ( takribi ) 

oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırma için tercih edilen evrenin hepsine  ulaĢmasının güç olacağından ötürü, 

evreni oluĢturan bütün iĢ görene eĢit ve bağımsız seçilme hakkı tanınmıĢtır. Anket 

örnekleminin tercih edilmesinde olasılığa dair örneklem türlerinden seçkisisiz 

(rastgele) örneklem seçme yöntemi kullanılmıĢtır. Bu örneklem seçme tekniğinin 

kullanılabilmesi için evrenin benzeĢik ögelerden olması gerekmektedir. Bu 

çalıĢmada da bütün iĢ görenler eĢit kabul edilmiĢtir. 

 

Tablo-1 α= 0.05  Ġçin Örneklem Büyüklükleri 56 

 

Tablo-1’de görüldüğü gibi %5’lik örnekleme hata payı ile ana kütlesi 10.000 

olan bir evren için örneklem 370 kiĢi olarak belirlenmiĢtir. Diğer taraftan seçilen 

evrenin sayısının bilinmesi sebebiyle örnekle büyüklüğü Ģu formül desteğiyle 

hesaplanabilmektedir; 

        

N: Evrenin birim sayısı (10.000),  

n: Örneklem sayısı,  

                                                           
56

 YahĢi Yazıcıoğlu ve Samiye Erdoğan, SPSS Uygulamalı Bilimsel Araştırma Yöntemleri, Detay 

Yayıncılık, Ankara, 2004, s.50. 
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P: Ġncelenen olayın görülme sıklığı (bu çalıĢma için %50’dir),  

Q: Ġncelenen olayın görülmeyiĢ sıklığı (bu çalıĢma için %50’dir),  

zα: Anlamlılık düzeyi (bu çalıĢma için %95 anlamlılık düzeyi seçilmiĢ ve bu anlamlılık 

değeri de t tablosuna göre 1,96’dır.),  

d: Olayın görülme sıklığına bağlı olarak kabul edilen %95 anlamlılık düzeyi için bu 

değer %0,05’tir.  

 

                          

                                      
 

Bu formüle göre örneklem büyüklüğü (n) 344 olarak bulunmuĢtur. 

3.4. ARAġTIRMANIN MODELĠ VE YÖNTEMĠ 

AraĢtırmanın verilerinin toplanmasında anket yöntemi kullanılmıĢtır. Anket 

soruları, S. Berna Karakale’nin (2011) yüksek lisans tezinde kullandığı sorulardan 

oluĢmaktadır.  AraĢtırmada kullanılan araĢtırma modeli “ĠliĢkisel Tarama Modeli”dir. 

ĠliĢkisel Tarama Modeli; geçmiĢ bir dönemde baĢlamıĢ olup, halen devam etmekte 

olan bir durumu bulunduğu haliyle betimlemeyi amaçlayan bir araĢtırma 

yaklaĢımıdır. Bu modelde var olan durum herhangi bir Ģekilde etkileme veya 

değiĢtirme amacı düĢünülmeden yalnızca tanımlama amacıyla ele alınıp 

araĢtırılmıĢtır.  Bu araĢtırmada yöntem olarak; nitel ve nicel araĢtırma yöntemleri 

birlikte kullanılmıĢtır. Nitel araĢtırma yöntemi olarak literatür taraması ve içerik 

araĢtırması yapılırken, nicel araĢtırma yöntemlerinden anket ile de araĢtırma 

sonuçları harmanlanmıĢ ve sayısal olarak veriler ortaya konulmuĢtur. Anket 

formlarının doldurulması için sağlık personelleri ile iletiĢime geçilerek mail ortamında 

sözü geçen olan tez çalıĢmasının amacı ve anket formunun nasıl doldurulacağı 

hakkında gerekli açıklamalar yapılmıĢtır. Yapılan gerekli açıklamaların sonucunda 

224 hemĢire- ebe78 paramedik-acil tıp teknisyeni 54 tekniker –teknisyen39 sağlık 

memuru 17 hekim tarafından anketler doldurulmuĢ, araĢtırma sahibi tarafından 

toplanmıĢtır.  

AraĢtırma ve anket sürecinde toplanan bütün veriler IBM SPSS 25.0 

programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. AraĢtırmanın hipotezlerini analiz edebilmek 

için ise ki - kare (chi – square ) testinden faydalanılmıĢtır. Verilerin frekans, yüzde ve 

kümülatif yüzde değerleri hesaplayarak, toplanan bütün bilgiler pasta grafik, çubuk 



30 
 

grafik ve tablolar ile açıklanmıĢtır. Diğer yandan toplanan verilerin Microsoft Excel 

programına eklenmesi ile daha açıklayıcı ve detaylı grafik ve tablolar hazırlanmıĢtır. 

3.5. ARAġTIRMADA KULLANILAN ÖLÇEKLER VE VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI  

AraĢtırmada ulaĢılan değerler hazırlanan anket formu ile mail ortamında 

toplanmıĢ ve anket soruları araĢtırmanın amacına hizmet eden sorulardan 

oluĢturulmuĢtur. Anket formundaki bütün sorular, mağdurun maruz kaldığı mobbing 

davranıĢlarını ortaya çıkarmaya yönelik sorular hazırlanmıĢtır. Anket formunda 

katılımcılara hem demografik hem de kiĢisel ölçme ve değerlendirme soruları 

yöneltilmiĢtir.  

Sorular; her bir katılımcı için aynı Ģeyi ifade edebilmesi, sonuçların kesin bir 

biçimde analiz edilebilmesi, cevaplar arasında karĢılaĢtırmaların daha net 

yapılabilmesi amacıyla kapalı uçlu ve çoktan seçmeli olarak oluĢturulmuĢtur. 

Soruların tamamı 5’li likert ölçeğine göre hazırlanmıĢ 1)Kesinlikle katılıyorum 2) 

Katılıyorum 3)Kararsızım 4) Katılmıyorum 5)Kesinlikle katılmıyorum seçeneğiyle 

sorular mevcuttur.  

3.6. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ 

a) Mağdurların yaĢ grubu ile mobbing’e maruz kalma düzeyinde anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

 Kararsızım Katılıyorum Katılmıyorum 

Kesinlikle 

katılıyorum 

Kesinlikle 

katılmıyorum 

Mobbinge 

maruz 

kalma 

düzeyi  

 20 yaĢ ve 

altı 

Sayı 3 1 3 1 2 0 10 

%  30,0% 10,0% 30,0% 10,0% 20,0% 0,0% 100,0% 

%  4,6% 0,8% 3,7% 0,9% 11,1% 0,0% 2,4% 

%  0,7% 0,2% 0,7% 0,2% 0,5% 0,0% 2,4% 

21-25 Sayı 26 43 18 33 5 0 125 

%  20,8% 34,4% 14,4% 26,4% 4,0% 0,0% 100,0% 

%  40,0% 33,1% 22,0% 28,2% 27,8% 0,0% 30,3% 

% 

Toplam 

6,3% 10,4% 4,4% 8,0% 1,2% 0,0% 30,3% 

26-30 Sayı 8 19 17 30 3 0 77 

%  10,4% 24,7% 22,1% 39,0% 3,9% 0,0% 100,0% 

%  12,3% 14,6% 20,7% 25,6% 16,7% 0,0% 18,6% 

% 

Toplam 

1,9% 4,6% 4,1% 7,3% 0,7% 0,0% 18,6% 
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31-35  Sayı 6 19 13 16 5 0 59 

%  10,2% 32,2% 22,0% 27,1% 8,5% 0,0% 100,0% 

%  9,2% 14,6% 15,9% 13,7% 27,8% 0,0% 14,3% 

% 

Toplam 

1,5% 4,6% 3,1% 3,9% 1,2% 0,0% 14,3% 

35-40 Sayı 7 22 8 19 0 0 56 

%  12,5% 39,3% 14,3% 33,9% 0,0% 0,0% 100,0% 

%  10,8% 16,9% 9,8% 16,2% 0,0% 0,0% 13,6% 

% 

Toplam 

1,7% 5,3% 1,9% 4,6% 0,0% 0,0% 13,6% 

41 ve üstü Sayı 15 26 23 18 3 0 85 

%  17,6% 30,6% 27,1% 21,2% 3,5% 0,0% 100,0% 

%  23,1% 20,0% 28,0% 15,4% 16,7% 0,0% 20,6% 

% 

Toplam 

3,6% 6,3% 5,6% 4,4% 0,7% 0,0% 20,6% 

YaĢınız 

aĢağıdaki 

yaĢ 

gruplarından 

hangisinde 

yer 

almaktadır? 

