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ÖZET

Bu araştırma insani hizmet örgütlerinde 
görev yapan sosyal çalışmacıların mobbing 
davranışlarına ilişkin değerlendirmeleri-
ni; mobbing davranışları ile iş tatmini ve 
yaşanan sağlık sorunları arasındaki ilişki-
yi ortaya koymak amacıyla yürütülmüştür. 
Mobbing, iş yaşamında geçmişten bu yana 
yaşanan ancak yeni adlandırılmış bir olgu-
dur. Günümüzde çalışanların motivasyo-
nunu, verimliliğini, sağlığını ve iş tatminini 
olumsuz yönde etkileyen en önemli faktörler-
den biri “mobbing”dir. Çünkü mobbing; bir 
ya da birkaç bireyin genellikle tek bir bire-
ye karşı sistematik bir şekilde uyguladıkları 
düşmanca ve ahlaki olmayan davranışları 
içermektedir. Bu durum bireyi savunmasız-
lığa ve çaresizliğe itmekte; devam eden taciz 
davranışlarıyla da bireyin bu durumdan kur-
tulması engellenmektedir. Bu nedenle mob-
bing; birey, grup ve toplumun tümü üzerinde 
olumsuz etkilere neden olmaktadır. İnsani 
hizmet örgütlerinde görev yapan 228 sos-
yal çalışmacının katıldığı bu araştırmada; 
mobbing davranışlarına maruz kalanların 
hem iş arkadaşları ile ilişkiler ve işin niteli-
ği, hem de yöneticiler ile ilişkiler açısından 
iş yaşamından duydukları tatminin azaldı-
ğı; depresyon nöbetleri, psikolojik/duygusal 
sorunlar ile fiziksel sağlık sorunları yaşama 
sıklıklarının da arttığı belirlenmiştir.

Anahtar Sözcükler: Sosyal hizmet, sosyal 
çalışmacı, mobbing, iş tatmini, sağlık 
sorunları

ABSTRACT 
This research has been conducted to pres-
ent the evaluations on mobbing behaviors 
of social worker who work in human service 
organizations. It also handles  the relation 
between mobbing behaviors-job satisfaction 
and health problems. Mobbing has been in 
existence from past till today, but it is a phe-
nomenon which is currently encountered. 
It is one of the most important factors that 
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affect people’s motivation, productivity of 
work, health and job satisfaction negative-
ly. As mobbing includes immoral and hostile 
behaviors directed towards an individual 
systematically, this situation pushes the indi-
vidual into vulnerability, and on going mo-
lestations prevent the individual’s recovery 
from this situation. For this reason mobbing 
causes negative effects on the individual, 
group and society. 228 social workers par-
ticipated to this study, and the social workers 
who faced mobbing behaviors experienced 
that their satisfaction from working life, both 
with their collaborators and administrators, 
has decreased and their depressions, cri-
ses, psychological/emotional problems and 
physical health problems have been on the 
increase. 

Key Words: Social work, sosyal çalışmacı, 
mobbing, job satisfaction health problems

GİRİŞ

Günümüzde çalışanların motivasyonu-
nu, verimliliğini, sağlığını ve iş tatminini 
olumsuz yönde etkileyen en önemli ko-
nulardan biri “mobbing”dir. Mobbing ça-
lışanların iş tatminini ve sağlığını olum-
suz etkilemekte; örgütte performansın 
ve verimin düşmesine neden olmakta-
dır (Jelic ve diğerleri, 2005:347). Böyle-
ce “mobbing”in çok yönlü olarak analiz 
edilmesinde yöneticilere büyük görev-
ler düşmektedir. Bu makale insani hiz-
met örgütlerinde görev yapan sosyal 
çalışmacıların mobbing mağduru olma 
durumlarını; mobbingin çalışanların iş 
tatmini ve sağlık durumları üzerindeki 
etkilerini açıklamayı amaçlamaktadır.

Örgütsel verimliliğin ve örgütsel bağ-
lılığın oluşmasındaki en önemli unsur 
örgütsel güvendir. Bir örgüt, çalışanları 
karar alma süreçlerine dahil ederek, so-
rumluluk ve yetki alanlarını genişletip, 

kendi kontrol alanlarını oluşturarak, çift 
yönlü bilgi akışı ile etkin bir iletişim sağ-
layarak, çalışanlarda örgüte karşı gü-
ven duygusunu geliştirebilir. Güven ile 
şekillenen iş ilişkileri, işbirliği yaratmak-
ta, çatışma oranını düşürmekte ve iş 
tatminini artırarak çalışanlar arasındaki 
ayrılma eğilimini azaltmaktadır (Locke, 
1976:1327). Ancak son yıllarda insani 
hizmet örgütlerinde sıklıkla ortaya çı-
kan mobbing davranışlarının örgütte 
istenen bu güven atmosferini bozdu-
ğu görülmektedir. Mobbing örgütlerde, 
bireyler arası anlaşmazlık ve çatış-
malara, olumsuz örgüt iklimine, örgüt 
kültürü değerlerinde çöküşe, güvensiz 
bir çalışma ortamına, genel saygı duy-
gularında azalmaya ve çalışanlarda 
isteksizlik nedeniyle yaratıcılığın kısıt-
lanmasına neden olmaktadır (Tınaz, 
2006:7). Örgütlerde yaşanan mobbing, 
çalışanları kısa ve uzun dönemde etki-
leyerek, bireylerin çeşitli sağlık sorun-
ları yaşamasına ve buna bağlı olarak 
da işten duydukları tatminin azalması-
na neden olabilmektedir. Aynı zaman-
da bu süreçte çalışanların örgüte ilgi 
ve bağlılığının, sorumluluk duygusunun 
azalması; işte hata yapma ve yeter-
sizlik duygusu, doğrudan ortaya çıkan 
yansımalarıdır. İşe devamsızlık yapma, 
işe geç gelme, işten erken ayrılma, ani 
emeklilik istemi, iş tatminsizliği ve işe 
yoğunlaşamama ise dolaylı olarak or-
taya çıkan durumlardır (Tengilimoğlu, 
2005:29).

