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Üniversitelerde Psikolojik Taciz: 
Araştırma Görevlisi ve Yardımcı 
Doçentlere Yönelik Bir Araştırma

Öz

Akademisyenler üzerinde gerçekleştirilen bu ampirik çalışmada, çalışanların 
hangi tip psikolojik taciz davranışları ile karşılaştıklarını, bu olumsuz davranış-
ların en çok kimler tarafından gösterildiklerini belirlemek ve demografik değiş-
kenlerin psikolojik taciz üzerindeki etkisini saptamak amaçlanmıştır. Üç ilde farklı 
üniversitelerde çalışan 481 araştırma görevlisi ve yardımcı doçente uygulanan 
anket sonucunda %26’ya varan psikolojik taciz sıklığı tespit edilmiştir. En sık kar-
şılaşılan davranışların mağdurun bireysel ve mesleki saygınlığını zedelemeye 
yönelik işle ilgili davranışlar olduğu ve en çok üstler tarafından tacizin gerçekleş-
tirildiği görülmüştür. Yaş, cinsiyet ve unvanın psikolojik taciz üzerinde anlamlı bir 
etkisi olmadığı, devlet üniversitelerinde çalışanların ise anlamlı bir şekilde daha 
fazla tacize uğradığı tespit edilmiştir. Kurumda çalışma süresi arttıkça psikolojik 
taciz sıklığı artsa da 10 yıl ve üzeri çalışanlarda diğer gruplara göre daha az taciz 
yaşanmaktadır. 

Anahtar Kelimeler: psikolojik taciz, mobing, yükseköğretim

Mobbing in Universities: An Exploratory 
Study on Research Assistants and Assistant 
Professors

Abstract

In this empirical study on academicians, we aim to identify the most prevalent 
mobbing behaviors and perpetrators and to reveal the differences on the pre-
valence of mobbing considering some demographic variables. According to the 
results of the survey on 481 research assistants and assistant professors wor-
king in three different cities in Turkey, up to 26% of participants are victims of 
mobbing. The most frequent aggressive behaviors are work-related behaviors 
that are aimed to deteriorate the victims’ personal and occupational reputation; 
and the perpetrators are mostly the superiors. We have found that age, gender, 
and title are not significantly related to mobbing, but academicians who work for 
state universities are significantly more exposed to mobbing. Although we see 
that the more the years spent in the organization, the more the prevalence of 
mobbing; mobbing is less prevalent in those groups who worked more than 10 
years in the same organization.
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Giriş

80’li yıllardan itibaren küreselleşmenin hız kazan-
masıyla birlikte, işletmeler yoğun rekabet içinde 
çalışmaya başlamışlardır. İşletmelerin rekabet 
avantajı yaratma konusundaki çabaları, çalışanlara 
da yansımış ve çalışanların daha verimli çalışma-
ları, başarı ve kariyer odaklı olmaları konusunda 
baskı oluşturmuştur. Bu da iş yerinde çatışmala-
rın ve etik dışı olumsuz davranışların artış göster-
mesine neden olmuştur. Günümüzde iş yerlerinde 
yaşanan bu olumsuz davranışlardan biri de psiko-
lojik tacizdir. Son yıllarda, gerek tacize maruz ka-
lan birey gerek bireyin yer aldığı örgüt açısından 
yıkıcı sonuçlar doğurduğunun anlaşılması üzerine 
kamuoyunda ve akademik ortamda sıklıkla ele alı-
nan bir konu olmaya başlamıştır. 

Psikolojik tacizin eğitim sektöründe diğer sektör-
lere oranla daha sık görüldüğü Hoel ve Cooper’ın  
(2000) İngiltere’de ülke çapında yaptıkları araş-
tırmalarında belirlenmiştir. Keashly ve Neuman 
(2010), araştırmacıların yüksek öğrenimde sal-
dırganlık ve psikolojik taciz konusuna daha fazla 
önem vermeleri gerektiğini bildirmişlerdir. İnce-
lemelerinde, İskandinav ülkelerinde, İngiltere’de 
ve Amerika’da üniversitelerde karşılaşılan psiko-
lojik tacizin genel popülasyona göre daha yüksek 
olduğunun altını çizmişlerdir. Üniversilerde taciz 
oranının Amerika’da %32 (Keashly ve Neuman, 
2008), Kanada’da %52 (McKay ve diğ., 2008), 
Yeni Zelanda’da %65,3 (Raskauskas, 2006) ve 
Pakistan’da %49,7 (Ahmad, Kalim ve Kaleem, 
2017) olduğunu görmekteyiz. 

Son yıllarda, ülkemizde de yükseköğretim çerçe-
vesinde gerçekleştirilen psikolojik taciz araştırma-
larının arttığı dikkat çekmektedir. Çögenli ve Asu-
nakutlu (2016), 10 ayrı üniversitede görev yapan 
400 öğretim elemanından %66,8’inin tacize maruz 
kaldıklarını belirtmişlerdir. Apaydın (2012), 28 
üniversiteden 320 öğretim elemanının %27 ora-
nında psikolojik tacize uğradığını saptamıştır. Yel-
çelen-Tigrel ve Kökalan (2009) ile Tanoğlu, Arıcı-
oğlu ve Kocabaş’ın (2007) çalışmalarında ise daha 
düşük oranlar rapor edilmiştir (%11,6 ve %15,8). 
Gül, İnce ve Özcan’ın (2011) araştırmalarında ise 
bu oran %70’e kadar varabilmektedir.

Gerek dünya gerekse Türk literatüründe, öğre-
tim elemanlarının yaşadıkları psikolojik tacizle 
ilgili tabloyu göz önüne sermek için daha fazla 

araştırmaya ihtiyaç vardır. Buradan hareketle, bu 
çalışmada araştırma görevlisi ve yardımcı doçent 
pozisyonlarında bulunan öğretim elemanlarının 
maruz kaldığı psikolojik tacizin boyutlarını ince-
lemek hedeflenmiştir. Ayrıca, en sık hangi tip taciz 
davranışıyla karşılaştıkları, kim tarafından bu dav-
ranışlara maruz bırakıldıkları, yaş, cinsiyet, pozis-
yon, çalışılan kurum türü ve kurumda çalışma sü-
resi açısından gösterdikleri farklılıkları saptamak 
amaçlanmıştır.

1.Psikolojik Taciz Kavramı

Psikolojik tacizi, ilk olarak Leymann (1990: 120) 
“sistematik bir şekilde (haftada en az bir kere ve 
en az altı aylık süreçte) çaresiz ve savunmasız bir 
duruma düşürülen bir ya da daha fazla kişiye yö-
neltilmiş düşmanca ve etik olmayan davranışlar” 
olarak tanımlamıştır. Zapf’ın (1999: 70) tanımı ise 
“hedef alınan bir veya daha fazla kişiye karşı, uzun 
süreli ve sistematik düşmanca davranışlar içeren 
aşırı bir sosyal stres kaynağı” şeklindedir. Baron 
ve Neuman (1996: 161) daha geniş bir çerçeve-
den psikolojik tacizi “kişilerin birlikte çalıştıkları 
ya da çalışmış oldukları kişilere ya da organizas-
yonlara zarar verme amacıyla sarf ettikleri çaba-
lar” olarak ifade etmektedir. Literatürde sıklıkla 
karşımıza çıkan bu ve diğer tanımlardaki ortak 
noktalar; tacizde bulunan kişinin olumsuz davra-
nışlar sergilemesi ve bu olumsuz davranışların, 
yöneltildiği kişi ya da kişilerde olumsuz sonuçlar 
doğurmasıdır. Bunun yanında mağdur ve saldırgan 
arasında güç eşitsizliği olması, sergilenen olumsuz 
davranışların bir kereye mahsus olmayıp sürekli-
lik göstermesi ve belirli bir zaman dilimi boyunca 
devam etmesi, psikolojik taciz tanımlarında öne 
çıkan diğer noktalardır (Minibaş-Poussard ve İdiğ-
Çamuroğlu, 2015: 7-8). 

İş yerlerinde kişiler arasında hemen her gün ça-
tışmalar yaşanmaktadır, fakat yaşanan her çatış-
mayı psikolojik taciz olarak etiketlemek mümkün 
değildir. Kişiler maaş, kariyer olanakları, kendini 
geliştirme gibi belirli beklentiler için iş hayatına 
atılırlar. Bu amaçlara ulaşmak içinse diğer çalışan-
larla rekabet içerisinde olmak kaçınılmazdır. Ça-
tışmalar uygun bir şekilde yönetildiğinde olumlu 
sonuçlar doğurabilirken; psikolojik taciz sürecinde 
iletişim belirsiz bir hal almakta, kişiler arasındaki 
etkileşim düşmanca olmaktadır. Sağlıklı çatışma-
larda bir ekip ilişkisi, ortak ve paylaşılan hedefler, 
açık ve samimi stratejiler, doğrudan iletişim söz 
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105konusu iken; psikolojik taciz işbirlikçi olmayan 
davranış, kişisel hedefler, çift taraflı stratejiler ve 
dolaylı iletişim ile kendini gösterir. (Cassito ve 
diğ., 2003). 