Sayı 0 0 0 0 0 1 1 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,2% 

% 

Toplam 

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,2% 0,2% 

Toplam Sayı 65 130 82 117 18 1 413 

%  15,7% 31,5% 19,9% 28,3% 4,4% 0,2% 100,0% 

%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% 

Toplam 

15,7% 31,5% 19,9% 28,3% 4,4% 0,2% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

  Değer df 
Asimptotik Önem(2-

sided) 
Pearson Ki-Kare 418,155

a 10 ,000 
Olabilirlik Oranı 19,856 10 ,031 
Geçerli Durumların N’si 412     

a..9 hücreler (50,0%) sayısından daha az beklenen 5.Beklenen minimum sayı ,00. 
 

b) Mağdurların eğitim düzeyi ile verdiği tepkiler arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
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Toplam 

Mobbinge 

maruz 

kalınma 

düzeyi Kararsızım Katılıyorum Katılmıyorum 

Kesinlikle 

katılıyorum 

Kesinlikle 

katılmıyorum 

 Doktora Sayı 0 1 0 3 1 3 8 

%  0,0% 12,5% 0,0% 37,5% 12,5% 37,5% 100,0% 

%  0,0% 3,8% 0,0% 1,7% 4,3% 2,1% 1,9% 

% 

Toplam 

0,0% 0,2% 0,0% 0,7% 0,2% 0,7% 1,9% 

Ġlköğretim Sayı 0 0 0 1 0 1 2 

%  0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 100,0% 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,6% 0,0% 0,7% 0,5% 

% 

Toplam 

0,0% 0,0% 0,0% 0,2% 0,0% 0,2% 0,5% 

Lisans Sayı 0 14 13 68 9 65 169 

%  0,0% 8,3% 7,7% 40,2% 5,3% 38,5% 100,0% 

%  0,0% 53,8% 33,3% 37,6% 39,1% 45,5% 40,9% 

% 

Toplam 

0,0% 3,4% 3,1% 16,5% 2,2% 15,7% 40,9% 

Lise Sayı 0 4 11 28 2 13 58 

%  0,0% 6,9% 19,0% 48,3% 3,4% 22,4% 100,0% 

%  0,0% 15,4% 28,2% 15,5% 8,7% 9,1% 14,0% 

% 

Toplam 

0,0% 1,0% 2,7% 6,8% 0,5% 3,1% 14,0% 

Öğrenim 

durumunuz 

nedir 

Sayı 1 0 0 0 0 0 1 

%  100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 

%  100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,2% 

% 

Toplam 

0,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,2% 

Ön lisans Sayı 0 5 13 56 6 44 124 

%  0,0% 4,0% 10,5% 45,2% 4,8% 35,5% 100,0% 

%  0,0% 19,2% 33,3% 30,9% 26,1% 30,8% 30,0% 

% 

Toplam 

0,0% 1,2% 3,1% 13,6% 1,5% 10,7% 30,0% 

Yüksek 

lisans 

Sayı 0 2 2 25 5 17 51 

%  0,0% 3,9% 3,9% 49,0% 9,8% 33,3% 100,0% 

%  0,0% 7,7% 5,1% 13,8% 21,7% 11,9% 12,3% 

% 

Toplam 

0,0% 0,5% 0,5% 6,1% 1,2% 4,1% 12,3% 

Toplam Sayı 1 26 39 181 23 143 413 
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%  0,2% 6,3% 9,4% 43,8% 5,6% 34,6% 100,0% 

%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% 

Toplam 

0,2% 6,3% 9,4% 43,8% 5,6% 34,6% 100,0% 

 
 

 

 

Chi-Square Tests 

  Değer df 
Asimptotik Önem 

(2-sided) 
Pearson Kİ-Kare 446,495

a 30 ,000 

Olabilirlik Oranı 47,473 30 ,022 

Geçerli Durumlaın N’si 412     

a. 21 hücreler (50,0%) sayısından daha az beklenen 5.Beklenen minimum 

sayı,00. 
 

c) Mağdurların cinsiyeti ile maruz kalınma düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

 
Kararsızım Katılıyorum Katılmıyorum Kesinlikle 

katılıyorum 

Kesinlikle 

katılmıyorum 

Mobbinge 

maruz 

kalınma 

düzeyi 

 

 Cinsiyetiniz Sayı 0 0 0 0 0 1 1 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,2% 

% 

Toplam 

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,2% 0,2% 

Erkek Sayı 10 5 50 2 36 0 103 

%  9,7% 4,9% 48,5% 1,9% 35,0% 0,0% 100,0% 

%  26,3% 12,5% 26,6% 13,3% 27,5% 0,0% 24,9% 

% 

Toplam 

2,4% 1,2% 12,1% 0,5% 8,7% 0,0% 24,9% 

Kadın Sayı 28 35 138 13 95 0 309 

%  9,1% 11,3% 44,7% 4,2% 30,7% 0,0% 100,0% 

%  73,7% 87,5% 73,4% 86,7% 72,5% 0,0% 74,8% 
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% 

Toplam 

6,8% 8,5% 33,4% 3,1% 23,0% 0,0% 74,8% 

Toplam Sayı 38 40 188 15 131 1 413 

%  9,2% 9,7% 45,5% 3,6% 31,7% 0,2% 100,0% 

%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% 

Toplam 

9,2% 9,7% 45,5% 3,6% 31,7% 0,2% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

  Değer df 
Asimptotik Önem 

(2-sided) 
Pearson Ki-Kare 437,823

a 25 ,000 

Olabilirlik Oranı 38,238 25 ,044 

Geçerli Durumların N’si 412     

a. 18 hücreler (50,0%) sayısından daha az beklenen 5. beklenen 

minimum sayı,00. 
 

d) Mağdurların mesleki pozisyonu ile mağduriyet düzeyi arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

 

 

Toplam Kararsızım Katılıyorum Katılmıyorum 

Mobbinge 

maruz 

kalma 

düzeyi 

Kesinlikle 

katılıyorum 

Kesinlikle 

katılmıyorum 

 ÇalıĢtığınız 

kurumdaki 

pozisyon 

Sayı 0 0 0 1 0 0 1 

%  0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 

%  0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,2% 

% 

Toplam 

0,0% 0,0% 0,0% 0,2% 0,0% 0,0% 0,2% 

Hekim Sayı 2 5 6 0 3 1 17 

%  11,8% 29,4% 35,3% 0,0% 17,6% 5,9% 100,0% 

%  4,9% 3,4% 8,3% 0,0% 2,4% 4,0% 4,1% 

% 

Toplam 

0,5% 1,2% 1,5% 0,0% 0,7% 0,2% 4,1% 

HemĢire / Ebe Sayı 23 86 32 0 74 9 224 

%  10,3% 38,4% 14,3% 0,0% 33,0% 4,0% 100,0% 

%  56,1% 57,7% 44,4% 0,0% 59,2% 36,0% 54,2% 
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% 

Toplam 

5,6% 20,8% 7,7% 0,0% 17,9% 2,2% 54,2% 

Paramedik/ Acil Tıp 

Teknisyeni 

Sayı 8 25 21 0 16 8 78 

%  10,3% 32,1% 26,9% 0,0% 20,5% 10,3% 100,0% 

%  19,5% 16,8% 29,2% 0,0% 12,8% 32,0% 18,9% 

% 

Toplam 

1,9% 6,1% 5,1% 0,0% 3,9% 1,9% 18,9% 

Sağlık memuru Sayı 6 13 5 0 14 1 39 

% 15,4% 33,3% 12,8% 0,0% 35,9% 2,6% 100,0% 

%  14,6% 8,7% 6,9% 0,0% 11,2% 4,0% 9,4% 

% 

Toplam 

1,5% 3,1% 1,2% 0,0% 3,4% 0,2% 9,4% 

Tekniker/Teknisyen Sayı 2 20 8 0 18 6 54 

%  3,7% 37,0% 14,8% 0,0% 33,3% 11,1% 100,0% 

%  4,9% 13,4% 11,1% 0,0% 14,4% 24,0% 13,1% 

% 

Toplam 

0,5% 4,8% 1,9% 0,0% 4,4% 1,5% 13,1% 

Toplam Sayı 41 149 72 1 125 25 413 

%  9,9% 36,1% 17,4% 0,2% 30,3% 6,1% 100,0% 

%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% 

Toplam 

9,9% 36,1% 17,4% 0,2% 30,3% 6,1% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

  Değer df 
Asimptotik Önem 

(2-sided) 
Pearson Ki-Kare 436,736

a 25 ,000 
Olabilirlik Oranı 37,639 25 ,050 
Geçerli Durumların N’si 412     
a. 18 hücreler (50,0%) sayısından daha az beklenen 5. beklenen minimum 

sayı  ,00. 
 

e) Mağdurların yaĢ grubu ile tepkileri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

 

Toplam Kararsızım Katılıyorum Katılmıyorum 

Kesinlikle 

katılıyorum 

Kesinlikle 

katılmıyorum 

Tepki 

verme 

düzeyi 

 20 yaĢ ve 

altı 

Sayı 1 1 6 1 1 0 10 

%  10,0% 10,0% 60,0% 10,0% 10,0% 0,0% 100,0% 
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%  1,8% 0,8% 5,4% 1,3% 2,3% 0,0% 2,4% 

% 

Toplam 

0,2% 0,2% 1,5% 0,2% 0,2% 0,0% 2,4% 

21-25 Sayı 21 42 19 29 14 0 125 

%  16,8% 33,6% 15,2% 23,2% 11,2% 0,0% 100,0% 

%  36,8% 33,6% 17,0% 38,7% 32,6% 0,0% 30,3% 

% 

Toplam 

5,1% 10,2% 4,6% 7,0% 3,4% 0,0% 30,3% 

26-30 Sayı 8 23 19 19 8 0 77 

%  10,4% 29,9% 24,7% 24,7% 10,4% 0,0% 100,0% 

%  14,0% 18,4% 17,0% 25,3% 18,6% 0,0% 18,6% 

% 

Toplam 

1,9% 5,6% 4,6% 4,6% 1,9% 0,0% 18,6% 

31-35 Sayı 6 16 19 9 9 0 59 

%  10,2% 27,1% 32,2% 15,3% 15,3% 0,0% 100,0% 

%  10,5% 12,8% 17,0% 12,0% 20,9% 0,0% 14,3% 

% 

Toplam 

1,5% 3,9% 4,6% 2,2% 2,2% 0,0% 14,3% 

35-40 Sayı 10 17 16 10 3 0 56 

%  17,9% 30,4% 28,6% 17,9% 5,4% 0,0% 100,0% 

%  17,5% 13,6% 14,3% 13,3% 7,0% 0,0% 13,6% 

% 

Toplam 

2,4% 4,1% 3,9% 2,4% 0,7% 0,0% 13,6% 

41 ve üstü Sayı 11 26 33 7 8 0 85 

%  12,9% 30,6% 38,8% 8,2% 9,4% 0,0% 100,0% 

%  19,3% 20,8% 29,5% 9,3% 18,6% 0,0% 20,6% 

% 

Toplam 

2,7% 6,3% 8,0% 1,7% 1,9% 0,0% 20,6% 

YaĢınız 

aĢağıdaki 

yaĢ 

gruplarından 

hangisinde 

yer 

almaktadır? 