Sosyal hizmet açısından işyerinde 
mobbing konusu; birey, grup ve toplu-
mun tümü üzerindeki duygusal ve diğer 
olumsuz etkileri nedeni ile önemlidir. 
İtibar ve saygı herkesin hakkı olduğu 
için işyerinde bireye nasıl davranıldığı 
gerçekte temel insan hakları sorunu-
dur. Bu nedenle özellikle sosyal hizmet 
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bakış açısı ile sosyal çalışmacıların 
araştırma kapsamına alınarak konunun 
değerlendirilmesi, bilimsel olarak alana 
katkı sağlayacak verilerin elde edilmesi 
açısından önemlidir.

KAVRAMLARIN TANIMLANMASI 
Mobbing

İngilizce “mob” kökünden gelen mob-
bing kavramı “yasal olmayan biçimde 
şiddet uygulayan kalabalık ya da çete” 
anlamında kullanılmaktadır (Bayrak, 
2001:3). Türkçe karşılığı saldırma, sa-
taşma, hücum etme olsa da bildiğimiz 
kaba şiddetten farklı bir durumu içerdi-
ğinden  “psikolojik terör”, “ruhsal taciz”, 
“psikolojik taciz”, “duygusal taciz”, “ psi-
kolojik şiddet” kavramları ile açıklan-
maktadır (Yavuz, 2007:11). Mobbing, 
iş yaşamında geçmişten bu yana ya-
şanan ancak yeni adlandırılmış bir ol-
gudur. Mobbing kavramı çalışmalarda 
farklı şekillerde tanımlanmıştır:

Brodsky 1976 yılında, mobbing kav-
ramını bir bireyin bir başkasını yıprat-
mak, engel olmak ya da eziyet etmek 
için sürekli ve tekrar eden davranış-
larda bulunması olarak tanımlamıştır. 
Mobbingin karşı tarafı kışkırtacağını, 
üzerinde baskı yaratacağını, korkutup, 
sindireceğini diğer bir anlatımla rahat-
sız edeceğini açıklamıştır (Brodsky, 
1976:30). İş yerinde mobbing kavramı 
geniş şekli ile 1980’li yılların sonunda 
İsveç’te yaşayan Alman Çalışma Psi-
koloğu Dr. Heinz Leymann tarafından 
tanımlanmaktadır. Leymann’ a (1990) 
göre mobbing; bir ya da birkaç bireyin 
genellikle tek bir bireye karşı sistematik 
bir şekilde uyguladıkları düşmanca ve 
ahlaki olmayan davranışları içermekte-
dir. Bu durum bireyi savunmasızlığa ve 
çaresizliğe itmekte; devam eden taciz 
davranışlarıyla da bireyin bu durumdan 

kurtulması engellenmektedir. Söz ko-
nusu davranışlar sıklıkla tekrarlanmak-
ta (en az haftada bir kez) ve belirli bir 
süreçte (en az altı ay) devam etmek-
tedir. Zapf (1999:70) 1990 lı yıllarda 
mobbingi çalışanların öz benliğinin 
parçalanmasına neden olacak; itibar 
ve statüsünü düşürecek kötü davranış-
lar serisi olarak açıklamıştır. Hoel ve 
arkadaşları (2001) ile Salin (2001) ise 
mobbing tanımında mobbing davranı-
şının birden fazla kişi tarafından,  belirli 
bir zamandan bu yana sürekli olarak 
uygulanmasına dikkat çekerek; bir kez 
gerçekleşen vakaların mobbing olarak 
kabul edilmeyeceğini belirtmektedirler 
(Hoel, Cooper, Faragher, 2001:458; 
Salin, 2001:427). 

Mobbing ile ilgili farklı tanımlar yapıl-
masına karşın bu alanda çalışan araş-
tırmacıların hem fikir oldukları bazı 
temel noktalar bulunmaktadır. Bunlar-
dan ilki, mobbingin kurban tarafından 
olumsuz olarak algılanan agresif ve 
düşmanca hareketleri içermesidir. İkin-
ci olarak, bu davranışların bir kez ve 
birbirinden bağımsız olarak gerçekle-
şen davranışlar değil, belirli bir süredir 
devam eden ve belirli bir sıklıkta ger-
çekleşen davranışlar olmasıdır. Üçün-
cü olarak, taraflar arasında belirgin 
bir güç dengesizliğinin bulunmasıdır, 
bu güç dengesizliği nedeniyle kurban 
eşit bir platformda kendisini savuna-
mayacağı hissine kapılmaktadır (Salin, 
2003:10). Söz konusu güç dengesizli-
ği, kurumsal hiyerarşiden kaynaklanan 
resmi bir güç farklılığı olabileceği gibi, 
bireysel, durumsal ya da toplumsal güç 
farklarından da oluşabilmektedir (Salin, 
2003:12).

İşyerinde mobbing;(i) anlaşmazlık, (ii)
saldırgan eylemler, (iii) psikolojik saldı-
rılar ve (iv) istifa ya da işten kovulma 
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aşaması olmak üzere 5 aşamalı bir 
süreç olarak ortaya çıkmaktadır. Mob-
bing olgusunun, birey üzerinde olduğu 
kadar örgüt üzerinde de tahrip edici 
sonuçları vardır. Bu nedenle yöneticile-
rin, mobbingin hem çalışanlara hem de 
örgütlerine vereceği zararların ne denli 
ağır olacağının farkında olarak konu ile 
mücadele etmeleri ve buna son verme-
leri gerekmektedir. İşveren açısından 
ortaya çıkan hasarlar, öncelikle ekono-
mik niteliktedir. Ancak bunun yanında 
ağır sosyal sonuçların oluşması da ka-
çınılmazdır (Tınaz, 2006:19). 