Psikolojik taciz olumsuz ve saldırgan davranışlar-
la kendini göstermektedir. Kimi zaman psikolojik 
tacize maruz kalanlar, karşılaştıkları davranışların 
taciz davranışları olduğunun bilincine varama-
makta ve tacize uğradıklarını fark edememekte-
dirler. Bu saldırgan davranışlar, birbirleriyle ol-
dukça benzer örneklerle ele alınsalar da, çeşitli 
araştırmacılar tarafından farklı sınıflandırmalar 
yapılarak ortaya konulmaktadır. Psikolojik taciz 
davranışlarının mağdur üzerindeki etkilerine göre 
Leymann (1996) belirlediği 45 çeşit davranışı beş 
kategoriye ayırmıştır:

•	 Mağdurun kendini ifade etmesine yönelik (örn, 
bağırılması ve yüksek sesle azarlanması) 

•	 Mağdurun sosyal ilişkiler kurmasına yönelik 
(örn, kimseyle konuşmasına ve görüşmesine izin 
verilmemesi) 

•	 Mağdurun bireysel saygınlığına yönelik (örn, 
hakkında kötü konuşulması ya da dedikodu yapıl-
ması)

•	 Mağdurun mesleki saygınlığına yönelik (örn, 
hiçbir iş verilmemesi ya da anlamsız işler verilme-
si)

•	 Mağdurun fiziksel sağlığına yönelik (örn, fizik-
sel tehdit ya da saldırılara maruz kalması)

Birçok araştırmacı, Leymann’ın (1996) belirlediği 
45 çeşit psikolojik taciz davranışını kullanarak ya 
da vaka analizlerinden faydalanarak benzer sınıf-
landırmalar yapmışlardır. Örneğin, Zapf, Knorz ve 
Kulla (1996), yaptıkları analiz sonucu psikolojik 
taciz davranışlarını yedi gruba ayırmışlardır: Mağ-
durların görev ve performanslarına yönelik taciz; 
mağdurların sosyal ilişkilerini engelleme ve sosyal 
dışlama yoluyla taciz, mağdurların özel yaşamına, 
politik, etnik, dini konularla ilgili tutumlarına sal-
dırma, söylentiler çıkarma ve fiziksel şiddet.

Psikolojik taciz davranışları, psikolojik tacizin 
yönelimine göre Einarsen, Hoel ve Notelaers’in 
(2009) geliştirdikleri ölçekte ise üç gruba ayrıl-
mıştır:

•	 İşle ilgili psikolojik taciz (örn, mağdurun per-
formansını etkileyecek bilgilerin saklanması)

•	 Kişiyle ilgili psikolojik taciz (örn, hakkında de-
dikodular ve asılsız suçlamalar çıkarılması)

•	 Fiziksel tehditlerle ilgili psikolojik taciz (örn, 
önünü kesme, itme gibi göz korkutucu davranışla-
ra maruz bırakılması) 

1.1. Psikolojik Tacizin Nedenleri

Psikolojik tacizin nedenleri konusunda değişik gö-
rüşler ileri sürülmektedir. Bazı araştırmacılar mağ-
durun ve/veya saldırganın kişilik özelliklerinin 
(örn, Glaso ve diğ., 2007; Persson ve diğ.; 2009); 
bazıları örgütsel faktörlerin (Leymann, 1996; Sa-
lin, 2003) etkili olduğunu savunsa da yalnızca bir 
faktörü tacizin nedeni olarak ele almanın doğru ol-
madığını belirten; mağdur, saldırgan ve organizas-
yonun birlikte psikolojik tacizin oluşumuna neden 
olduğunu ileri sürenler de bulunmaktadır (Zapf, 
1999; Hauge, Skogstad ve Einarsen, 2009). 

Psikolojik taciz sürecinde faillerin kendileri-
ni olduklarından çok daha olumlu görmeleri, iyi 
özellikleri hakkında tutarsız ve belirsiz düşünce-
lere sahip olmaları, yeni işe alınan bireylerle ilgili 
kıskançlık duymaları ve benlik değerlerini tehdit 
altında hissetmeleri şiddete başvurmalarına neden 
olmaktadır (Zapf ve Einarsen, 2011: 182; Vartia, 
1996). Bunun yanı sıra saldırganların öfke kont-
rolü gibi birtakım sosyal beceri eksiklikleri olma-
sı nedeniyle veya yoğun rekabetin bulunduğu iş 
yerlerinde kendi pozisyonlarını korumak ve mağ-
durların itibarını zayıflatmak amacıyla da saldır-
ganlıkta bulundukları görülmektedir (Salin, 2001; 
Zapf ve Einarsen, 2011: 180). Saydığımız neden-
ler yanında, saldırganların narsistik, paranoid, 
antisosyal, obsesif ve sınır kişilik bozukluklarına 
sahip olmaları da psikolojik tacizde bulunmalarına 
neden olabilmektedir (Minibaş-Poussard ve İdiğ-
Çamuroğlu, 2015: 54-71).  

Kişilik özelliklerinin psikolojik taciz mağduru ol-
mak ile ilişkisinin beş faktör modeli baz alınarak 
incelendiği çalışmalarda, mağdurların mağdur ol-
mayan gruba göre daha bağımlı, daha içe dönük, 
daha fazla sorumluluk sahibi ve duygusal açıdan 
daha tutarsız oldukları saptanmıştır (Glaso ve diğ., 
2007; Lind ve diğ., 2009). Bowling ve arkadaşla-
rı (2010) da olumsuz ruh hali ve zayıf temel ben-
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106 lik değerlendirmesine sahip olmanın mağdurların 
daha kolay hedefler olarak algılanmalarına neden 
olduğunu ve özellikle bu kişilik özelliklerine sahip 
kişilerin saldırganlarca seçildiğini tespit etmişler-
dir. Her ne kadar mağdurlar diğer çalışanlardan 
farklı kişilik özellikleri sergileseler de bu özellik-
lerin taciz sonucu oluşup oluşmadığı bilinemeye-
ceğinden mağdurları bir etken olarak görmek doğ-
ru olmaz (Persson ve diğ., 2009).

Leymann (1996) psikolojik tacizin bireysel faktör-
lerle ilişkili olmadığını, tacizden yalnızca örgütsel 
faktörlerin sorumlu tutulması gerektiğini savun-
maktadır. Değişen iş dünyası örgütlerde, yeniden 
yapılanma, küçülme, personel sayısının azaltılma-
sı gibi önlemlerle kendini göstermekte, bu da iş 
yerlerinde psikolojik tacizi tetiklemektedir (Baron 
ve Neuman, 1996; O’Moore ve diğ., 1998; Hoel 
ve Cooper, 2000). Bunun yanı sıra organizasyonun 
büyüklüğü (Einarsen ve Skogstad, 1996), organi-
zasyon yapısının hiyerarşik (Ashforth, 1994: 761; 
Bailien, Neyens ve De Witte, 2008) ya da yatay 
oluşu (Spindel, 2008) , sektör (Salin, 2001; Einar-
sen ve Skogstad, 1996; Hoel ve Cooper, 2000), iş 
yapısı ve koşulları (Einarsen, Raknes ve Matthi-
esen, 1994; Baillien ve diğ., 2008; O’Moore ve 
Lynch, 2007) gibi örgüt yapısı ile ilişkili bazı de-
ğişkenlerin de psikolojik tacize neden olduğu çe-
şitli araştırmalarda tespit edilmiştir.

Tüm bu saydığımız nedenlerin yanı sıra örgüt 
kültürü ve iklimi, liderlik gibi yine örgütle ilişkili 
başka etkenler de psikolojik tacize ortam hazırla-
maktadır. Psikolojik tacizin sıklıkla görüldüğü ör-
gütlerde, dolaylı bir şekilde de olsa taciz davranış-
larına izin verildiği (Salin ve Hoel, 2011: 230) ve 
tacize karşı yaptırımların eksik olup örgütün psi-
kolojik tacize tolerans gösterdiği (Einarsen ve diğ., 
1994) iddia edilmektedir. Ayrıca, örgüt kültürü ve 
iklimi ile psikolojik taciz arasında bir ilişki bulun-
duğu iddiası doğrulanmaktadır (örn, O’Moore ve 
Lynch, 2007; Baillien ve diğ., 2008). 

Yapılan araştırmalarda saldırganların genellikle 
mağdurlardan daha üst pozisyonlardaki çalışan-
lar olduğu göz önüne alındığında psikolojik taciz 
ve liderlik arasındaki ilişki oldukça önem kazan-
maktadır. Zorba liderler verdikleri keyfi kararlar 
ve cezalarla, astları küçümseyerek ve yıkıcı eleş-
tirilerde bulunarak saldırmaktadırlar (Ashforth, 
1994; Hauge, Skogstad ve Einarsen, 2007). Oto-
riter liderler (O’Moore ve diğ., 1998; O’Moore ve 

Lynch, 2007; Agervold ve Mikkelsen, 2004) kadar 
serbestiyetçi ve zayıf liderlerin veya yetersiz yö-
neticilerin de (Hauge ve diğ, 2007; O’Moore ve 
Lynch, 2007; Baillien ve diğ., 2008) psikolojik ta-
cize ortam hazırladığı tespit edilmiştir. Bunun tam 
tersi etik, katılımcı, karizmatik  liderlerin (Hauge 
ve diğ., 2007; Stouten ve diğ., 2010) örgüt içinde 
istenmeyen davranışları engellemede daha başarılı 
oldukları ve psikolojik tacizi daha fazla önledikle-
ri belirlenmiştir. 