Sayı 0 0 0 0 0 1 1 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,2% 

% 

Toplam 

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,2% 0,2% 

Toplam Sayı 57 125 112 75 43 1 413 

%  13,8% 30,3% 27,1% 18,2% 10,4% 0,2% 100,0% 

%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% 

Toplam 

13,8% 30,3% 27,1% 18,2% 10,4% 0,2% 100,0% 
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Chi-Square Tests 

  Değer df 
Asimptotik Önem 

(2-sided) 
Pearson Ki-Kare 436,992

a 25 ,000 
Olabilirlik Oranı 41,090 25 ,022 
Geçerli durumların N’si 412     
a. 24 hücreler (66,7%) sayısından daha az beklenen 5. Beklenen minimum 

sayı ,00. 
 

f) Mağdurların hukuki yol baĢvurmasıyla eğitim düzeyi arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

 Kararsızım Katılıyorum Katılmıyorum 

Kesinlikle 

katılıyorum 

Kesinlikle 

katılmıyorum 

Mobbinge 

maruz 

kaldığım 

dönem 

hukuki 

yola 

baĢvurdum  

 ÇalıĢtığınız 

kurumdaki 

pozisyon 

Sayı 0 0 0 0 0 1 1 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,2% 

% Sayı 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,2% 0,2% 

Hekim Sayı 5 2 8 2 0 0 17 

%  29,4% 11,8% 47,1% 11,8% 0,0% 0,0% 100,0% 

%  7,7% 1,5% 9,8% 1,7% 0,0% 0,0% 4,1% 

% 

Toplam 

1,2% 0,5% 1,9% 0,5% 0,0% 0,0% 4,1% 

HemĢire / Ebe Sayı 40 76 42 59 7 0 224 

%  17,9% 33,9% 18,8% 26,3% 3,1% 0,0% 100,0% 

%  61,5% 58,5% 51,2% 50,4% 38,9% 0,0% 54,2% 

% 

Toplam 

9,7% 18,4% 10,2% 14,3% 1,7% 0,0% 54,2% 

Paramedik/ Acil Tıp 

Teknisyeni 

Sayı 11 24 12 26 5 0 78 

%  14,1% 30,8% 15,4% 33,3% 6,4% 0,0% 100,0% 

%  16,9% 18,5% 14,6% 22,2% 27,8% 0,0% 18,9% 

% 

Toplam 

2,7% 5,8% 2,9% 6,3% 1,2% 0,0% 18,9% 

Sağlık memuru Sayı 1 15 8 13 2 0 39 

%  2,6% 38,5% 20,5% 33,3% 5,1% 0,0% 100,0% 
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%  1,5% 11,5% 9,8% 11,1% 11,1% 0,0% 9,4% 

% 

Toplam 

0,2% 3,6% 1,9% 3,1% 0,5% 0,0% 9,4% 

Tekniker/Teknisyen Sayı 8 13 12 17 4 0 54 

%  14,8% 24,1% 22,2% 31,5% 7,4% 0,0% 100,0% 

%  12,3% 10,0% 14,6% 14,5% 22,2% 0,0% 13,1% 

% 

Toplam 

1,9% 3,1% 2,9% 4,1% 1,0% 0,0% 13,1% 

Toplam Sayı 65 130 82 117 18 1 413 

%  15,7% 31,5% 19,9% 28,3% 4,4% 0,2% 100,0% 

%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% 

Toplam 

15,7% 31,5% 19,9% 28,3% 4,4% 0,2% 100,0% 

 

 

Chi-Square Tests 

  Değer df 
Asimptotik Önem 

(2-sided) 
Pearson Ki-Kare 438,287

a 25 ,000 

Olabiilrlik Oranı 41,166 25 ,022 

Geçerli Durumların N’si 412     

a. 18 hücreler (50,0%) sayısından daha az beklenen 5. Beklenen minimum 

sayı  ,00. 

 

g) Mağdurların çalıĢtığı yıl ile mobbing’e maruz kalması arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

 

Mobbinge 

maruz 

kalma 

düzeyi Kararsızım Katılıyorum Katılmıyorum 

Kesinlikle 

katılıyorum 

Kesinlikle 

katılmıyorum  

 1 yıldan az Sayı 0 4 5 35 3 34 81 

%  0,0% 4,9% 6,2% 43,2% 3,7% 42,0% 100,0% 

%  0,0% 20,0% 25,0% 19,1% 37,5% 18,8% 19,6% 

% 

Toplam 

0,0% 1,0% 1,2% 8,5% 0,7% 8,2% 19,6% 

1-3 yıl Sayı 0 10 5 50 3 58 126 
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%  0,0% 7,9% 4,0% 39,7% 2,4% 46,0% 100,0% 

%  0,0% 50,0% 25,0% 27,3% 37,5% 32,0% 30,5% 

% 

Toplam 

0,0% 2,4% 1,2% 12,1% 0,7% 14,0% 30,5% 

10 yıldan 

fazla 

Sayı 0 1 7 38 0 27 73 

%  0,0% 1,4% 9,6% 52,1% 0,0% 37,0% 100,0% 

%  0,0% 5,0% 35,0% 20,8% 0,0% 14,9% 17,7% 

% 

Toplam 

0,0% 0,2% 1,7% 9,2% 0,0% 6,5% 17,7% 

4-6 yıl Sayı 0 4 1 32 0 44 81 

%  0,0% 4,9% 1,2% 39,5% 0,0% 54,3% 100,0% 

%  0,0% 20,0% 5,0% 17,5% 0,0% 24,3% 19,6% 

% 

Toplam 

0,0% 1,0% 0,2% 7,7% 0,0% 10,7% 19,6% 

7-10 yıl Sayı 0 1 2 28 2 18 51 

%  0,0% 2,0% 3,9% 54,9% 3,9% 35,3% 100,0% 

%  0,0% 5,0% 10,0% 15,3% 25,0% 9,9% 12,3% 

% 

Toplam 

0,0% 0,2% 0,5% 6,8% 0,5% 4,4% 12,3% 

Kaç yıldır aynı 

kurumda 

çalıĢıyorsunuz 

Sayı 1 0 0 0 0 0 1 

%  100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 

%  100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,2% 

% Sayı 0,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,2% 

Toplam Sayı 1 20 20 183 8 181 413 

%  0,2% 4,8% 4,8% 44,3% 1,9% 43,8% 100,0% 

%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% Sayı 0,2% 4,8% 4,8% 44,3% 1,9% 43,8% 100,0% 

 

 

Chi-Square Tests 

  Değer df 
Asimptotik Önem 

(2-sided) 
Pearson Ki-Kare 419,381

a 10 ,000 

Olabilirlilik Oranı 20,431 10 ,025 

Geçerli durumların N’si 412     

a. 8 hücreler (44,4%) sayısından daha az beklenen 5. Beklenen minimum 

sayı  ,00. 
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h) Mağdurların idarecilere karĢı duyduğu güven ile duydukları memnuniyet 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

 

Toplam Kararsızım Katılıyorum Katılmıyorum 

Kesinlikle 

katılıyorum 

Kesinlikle 

katılmıyorum 

Ġdarecilere 

duyulan 

memnuniyet 

 Ġdarecilere 

duyulan 

güven 

F 0 0 0 0 0 1 1 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,2% 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,2% 0,2% 