İş Tatmini 

İş tatmini en genel anlamda iş ortamına 
ilişkin olumlu ya da olumsuz duygula-
rın tümü şeklinde ifade edilmektedir. 
Vroom (1967) ise iş tatmini “kişinin işi-
ni veya iş deneyimini değerlendirme-
sinden kaynaklanan hoşa giden veya 
olumlu duygusal durumdur” şeklinde 
açıklamaktadır. Locke (1976) iş tatmini-
ni, “bir kimsenin işini ya da deneyimini 
değerlendirmesi sonucunda oluşan, 
zevkli veya olumlu hisleri’” şeklinde ta-
nımlamaktadır. Davis (1981), iş tatmini 
kavramını tanımlarken, işten duyulan 
memnuniyet ve mutluluk kavramlarına 
odaklanmıştır. 

Davis’e (1981) göre iş tatmini üç önemli 
boyutu vardır: (i) iş tatmini bireyin işe 
ve iş çevresine karşı duygusal yanıtıdır, 
(ii) iş tatmini genellikle kazançların ne 
ölçüde karşılandığı ya da beklentilerin 
ne kadar aşıldığının belirlenmesidir, 
(iii) iş tatmini birbirleriyle ilişkili çeşitli 
tutumları temsil eder.  Bireyin yaşam 
tatmini ile yakından ilişkili olan iş tatmi-
ni (Feldman ve Arnold, 1983:197)  yö-
neticiler için çalışanların işlerine karşı 
tutumlarının performans ve verimlilik 
üzerindeki etkisi açısından önemlidir. İş 

tatmini, çalışanların bedensel ve zihin-
sel sağlıkları yanında bireysel fizyolojik 
ve ruhsal duygularının bir belirtisidir. 

Mobbing, İş Tatmini ve Sağlık 
Sorunları

Çalışan bireylerin örgütte etkili olabil-
meleri için sağlıklı olmaları gerekir. Ör-
gütlerde yöneticiler ile çalışanlar, çalı-
şanlar ile çalışanlar arasında yaşanan 
olumsuzluklar; iş ve görev tanımındaki 
yetersizlikler; çalışanların karar verme 
süreçlerine katılmaması gibi sorunlar 
çalışanları kısa ve uzun dönemde et-
kileyerek, işten duyulan tatmini azalt-
makta; örgütsel faaliyetlerde verimliliği 
ve performansı düşürmektedir (Tutar, 
2004). Son yıllarda çalışma yaşamında 
olumsuz bir atmosferin oluşmasındaki 
en önemli risk faktörlerinden biri olarak 
mobbing, bireylerin mesleki bütünlük 
ve benlik duygusunu zedelemekte; ki-
şinin kendine yönelik kuşkusunu artı-
rıp, paranoyaya ve kafa karışıklığına 
neden olmaktadır. Böylece kurban ola-
rak seçilen birey kendine güven duy-
gusunu yitirmekte,  huzursuzluk, kor-
ku, utanç, öfke ve endişe duygularını 
yaşayabilmektedir. Mobbing, ağlama, 
uyku bozuklukları, depresyon, yüksek 
tansiyon, panik atak, kalp krizine kadar 
giden sağlık sorunları ve travma son-
rası stres bozukluğu yaratabilmekte-
dir. Birçok araştırma; kalp hastalıkları, 
sindirim sistemi hastalıkları, yüksek 
tansiyon, gerginlik ve depresyon gibi 
sorunların, bireyin işinden ve çalışma 
koşularından memnun olmayışından 
kaynaklandığını göstermektedir (Baltaş 
ve Baltaş, 2003).

Örgütler için olumsuz bir çalışma çev-
resi yaratan, çalışanın mesleki başarı-
sını, sosyal ilişkilerini ve sağlığını olum-
suz yönde etkileyen mobbing, iş tatmini 
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azaltan ve bireyi işten ayrılmaya kadar 
zorlayan bir durumdur. Bu çalışma in-
sani hizmet örgütlerinde çalışan sosyal 
hizmet uzmanlarının mobbing davra-
nışlarına maruz kalma durumları; mob-
bing davranışlarının iş tatmini ve sağ-
lık sorunları üzerindeki etkisini ortaya 
koymayı amaçlamaktadır. Özellikle ül-
kemizde mobbing ve sosyal hizmet iliş-
kisini ortaya koyan çalışmaların sayısı 
oldukça sınırlıdır. Toplumsal değişim 
sürecinde ve çalışma yaşamının çoğu 
zaman yazılı olmayan değişen kural-
ları çerçevesinde bu çalışmada sosyal 
hizmet ve mobbing arasındaki ilişki de 
açıklanacaktır.

Mobbing ve Sosyal Hizmet

Çalışmak, bireyin yaratıcı gücünü kul-
lanabilmesi, kendini gerçekleştirebil-
mesi, işlevselliğini kullanarak toplumla 
bütünleşmesinde en önemli araçlardan 
biridir. Bu nedenle çalışma yaşamını 
olumlu ya da olumsuz olarak etkileyen 
tüm faktörlerin farklı boyutları ile sap-
tanması gerekmektedir. Bu süreçte ör-
güt yöneticilerinin, ortaya çıkan olum-
suz duruma yönelik çözüm yollarını 
üretebilmesi, yardımcı ve destekleyici 
mekanizmaları oluşturabilmesi, barışçıl 
ve hoşnut bir çalışma ortamının yara-
tabilmesi açısından önemlidir (Işıkhan, 
1994:379).