1.2. Psikolojik Tacizin Sonuçları

Psikolojik taciz, mağdurlar için oldukça zor bir 
deneyimdir. Araştırmalarda, psikolojik tacize uğ-
rayan bireylerin diğer çalışanlara göre daha stresli, 
kaygılı, depresif, saldırgan, kızgın ve yalnız ol-
dukları tespit edilmiştir (Niedl, 1996; O’Moore ve 
diğ., 1998; Mikkelsen ve Einarsen, 2001; Vartia, 
2001). Mağdurların baş ve sırt ağrıları, mide ve ba-
ğırsak rahatsızlıkları, deri dökülmesi, panik atak, 
terleme, titreme, yeme bozuklukları, acı ve ağrılar, 
uyuşukluk gibi fiziksel ve psikosomatik rahatsız-
lıkları (Niedl, 1996; O’Moore ve diğ., 1998; Mik-
kelsen ve Einarsen, 2001; Agervold ve Mikkelsen, 
2004; Niedhammer ve diğ., 2009) ve tükenmişlik 
belirtilerini (Agervold ve Mikkelsen, 2004; Fi-
lizöz ve Ay, 2011) diğer çalışanlardan daha fazla 
yaşadıkları görülmüştür. Psikolojik taciz, işle ilgili 
diğer stres kaynaklarına göre mağdurlarda kaygı 
ve depresyona neden olan daha önemli bir etmen-
dir (Hauge, Skogstad ve Einarsen, 2010). Mağdur-
larda  genel kaygı bozukluğuna neden olan taciz, 
travma sonrası stres bozukluğuna da sıklıkla yol 
açmakta ve mağdurlarda intihara varan olumsuz 
sonuçlarla kendini göstermektedir (Leymann ve 
Gustafsson, 1996).

Psikolojik taciz yalnızca mağdurlar için değil, ör-
gütler için de birtakım olumsuz sonuçlar doğur-
maktadır. Sadece bir psikolojik taciz davasının bir 
örgüte finansal olarak çok ciddi zarar verebildiği 
bilinmektedir. Psikolojik tacizin örgütlere yasal 
maliyetlerinin yanı sıra devamsızlık, verimsizlik, 
iş gücünün kaybı, örgüt imajının zedelenmesi gibi 
bazı dolaylı maliyetleri de vardır. Çalışanların de-
vamsızlık yapmaları örgütler açısından önemli bir 
maliyettir. Psikolojik tacize maruz kalan çalışanla-
rın daha fazla devamsızlık yaptıkları, birçok çalış-
mada tespit edilmiştir (Vartia, 2001; Hoel ve Co-
oper, 2000). Fakat mağdurlar her zaman hastalık 
izni almamakta, düşük motivasyonla verimsiz bir 
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107şekilde çalışmaya devam etmektedirler (Caverley, 
Cunningham ve MacGregor, 2007; Hoel ve Coo-
per, 2000). Devamsızlık veya işte bulunduğu hal-
de verimli çalışmama yanında, psikolojik taciz iş 
gücü kaybına da neden olmaktadır (Rayner, 1997; 
Hoel ve Cooper, 2000; Niedl, 1996). Bunlara ek 
olarak, örgüt içinde yalnızca mağdurlar değil, psi-
kolojik tacize tanıklık eden diğer çalışanlar da bu 
durumdan etkilenmektedirler. Psikolojik tacizin 
yaşandığı iş yerlerinde mağdur olmayan çalışanlar 
da daha fazla hastalık izni almakta, daha düşük iş 
tatmini, verimlilik ve motivasyon sergilemektedir-
ler (Hoel ve Cooper, 2000). 

Kalifiye iş gücünün kaybı yanında, çalışanların 
yaptıkları devamsızlıklar ve verimlilikteki düşüş, 
örgütlere olduğu kadar ülke ekonomisine de olum-
suz etkide bulunmaktadır (Rayner, Hoel ve Coo-
per, 2002: 59-60). Saydığımız maliyetlerin dışın-
da, mağdurların sağlık harcamalarında ve sigorta 
masraflarındaki artışlar, işsizlik, devletin sağladığı 
yardım programlarına yönelen talebin artması, er-
ken emeklilik oranının artması psikolojik tacizin 
topluma ve ülke ekonomisine verdiği zararlar ola-
rak sıralanabilmektedir. Psikolojik tacizin yarattığı 
bu zararın boyutu abartı olarak görülebilir; ancak 
bu doğrultuda Leymann (1996) da İsveç’teki er-
ken emekliliklerin %30 ile %50 arasında bir oranla 
psikolojik taciz yüzünden meydana geldiğini orta-
ya çıkarmıştır.

Psikolojik taciz, mağdurların aileleri ve arkadaş-
larında da sıkıntılara neden olmaktadır. Glomb 
(2002) ile Rogers ve Kellowey (1997) aile, yakın-
lar ve iş arkadaşlarında da tıpkı mağdurlarda oldu-
ğu gibi olumsuz etkilenmeler gözlemlenebileceği-
ni belirtmişlerdir. Mağdurun işsiz kaldığı ve yeni-
den işe girmekte zorlandığı durumlarda, kendi his-
settiği utanç ve aşağılanma aile üyeleri tarafından 
da yaşanmaktadır (Duffy ve Sperry, 2007). Lim ve 
Lee’ye (2011) göre ise, üst ile yaşanan olumsuz 
yaşantıdan duyulan tatminsizlik iş-aile çatışmasını 
artırır. İş-aile çatışması bir alandaki çatışmanın di-
ğer alanda da çatışmalara neden olması anlamına 
gelmektedir. Bozulan ruhsal denge yüzünden eşi 
ve çocukları ile arası açılan, işte biriken öfkeyi 
evde patlatan, hatta boşanmaya varan evlilik kriz-
leri yaşayan mağdurlar olduğu bildirilmiştir. Her 
vakada bu kadar ciddi sonuçlar olmamakla bera-
ber, genelde mağdurlar, iş yerindeki taciz yüzün-
den sevdikleri insanlara sıkıntı yaşattıkları için de 
suçluluk hissedebilirler. 

2. Araştırma Yöntemi

2.1. Örneklem

Yükseköğretim Kurulu’nun istatistiklerine göre 
Türkiye’deki öğretim elemanlarının %45’i Anka-
ra, İstanbul ve İzmir’de çalışmaktadır. Buradan 
hareketle çalışmada, kolayda örneklem yöntemiy-
le bu üç ilde çalışan araştırma görevlisi ve yardım-
cı doçentlere anket uygulanmıştır. Doçent ve pro-
fesörlerin kadro güvencesinin araştırma sonuçları-
nı farklılaştıracağı düşüncesiyle yalnızca araştırma 
görevlisi ve yardımcı doçentler örnekleme dahil 
edilmiştir. Bu illerde çalışan ve bağlı bulundukları 
üniversitelerin internet sitelerinde e-posta adresi 
bulunan öğretim elemanlarına, çevrimiçi anketin 
bağlantısı yollanarak araştırmaya katkıda bulun-
maları talep edilmiştir. 

Anketi toplam 605 kişi cevaplamış; fakat önemli 
derecede eksik veri tespit edilen anketlerin araş-
tırmadan çıkarılması sonucu toplam 481 kişilik 
örneklem büyüklüğüne ulaşılmıştır.  Katılımcıla-
rın sosyo-demografik faktörlere göre dağılımı in-
celendiğinde, %70,7’sinin araştırma görevlisi ol-
duğu; %42,6’sının İstanbul, %32,4’ünün Ankara, 
%24,9’unun İzmir’de görev yaptığı; ve %68’inin 
devlet üniversitelerinde çalıştığı görülmektedir. 
Kadın katılımcıların oranı %60,9’dur. Katılımcı-
ların %15’i 20-25 yaş aralığında, %37,6’sı 26-30 
yaş aralığında, %37,8’i 31-40 yaş aralığında olup, 
41 yaş ve üzerinde olan katılımcı oranı %9,6’dır. 
Anketi cevaplayanların %43’ü yüksek lisans, 
%40’ı doktora derecesine sahiptir. Kurumda ça-
lışma süresi açısından incelendiğinde %51,6’sı-
nın 1-5 yıl arasında; %21,8’inin 5-10 yıl arasında, 
%13,3’ünün 10 yıldan fazla süredir bulunduğu ku-
rumda çalıştığı görülmektedir. 

2.2. Ölçüm

Psikolojik taciz ölçümü, Einarsen ve arkadaşla-
rının (2009) NAQ-R ve Neuman ve Keashly’nin 
(2004) WAR-Q ölçeklerinden esinlenerek oluş-
turulan ölçekle gerçekleştirilmiştir. İngilizce ve 
Türkçe yetkinliği olan bağımsız iki kişi tarafından 
tercüme edilen ifadeler,  tekrar İngilizce’ye çev-
rilmiş ve karşılaştırmalar sonucu bazı ifadelerin 
değiştirilmesine ya da çıkarılmasına karar veril-
miştir. Ölçeğin son hali 35 madde içermektedir. 
Beş dereceli Likert tipi ölçek (Hiçbir zaman, arada 
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108 sırada, ayda bir, haftada bir, her gün) kullanılarak, 
katılımcılardan, hangi sıklıkta saldırgan davranış-
lara maruz kaldıklarını belirtmeleri, daha sonra 
saldırgan davranışlara maruz kalmışlarsa bu sal-
dırgan davranışlara en çok kim tarafından maruz 
kaldıklarını belirten (astlar, üstler, eş düzeyler, 
öğrenciler, idari personel, diğer) seçeneği işaret-
lemeleri istenmiştir. Güvenirlik analizi sonuçla-
rına göre ölçeğin güvenirliğini düşüren 4 madde 
analizlere dahil edilmemiştir. Kalan 31 madde göz 
önünde bulundurularak ölçeğin Cronbach α katsa-
yısı 0,96 olarak tespit edilmiştir. 