Kararsızım F 2 3 8 4 6 0 23 

%  8,7% 13,0% 34,8% 17,4% 26,1% 0,0% 100,0% 

%  6,1% 6,8% 4,5% 22,2% 4,3% 0,0% 5,6% 

%  0,5% 0,7% 1,9% 1,0% 1,5% 0,0% 5,6% 

Katılıyorum F 8 11 16 5 3 0 43 

%  18,6% 25,6% 37,2% 11,6% 7,0% 0,0% 100,0% 

%  24,2% 25,0% 9,0% 27,8% 2,1% 0,0% 10,4% 

%  1,9% 2,7% 3,9% 1,2% 0,7% 0,0% 10,4% 

Katılmıyorum Sayı 12 21 122 2 46 0 203 

%  5,9% 10,3% 60,1% 1,0% 22,7% 0,0% 100,0% 

%  36,4% 47,7% 68,9% 11,1% 32,9% 0,0% 49,2% 

% 

Toplam 

2,9% 5,1% 29,5% 0,5% 11,1% 0,0% 49,2% 

Kesinlikle 

katılıyorum 

Sayı 4 1 4 5 7 0 21 

%  19,0% 4,8% 19,0% 23,8% 33,3% 0,0% 100,0% 

%  12,1% 2,3% 2,3% 27,8% 5,0% 0,0% 5,1% 

% 

Toplam 

1,0% 0,2% 1,0% 1,2% 1,7% 0,0% 5,1% 

Kesinlikle 

katılmıyorum 

Sayı 7 8 27 2 78 0 122 

%  5,7% 6,6% 22,1% 1,6% 63,9% 0,0% 100,0% 

%  21,2% 18,2% 15,3% 11,1% 55,7% 0,0% 29,5% 

% 

Toplam 

1,7% 1,9% 6,5% 0,5% 18,9% 0,0% 29,5% 

Toplam Sayı 33 44 177 18 140 1 413 

%  8,0% 10,7% 42,9% 4,4% 33,9% 0,2% 100,0% 

%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% 

Toplam 

8,0% 10,7% 42,9% 4,4% 33,9% 0,2% 100,0% 
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Chi-Square Tests 

  Değer df 
Asimptotik Önem 

(2-sided) 
Pearson Ki-Kare 432,710

a 30 ,000 
Olabilirlilik Oranı 34,083 30 ,278 
Geçerlilik durumların N’si 412     

a. 27 hücreler (64,3%) sayısından daha az beklenen 5. beklenen minimum sayı 

,00. 
 

i) Mağdurların maruz kaldıkları mobbingi, iĢ yaĢamını, yakın çevresine 

yansıtmasıyla arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

 

Toplam Kararsızım Katılıyorum Katılmıyorum 

Kesinlikle 

katılıyorum 

Kesinlikle 

katılmıyorum 

Maruz 

kaldığı 

mobbingi 

yakın 

çevresine 

anlatması 

düzeyi 

 Mobbinge 

maruz kalma 

düzeyi 

F 0 0 0 0 0 1 1 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,2% 

%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,2% 0,2% 

Kararsızım F 2 3 8 4 6 0 23 

%  8,7% 13,0% 34,8% 17,4% 26,1% 0,0% 100,0% 

%  6,1% 6,8% 4,5% 22,2% 4,3% 0,0% 5,6% 

%  0,5% 0,7% 1,9% 1,0% 1,5% 0,0% 5,6% 

Katılıyorum F 8 11 16 5 3 0 43 

%  18,6% 25,6% 37,2% 11,6% 7,0% 0,0% 100,0% 

%  24,2% 25,0% 9,0% 27,8% 2,1% 0,0% 10,4% 

%  1,9% 2,7% 3,9% 1,2% 0,7% 0,0% 10,4% 

Katılmıyorum Sayı 12 21 122 2 46 0 203 

%  5,9% 10,3% 60,1% 1,0% 22,7% 0,0% 100,0% 

%  36,4% 47,7% 68,9% 11,1% 32,9% 0,0% 49,2% 

% 

Toplam 

2,9% 5,1% 29,5% 0,5% 11,1% 0,0% 49,2% 

Kesinlikle 

katılıyorum 

Sayı 4 1 4 5 7 0 21 

%  19,0% 4,8% 19,0% 23,8% 33,3% 0,0% 100,0% 
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%  12,1% 2,3% 2,3% 27,8% 5,0% 0,0% 5,1% 

% 

Toplam 

1,0% 0,2% 1,0% 1,2% 1,7% 0,0% 5,1% 

Kesinlikle 

katılmıyorum 

Sayı 7 8 27 2 78 0 122 

%  5,7% 6,6% 22,1% 1,6% 63,9% 0,0% 100,0% 

%  21,2% 18,2% 15,3% 11,1% 55,7% 0,0% 29,5% 

% 

Toplam 

1,7% 1,9% 6,5% 0,5% 18,9% 0,0% 29,5% 

Toplam Sayı 33 44 177 18 140 1 413 

%  8,0% 10,7% 42,9% 4,4% 33,9% 0,2% 100,0% 

%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% 

Toplam 

8,0% 10,7% 42,9% 4,4% 33,9% 0,2% 100,0% 

 

 

Chi-Square Tests 

  Değer df 
Asimptotik Önem 

(2-sided) 
Pearson Ki-Kare 415,967

a 10 ,000 

Olabilirlilik Oranı 16,913 10 ,076 

Geçerlilik durumlarını 

N’si 
412 

    

a. 8  hücreler (44,4%) sayısından daha az beklenen 5. Beklenen minimum 

sayı is ,00. 

 

3.7. AraĢtırmada Elde Edilen Veriler ve Verilerin Değerlendirilmesi  

Mobbing mağduru olmuĢ sağlık çalıĢanlarının sergilediği davranıĢları ile 

hepsine etkisi olan etmenler üzerine uygulanan anketler neticesinde elde edilen 

sonuçların istatistiksel çözümlemesi ve çözümleme neticesinde oluĢan bulguların 

değerlendirilmesi yapılmıĢtır.  AraĢtırmanın doğru bir Ģekilde sonuçlandırılması için 

evrenden yola çıkarak hesaplanan örneklem sayısı 412 kiĢidir. Bu sebeple 

çözümlemeye uygun olmayan anket formları araĢtırma dıĢı tutularak toplamda 412 

anket formu toplanmıĢ ve araĢtırmanın sonuçlanabilmesi için analiz edilmiĢtir.    
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3.7.1. Sağlık çalıĢanlarına Yapılan Anketlerden Elde Edilen Bulgular  

Bölümde, sağlık çalıĢanlarına uygulanan anket sonucunda elde edilen 

sonuçların frekans, yüzdelik, geçerli yüzdelik ve kümülatif yüzdelik dağılımları tablo 

ve grafiklerle açıklanmıĢ ve yorumlanmıĢtır. 

3.7.1.1. Katılımcıların Katıldığı Ġl Oranı    

Tablo-1 Katılımcıların Katıldığı Ġl Oranı 

 DeğiĢken Frekans Yüzde Geçerli Yüzde Kümülatif Yüzde 

istanbul 412 100,0 100,0 100,0 

 

Katılımcıların tamamı Ġstanbul ili içerisinden beĢ hastane çalıĢanına yöneliktir. 

3.7.1.2. Katılımcıların Cinsiyet Dağılımı 

Tablo-2 Katılımcıların Cinsiyet Dağılımı 

DeğiĢkenler Frekans Yüzde Geçerli Yüzde 
Kümülatif 
 Yüzde 

Erkek 103 25,0 25,0 25,0 

Kadın 309 75,0 75,0 100,0 

Toplam 412 100,0 100,0   

 

 

       ġekil-1 Cinsiyete Göre Dağılım   
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3.7.1.3. Katılımcıların Medeni Durumu Oranları 

Tablo-3 Katılımcıların Medeni Durum Oranı 

 DeğiĢkenler Frekans Yüzde Geçerli Yüzde Kümülatif Yüzde 

Bekar 198 48,1 48,1 48,1 

Evli 214 51,9 51,9 100,0 

Toplam 412 100,0 100,0   

 

 

ġekil-2 Medeni Durum 

3.7.1.4. Katılımcıların YaĢ Aralığı 

Tablo-4 Katılımcıların YaĢ Aralığı Oranı 
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ġekil-3 YaĢ Grubu 

3.7.1.5. Katılımcıların Öğrenim Durumu Oranları 

Tablo-5 Katılımcıların Öğrenim Durumu Oranı 
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ġekil-4 Öğrenim Durumu 

3.7.1.6. Katılımcıların Meslek Grubu Dağılımı Oranları 

Tablo-6 Katılımcıların Meslek Grubu Dağılımı Oranı 
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ġekil-5 ÇalıĢtığınız Kurumdaki Pozisyon 

3.7.1.7. Katılımcıların Aynı Kurumda ÇalıĢma Yılı 

Tablo-7 Katılımcıların Aynı Kurumda ÇalıĢma Yılı Oranı 
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ġekil-6 Katılımcının ÇalıĢtığı Yıl 

3.7.1.8. Katılımcıların MaaĢ Aralığı 

Tablo-8 Katılımcıların MaaĢ Aralığı Oranı 

 

 

 



49 
 

 

ġekil-7 Katılımcının MaaĢ Aralığı 

3.7.1.8.1. Katılımcıların ĠĢini Yaparken Hakarete Ve AĢağılanmaya Maruz Kalma 

Oranları 

Tablo-9 Katılımcıların ĠĢini Yaparken Hakarete Ve AĢağılanmaya Maruz Kalma 
Oranı 
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ġekil-8 Katılımcının iĢini Yaparken Hakarete Ve AĢağılanmaya Maruz Kalma Oranı 

 

Katılımcılara 5’li likert ölçeğine uyan Ģekilde, mobbing mağduriyeti 

araĢtırılmasına yönelen sorular yöneltilmiĢ ve sorulara kesinlikle katılmıyorum, 

katılmıyorum, kararsızım, katılıyorum, kesinlikle katılıyorum seçeneklerinden bir 

tanesini seçerek, cevap vermesi beklenmiĢtir.. 