Bilindiği gibi son yıllarda çalışma yaşa-
mındaki barışçıl atmosferi bozan mobb-
bing olgusu sosyal çalışmacılar için bi-
rey, grup ve toplumun tümü üzerindeki 
duygusal ve diğer olumsuz etkilerinin 
ortaya çıkması nedeni ile önemlidir. 
İtibar ve saygı herkesin hakkı olduğu 
için işyerinde bireye nasıl davranıldığı 
temel insan hakları sorunudur (Reic-
hert,  Çev. Özmete 2010:2). İşyerindeki 
istismarın bu şeklinin yaygınlaşması, 

sosyal çalışmacıların mobbing olgusu-
nu anlamasını zorunlu hale getirmek-
tedir. İşyerindeki çatışma ve istismar 
gerçeği mobbing dinamiklerinin, kültü-
rünün ve diğer ilişkili faktörlerin daha 
derinlemesine anlaşılmasını gerektirir. 
Örgütte mobbinge maruz kalan bir sos-
yal çalışmacının performans düzensiz-
liklerinin neden olduğu olumsuzluklar, 
örgüte katkısından daha fazladır. Özel-
likle uzmanın örgütte istenilen perfor-
mans seviyesine ulaşamaması çoğun-
lukla mobbingin sonucu olarak ortaya 
çıkmaktadır. Mobbingin, sosyal çalış-
macılar üzerinde bıraktığı psikolojik et-
kilerin giderilmesine yönelik yapılacak 
müdahale çalışmaları, bu bireylerin 
çalışma yaşamlarına daha sağlıklı bir 
şekilde dönmelerini kolaylaştıracaktır.

Materyal ve Metot

Araştırma, insani hizmet örgütlerin-
de görev yapan sosyal çalışmacıların 
mobbing davranışları ile karşılaşma 
durumlarını; mobbing davranışları ile 
işten duydukları tatmin ve sağlık sorun-
ları yaşama sıklıkları arasındaki ilişkiyi 
belirlemek amacı ile planlanmıştır.

Araştırma Evreninin Saptanması ve 
Örnek Seçimi

Araştırmanın evrenini halen bir insani 
hizmet örgütünde (yalnızca kamu ku-
ruluşları) görev yapan sosyal çalışma-
cılar oluşturmaktadır. Araştırmanın ör-
neklemi kartopu örnekleme yöntemi ile 
belirlenmiştir. Kartopu örnekleme yön-
temi, özellikle bir çerçevenin mevcut 
olmaması ya da oluşturulmasının güç 
olduğu durumlarda kullanılmaktadır. 
Bu yöntemde, örnekleme süreci tanım-
lanan evrende yer alan bir bireyin, ge-
nellikle rassal olarak seçilmesiyle baş-
lar. Belirlenen bu birey örneklemeye 
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giren birinci birimdir. Temas kurulan 
birimin yardımıyla ikinci birime, ikinci 
birimin yardımıyla üçüncü birime gidilir. 
Bu şekilde, sanki bir kartopunun büyü-
mesi gibi örneklem büyüklüğü genişler 
(Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004:45). Bu 
süreç araştırmacı tarafından belirlenen 
en hacimli örneklem oluşturulunca-
ya kadar sürdürülür. Bu araştırmada 
örneklem; araştırma sırasında ulaşı-
labilen ve araştırmaya gönüllü olarak 
katılmayı kabul eden sosyal hizmet uz-
manlarından oluşmaktadır.

Veri Toplama Yöntem ve Araçları

Araştırma kapsamına alınan sosyal 
hizmet uzmanlarının araştırma konusu 
açısından iş yerindeki mevcut durum-
larını ortaya koyabilecek verilerin elde 
edilmesinde anket tekniğinden yarar-
lanılmıştır. Anket formunda yer alan 
soruların insani hizmet örgütlerinde gö-
rev yapan sosyal hizmet uzmanlarının 
mobbinge maruz kalma davranışlarına 
ilişkin değerlendirmelerini, yaşadıkları 
sağlık sorunlarını ve işten duydukları 
tatmini ölçüp ölçmediği yapı geçerliliği 
analizi ile test edilmiştir. Analiz sonu-
cunda anket formunda aynı ve farklı 
yapıyı ölçen sorular belirlenmiş, soru-
ların bir yapı altta yer alıp almadıkları 
ise madde faktör yük değeri ile incelen-
miştir. Faktör analizinde yük değerinin 
0.45 ve üstü olması önerilmekle birlikte 
pratikte 0.30 yük değerinin alt sınır ola-
rak alına bildiğine de rastlanılmakta-
dır.  Bu çalışmada bir maddenin faktör 
yük değerinin 0.30 ve üstünde olması 
yeterli kabul edilmiştir. Bu değerin üs-
tünde olan sorular seçilerek, bu değe-
rin altında kalanlar çalışmanın sonraki 
aşamalarında istatistiksel analizlere 
dahil edilmemiştir (Kerlinger, 1973:437)

Anket formunun güvenirliği için iç tu-
tarlılık katsayısı olan “Cronbach Alp-
ha” hesaplanmıştır. Ayrıca anket for-
munda yer alan soruların olumlu tutum 
ve olumsuz tutumları ayırt etme gücü 
madde analizi yapılarak incelenmiştir. 
Bu amaçla madde toplam puanları ara-
sındaki korelasyonlar hesaplanmıştır. 

Araştırma verilerinin elde edilmesinde 
kullanılan anket formu dört bölümden 
oluşmaktadır:

Birinci bölümde araştırma kapsamına 
alınan bireyleri tanıtıcı bilgileri elde et-
meyi amaçlayan cinsiyet, yaş, öğrenim 
düzeyi, medeni durum, çalışılan il ve 
kurum, kurumdaki pozisyon gibi sorular 
yer almaktadır.