3. Araştırmanın Bulguları

3.1. Psikolojik Tacizin Genel Değerlendirmesi

Araştırma verilerine göre, saldırgan davranışların 
görülme sıklığı %5 ile %81 arasında değişmekte-
dir fakat bu, psikolojik taciz oranının %81 olduğu 
anlamına gelmez. Leymann (1990,1996) tarafın-
dan geliştirilen ve birçok araştırmacı tarafından 
ortak kabul görmüş psikolojik taciz kriteri “en az 
altı aylık zaman dilimi boyunca haftada en az bir 
kere” saldırgan davranışa maruz kalmadır. Bu kri-
ter baz alınarak, haftada bir ve her gün saldırgan 
davranışlara maruz kalanların frekanslarının top-
lanması sonucu çalışmamızda öğretim elemanları-
nın %26’ya varan bir oranla psikolojik taciz mağ-
duru oldukları görülmüştür. Çalışanların %3’ü ise 

hiç saldırganlığa maruz kalmamıştır.

En sık görülen davranışlar; yetenek ve becerile-
rin altında veya anlamsız işler verilmesi, fikirle-
rin dikkate alınmaması, altından kalkılamayacak 
kadar yoğun iş yükü verilmesi, katkıların göz ardı 
edilmesi, işle ilgili performansı etkileyecek bilgi-
lerin saklanması, yapılan işlerin gereğinden fazla 
denetlenmesi, dedikodu ve söylentiler yayılması, 
istenen süre içerisinde bitirilmesi imkansız görev-
ler verilmesi, sahip olunan hakların istenmemesi 
için baskı yapılmasıdır. En yüksek frekansa sahip 
olan bu 10 davranış, Leymann (1996) tarafından 
yapılan sınıflandırmada, bireysel ve mesleki say-
gınlığı zedelemeye yönelik psikolojik taciz davra-
nışları kapsamına girmektedir. “Dedikodu ve söy-
lentiler yayılması” dışında tüm davranışların işle 
ilgili davranışlar olduğu görülmektedir. Einarsen 
ve arkadaşlarının (2009) yaptıkları sınıflandırma-
da da, bu davranışlar işe yönelik davranışlar ka-
tegorisine girmektedirler. En az rastlanan davra-
nışlarsa, Leymann (1996) tarafından fiziki sağlığı 
tehdit edici davranışlar olarak adlandırılmış grup-
tandır; yürürken önünün kesilmesi ve fiziksel za-
rarla tehdit edilmek veya fiziksel zarara uğramak. 

Araştırmada karşımıza çıkan saldırgan davranışlar 
ve ne sıklıkla görüldükleri Tablo 1 ve 2’de araştır-
ma görevlisi ve yardımcı doçentler için ayrı ayrı 
gösterilmektedir.
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109Tablo 1. Araştırma görevlilerinde saldırgan davranışlar ve görülme sıklıkları (%)

  Arada 
sırada Ayda bir Haftada 

bir Her gün

Mağdurun kendini ifade etmesine yönelik        
Yaptığınız işler gereğinden fazla denetlendi. 36,2 6,5 5,6 5,9
Aramalarınıza, mesajlarınıza, e-maillerinize bilerek dönüş 
yapılmadı. 21,8 2,4 2,4 1,2

Yapmış olduğunuz hatalar sürekli hatırlatıldı ve eleştirildiniz. 37,4 5,6 2,4 5
Yardım istekleriniz sizi zor durumda bırakmak için reddedildi. 22,9 2,1 2,6 2,4
İşiniz kasıtlı olarak aksatıldı. 24,7 2,9 2,1 4,7
Plan ve fikirlerinizi anlatırken savunulmadınız. 29,1 3,8 2,6 5,3
Ani öfkelerin hedefi oldunuz ve size bağırıldı. 39,7 5,3 4,1 3,8
Mağdurun sosyal ilişkiler kurmasına yönelik        
İşinizle ilgili toplantılarda size söz verilmedi. 24,4 5,3 3,2 4,4
İşinizle ilgili toplantılarda sizinle konuşulmadı. 30,9 2,6 2,4 4,4
İşinizle ilgili toplantılara çağırılmadınız. 23,8 3,8 2,4 3,8
Başkalarına yaklaşmaya çalıştığınızda düşmanca tavırlarla 
karşılaştınız ya da görmezden gelindiniz. 30,6 3,5 2,1 3,8

Diğer çalışanların da size karşı olması için çaba gösterildi. 24,7 2,4 2,9 6,2
Mağdurun bireysel saygınlığına yönelik        
Fikirleriniz dikkate alınmadı. 48,5 7,6 9,7 10,3
Hakkınızda dedikodu ve söylentiler yayıldı. 37,1 6,5 2,6 8,8
Kişiliğiniz, tutumlarınız veya özel yaşantınız hakkında onur 
kırıcı ve saldırgan yorumlarda bulunuldu. 28,5 3,8 3,5 4,7

İstifa etmenizi telkin edici konuşmalar ve imalarla karşılaştınız. 14,4 3,2 1,5 4,4
Kötü şakalara maruz kaldınız. 21,2 1,5 2,6 2,1
Hakkınızda asılsız suçlamalarda bulunuldu. 23,2 3,2 2,1 3,2
Alaycı ve iğneleyici davranışlara maruz kaldınız. 33,5 5,3 3,2 4,7
Çalışmanız ya hiç değerlendirmeye alınmadı ya da adaletsiz bir 
şekilde değerlendirildi. 32,4 5,6 2,1 5,3

Katkılarınız göz ardı edildi. 40,3 7,9 3,5 8,5
Mağdurun mesleki saygınlığına yönelik        
İşinizle ilgili performansınızı etkileyecek bilgiler sizden saklandı. 44,4 7,6 4,1 5
Yetenek ve becerilerinizden daha düşük düzeyde işler verildi. 43,5 10,3 19,1 12,1
Yetenek ve becerilerinizin üzerinde işler verildi. 45,9 5,3 1,5 1,8
İstenen süre içerisinde bitirilmesi imkansız görevler verildi. 40,9 10,3 5,3 3,2
Sahip olduğunuz hakları istememeniz için baskı yapıldı. 35,6 4,7 3,2 7,4
Altından kalkamayacağınız kadar iş yükü verildi. 40,9 7,9 7,1 6,5
İşinizle ilgili önemli sorumluluklarınız elinizden alındı. 23,5 2,1 1,5 1,8
Anlamsız işler yapmanız istendi. 46,2 13,2 15,3 10,6
Mağdurun fiziksel sağlığına yönelik        
Yürürken önünüz kesildi. 7,1 0,6 0,3 0,9
Fiziksel zarar vermekle tehdit edildiniz veya fiziksel zarara 
uğradınız. 3,2 0 0 0
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110 Tablo 2. Yardımcı doçentlerde saldırgan davranışlar ve görülme sıklıkları (%)

  Arada 
sırada

Ayda 
bir

Haftada 
bir Her gün

Mağdurun kendini ifade etmesine yönelik        
Yaptığınız işler gereğinden fazla denetlendi. 34 6,4 5 9,2
Aramalarınıza, mesajlarınıza, e-maillerinize bilerek dönüş 
yapılmadı. 20,6 4,3 0,7 4,3

Yapmış olduğunuz hatalar sürekli hatırlatıldı ve eleştirildiniz. 21,3 5,7 2,1 2,1
Yardım istekleriniz sizi zor durumda bırakmak için reddedildi. 21,3 2,8 0 5,7
İşiniz kasıtlı olarak aksatıldı. 28,4 4,3 0 7,1
Plan ve fikirlerinizi anlatırken savunulmadınız. 36,2 6,4 1,4 5,7
Ani öfkelerin hedefi oldunuz ve size bağırıldı. 27 4,3 0 6,4
Mağdurun sosyal ilişkiler kurmasına yönelik        
İşinizle ilgili toplantılarda size söz verilmedi. 24,1 4,3 1,4 4,3
İşinizle ilgili toplantılarda sizinle konuşulmadı. 31,9 4,3 1,4 3,5
İşinizle ilgili toplantılara çağırılmadınız. 26,2 3,5 2,1 3,5
Başkalarına yaklaşmaya çalıştığınızda düşmanca tavırlarla 
karşılaştınız ya da görmezden gelindiniz. 25,5 2,8 0,7 5,7

Diğer çalışanların da size karşı olması için çaba gösterildi. 26,2 1,4 2,1 3,5
Mağdurun bireysel saygınlığına yönelik        
Fikirleriniz dikkate alınmadı. 50,4 12,8 5,7 9,2
Hakkınızda dedikodu ve söylentiler yayıldı. 33,3 6,4 3,5 7,1
Kişiliğiniz, tutumlarınız veya özel yaşantınız hakkında onur kırıcı 
ve saldırgan yorumlarda bulunuldu. 17 4,3 0,7 5