 

Ġlk soru sağlıkçının hakarete maruz kalmasına yöneliktir. Katılımcılar bu 

soruya % 28.6 oranında kesinlikle katılıyorum, %34 katılıyorum, %10 kararsızım, 

%21.6 katılmıyorum,%5.8 kesinlikle katılmıyorum oranlarında cevap vermiĢlerdir. 

 

Katılımcı sayısına incelendiğinde kesinlikle katılıyorum 118, katılıyorum 140, 

kararsızım41, katılmıyorum 89, kesinlikle katılmıyorum 24 kiĢi cevabı vermiĢtir. 

Tabloya bakıldığında katılanlar katılmayanlara göre fazladır. 
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3.7.1.8.2. Katılımcıların Arkalarından Dedikodu Yapılması ve Alaycı Tavırlarla 

Lakap Takılması Oranları 

Tablo-10 Katılımcıların Arkalarından Dedikodu Yapılması ve Alaycı Tavırlarla Lakap 

Takılması Oranı 

 

 

ġekil-9 Katılımcının Dedikodusunun Yapılması Ve Arkasından Alaycı Takma Ad 
Kullanılması Oranı 

 

Sağlık çalıĢanlarına yöneltilen diğer soru; ĠĢ yerimde dedikodu yapılması ve 

takma ad takılması hakkındadır. Katılımcıların kesinlikle katılıyorum %18.2, 

katılıyorum%21.6, kararsızım %20.1, katılmıyorum %30.3, kesinlikle 

katılmımıyorum%9.7 Ģeklinde yanıtlamıĢtır. Katılımcı miktarı olarak bakıldığında 

kesinlikle katılıyorum 75 kiĢi, katılıyorum 89, kararsız 83 kiĢi, katılmıyor125, 
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kesinlikle katılmıyor 40 kiĢi demiĢtir. Tablolardan yola çıkarak varılacak sonuç 

kararsız olan 83 kiĢi dıĢında kalan 125 kiĢi yargıya katılmadığı yönündedir. Diğer bir 

değiĢle; sağlık çalıĢanlarının çoğunluğu arkasından dedikodu yapıldığını ve lakap 

takıldığını düĢünmüyor. 

 

3.7.1.8.3. Katılımcıların Hata Yapılması Ġçin Çaba Sarf Edilmesi ve Zor 

Durumda Bırakılması Oranları 

Tablo-11 Katılımcıların Hata Yapılması Ġçin Çaba Sarf Edilmesi ve Zor Durumda 
Bırakılması Oranı 

 

 

ġekil-10 Katılımcının Hata Yapması Ġçin Sarf Edilen Çaba Oranı 

Katılımcılara bilinçli bir Ģekilde çalıĢma Ģekillerine ve verimliliğine engel olunup 

olunmadığının sorusu yöneltilmiĢtir. Katılımcıların %13,1 i kesinlikle katılıyorum, 

%20,1 i katılıyorum, %16,7 si kararsızım, %38,1 i katılmıyorum, %11,9 u ise 
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kesinlikle katılmadığını gösterilmiĢtir. Katılımcı düzeyi gözlemlendiğinde; 54 kiĢi 

kesinlikle katılmıĢ 83 kiĢi katılıyorum, 69 kararsız, 157 kiĢi katılmıyor ve 49 kiĢi ise 

kesinlikle katılmamıĢtır. Sonuçlara bakıldığında kararsızım seçeneği yadsınamaz bir 

rakamda olsa da yüksek oranla katılmıyorum fazla çıkmıĢtır. 

3.7.1.8.4. Katılımcıların Önerileri ve DüĢünceleri Önemsenmeme Oranları 

Tablo-12 Katılımcıların Önerileri ve DüĢünceleri Önemsememe Oranı 

 

 

ġekil-11 Katılımcıların ĠĢ Yerinde Yok Sayılma Oranı 

Katılımcıların %31,8 i katılıyorum, %27,2 si kesinlikle katılıyorum, %21,8 

katılmıyorum, %11,7 karasızım, %7,5 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısına 

bakıldığında, 121 katılıyorum, 112 kesinlikle katılıyorum, 90 katılmıyorum, 45 

kararsızım ve 31 kiĢi kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. Bu değerlere göre 
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katılımcıların, büyük çoğunluğu kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum derken 

beraberinde oldukça yüksek oranda katılmıyorum denilmiĢtir. Buna göre, 

katılımcıların çoğunluğu iĢ yerinde yok sayılmaktadır. 

3.7.1.8.5. Katılımcıların Fiziksel ġiddet ve Tacize Maruz Kalma Oranları 

Tablo-13 Katılımcıların Fiziksel ġiddet Ve Tacize Maruz Kalma Oranı 

 

 

ġekil-12 ĠĢ Yerimde Fiziksel ġiddet Ve Tacize Maruz Kalma Oranı 

 

Mağdurlarının mobbing sürecinde, maruz kaldıkları fiziksel ve psikolojik 

sorunları ortaya çıkarabilmek amacıyla katılımcılara yöneltilen bir diğer soru fiziksel 

Ģiddete veya tacize maruz kaldığıdır. Katılımcıların %5,6 kesinlikle katılıyorum, %9,5 
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katılıyorum, %6,3 kararsızım, %43,9 katılmıyorum, %34,7 oranında ise kesinlikle 

katılmadığını belirtmiĢtir. Katılımcılar ’ın 23 ü kesinlikle katılmıĢ, 39 kiĢi katılıyorum, 

26 kiĢi, kararsızım, 181 kiĢi katılmıyorum, 143 kiĢi ise kesinlikle katılmıyorum 

demiĢtir. 

 

Verilere bakılarak Ģu söylenebilir ki büyük oranda fiziksel Ģiddet ve taciz 

yaĢayan mağdur sayısı yaĢamayana göre azdır. 

3.7.1.8.6. Katılımcıları ĠĢ Yerinde Rahatsız Edici ve Psikolojik Olarak Zarar 

Verici DavranıĢlarla KarĢılaĢma Oranı 

Tablo-14 Katılımcıların ĠĢ Yerinde Rahatsız Edici Ve Psikolojik Olarak Zarar Verici 
DavranıĢlarla KarĢılaĢma Oranı 

 

 

ġekil-13 ĠĢ Yerinde Rahatsız Edici Ve Zarar Verici DavranıĢlarla KarĢılaĢma Oranı 
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Dördüncü soru psikolojik rahatsızlığa maruz bırakılmaları ve zarar 

görmelerini incelemek adına katılımcılara sorulmuĢtur. Bunların; %21,6 sı kesinlikle 

katılıyorum, %32,5 i katılıyorum, %10,7 kararsızım, %25,7 katılmıyorum, %9,5 

kesinlikle katılmadığını belirtmiĢtir. KiĢi sayısı olarak ise; 89 kesinlikle katılıyor, 134 

kiĢi katılıyor, 44 kiĢi kararsız, 106 kiĢi katılmıyor ve 39 kiĢi kesinlikle katılmamıĢtır. 

Anket sonucuna bakıldığında katılıyorum oranı oldukça yüksek çıkmıĢtır. 

3.7.1.8.7. Katılımcıların KendiiĢleri DıĢındaki Görevlerin Verilme Oranları 

Tablo-15 Katılımcıların Kendi ĠĢleri DıĢındaki Görevlerin Verilme Oranı 

 

 

ġekil-14 Katılımcıların Kendi Sorumluluğu DıĢında iĢ Yüklenmesi Grafiği 
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Katılımcılara sorumluluğunun dıĢında yükümlülüklerinin olup olmadığını sorduk.% 

30.3 oranında kesinlikle katılıyorum, %36.2 oranında katılıyorum, %10 kararsızım, 

%17.5 katılmıyorum, %6.1 oranında ise kesinlikle katılmadığını belirtmiĢlerdir. 

KiĢi sayısı olarak ise; kesinlikle katılıyorum 125, katılıyorum 149, kararsızım41, 

katılmıyorum 72, kesinlikle katılmıyorum 25 kiĢidir. 

Katılımcıların cevaplandırmalarına göre büyük çoğunlukla kendi iĢlerimin dıĢında 

baĢkalarının da iĢlerini yapmaya zorlanmıĢ, mağdur edildikleri gözlemlenmiĢtir. 

3.7.1.8.8. Katılımcıların Saç ve Kıyafetleriyle Alay Edilme Oranları 

Tablo-16 Katılımcıların Saç Ve Kıyafetleriyle Alay Edilme Oranları 
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ġekil-15 Katılımcının Saç Ve Kıyafetiyle Alay Edilme Grafiği 

 

Katılımcılara dıĢ görünümüyle olan davranıĢ Ģekillerini sorduk.% 3.6 

kesinlikle katılıyorum % 10.4 katılıyorum %10.9 kararsızım %48.5 katılmıyorum 

%26.5 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısına bakıldığında ise 15 kiĢi 

kesinlikle katılıyorum 43 kiĢi katılıyorum,45 kiĢi kararsızken 200 kiĢi katılıyorum, 109 

kiĢi ise kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. 

Değerlere bakılacak olursa katılımcıların büyük çoğunluğu saçı ve kıyafeti ile ilgili 

yargılamaya, alay’a maruz kalmamıĢtır. 