İkinci bölüm Aiello ve arkadaşları ta-
rafından 2008 yılında İtalya’ da, çalışan 
bireylerin mobbinge maruz kalma du-
rumlarını değerlendirmeleri amacıyla 
kullanılan ve geliştirilen “VOL. MOB.” 
adlı mobbing ölçeğinden oluşmaktadır. 
Bu ölçek esasında Leymann’ın mob-
bing ölçeğine dayanmaktadır. Çalışan 
bireyin iş arkadaşları ile ilişkilerinin ne 
düzeyde olduğu, bireyin fiziksel, psiko-
lojik şiddete ve tacize maruz kalıp kal-
madığı, yaptığı işle ilgili geribildirimlerin 
ne düzeyde olduğu, bireyin kendisini 
de ilgilendiren konularda görüşünün 
alınıp alınmadığı, işle ilgili değişiklik-
lerden haberdar edilip edilmediği gibi 
konuları tespit etmeye yönelik sorular 
yer almaktadır. Mobbing ölçeğinin yapı 
geçerliliği için faktör analizi sonucunda 
Aiello ve arkadaşlarının (2008) geliştir-
dikleri ve bu araştırma için temel oluş-
turan mobbing ölçeğinde beş faktör 
ortaya çıkmıştır (Çizelge:1).

Üçüncü bölümde Scott Macdo-
nald ve Peter Maclntyre (1997) tara-
fından geliştirilmiş ve farklı meslek 



g]Pete ve /aleo÷lu

29

çalışanları üzerinde uygulanmış 10 
maddelik iş tatmini ölçeği bulunmakta-
dır. İş tatmini ölçeği iki faktörden oluş-
maktadır (Çizelge:2).

anketin dördüncü bölümünde birey-
lerin sağlık sorunları yaşayıp yaşama-
dıklarını belirlemek amacı ile Leymann 
(1990) tarafından oluşturulan Sağlık 
Sorunları Ölçeği yer almaktadır. Sağ-
lık sorunları ölçeğinde, çalışan bireyin 
uykusuzluk, baş ağrısı, sindirim sistemi 
sorunları, yorgunluk gibi sağlık sorunla-
rını ne düzeyde ve ne sıklıkta yaşadığı-
nı tespit etmeye yönelik sorular bulun-
maktadır (Çizelge: 3).

BULGULAR

Araştırma sonucunda elde edilen bul-
gular; “ Sosyal Çalışmacıları Tanıtıcı 
Bilgiler”, “Sosyal Çalışmacıların İnsani 
Hizmet Örgütlerinde Mobbing Davra-
nışlarını Değerlendirme Durumları”, 
“İş Tatmini” ve “Sağlık Sorunları”  baş-
lıkları altında verilmiş ve tartışmaları 
yapılmıştır.

Sosyal Çalışmacıları Tanıtıcı Bilgiler

Bu bölüm araştırma kapsamına alınan 
sosyal çalışmacılara ilişkin “Demogra-
fik Özellikler” ile “Çalışma Yaşamına 
İlişkin Bilgiler” başlıkları altında ele 
alınmıştır.

Demografik Özellikler: Katılımcıların 
yaklaşık yarısı (%50,4) kadın, yarısı 
(%49,6) ise erkektir. Sosyal çalışma-
cıların yarısına yakını (%48,2) 29 ve 
daha küçük yaş gurubundadır. 30–39 
yaş grubunda olanların oranı %24,7 
iken; yaşı 40 ve daha büyük olanların 
oranı %27,1’dir. Katılımcıların yaşları 
22–60 arasında değişmektedir. Orta-
lama yaş 32,08+64,808 olarak belir-
lenmiştir. Sosyal çalışmacıların %11,8’i 

yüksek lisans mezunudur. Çok az sa-
yıda birey (%0,9) doktora yapmakta-
dır. Sosyal çalışmacıların %49,1’inin 
evli, %48,2’ünün bekar, %2,2’sinin 
boşanmış oldukları ve %0,4’ünün eşi-
ni kaybettiği saptanmıştır. Araştırma 
kapsamına alınanların yarısına yakını 
%48,2’si bekardır. Evli olup çocuğu 
olmayan (%17,5) ile evli ve bir çocuk-
lu (%17,1) olanların oranı birbirine ya-
kındır. Sosyal çalışmacıların yalnızca 
%14,9’unun iki çocuğu vardır.

Çalışma Yaşamına İlişkin Bilgiler: 
Araştırmaya katılan sosyal çalışma-
cıların yaklaşık üçte biri  (%24,1) Mar-
mara Bölgesinde, yaklaşık dörtte biri 
ise (%31,6) İç Anadolu Bölgesinde 
çalışmaktadır. Doğu Anadolu Bölgesi 
(%5,3) ile Güneydoğu Anadolu Böl-
gesinde (%4,8) çalışan ve araştırma-
ya katılanların oranı daha düşüktür. 
Karadeniz Bölgesinde (%12,3), Ege 
Bölgesinde (%10,1) çalışanların ora-
nı birbirine yakındır. Araştırma kap-
samına alınan sosyal çalışmacıların 
%79’u (%34,6) Sağlık Bakanlığı’nda,  
35’i (%15,4) Aile ve Sosyal Politikalar 
Bakanlığı’nda, 32’si (%14,1) gençlik ve 
çocuk alanında, 30’u (%13,2) yaşlılık ve 
engellilik alanında, 30’u (%13,2) Adalet 
Bakanlığı bünyesinde, 8’i (%3,5) sosyal 
yardımlaşma ve dayanışma alanında, 
7’si (%3,1) Afet ve Acil Durum Yöneti-
mi Başkanlığı’nda, 6’sı (%2,6) kadın ve 
aile alanında, 1’i (0,4) ise Belediye’de 
çalışmaktadırlar. Sosyal çalışmacıla-
rın yarısından fazlasının (%89,9) uz-
man olarak, 20’ sinin uzmanlığın yanı 
sıra (%8,8) orta düzey yönetici olarak, 
3’ünün de (1,3) üst düzey yönetici olarak 
çalıştıkları belirlenmiştir.  Araştırmaya 
katılanların yarısına yakını (%49,1) 4 yıl 
ve 4 yıldan daha az süredir çalışmak-
tadırlar. 5–15 yıl aralığında çalışanların 



Toplum ve Sosyal Hizmet &Llt ��� 6ayı �� (NLP ����

30

Çizelge 1. “VAL. MOB.” Ölçeği’nin (Aiello, Deitinger, Nardella ve Bonafede, 2008)
Türkçe Uyarlamasında Ortaya Çıkan Faktörler

FAKTÖR 1 (Cronbach Alpha:0.96)

İş arkadaşları ile ilişkiler

• İş arkadaşlarımın ben yokmuşum gibi 
davranırlar. 