İstifa etmenizi telkin edici konuşmalar ve imalarla karşılaştınız. 15,6 2,1 0 3,5
Kötü şakalara maruz kaldınız. 12,1 0,7 0 5,7
Hakkınızda asılsız suçlamalarda bulunuldu. 25,2 1,4 0 6,4
Alaycı ve iğneleyici davranışlara maruz kaldınız. 26,2 2,8 0,7 6,4
Çalışmanız ya hiç değerlendirmeye alınmadı ya da adaletsiz bir 
şekilde değerlendirildi. 40,4 4,3 0 4,3

Katkılarınız göz ardı edildi. 34,8 7,1 0 9,2
Mağdurun mesleki saygınlığına yönelik        
İşinizle ilgili performansınızı etkileyecek bilgiler sizden saklandı. 46,8 5,7 6,4 5,7
Yetenek ve becerilerinizden daha düşük düzeyde işler verildi. 42,6 9,9 7,8 6,4
Yetenek ve becerilerinizin üzerinde işler verildi. 35,5 2,8 0,7 1,4
İstenen süre içerisinde bitirilmesi imkansız görevler verildi. 40,4 5,7 5 2,8
Sahip olduğunuz hakları istememeniz için baskı yapıldı. 24,1 2,8 0,7 8,5
Altından kalkamayacağınız kadar iş yükü verildi. 39 3,5 2,1 10,6
İşinizle ilgili önemli sorumluluklarınız elinizden alındı. 26,2 0,7 0 6,4
Anlamsız işler yapmanız istendi. 51,8 11,3 2,1 5
Mağdurun fiziksel sağlığına yönelik        
Yürürken önünüz kesildi. 3,5 1,4 0,7 4,3
Fiziksel zarar vermekle tehdit edildiniz veya fiziksel zarara 
uğradınız. 5,7 0 0 2,1
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111Araştırma görevlilerinin en sık karşılaştığı dav-
ranışlar yetenek ve becerilerinden daha düşük 
düzeyde işler verilmesi, anlamsız işler yapmala-
rının istenmesi, fikirlerinin dikkate alınmaması, 
altından kalkamayacakları kadar iş yükü verilmesi 
ve katkılarının göz ardı edilmesidir. En az karşı-
laştıkları davranışlar ise fiziksel zarar vermekle 
tehdit edilmeleri veya fiziksel zarara uğramaları, 
yürürken önlerinin kesilmesi, yetenek ve beceri-
lerinin üzerinde işler verilmesi, işle ilgili önemli 
sorumlulukların ellerinden alınması ve aramaları-
na, mesajlarına, e-postalarına bilerek dönüş yapıl-
mamasıdır.

Yardımcı doçentlerin en sık karşılaştığı davra-
nışlar fikirlerinin dikkate alınmaması, yaptıkları 
işlerin gereğinden fazla denetlenmesi, yetenek 
ve becerilerinden daha düşük düzeyde işler veril-
mesi, altından kalkamayacakları kadar iş yükü ve-
rilmesi ve işle ilgili performanslarını etkileyecek 
bilgilerin onlardan saklanmasıdır. Görüldüğü gibi, 
mağdurun işine yönelik saldırılar çoğunluktadır. 
Yardımcı doçentlerin en az karşılaştıkları davra-
nışlar ise fiziksel zarar vermekle tehdit edilmeleri 
veya fiziksel zarara uğramaları, yetenek ve bece-
rilerinin üzerinde işler verilmesi, istifa etmelerini 
telkin edici konuşmalar ve imalarla karşılaşmaları, 
yapmış oldukları hataların sürekli hatırlatılması ve 
eleştirilmeleri ve de çalışmalarının ya hiç değer-
lendirmeye alınmaması ya da adaletsiz bir şekilde 
değerlendirilmesi olarak karşımıza çıkmaktadır.

Araştırma görevlisi ve yardımcı doçentler karşı-
laştırıldığında, saldırgan davranışlara maruz kal-
ma düzeyleri açısından anlamlı bir farklılık olma-
dığı tespit edilmiştir (t = 1,12, p = 0,26). Tacizin 
alt boyutları açısından incelendiğinde, mağdurun 
kendini ifade etmesine, sosyal ilişkiler kurmasına, 
bireysel saygınlığına ve fiziki sağlığına yönelik 
davranışlarda, psikolojik tacize maruz kalma açı-
sından araştırma görevlisi ve yardımcı doçentler 
arasında istatistiki olarak anlamlı bir farklılık ol-
madığı görülmüştür. Bunun yanında, mesleki say-
gınlığa yönelik davranışların araştırma görevlileri 
tarafından (t = 2,58, p ≤ 0,01) daha fazla bildiril-

diği saptanmıştır. Saldırgan davranışlar açısından 
incelendiğinde, araştırma görevlileri yardımcı do-
çentlere göre, yetenek ve becerilerden daha düşük 
düzeyde işler verilmesi (t = 4,92, p ≤ 0,01), ye-
tenek ve becerilerin üzerinde işler verilmesi (t = 
2,46, p ≤ 0,05), anlamsız işler yapılmasının isten-
mesi (t = 5,71, p ≤ 0,01), yapılan hataların sürekli 
hatırlatılması ve eleştirilmesi (t = 2,87, p ≤ 0,01) 
davranışlarına daha fazla maruz kalmaktadırlar. 
Yardımcı doçentlerin ise araştırma görevlilerine 
göre anlamlı düzeyde daha fazla fiziksel zarar ver-
mekle tehdit edildikleri veya fiziksel zarara uğra-
tıldıkları (t = 2,08, p ≤ 0,05) saptanmıştır.

3.1. Psikolojik Taciz Failleri

Katılımcıların en sık karşılaştığı saldırgan davra-
nışlara bakıldığında da, bu davranışların %70’in 
üstünde bir oranla yine üstler tarafından uygulan-
dığı görülmektedir. Her iki unvan grubunda da di-
ğer çalışanların da mağdura karşı olması için çaba 
gösterilmesi ve başkalarına yaklaşılmaya çalışıldı-
ğında düşmanca tavırlarla karşılaşılması gibi mağ-
durun sosyal ilişkiler kurmasına yönelik saldırılar, 
iş arkadaşları tarafından daha fazla uygulanmakta-
dır. Araştırma görevlilerinde haklarında dedikodu 
ve söylentiler yayılması davranışı yine daha çok 
kendi eş düzeyleri tarafından gerçekleştirilmekte; 
fiziksel zarar verilmekle tehdit edilmesi ya da fi-
ziksel zarar verilmesi davranışı ise iş arkadaşları 
ve öğrenciler tarafından daha sık uygulanmakta-
dır. Bunun yanında, genel olarak değerlendirildi-
ğinde, bireysel saygınlığı hedefleyen dedikodu ve 
söylentiler yayılması, asılsız suçlamalarda bulu-
nulması, alaycı ve iğneleyici davranışlara maruz 
kalınması, kişilik, tutum ya da özel yaşantı hak-
kında onur kırıcı ve saldırgan yorumlarda bulu-
nulması ve kötü şakalara maruz kalınması gibi 
davranışlar da, iş arkadaşları tarafından oldukça 
fazla uygulanan psikolojik taciz davranışları ola-
rak karşımıza çıkmaktadır. Saldırgan davranışların 
kimler tarafından uygulandığı araştırma görevlisi 
ve yardımcı doçentler için ayrı ayrı Tablo 3 ve 4’te 
gösterilmektedir
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112 Tablo 3. Araştırma görevlilerinde saldırgan davranışlar ve saldırganlar (%)

  üstler eş 
düzeyler

idari 
personel öğrenciler

Mağdurun kendini ifade etmesine yönelik        
Yaptığınız işler gereğinden fazla denetlendi. 90,3 3,2 5,4 0
Aramalarınıza, mesajlarınıza, e-maillerinize bilerek dönüş 
yapılmadı. 67,7 14,6 15,6 0

Yapmış olduğunuz hatalar sürekli hatırlatıldı ve eleştirildiniz. 88,3 9,9 0 0,6
Yardım istekleriniz sizi zor durumda bırakmak için reddedildi. 65,7 30,4 2 0
İşiniz kasıtlı olarak aksatıldı. 59 18,8 17,9 0
Plan ve fikirlerinizi anlatırken savunulmadınız. 79,1 19,4 0,7 0
Ani öfkelerin hedefi oldunuz ve size bağırıldı. 84,4 12,8 1,7 1,1
Mağdurun sosyal ilişkiler kurmasına yönelik
İşinizle ilgili toplantılarda size söz verilmedi. 93,6 5,6 0,8 0
İşinizle ilgili toplantılarda sizinle konuşulmadı. 89,8 8,8 1,4 0
İşinizle ilgili toplantılara çağırılmadınız. 92,2 7,8 0 0
Başkalarına yaklaşmaya çalıştığınızda düşmanca tavırlarla 
karşılaştınız ya da görmezden gelindiniz. 45,9 47,4 3,6 1,5