3.7.1.8.9. Katılımcıların Yapılan ĠĢleriyle Ġlgili BaĢarıların Takdir Edilme Oranları 

Tablo-17 Katılımcıların Yapılan ĠĢleriyle Ġlgili BaĢarılarının Takdir Edilme Oranları 
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ġekil-16  Yaptığım ĠĢle Ġlgili Olarak BaĢarıların Takdir Edilmeme Grafiği 

 

Katılımcıların iĢ baĢarılarının değer görüp görmediğini araĢtırdığımızda ise; 

%28,4 kesinlikle katılıyorum, %31,6 katılıyorum, %15,8 kararsızım, %19,9 

katılmıyorum, %4,4 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. 

KiĢi sayısına bakılacak olursa; 117 kiĢi kesinlikle katılıyor, 130 kiĢi katılıyor, 65 kiĢi 

kararsız, 82 kiĢi katılmıyor, 18 kiĢi ise kesinlikle katılmamaktadır. 

Değerlere bakıldığında oldukça yüksek oranda katılımcıların baĢarıları tebrik 

edilmemektedir. 
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3.7.1.9. Katılımcıların ĠĢ Yerinde Beceriksizlikle Suçlanma ve Tehdit Edilme 

Oranları 

Tablo-18 Katılımcıların ĠĢ Yerinde Beceriksizlikle Suçlanma ve Tehdit Edilme 
Oranları 

 

 

ġekil-17 Katılımcıların Beceriksizlikle Suçlanma ve ĠĢten Atılma Tehdidi Alma 
Grafiği 

Katılımcılara kendini güvende hissedip hissetmediklerini öğrenmek amacıyla 

yönelttiğim bu soruda; %3,9 oranında kesinlikle katılıyorum % 9.2 katılıyorum % 

12.1 kararsızım % 42 katılmıyorum ve %32.8 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. 

KiĢi sayısına bakıldığında ise; 16 kiĢi kesinlikle katılıyor 38 kiĢi katılıyor 50 kiĢi 

kararsız 173 kiĢi katılmıyor ve 135 kiĢi se kesinlikle katılmamaktadır. 
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Buna göre katılmıyorum seçeneğine katılım oranı bir hayli fazla olmuĢtur. 

3.7.1.9.1. Katılımcıların ĠĢ Yerinde Rahatsız Edici Telefon ve Mail Alma Oranları 

Tablo-19 Katılımcıların ĠĢ Yerinde Rahatsız Edici Telefon ve Mail Alma Oranları 

 

 

ġekil-18 Katılımcıların Rahatsız Edici Telefon Veya Mail Alma Grafiği 

Katılımcıların 1.9 u kesinlikle katılıyor 4.9 u katılıyor 4.9 u kararsız 44.4 ü katılmıyor 

iken 43.9 u kesinlikle katılmamaktadır. KiĢi sayısına bakacak olursak 8 kiĢi kesinlikle 

katılıyor 20 kiĢi katılıyor ve 20 kiĢi kararsız 183 kiĢi katılmıyor iken 181 kiĢi kesinlikle 

katılmıyor. Buna göre; oldukça yüksek bir katılım oranıyla katılımcılar kesinlikle 

katılmamaktadır. 
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3.7.1.9.2. Katılımcıların ĠĢ Yerinde Aldığı Kararların Sorgulanması ve Engel 

Olunması Oranları  

Tablo-20 Katılımcıların ĠĢ Yerinde Aldığı Kararların Sorgulanması ve Engel Olunma 
Oranı 

 

 

ġekil-19 Katılımcıların Aldıkları Kararların Sorgulanması ve Karar Vermekten 
Yoksun Bırakılması Grafiği 

 

Katılımcıların %10,9 u kesinlikle katılıyor %26 sı katılıyor %16.5 i kararsız 

30.1 i katılmıyor %16.5 i kesinlikle katılmıyor. KiĢi sayılarına bakılacak olursak; 45 

kiĢi kesinlikle katılıyor 107 kiĢi katılıyor 65 kiĢi kararsız 124 kiĢi katılmıyor 65 kiĢi 

kesinlikle katılmamaktadır. 
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Sonuçlara bakıldığında katılımcıların büyük çoğunluğu kendisini grubun bir 

parçası olarak görmede zorluk yaĢamaktadır. Katılımcıların %5.1 oranında kesinlikle 

katılıyorum % 10.4 oranında katılıyorum %5.6 oranında kararsız %49.3 oranında 

katılıyorum %29.6 oranında kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısına bakılacak 

olursak 21 kiĢi kesinlikle katılıyor 43 kiĢi katılıyor 23 kiĢi kararsız 203 kiĢi katılmıyor 

122 kiĢi kesinlikle katılmamaktadır. Değerlere bakıldığında iĢ yerinde katılımcıların iĢ 

arkadaĢlarıyla olan iletiĢimlerinin kısıtlanması durumu düĢük bir değere sahiptir. 

3.7.1.9.3. Katılımcıların ĠĢ ArkadaĢları Ġle ĠletiĢiminin Engellenmesi Oranları 

Tablo-21 Katılımcıların ĠĢ ArkadaĢları Ġle ĠletiĢiminin Engellenmesi Oranı 

 

 

ġekil-20 Katılımcıların ĠĢ Yerinde ĠĢ ArkadaĢlarıyla KonuĢması Engellenmesi Grafiği 
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Katılımcıların %5.1 oranında kesinlikle katılıyorum % 10.4 oranında 

katılıyorum %5.6 oranında kararsız %49.3 oranında katılıyorum %29.6 oranında 

kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısına bakılacak olursak 21 kiĢi kesinlikle 

katılıyor 43 kiĢi katılıyor 23 kiĢi kararsız 203 kiĢi katılmıyor 122 kiĢi kesinlikle 

katılmamaktadır.  

 

Değerlere bakıldığında iĢ yerinde katılımcıların iĢ arkadaĢlarıyla olan 

iletiĢimlerinin kısıtlanması durumu düĢük bir değere sahiptir. 

3.7.1.9.4. Katılımcıların Yetenek ve BaĢarılarının Ciddiye Alınmama Oranları 

Tablo-22 Katılımcıların Yetenek Ve BaĢarılarının Ciddiye Alınmama Oranı 

 

 

ġekil-21 Katılımcıların Eğitimi, Yetenekleri ve BaĢarılı Olduğu Alanlar Ġle Dalga 
Geçilme Olasılığı 
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Katılımcıların %3,6 oranında kesinlikle katılıyorum %9,7 katılıyorum %9.2 

kararsızım %45.6 katılmıyorum %31.8 kesinlikle katılmıyorum seçeneklerini 

seçmiĢtir. KiĢi sayısı bakıldığında ise; 15 kiĢi kesinlikle katılıyor 40 kiĢi katılıyor 38 

kiĢi kararsız 188 kiĢi katılmıyor ve 131 kiĢi ise kesinlikle katılmamaktadır. 

Katılımcıların büyük çoğunluğu eğitim alanıyla dalga geçilmediğine kanaat 

getirmiĢtir. 

3.7.1.9.5. Katılımcıların Fazla Mesai Yapma Oranları 

Tablo-23 Katılımcıların Fazla Mesai Yapma Oranı 

 

 

ġekil-22 Katılımcıların Gereksiz Yere Mesaiye Bırakılma Grafiği 

Katılımcıların %13,3 ü kesinlikle katılıyor %19.9 u katılıyor %8 i kararsız %38.8 

katılmıyor % 19.9 u kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısına bakılacak olursa 
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eğer; 55 kiĢi kesinlikle katılıyor 82 kiĢi katılıyor 33 kiĢi kararsız 160 kiĢi katılmıyor 82 

kiĢi ise kesinlikle katılmamaktadır. 

Katılımcıların büyük çoğunluğu yargıya katılmamaktadır. 

3.7.1.9.6. Katılımcıların Politik ve Dini GörüĢlerinin EleĢtirilme Oranları 

Tablo-24 Katılımcıların Politik ve Dini GörüĢlerinin EleĢtirme Oranı 

 

 

ġekil-23 Katılımcıların GörüĢ Ve Ġnançlarının EleĢtirilme Grafiği 

Katılımcıların %7,8 i kesinlikle katılıyorum %18 katılıyorum %10,9 kararsızım 

%38,1 katılmıyorum %25,2 si kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısı olarak 

bakıldığında 32 kiĢi kesinlikle katılıyorum 74 kiĢi katılıyorum 45 kararsızım 157 

katılmıyorum 104 kiĢi kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. 
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Değerler oldukça dağılımlı olup dini inanç ve politik görüĢ yine de eleĢtirilmediği 

yüksek oranda seyretmiĢtir. 

3.7.1.9.7. Katılımcıların DıĢlanma Oranları 

Tablo-25 Katılımcıların DıĢlanma Oranı 

 

 

ġekil-24 Katılımcıların ĠĢ Yerinde DıĢlanıp, Görmezden Gelinme Grafiği 

Katılımcıların %7,5 kesinlikle katılıyorum %12,9 katılıyorum %12,4 

kararsızım %41,5 katılmıyorum %25,7 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısına 

bakılacak olursa 31 kiĢi kesinlikle katılıyorum 53 katılıyorum 51 kiĢi kararsızım 171 

kiĢi katılmıyorum 106 kiĢi ise kesinlikle katılmıyorum seçeneğini seçmiĢtir. 