• İş arkadaşlarım benimle yüksek ses 
tonuyla konuşurlar.

• İş arkadaşlarım arkamdan konuşur

• İş arkadaşlarım ile düşmanca ilişkilerim 
vardır

• İş arkadaşlarım beni azarlamak için 
bahane ararlar.

• İş arkadaşlarımın beni boykot ettiklerini 
düşünüyorum

• İş arkadaşlarımın beni reddettiğini ve 
bana arkadaşça olmayan tavırlarla 
yaklaştıklarını düşünüyorum.

• İşte aşağılayıcı sözlerin hedefi haline 
geldiğimi düşünüyorum. 

• Çevremde düşmanca bir havanın 
olduğunu hissediyorum

• Çalışırken kendimi çok kaygılı 
hissediyorum.

• İş arkadaşlarım tarafından izlendiğimi 
düşünüyorum.

• İş arkadaşlarımın benimle ilgili olarak 
dedikodu yaptıklarını düşünüyorum.

• Saygısızca davranışların hedefi haline 
geldiğimi düşünüyorum.

• İş arkadaşlarım tarafından günah keçisi 
ilan edildiğimi düşünüyorum.

• İş arkadaşlarımın sürekli bana baktığı 
izlenimine kapılıyorum.

• Molalarda yalnız kalıyorum.

• Kimsenin beni dinlemediğini 
düşünüyorum.

FAKTÖR 3 (Cronbach Alpha:0.90)

İş ve kariyer ile ilgili engellemeler

• Uzmanlık gerektirmeyen basit işler bana 
verilir.

• İş için kullandığım araç gereçler bana 
haber verilmeden kaldırılır.

• Benim uzmanlık alanıma uygun olmayan 
işler bana verilir.

• Aldığım ücrete uygun olmayan işler bana 
verilir.

• Gereksiz işler ile ilgili olarak çalışmam 
istenmektedir.

• Kariyerimin yönetim tarafından 
engellendiğini düşünüyorum.

• Yetenek gerektirmeyen işler bana 
veriliyor.

• Kariyer gelişimimim kasten engellendiğini 
düşünüyorum.

FAKTÖR 4 (Cronbach Alpha:0.86)

Özel Yaşama Müdahale

• Siyasi görüşlerim eleştiri odağı haline 
geliyor

• İş arkadaşlarımın özelime girdiğini 
düşünüyorum

• İş arkadaşlarım benim özel yaşamımla 
ilgili olarak gereksiz eleştirilerde 
bulunuyorlar.

• İş arkadaşlarım benim dini inançlarımla 
ilgili olarak eleştirilerde bulunmaktadırlar
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FAKTÖR 2 (Cronbach Alpha:0.90)

Tehdit ve taciz

• İş arkadaşlarımdan yazılı tehditler 
alıyorum.

• Hafif derecede fiziksel şiddete maruz 
kalıyorum.

• Cinsel tacize maruz kaldığımı 
düşünüyorum.

• Cinsel içerikli kabaca şakalara maruz 
kalıyorum.

• Dış görünüşüm ile dalga geçiliyor.

• İş arkadaşlarım kişisel eşyalarıma zarar 
veriyor.

• İş arkadaşlarımdan telefonla tehditler 
alırım.

FAKTÖR 5 (Cronbach Alpha:0.93)

İşe bağlılık

• Hiçbir şey işten daha önemli değildir.

• İşim benim için her şeyden önce gelir.

Çizelge 2. İş Tatmini Ölçeği’nin (Scott Macdonald ve Peter Maclntyre,1997)
Türkçe Uyarlamasında Ortaya Çıkan Faktörler

FAKTÖR 1 (Cronbach Alpha:0.83)

İş arkadaşları ile ilişkiler ve işin niteliği

• İş arkadaşlarımla olan ilişkilerimi olumlu 
buluyorum.

• Bu kurumda çalışmak bana kendimi iyi 
hissettiriyor.

• İşim bana kendimi güvende hissettiriyor. 

• Yaptığım işten mutluluk duyuyorum.

• İşimde sahip olduğum tüm bilgi ve 
becerilerimi kullanabiliyorum.

FAKTÖR 2 (Cronbach Alpha:0.78)

Yöneticiler ile ilişkiler

• İşimi iyi bir şekilde yaptığımda takdir 
edilirim.

• İdare (yönetim) yaptığım işten dolayı beni 
önemsiyor.

• Genel olarak, işimin sağlığım üzerinde 
olumsuz bir etkisi bulunmamaktadır.

• İşimin karşılığı olarak aldığım ücreti 
yeterli buluyorum.

• Amirlerimle olan iş ilişkilerim olumludur.
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oranı (%29,8), 16 yıl ve daha uzun sü-
redir çalışanların oranı ise %12,1 olarak 
belirlenmiştir.

Sosyal Çalışmacıların İnsani Hizmet 
Örgütlerinde Mobbing Davranışlarını 
Değerlendirme Durumları

Bu bölümde sosyal çalışmacıların iş 
yerlerinde mobbing davranışlarını de-
ğerlendirme durumları; (i). İş arkadaş-
ları ile ilişkiler, (ii). Tehdit ve taciz, (iii). 
İş ve kariyer ile ilgili engellemeler, (iv).  
Özel yaşama müdahale, (v). İşe bağlılık 
başlıkları altında incelenmiştir.