Diğer çalışanların da size karşı olması için çaba gösterildi. 42,9 46,1 5,2 2,6
Mağdurun bireysel saygınlığına yönelik        
Fikirleriniz dikkate alınmadı. 87,3 9,3 2,3 0
Hakkınızda dedikodu ve söylentiler yayıldı. 39 50,3 3,2 3,7
Kişiliğiniz, tutumlarınız veya özel yaşantınız hakkında onur 
kırıcı ve saldırgan yorumlarda bulunuldu. 65,2 28,3 2,2 4,3

İstifa etmenizi telkin edici konuşmalar ve imalarla 
karşılaştınız. 82,3 16,5 0 0

Kötü şakalara maruz kaldınız. 47,8 44,6 1 5,4
Hakkınızda asılsız suçlamalarda bulunuldu. 55,6 28,7 3,7 8,3
Alaycı ve iğneleyici davranışlara maruz kaldınız. 61,4 27,8 1,9 6,3
Çalışmanız ya hiç değerlendirmeye alınmadı ya da adaletsiz 
bir şekilde değerlendirildi. 96,1 2,6 0,6 0

Katkılarınız göz ardı edildi. 85,8 13,7 0 0
Mağdurun mesleki saygınlığına yönelik
İşinizle ilgili performansınızı etkileyecek bilgiler sizden 
saklandı. 64,6 26,9 5,2 0,5

Yetenek ve becerilerinizden daha düşük düzeyde işler verildi. 91 1,4 6,6 0
Yetenek ve becerilerinizin üzerinde işler verildi. 95,2 1,1 3,2 0
İstenen süre içerisinde bitirilmesi imkansız görevler verildi. 91,1 1,5 6,9 0
Sahip olduğunuz hakları istememeniz için baskı yapıldı. 89,6 1,1 7,5 0
Altından kalkamayacağınız kadar iş yükü verildi. 92,4 1,4 4,3 0
İşinizle ilgili önemli sorumluluklarınız elinizden alındı. 92,9 3,1 3,1 0
Anlamsız işler yapmanız istendi. 86,9 2,1 9,3 0,3
Mağdurun fiziksel sağlığına yönelik        
Yürürken önünüz kesildi. 66,7 13,3 0 13,3
Fiziksel zarar vermekle tehdit edildiniz veya fiziksel zarara 
uğradınız. 18,2 27,3 18,2 27,3

Üniversitelerde Psikolojik Taciz: Araştırma Görevlisi ve Yardımcı Doçentlere ...



Finans Politik & Ekonomik Yorumlar 2017 Cilt: 54 Sayı: 629

113Tablo 4. Yardımcı doçentlerde saldırgan davranışlar ve saldırganlar (%)

  üstler eş 
düzeyler astlar idari 

personel öğrenciler

Mağdurun kendini ifade etmesine yönelik          
Yaptığınız işler gereğinden fazla denetlendi. 85,7 1,3 2,6 9,1 1,3
Aramalarınıza, mesajlarınıza, e-maillerinize bilerek 
dönüş yapılmadı. 74,4 14 0 11,6 0

Yapmış olduğunuz hatalar sürekli hatırlatıldı ve 
eleştirildiniz. 84,1 13,6 0 2,3 0

Yardım istekleriniz sizi zor durumda bırakmak için 
reddedildi. 71,4 23,8 0 4,8 0

İşiniz kasıtlı olarak aksatıldı. 66,1 21,4 0 12,5 0
Plan ve fikirlerinizi anlatırken savunulmadınız. 67,1 27,1 0 2,9 0
Ani öfkelerin hedefi oldunuz ve size bağırıldı. 94,3 3,7 0 0 0
Mağdurun sosyal ilişkiler kurmasına yönelik          
İşinizle ilgili toplantılarda size söz verilmedi. 93,8 6,2 0 0 0
İşinizle ilgili toplantılarda sizinle konuşulmadı. 86,2 12,1 0 0 0
İşinizle ilgili toplantılara çağırılmadınız. 80 18 0 0 0
Başkalarına yaklaşmaya çalıştığınızda düşmanca 
tavırlarla karşılaştınız ya da görmezden gelindiniz. 38,8 55,2 2 2 0

Diğer çalışanların da size karşı olması için çaba 
gösterildi. 40,4 47,4 1,8 7 1,8

Mağdurun bireysel saygınlığına yönelik          
Fikirleriniz dikkate alınmadı. 89,1 8,2 0,9 0,9 0,9
Hakkınızda dedikodu ve söylentiler yayıldı. 47,9 33,8 4,2 5,6 7
Kişiliğiniz, tutumlarınız veya özel yaşantınız hakkında 
onur kırıcı ve saldırgan yorumlarda bulunuldu. 71,1 23,7 0 0 5,3

İstifa etmenizi telkin edici konuşmalar ve imalarla 
karşılaştınız. 83,3 16,7 0 0 0

Kötü şakalara maruz kaldınız. 69,2 23,1 0 0 7,7
Hakkınızda asılsız suçlamalarda bulunuldu. 55,3 36,2 2,1 0 6,4
Alaycı ve iğneleyici davranışlara maruz kaldınız. 57 33,3 1,9 0 1,9
Çalışmanız ya hiç değerlendirmeye alınmadı ya da 
adaletsiz bir şekilde değerlendirildi. 87 8,7 0 2,9 0

Katkılarınız göz ardı edildi. 80,5 13,8 0 2,8 0
Mağdurun mesleki saygınlığına yönelik          
İşinizle ilgili performansınızı etkileyecek bilgiler 
sizden saklandı. 79,3 11,96 1,1 5,4 1,1

Yetenek ve becerilerinizden daha düşük düzeyde işler 
verildi. 86,3 31,6 1,1 1,1 3,2

Yetenek ve becerilerinizin üzerinde işler verildi. 98,2 1,8 0 0 0
İstenen süre içerisinde bitirilmesi imkansız görevler 
verildi. 88,2 1,3 1,3 9,2 0

Sahip olduğunuz hakları istememeniz için baskı 
yapıldı. 92,2 0 0 7,8 0

Altından kalkamayacağınız kadar iş yükü verildi. 97,4 2,6 0 0 0
İşinizle ilgili önemli sorumluluklarınız elinizden 
alındı. 93,6 4,3 0 2,1 0
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Anlamsız işler yapmanız istendi. 88,9 3 0 7 1
Mağdurun fiziksel sağlığına yönelik          
Yürürken önünüz kesildi. 78,6 0 0 0 14,3
Fiziksel zarar vermekle tehdit edildiniz veya fiziksel 
zarara uğradınız. 81,8 0 0 0 9

Karşılaşılan saldırgan davranışların daha çok han-
gi cinsiyetteki kişiler tarafından gösterildiği sorul-
duğunda, saldırganlığa maruz kaldığını düşünen 
katılımcıların %47,3’ü kadınlar, %52,7’si ise er-
kekler tarafından psikolojik tacize maruz kaldık-
larını belirtmişlerdir. Bunun yanında, kadınların 
%71,2 oranında kadınlar tarafından, erkeklerin de 
%54,2 oranında kadınlar tarafından tacize uğra-
dıkları tespit edilmiştir (χ2 = 11,55,  p ≤ 0,01). 

3.3. Demografik Veriler Açısından Maruz 
Kalınan Saldırgan Davranışlar ve Psikolojik 
Taciz Düzeyinin Karşılaştırılması

Saldırgan davranışlar ve psikolojik tacize maruz 
kalma düzeyi, yaş, cinsiyet, çalışılan kurum ve ku-
rumda çalışma süresi açısından değerlendirilmiş-
tir. Yaş açısından yapılan karşılaştırmada, farklı 
yaş grupları arasında psikolojik tacize maruz kal-
ma düzeyinde herhangi bir anlamlı farklılık olma-
dığı gözlenmiştir (F = 2,29, p ≤ 0,08). Psikolojik 
tacizin alt boyutları açısından yapılan incelemede 
de bireyin kendini ifade etmesine, sosyal ilişkiler 
kurmasına, bireysel saygınlığına ve fiziki sağlığı-
na yönelik davranışlar ile yaş değişkeni arasında 
anlamlı bir ilişki bulunamamıştır. Mesleki saygın-
lığına yönelik davranışların ise 41 yaş ve üzerin-
deki çalışanlar tarafından, diğer çalışanlara göre 
anlamlı bir şekilde daha az yaşandığı tespit edil-
miştir (F = 3,95, p ≤ 0,01). Davranışlar açısından 
bakıldığında da, 41 yaş ve üzerindeki çalışanların, 
yetenek ve becerilerinden daha düşük düzeyde iş-
ler verilmesi (F = 12,82, p ≤ 0,01), anlamsız işler 
yapılmasının istenmesi (F = 25,57, p ≤ 0,01), ya-
pılan hataların sürekli hatırlatıp eleştirilmesi (F = 
3,82, p ≤ 0,05), ani öfkelerin hedefi olunması ve 
bağırılması (F = 7,09, p ≤ 0,01) davranışlarına di-
ğer yaş gruplarındaki çalışanlara göre daha az ma-
ruz kaldıkları saptanmıştır. 20-25 yaş arasındaki 
çalışanların, 41 yaş ve üzerindeki çalışanlara göre, 
altından kalkamayacakları kadar iş yükü verilme-
sinden (F = 3,77, p ≤ 0,05); 31-40 yaş arasındaki 
çalışanların, 26-30 yaş arasındaki çalışanlara göre, 
yürürken önlerinin kesilmesinden (F = 3,77, p ≤ 
0,05) daha fazla şikâyetçi oldukları belirlenmiştir.