Katılımcıların büyük çoğunluğu dıĢlanıp, görmezden gelinmediğini belirtmiĢtir. 
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3.7.1.9.8. Katılımcıların Kronik Yorgunluğu ve Nefes Atakları Oranları 

Tablo-26 Katılımcıların Kronik Yorgunluğu ve Nefes Atakları Oranı 

 

 

ġekil-25 Katılımcıların Sürekli Yorgun Ve Nefes Almakta Güçlük Çektiğini DüĢünme 
Oranı 

Katılımcıların %16,3 ü kesinlikle katılıyorum %28,2 katılıyorum %12,9 

kararsızım %29,1 katılmıyorum %13,6 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısına 

bakılacak olursa 67 kiĢi kesinlikle katılıyorum 116 katılıyorum 53 kararsızım 120 

katılmıyorum 56 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. Değerlere bakıldığında katılıyorum 

ve katılmıyorum oranları oldukça birbirine yakın değerler çıkmıĢtır. 
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3.7.1.9.9.Katılımcıların Sürekli Ağlama Ġstekleri ve Ġsteksizlikleri Oranları 

Tablo-27 Katılımcıların Sürekli Ağlama Ġstekleri ve Ġsteksizlikleri Oranı 

 

 

ġekil-26 Katılımcıların ĠĢ DönüĢü Bitkin, Ġsteksiz, Ağlamaklı Olma Grafiği 

Katılımcıların %21,1 i kesinlikle katılıyorum %28,6 katılıyorum %14,8 kararsızım 

%23,8 katılmıyorum %11,7 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısına bakılacak 

olursa 87 kiĢi kesinlikle katılıyor 118kiĢi katılıyorum 61 kiĢi kararsızım 98 

katılmıyorum 48 kiĢi kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. Değerlere bakıldığında her 

seçenekte belirgin oranlar seyredilmiĢtir. 
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3.7.1.9.10. Katılımcıların ĠĢe Gitmek Ġstememe Oranları 

Tablo-28 Katılımcıların ĠĢe Gitmek Ġstememe Oranları 

 

 

ġekil-27 Katılımcıların ĠĢe Ġsteksiz GidiĢi ve Zihninde Kötü DüĢünceler Olması 

Grafiği 

Katılımcıların %21,6 kesinlikle katılıyorum %22,3 %12,4 kararsızım %29,9 

katılmıyorum %13,8 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. 

KiĢi sayısına bakılacak olursa 89 kesinlikle katılıyorum 92 katılıyorum 51 kararsızım 

123 katılmıyorum 57 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. 

Değerler gözlemlendiğinde katılmıyorum seçeneğine katılım oldukça yüksektir. 
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3.7.1.9.11. Katılımcıların Kendilerini Çaresiz ve Savunmasız Hissetme Oranları 

Tablo-29 Katılımcıların Kendilerini Çaresiz Ve Savunmasız Hissetme Oranları 

 

 

ġekil-28 Katılımcının Kendini Savunmasız Ve Rutinde Hissetme Grafiği 

Katılımcıların %20,1 kesinlikle katılıyorum %22,5 katılıyorum %13,1 

kararsızım %27,4 katılmıyorum %13.8 kesinlikle katılmıyorum denilmiĢtir. 

KiĢi sayısına bakılacak olursa 83 kesinlikle katılıyorum 105 kiĢi katılıyorum 54 

kararsızım 113 katılmıyorum 57 kesinlikle katılmıyorum denilmiĢtir. 

Değerlere göre katılmıyorum yüksek oranda seyrederken katılıyorum da yakın bir 

değerdedir. 



72 
 

3.7.1.9.12. Katılımcıların Sürekli ĠĢ Ortamını DüĢünüp Gündelik Hayatına 

Devam Ettirememesi Oranları 

Tablo-30 Katılımcıların Sürekli ĠĢ Ortamını DüĢünüp Gündelik Hayatına Devam 
Ettirme Oranı 

 

 

ġekil-29 Katılımcıların ĠĢ DıĢında ĠĢteki Ortamı DüĢünerek Gündelik YaĢamını 
Olumsuz Etkileme Grafiği 

Katılımcıların %18,2 oranında kesinlikle katılıyorum %26,9 katılıyorum %13,6 

kararsızım %27,7 katılmıyorum %13.6 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısına 

bakıldığında 75 kesinlikle katılıyorum 111 katılıyorum 56 kararsızım 114 katılıyorum 

56 kesinlikle katılıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢtir. 
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3.7.1.9.13. Katılımcıların Sürekli Gergin Ve Panik OluĢları Oranları 

Tablo-31 Katılımcıların Sürekli Gergin Ve Panik Olma Oranı 

 

 

ġekil-30 Katılımcıların Sürekli Gergin ve Panik Bir Halde Olma Grafiği 

 Katılımcıların %18,2 si kesinlikle katılıyorum %30,3 katılıyorum %13,8 

kararsızım %27,2 katılmıyorum %10,4 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısına 

bakıldığında 75 kesinlikle katılıyorum 125 katılıyorum 57 kararsızım 112 

katılmıyorum 43 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. Değerler gözlemlendiğinde 

çoğunlukla gergin ve sinirli tutum çoğunlukta vardır. 
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3.7.1.9.14. Katılımcıların Fiziksel Ağrı Oranları 

Tablo-32 Katılımcıların Fiziksel Ağrı Hissetme Oranı 

 

 

ġekil-31 Katılımcıların Sık Sık Fiziksel Ağrı Çekme Grafiği 

  

 Katılımcıların %15 kesinlikle katılıyorum % 110 katılıyorum %50 kararsızım 

%141 katılmıyorum %49 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısına bakıldığında 

62 kesinlikle katılıyorum 110 katılıyorum 50 kararsızım 141 katılmıyorum 49 

kesinlikle katılmıyorum seçeneğine kanaat getirmiĢtir. Sıklıkla seyreden baĢ ağrısı 

ve bulantı Ģikayetinde katılmıyorum seçeneği ağır basmıĢtır. 
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3.7.1.9.15. Katılımcıların Hukuki Mücadele Verme Oranları 

Tablo-33 Katılımcıların Hukuki Mücadele Verme Oranı 

 

 

ġekil-32 Katılımcıların Hukuki Mücadeleye BaĢvurma Grafiği 

  

 Katılımcıların %5.6 kesinlikle katılıyorum %8 katılıyorum %12.4 kararsızım 

%41.3 katılmıyorum %32.3 kesinlikle katılmıyorum oranında cevap vermiĢlerdir. KiĢi 

sayısına bakıldığında 23 kesinlikle katılıyorum 33 katılıyorum 51 kararsızım 170 

katılmıyorum 135 kesinlikle katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢtir. Seçeneklerin 

oranlarına bakıldığında büyük çoğunlukla katılmadıkları gözlemlenmiĢtir. 
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3.7.1.9.16. Katılımcıların Mobbing Mağduriyetinden Dolayı Tedavi Görme 

Oranları 

Tablo-34 Katılımcıların Mobbing Mağduriyetinden Dolayı Tedavi Görme Oranı 

 

 

 

ġekil-33 Katılımcıların Mobbinge Maruz Kaldığı Dönem Tedavi Görme Grafiği 

Katılımcıların %4.4 kesinlikle katılıyorum %10.7 katılıyorum %8 kararsızım %43 

katılmıyorum %34 kesinlikle katılmıyorum çıkmıĢtır. KiĢi sayısına bakıldığında 18 

kesinlikle katılıyorum 44 katılıyorum 33kararsızım 177 katılmıyorum 140 kesinlikle 

katılmıyorum seçeneği iĢaretlenmiĢtir. 
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Oranlar gözlemlendiğinde yüksek düzeyde katılmıyorum ve kesinlikle katılmıyorum 

seçeneği çıkmıĢtır. 

3.7.1.9.17. Katılımcıların Mobbinge Maruz Kalınan Dönemdeki Yakın Çevre 

Desteği Oranları 

Tablo-35 Katılımcıların Mobbinge Maruz Kaldığı Dönemdeki Yakın Çevre Desteği 
Oranı 

 

 

ġekil-34 Katılımcıların Mobbinge Maruz Kaldığı Dönem Yakın Çevresinden Destek 
Görme Grafiği 

Katılımcıların %12.4 oranında kesinlikle katılıyorum %36.9 katılıyorum %58 

kararsızım %81 katılmıyorum %70 kesinlikle katılmıyorum seçeneği tercih edilmiĢtir. 
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KiĢi sayısına bakıldığında 51 kesinlikle katılıyorum 152 katılıyorum 58 kararsızım 81 

katılmıyorum 70 kesinlikle katılmıyorum seçeneği gözlemlenmiĢtir. 

Sonuçlara bakıldığında yüksek oranda katılıyorum seçeneği tercih edilmiĢtir. 

3.7.1.9.18. Katılımcıların Mobbingle Ġlgili Eğitim Alma Oranları 

Tablo-36 Katılımcıların Mobbingle Ġlgili Eğitim Alma Oranları 

 

 

ġekil-35 Katılımcıların Mobbingle Ġlgili Eğitim Alma Grafiği 

Katılımcıların %7 kesinlikle katılıyorum %19,2 katılıyorum %7.5 kararsızım 

%30.8 katılmıyorum %35.4 kesinlikle katılmıyorum demiĢtir. KiĢi sayısına 

bakıldığında 29 kiĢi kesinlikle katılıyorum 79 katılıyorum 31 kararsızım 127 

katılmıyorum 146 kesinlikle katılmıyorum seçeneği gözlemlenmiĢtir. 
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Sonuçlar gözlemlendiğinde büyük çoğunluk kesinlikle katılmıyorum seçeneğini tercih 

etmiĢtir. 