Mobbinge Maruz Kalma:
İş Arkadaşları İle İlişkiler

Sosyal çalışmacıların iş yerinde iş ar-
kadaşları ile ilişki ve etkileşime bağlı 

ortaya çıkabilecek mobbing davranış-
larına ilişkin değerlendirmeleri incelen-
miştir. Buna göre sosyal çalışmacıların 
aşağılayıcı sözlerin hedefi haline gel-
medikleri belirlenmiştir (

_
x:6,53). Ancak 

diğer yandan sosyal çalışmacıların ço-
ğunlukla iş arkadaşlarının arkalarından 
konuştuklarını (

_
x:4,86), dedikodu yap-

tıklarını (
_
x:5.15) ve çalışırken kendilerini 

kaygılı hissettiklerini (
_
x:5,59) belirttikle-

ri ortaya çıkmıştır. Sosyal çalışmacıla-
rın iş yerinde ilişkilere bağlı olarak de-
ğerlendirdikleri mobbing davranışları 
sayı ve yüzde değerler dikkate alınarak 
yorumlanmıştır. Böylece iş arkadaşları-
nın kendilerini azarlamak için bahane 
aramadıkları(%67,5), iş arkadaşları ile 
düşmanca ilişkilere sahip olmadıkla-
rı (%64,0), iş arkadaşlarının kendile-
rini boykot ettiklerini düşünmedikleri 

Çizelge 3. Sağlık Sorunları Ölçeğinin (Leymann, 1990) Türkçe Uyarlamasında Ortaya 
Çıkan Faktörler

FAKTÖR 1 (Cronbach Alpha:0.92)

Depresyon belirtileri

• Depresyon nöbetleri

• İlgisizlik 

• Mantıksız korkular 

• Panik atak

• İşle ilgili kritik konularda senaryo 
düşünceler üretme

• Bireylerarası güç ilişkiler 

• Aşırı güvensizlik duygusu 

• Aşağılık duygusu 

• Kendini suçlama duygusu

• Ağlama nöbetleri 

FAKTÖR 2 (Cronbach Alpha:0.87)

Psikolojik duygusal sorunlar

• Kaygı 

• Demoralizasyon

• Agresiflik 

• Unutkanlık

• Konsantrasyon sorunları

• Aşırı yorgunluk hissi

FAKTÖR 3 (Cronbach Alpha:0.79)

Fiziksel Sorunlar

• Uykusuzluk

• Mide bulantısı / Kusma

• Ritim bozukluğu

• Kas sorunları

• Migren, baş ağrısı

• Gastrit
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(%63,2) ve kendilerine karşı arkadaşça 
olmayan davranışlarla karşılaşmadıkla-
rı (%60,1) belirlenmiştir. İş arkadaşları 
tarafından günah keçisi ilan edilmediği-
ni düşünenlerin oranı %63,2’dir. İş ar-
kadaşlarının sürekli kendilerine baktığı 
izlenimine kapılmadıkları (%57,0) ve 
molalarda yalnız kalmadıkları (%56,6) 
anlaşılmaktadır. Sosyal çalışmacılar iş 
yerinde saygısızca davranışların hedefi 
haline gelmediklerii (%58,3) ve kendi-
lerinin dinlenmediğini düşünmedikleri-
ni (%57,0) belirtmektedirler. Ayrıca iş 
arkadaşlarının kendileri yokmuş gibi 
davranmadıklarını (%50, %32,9) ve 
kendileri ile yüksek ses tonunda konuş-
madıklarını (%51,3, %37,3) belirttikleri 
anlaşılmaktadır. 

İş yerindeki ilişkiler ve etkileşim açısın-
dan sosyal çalışmacıların çok yüksek 
oranlarda olmasa da arkalarından ko-
nuşulması (%6,1, %6,1, %9,2), hakla-
rında dedikodu yapılması (%7,0, %8,8, 
%9,2), ve böylece çalışırken kendile-
rini çok kaygılı hissetme (%4,4, %5,3, 
%9,2) gibi mobbing davranışları ile 
karşılaştıkları saptanmıştır.  Dediko-
du, arkadan konuşma gibi davranışlar 
mobbing sürecinde hedef seçilen kişi-
ye yıldırmak üzere itibar ve statüsünü 
zedelemek için kullanılan yöntemlerin 
başında gelmektedir. Bu süreçte iş 
çevresi, katlanılmaz ve düşmanca bir 
ortama dönüşür.

İş arkadaşları ile ilişkilere dayalı olarak 
karşılaşılan mobbing davranışlarının 
cinsiyete göre istatistiksel açıdan bir 
anlamlılık oluşturmadığı bulunmuştur. 
Bu konu yaşa göre değerlendirildiğin-
de; 40 ve daha büyük yaştaki birey-
lerin diğer yaş gruplarına kıyasla iş 
arkadaşlarının kendilerini boykot ettik-
lerini daha çok düşündükleri (p<0,05), 
çevrelerinde düşmanca bir havanın 