Cinsiyet açısından yapılan karşılaştırmada, psi-
kolojik tacize maruz kalma düzeyinde anlamlı 
bir farklılığın olmadığı saptanmıştır (t = 0,47, p = 
0,64). Psikolojik tacizin alt boyutlarına göre ya-
pılan kıyaslamada da, kadın veya erkek olmanın 
saldırgan davranışlara maruz kalmada anlamlı bir 
farklılık yaratmadığı tespit edilmiş; saldırgan dav-
ranışlar açısından bakıldığında ise, kadınların er-
keklere göre sahip oldukları hakları istememeleri 
için daha fazla baskıya maruz kaldıkları (t = 2,13, 
p ≤ 0,05) gözlenmiştir.

Devlet ve vakıf üniversiteleri karşılaştırıldığında, 
çalışanlar arasında psikolojik taciz düzeyinde an-
lamlı bir farklılık olduğu saptanmıştır (t = 2,49, p ≤ 
0,05). Devlet üniversitelerinde çalışanların (μdevlet 
= 54,20, ss = 21,51) vakıf üniversitelerinde çalı-
şanlardan (μvakıf = 49,58, ss =17,65) daha fazla sal-
dırganlığa uğradıkları gözlenmiştir. Psikolojik ta-
cizin alt boyutları açısından yapılan kıyaslamada, 
bireyin kendini ifade etmesine yönelik (t = 3,13, 
p ≤ 0,01), sosyal ilişkiler kurmasına yönelik (t = 
3,52, p ≤ 0,01) ve bireysel saygınlığına yönelik (t 
= 2,62, p ≤ 0,01) davranış boyutlarında anlamlı bir 
farklılık olduğu gözlenmiş ve devlet üniversitele-
rinde çalışanların bu alt boyutlarda anlamlı düzey-
de daha fazla saldırgan davranışa maruz kaldıkları 
tespit edilmiştir. 

Araştırma görevlisi ve yardımcı doçentleri ayıra-
rak analizler tekrar edildiğinde araştırma görevlile-
rinin devlet ve vakıf üniversitelerinde çalışmaları-
nın psikolojik tacizi anlamlı düzeyde etkilemediği 
(t = 0,64, p = 0,52), yardımcı doçentlerde ise dev-
let üniversitesinde çalışanların (μdevlet = 41,58, μvakıf 
= 35,01) psikolojik tacize daha fazla maruz kaldığı 
görülmüştür (t = 2,48, p ≤ 0,01). Psikolojik taci-
zin alt boyutlarına göre yapılan karşılaştırmada da 
devlet üniversitelerinde çalışan yardımcı doçentle-
rin kendini ifade etmesine (t = 3,02, p ≤ 0,01), sos-
yal ilişkiler kurmasına (t = 2,64, p ≤ 0,05), bireysel 
saygınlığına (t = 2,57, p ≤ 0,05) ve fiziki sağlığına 
yönelik (t = 2,35, p ≤ 0,05) davranışlara vakıf üni-
versitelerinde çalışan meslektaşlarına göre anlamlı 
düzeyde daha fazla maruz kaldıkları belirlenmiş-
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115tir. Araştırma görevlileri ayrıca ele alındığında ise 
yine devlet üniversitesinde çalışanların mağdurun 
sosyal ilişkiler kurmasına yönelik davranışlara 
anlamlı şekilde daha fazla maruz kaldıkları tespit 
edilmiştir (t = 2,03, p≤ 0,05). Diğer alt boyutlar-
da ise araştırma görevlilerinin devlet veya vakıf 
üniversitesinde çalışmasının anlamlı bir farklılık 
yaratmadığı tespit edilmiştir.

Genel olarak saldırgan davranışlar incelendiğinde, 
devlet üniversitelerinde çalışanların pek çok saldır-
gan davranışa daha fazla maruz kaldıkları belirlen-
miştir. Söz konusu saldırgan davranışlar şunlardır: 
Hakkında dedikodu ve söylentiler yayılması (t = 
2,41, p ≤ 0,05), toplantılarda söz verilmemesi (t = 
2,88, p ≤ 0,01), kişinin toplantılara çağırılmaması 
(t = 3,59, ≤ 0,01), kişiyle toplantılarda konuşulma-
ması (t = 3,41, p ≤ 0,01), kişilik, tutumlar, özel ya-
şantı hakkında onur kırıcı ve saldırgan yorumlarda 
bulunulması (t = 2,88, p ≤ 0,01), yapılan hataların 
sürekli hatırlatılması ve eleştirilmesi (t = 3,18, p ≤ 
0,01), kötü şakalara maruz kalınması (t = 2,01, p ≤ 
0,05), asılsız suçlamalarda bulunulması (t = 2,41, 
p ≤ 0,05), alaycı ve iğneleyici davranışlara maruz 
kalınması (t = 2,74, p ≤ 0,01), diğer çalışanların 
da kişiye karşı olması için çaba gösterilmesi (t = 
2,41, p ≤ 0,05), yardım isteklerinin zor durumda 
bırakmak için reddedilmesi (t = 2,87, p ≤ 0,01), 
işin kasıtlı olarak aksatılması (t = 2,30, p ≤ 0,05), 
katkıların göz ardı edilmesi (t = 2,55, p ≤ 0,05) ve 
ani öfkelerin hedefi olunması ve bağırılması (t = 
4,58, p ≤ 0,01).

Kurumda çalışma süresi açısından yapılan kıyas-
lamada, psikolojik taciz düzeyinde anlamlı bir 
farklılık olduğu tespit edilmiştir. En fazla saldır-
ganlığa maruz kalan grubun kurumda 5-10 yıl 
arası çalışanlar olduğu gözlenmiştir (F = 7,03, p ≤ 
0,01), kurumda çalışma süresi arttıkça psikolojik 
taciz de artış göstermekte, 10 yıl ve üzeri sürede 
çalışanlardaysa azalmaktadır. Psikolojik tacizin alt 
boyutları açısından yapılan kıyaslamada da, tüm 
alt boyutlar açısından, gruplar arasında anlamlı 
derecede farklılık olduğu tespit edilmiştir: Bireyin 
kendini ifade etmesine yönelik davranışlar (F = 
8,02, p ≤ 0,01), sosyal ilişkiler kurmasına yönelik 
davranışlar (F = 3,34, p ≤ 0,05), bireysel saygınlı-
ğına yönelik davranışlar (F = 9,55, p ≤ 0,01), mes-
leki saygınlığına yönelik davranışlar (F = 5,81, p 
≤ 0,01), fiziki sağlığına yönelik davranışlar (F = 
3,24, p ≤ 0,05) kurumda çalışma süresine göre an-
lamlı düzeyde farklılık göstermektedir. Karşılaşı-

lan saldırgan davranışlar açısından incelendiğinde 
ise üç davranış dışında tüm davranışlarda, gruplar 
arasında anlamlı bir farklılık bulunduğu görülmüş-
tür. Örneğin, 1 yıldan az çalışanlar 5-10 yıl arasın-
da çalışanlara göre işleriyle ilgili toplantılarda söz 
verilmemesinden (F = 3,32, p ≤ 0,05),  1-5 yıl ara-
sında çalışanlar 5-10 yıl arasında çalışanlara göre 
işleriyle ilgili performanslarını etkileyecek bilgile-
rin saklanmasından (F = 3,21, p ≤ 0,05),  5-10 yıl 
arasında çalışanlar 10 yıl ve daha fazla çalışanlara 
göre istenen süre içerisinde bitirilmesi imkansız 
görevler verilmesinden (F = 3,83, p ≤ 0,05) daha 
fazla şikâyetçidirler. 

Tartışma

Bu çalışmada, devlet ve vakıf üniversitelerinde 
görev yapan araştırma görevlileri ile yardımcı do-
çentlerin maruz kaldıkları psikolojik taciz sıklığı-
nı ve çalışanların daha çok hangi taciz davranış-
larıyla karşılaştıklarını saptamak amaçlanmıştır. 
Leymann’ın (1990, 1996) “en az altı ay boyunca 
haftada en az bir kere saldırgan davranışlara ma-
ruz kalma” kriteri temel alınmış ve %26’ya varan 
psikolojik taciz oranı saptanmıştır. Batı Avrupa ül-
kelerinde, aynı kriterleri kullanarak yapılan diğer 
araştırmalarda psikolojik taciz oranı %10-14 ara-
sındadır (Hoel, Cooper ve Faragher, 2001; Mik-
kelsen ve Einarsen, 2001; Niedhammer ve diğ., 
2009; Zapf ve diğ., 2011). Türkiye çapında farklı 
sektörlerde yaptıkları çalışmada Minibaş-Pous-
sard ve İdiğ-Çamuroğlu (2016) aynı kriterlerden 
yola çıkarak %23 oranında psikolojik taciz tespit 
etmişlerdir. Araştırmamızda saptanan akademis-
yenlerin maruz kaldıkları taciz oranı, söz konusu 
genel popülasyondaki orana göre daha yüksektir. 
Bu sonuç, Keashly ve Neuman’ın (2010) yorum-
larıyla paralellik göstermektedir. Ülkemizde öğ-
retim elemanları üzerinde gerçekleştirilmiş diğer 
çalışmalar incelendiğinde taciz sıklığı, %11,6 ile 
%70 arasında değişmektedir (Tanoğlu ve diğ., 
2007; Yelgeçen-Tigrel ve Kökalan, 2009; Gül, 
İnce ve Özcan, 2011; Apaydın, 2012; Çögenli ve 
Asunakutlu, 2016).