3.8. ARAġTIRMANIN VARSAYIMLARI VE SINIRLARI 

Bu araĢtırma Ģu varsayımlar ve sınırlamalar içinde yapılmıĢtır:   

1. Anketi yanıtlayan katılımcıların mobbinge yönelik değerlendirmelerini doğru ve 

samimi bir biçimde yaptıkları ve soruları bu Ģekilde cevapladıkları varsayılmıĢtır. 

 2. AraĢtırma, sağlık çalıĢanlarına yönelik yapılmıĢtır.  

3. Anket formunun baĢında yanıtlayan olan kiĢilere, cevapların sadece akademik 

amaçla kullanılacağı ve kendilerini hiçbir Ģekilde bağlamayacağı belirtilmiĢtir.  

4. Ayrıca araĢtırmanın güvenilirliğini arttırmak için katılımcılardan isim, kimlik bilgisi 

istenmemiĢtir. 

3.9. ARAġTIRMA BULGULARI 

Bu bölümde mobbing mağduru olan sağlık çalıĢanlarının tavır ve tepkileri, bu 

konulara etkisi olan etkenler hakkında uygulanan anketler sonucunda ulaĢılan 

sonuçların istatistiksel çözümlenmesi ile çözümlenme sonucuna göre ulaĢılan 

verilerin değerlendirilmesi yapılmıĢtır. AraĢtırmanın doğru bir Ģekilde 

sonuçlanabilmesi amacıyla  evrenden yola çıkarak hesaplanan örneklem sayısı 412 

kiĢidir. Bu sebeple analiz etmeye uygun olmayan anket formları araĢtırma dıĢında 

tutulmuĢ Ģekilde toplamında da 412 anket formu toplanarak ve araĢtırmanın 

sonuçlanabilmesi için analiz edilmiĢtir. 
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SONUÇ 

 

Bu araĢtırmada iĢyerinde psikolojik taciz anlamına gelen mobbing kavramının, anlamı, 

neden olan faktörler, davranıĢ biçimleri, süreci, türleri ve mücadele yöntemleri, çalıĢan 

motivasyonu ve örgüt motivasyonu, toplum motivasyonuna etkileri incelenmiĢtir. Mobbingin 

bireysel, örgütsel ve toplumsal sonuçları incelenmiĢtir. Mobbing ve çalıĢanın motivasyonu 

arasındaki bağı incelendiğinde; yıldırma davranıĢlarının bireyin motivasyonunu oldukça olumsuz 

Ģekilde etkilendiği görülmüĢtür. 

 

Bireysel olarak; stres tepkileri, psikolojinin bozulması, bireyin özgüveninin giderek 

azalması, gelecek kaygısı, hayattan zevk alamama, baĢarısızlık korkuları, sosyal iliĢkilerinin 

bozulması gibi sonuçlar nedeniyle mağdur, motivasyonunu kaybederek zamanla yaĢamaya olan 

bağlılığını da kaybedebilir. Mobbing sürecinde; hakaretler, iftiralar, gururu zedeleme gibi sözlü 

uygulanan eylemler de bireyin toplumla ve çalıĢma arkadaĢlarıyla iliĢkilerini olumsuz 

etkilemektedir. Sonucunda ise çok ağır bir duygusal yıpranma yaĢamaktadır. Örgütte oluĢan 

olumsuz hava giderek örgütteki diğer çalıĢanların da yaĢamını etkileyerek, çalıĢma ortamında 

bulunamaz hale getirir. En sonunda birey, örgütten ve çalıĢma hayatından uzaklaĢmak 

mecburiyetinde kalmaktadır. Ancak bazı durumlarda, mağdurlar tam tersi bir Ģekilde, içine 

düĢtükleri bu girdabın, kendilerini hırslandırarak iyiye götürdüğüne düĢünseler de sonuç yine 

farksız olmayacaktır. Mobbing mağdurları, bahsedilen davranıĢlara maruz kaldığında, çoğu 

zaman sosyal algılarını ve mesleki kimliklerini kaybetmektedir. Birçok çalıĢanda da ağır 

travmalar ve sonrası strese yol açmaktadır. Bu sarsıntı ve stres bozuklukları kiĢinin daha 

sonraki hayatını hep korku dolu geçirmesine neden olmaktadır. Sonuçlardan en kötüsü kiĢinin 

kendine olan öz güvenini kaybetmesi durumudur. Bireyin öz güvenini kaybetmesi, birey 

motivasyonunu da kaybetmesi demektir. Eğer zamanında müdahale edilmezse ve devamlılık 

gösterirse bu durum bireyi çıkmaza götürmektedir 

 

Örgütsel açıdan bakıldığında; oluĢan olumsuz ortam, negatifleĢen Ģirket kültürü, örgüt içi 

iletiĢim problemleri, örgüt kültürünü olumsuz etkileyerek baĢarının ve motivasyonun düĢmesine 

neden olmaktadır. Bunun beraberinde artan iĢ anlaĢmazlıkların ve baĢarısızlıklar da örgütün 

verimini oldukça düĢürmektedir. 

 

Toplumsal açıdan bakıldığında ise; özgüveni eksik, mutsuz ve huzursuz bireyler toplumu 

etkileyerek, toplumsal kargaĢalar meydana getirmekte ve toplumun geleceğini de tehdit 

etmektedir. 
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ĠĢ görenlerin çalıĢırken sergiledikleri performans, ortaya koydukları için baĢarılı ve verimli 

olması için gereken, çalıĢtıkları örgütün ortamına ve ne kadar sağlıklı bir ortam olduğuna 

bağlıdır. Burada konu yine örgüt iklimi ve kültürüne gelir. Aynı zamanda yöneticilere de büyük 

sorumluluk düĢmektedir. 

  

ÇalıĢanlar istenilen düzeyde motivasyona ulaĢtıklarında, bu düzeyi korumak için 

fazlasıyla özen göstermelidirler. Bunu da yine örgütte mutlu, huzurlu ve kendilerini güvende 

hissederek baĢarmaktadırlar. Özgüvensiz ve kendini güvende hissetmeyen bir birey, hayatta 

asla baĢarılı olmamaktadır. Yöneticiler de aynı zamanda çalıĢanların ulaĢtıkları bu düzeyleri 

hem korumak hem de daha yükseğe çıkarmak için sürekli denetim yapmalılardır. Sorunları olan 

çalıĢanlara samimi, içten, güven verici Ģekilde yaklaĢarak özel sorunları çözmeye çalıĢmadırlar. 

Böylece kendine önem ve değer verildiğini hisseden çalıĢan sorunları çözmeye daha da gayret 

etmektedir. 

 

ĠĢyerinde psikolojik tacize daha önceden maruz kalmıĢ veya kalan ve bunun farkında 

olmayan çalıĢanlar için ilk olarak yapılması gereken bunu fark ettirmek ve kabullendirmektir. 

Mobbing’ in ne olduğunu, nasıl bir süreç olduğunu ve sonuçlarının neler doğurduğunu bilmeyen 

çalıĢanlar, buna karĢı herhangi Ģey yapma giriĢimine girmemektedirler. Burada yapılması 

gereken bireyi bilinçlendirmek sadece bireyi değil örgütteki her bireyi, toplumları ve aileleri de 

bilinçlendirmek gerekmektedir. Psikolojik Ģiddete kalkıĢan her bireyin bu olgunun yaptırımlarına 

ve cezalarına katlanılacağı belirtilmelidir. 

 

Günümüzde hemen her organizasyonda görünen veya görünmeyen yasa-dıĢı birçok 

yanlıĢ davranıĢ vardır. Bunları ortadan kaldırmanın en etkili yollarından biri etkin iletiĢimdir. 

Whistleblowing tüm etik olmayan kurallara ihbar yapılması anlamına gelmektedir. Kurumlarda 

etik dıĢı davranıĢları açığa çıkaran kiĢiye “whistleblower” denir. Bunlar “gönüllü denetçiler” 

olarak isimlendirilirler.  Ġhbar türleri üç gruptan oluĢmaktadır: Sessiz kalmayı tercih etmek, içsel 

ihbar ve dıĢsal ihbardır. Whistleblowing bir kiĢisel erdemdir. Psikolojik tacize, yıldırmalara, etik 

olmayan davranıĢ biçimlerine olması gereken birliği hatırlatan ve yerinde tepki gösteren bir 

teĢkilattır. Mobbing sürecine maruz kalan bireylerin güven çerçevesinde destek alabileceği bir 

mücadele yöntemidir. 

Son olarak iĢyerinde psikolojik veya duygusal Ģiddet Ģeklinde tanımladığımız bu olgu, 

bireylere ve toplumlara her yönden olumsuzluklar getirmektedir. Bu olumsuzluklarla mücadele 

edebilmek için toplumda bununa tüm bireylere ve gruplara, devlete sorumluluklar düĢmektedir. 

ĠĢyerinde psikolojik veya duygusal Ģiddet olgusu için bilinçlenilmeli ve etkilerinin daha aza 

indirgenebilmesi için sistemli bir Ģekilde çalıĢılmalıdır.   
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