Araştırmamızda, en sık karşılaşılan saldırgan 
davranışların yetenek ve becerilerin altında veya 
anlamsız işler verilmesi, fikirlerin dikkate alın-
maması, altından kalkılamayacak kadar yoğun iş 
yükü verilmesi, katkıların göz ardı edilmesi, işle 
ilgili performansı etkileyecek bilgilerin saklanma-
sı, yapılan işlerin gereğinden fazla denetlenmesi, 
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116 dedikodu ve söylentiler yayılması, istenen süre 
içerisinde bitirilmesi imkansız görevler verilmesi 
ve sahip olunan hakların istenmemesi için baskı 
yapılması olduğu görülmüştür. Bu saldırgan dav-
ranışlar genellikle işle ilgili, mağdurun bireysel ve 
mesleki saygınlığını zedelemeye yönelik davra-
nışlardır. En az karşılaşılan saldırgan davranışlar 
ise, bireyin fiziki sağlığını tehdit edici davranışlar-
dır. Keashly and Neuman (2013), üniversitelerde 
psikolojik tacizin dışlama, engelleme ve mesleki 
saygınlığı tehdit etme şeklinde kendini gösterdiği-
ni belirtmiştir. Celep ve Konaklı’nın (2013) araş-
tırma sonuçlarına göre, akademisyen mağdurların 
çalışma performansları, bireysel özellikleri ve 
değerleri, iletişim kurma hakları şiddet ile tehdit 
edilmektedir. Cemaloğlu ve Şahan (2013)’a göre, 
üniversitelerde psikolojik taciz, özlük haklarının 
ve derslerin elden alınması, bilimsel çalışma yap-
manın engellenmesi ya da bilgi saklama, baskı uy-
gulama, sürekli denetleme, değersiz hissettirme, 
gruptan dışlama, dedikodu yapma ve iftira atma 
şeklinde uygulanmaktadır. Yelçelen-Tigrel ve Kö-
kalan (2009) bunlara yok sayılma, önemsiz işler 
yapmak durumunda kalma, fikirlerin çalınması, 
çabalarının önemsenmemesi ve toplantıların haber 
verilmemesini eklemiştir.

Saldırgan davranışların %41 ile %93 arasında de-
ğişen bir oranla en çok üstler, %50’ye varan bir 
oranla eş düzeyler tarafından uygulandığı sapta-
mıştır. Yapılan diğer çalışmalarda da, saldırganla-
rın büyük çoğunlukla üstler oldukları ifade edil-
mektedir (Einarsen ve diğ., 1994; Rayner, 1997; 
Tanoğlu ve diğ., 2007; Seçkin-Halaç ve Bulut, 
2009; Günel, 2010, Zapf ve diğ., 2011; Minibaş-
Poussard ve İdiğ-Çamuroğlu, 2016). Buna karşın, 
özellikle akademisyenlerin üstler kadar eş düzey-
ler tarafından taciz edildikleri de araştırmalarca 
saptanmıştır (Keashly ve Wajngurt, 2016). Mes-
leki saygınlığı zedelemeye yönelik davranışların 
daha çok üst pozisyonlardaki kişiler tarafından, 
mağdurun sosyal ilişkiler kurmasına yönelik 
davranışların ise daha çok eş düzeyler tarafından 
sergilendiği tespit edilmiştir. Bireysel saygınlığı 
zedelemeye yönelik dedikodu ve söylentiler çıka-
rılması, kötü şakalar yapılması, kişilik, tutum ya 
da özel yaşam hakkında onur kırıcı ve saldırgan 
yorumlarda bulunulması gibi davranışların üstler 
yanında eş düzeyler tarafından da oldukça fazla 
uygulanan davranışlar olarak karşımıza çıktıkları 
görülmektedir. 

Genel olarak saldırgan davranışlara maruz kalma 
ile yaş, cinsiyet ve unvan arasında anlamlı bir iliş-
ki olmadığı fakat bazı saldırgan davranışlar açı-
sından farklılıklar olduğu tespit edilmiştir. Birçok 
araştırmada da yaş (Vartia, 1996; Bilgel, Aytaç ve 
Bayram, 2006), cinsiyet (Hoel ve Cooper, 2000; 
Tanoğlu ve diğ., 2007) ve unvanın (Tanoğlu ve 
diğ., 2007; Yelgeçen-Tigrel ve Kökalan, 2009) 
psikolojik tacize uğrama konusunda bir etkisinin 
olmadığı saptanmıştır. Diğer taraftan, devlet üni-
versitelerinde çalışanların vakıf üniversitelerinde 
çalışanlara göre anlamlı düzeyde daha fazla taciz 
davranışıyla karşılaştıkları saptanmıştır. Çalışma-
mıza benzer şekilde kamu sektöründe psikolojik 
tacizin daha sık yaşandığını tespit eden çalışma-
lar (Salin, 2001; Günel, 2010) yanında özel sek-
törde daha fazla taciz yaşandığı bulgusuna varmış 
çalışmalar (Einarsen ve Skogstad, 1996; Yıldırım 
ve Yıldırım, 2007) da mevcuttur. Öğretim eleman-
ları üzerinde yaptığı çalışmada Çivilidağ (2011) 
da psikolojik tacizin bazı alt boyutları açısından, 
devlet üniversitelerinde daha sık taciz yaşandığı-
nı tespit etmiştir. Devlet üniversitelerinde vakıf 
üniversitelerine göre daha fazla taciz yaşanması, 
devlet üniversitelerinde açılan kadroların sınırlı 
olması ve bu üniversitelerde çalışanların iş güven-
liğinin daha fazla olması ile açıklanabilir. Devlet 
üniversitelerindeki sevilmeyen, kıskanılan ya da 
düşük performans sergileyen öğretim elemanları-
nın işten çıkarılmasının tek yolu kendi rızalarıyla 
istifa etmeleridir. Dolayısıyla istenmeyen öğretim 
elemanları, psikolojik taciz yoluyla üniversiteden 
uzaklaştırılmaya çalışılmaktadır. Ayrıca, kurumda 
çalışma süresi arttıkça psikolojik tacizin arttığının 
saptanmış olması Bayrak-Kök (2006) ve Günel’in 
(2010) araştırmalarını desteklemektedir.

Psikolojik tacizin yalnızca mağdurlar için değil 
diğer çalışanlar açısından da olumsuz sonuçlar do-
ğurduğu bilinmektedir. Hem taciz mağdurlarının 
hem de tacize tanıklık edenlerin, performanslarının 
düşmesi, verimi azaltarak örgütleri ve hatta uzun 
vadede ekonomiyi de olumsuz etkileyebilmektedir 
(Minibas-Poussard ve İdiğ-Çamuroğlu, 2015:102-
120). Keashly ve Wajngurt (2016), üniversiteler-
de psikolojik taciz nedenini tartışmış ve iki ana 
etken üzerinden önerilerde bulunmuştur: Politika 
ve uygulamalar arasındaki bütünlük ve psikolo-
jik tacizle baş etmede eş düzeylerin etkililiği. Bir 
grup araştırmacı psikolojik tacizle mücadelede ör-
gütlerdeki etik altyapının önemini vurgulamıştır 
(Einarsen ve diğ., 2017). Lewis (2003) ise akade-
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117misyenlerin uğradıkları tacizin teşhis edilmesinde 
iş arkadaşlarının önemli bir rolü olduğundan söz 
etmiştir. Gerek üniversite yönetimleri gerekse de 
Yüksek Öğretim Kurumu gibi daha üst merciler 
tarafından psikolojik tacizi önleyici bir takım po-
litikaların benimsenmesi gerekmektedir. Bununla 
beraber üniversitelerde psikolojik taciz konusunda 
eğitimler verilerek çalışanlara tacizin ne olduğu, 
kabul edilemeyeceği ve hedef ya da tanık olarak 
tacizle karşılaşıldığı zaman neler yapabileceği ko-
nusunda bilgilendirme yapılmalıdır.

Bu çalışmanın bazı kısıtları vardır. Bunlardan 
ilki örneklem büyüklüğüdür. Örneklem yalnızca 
Ankara, İstanbul ve İzmir illerinde 481 öğretim 
elemanının katılımından oluşmaktadır. Bu da Tür-
kiye’deki durum hakkında bir genelleme yapmak 
için yeterli düzeyde değildir. Diğer taraftan, çalış-
mada kullanılan araştırma yöntemi ankettir. Anket 
yöntemi psikolojik taciz gibi karmaşık bir süreci 
açıklamakta yeterli olmayabilir. Çalışmada, katı-
lımcıların önceden belirlenmiş davranışlarla karşı-
laşıp karşılaşmadıkları sorulmuştur. Bu da onların 
deneyimlerini paylaşmalarını oldukça kısıtlamak-
tadır. İleride yapılacak araştırmalarda, mülakat, 
vaka incelemesi ve odak grubu gibi nitel araştırma 
teknikleri kullanılması, araştırma bulgularına daha 
derinlemesine bir bakış getirecek ve psikolojik ta-
cizin daha net bir şekilde anlaşılmasına yardımcı 
olacaktır. 
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