olduğunu daha çok belirttikleri (p<0,05) 
ve molalarda daha çok yalnız kaldıkları 
(p<0,05) bulunmuştur. Ayrıca toplam iş 
deneyimi (yıl) değişkenine göre; 16 yıl 
ve daha uzun süredir çalışanların iş ar-
kadaşlarının kendilerini boykot ettikle-
rini düşündükleri (p<0,05), kendilerine 
reddeden ve arkadaşça olmayan tavır-
larla yaklaştıkları (p<0,05), çevrelerin-
de düşmanca bir havanın olduğunu dü-
şündükleri (p<0,05) ve iş arkadaşları 
tarafından daha çok günah keçisi ilan 
edildikleri (p<0,05) bulunmuştur. 16 yıl 
ve daha uzun süredir çalışanların 0 – 4 
yıl ya da 5 – 15 yıl aralığında görev ya-
pan sosyal çalışmacılara kıyasla sözü 
edilen davranışlara daha çok maruz 
kaldıkları görülmektedir. Bu sonuçlar 
istatistiksel açıdan da anlamlı bulun-
muştur. Bu araştırmada yaş ve toplam 
iş deneyimi arttıkça özellikle bireyle-
rarası ilişkiler açısından mobbing dav-
ranışları ile daha fazla karşılaşıldığı 
sonucunun ortaya çıkması dikkat çeki-
cidir. Çünkü mobbingin ilk tanımlarında 
mobbing uygulayanların genellikle yö-
neticiler ve üstler olduğu belirtilmekte-
dir. Yaş ve toplam iş deneyimi arttıkça 
çalışanların yönetici olma durumları 
da genellikle artmaktadır. Çalışma ve 
Sosyal Güvenlik Bakanlığı’nın 2013 
Mayıs ayında yayınladığı mobbing bil-
gilendirme rehberinde mobbing astları 
tarafından üstlerine de uygulanabilir 
ibaresi yer almaktadır. Böylece mob-
bingin yeni şekilleri arasında astların 
üstlerine uyguladığı mobbingden daha 
fazla söz etmek mümkün olabilmekte-
dir. Ayrıca astların daha yaşlı ve daha 
uzun yıllar çalışmış olanları boykot et-
meleri ve molalarda yalnız bırakmaları 
kendi aralarında üstlere karşı güç birliği 
yaptıklarını düşündürmektedir.



Toplum ve Sosyal Hizmet &Llt ��� 6ayı �� (NLP ����

34

Mobbinge Maruz Kalma:
Tehdit ve Taciz

Sosyal çalışmacıların mobbing açı-
sından tehdit ve tacize maruz kalma 
durumlarına ilişkin değerlendirmeleri 
incelendiğinde; katılımcıların iş yerin-
de iş arkadaşlarından yazılı tehditler 
almadıkları (

_
x:6.82; %80,7), hafif de-

recede fiziksel şiddete maruz kalma-
dıkları (

_
x:6,72; %86,0), cinsel tacize 

(
_
x:6,66;%85,1;) ve cinsel içerikli kabaca 

şakalara maruz kalmadıkları (
_
x: 6,61; 

%80,7;) belirlenmiştir.

Cinsiyet ve yaş değişkeninin tehdit ve 
taciz açısından mobbing davranışla-
rına etkisi değerlendirildiğinde; ista-
tistiksel açıdan herhangi bir anlamlılık 
bulunamamıştır. 

Ancak toplam iş deneyimine göre; 
5–15 yıl arası görev yapan sosyal ça-
lışmacıların 4 yıl ve daha az süre ile 
16 yıl ve daha fazla süredir çalışanlara 
kıyasla daha çok cinsel içerikli kabaca 
şakalara maruz kaldıkları (p<0,05) sap-
tanmıştır. Bu sonuç istatistiksel açıdan 
anlamlıdır.

Mobbinge Maruz Kalma: İş ve 
Kariyer İle İlgili Engellemeler

Sosyal çalışmacıların mobbing ile ilgili 
olarak iş ve kariyer ile ilgili engelleme-
ler açısından;  genellikle kendilerine 
uzmanlık gerektirmeyen basit işlerin 
verilmediğini (

_
x:5,54), iş için kullandık-

ları araç gereçlerin kendilerine haber 
verilmeden kaldırılmadığını (

_
x:5,78), 

uzmanlık alanlarına uygun olmayan 
işlerin verilmediğini (

_
x:5,10), yetenek 

gerektirmeyen işlerin verilmediğini 
(
_
x:5,49), kariyer gelişimlerinin kas-

ten engellendiğini düşünmediklerini 
(
_
x:5,44), belirtmişlerdir. Ancak al-

dıkları ücrete uygun olmayan işlerin 

kendilerine verildiği (
_
x:4,72), gereksiz 

işler ile ilgili olarak çalışmalarının is-
tendiği (

_
x:4,84), kariyerlerinin yöne-

tim tarafından engellendiği (
_
x:4,77) 

belirlenmiştir.

İş ve kariyerle ilgili engellemeler faktö-
rüne bağlı olarak sosyal çalışmacıların 
karşılaştıkları mobbing davranışları 
cinsiyete göre değerlendirildiğinde so-
nuçların istatistiksel açıdan anlamlı bir 
farklılık ortaya koymadığı bulunmuştur. 
Ancak ortalamalar incelendiğinde; ka-
dınlara erkeklere göre daha fazla uz-
manlık gerektirmeyen basit işlerin ve-
rildiği (

_
x:5,53), uzmanlık alanına uygun 

olmayan (
_
x:5,06) ve aldıkları ücrete 

uygun olmayan işlerin verildiği (
_
x:4,68), 

gereksiz işlerle ilgili olarak çalışmala-
rının istendiği (

_
x:4,72) görülmektedir. 

Erkeklerin ise kadınlara kıyasla daha 
fazla iş için kullandıkları araç gereçlerin 
kendilerine haber verilmeden kaldırıldı-
ğını (

_
x:5,75), yetenek gerektirmeyen iş-

lerin kendilerine verildiği (
_
x:5,35), kari-

yer gelişimlerinin kasten engellendiğini 
düşündükleri (

_
x: 5,33) anlaşılmaktadır.

Bu noktada kadınların daha çok yap-
tıkları ve verilen işin niteliğine ilişkin 
mobbing davranışlarına maruz kaldık-
ları erkeklerin ise işi yaparken daha 
çok teknik konularda sorun yaşadıkları 
anlaşılmaktadır. Kadınlara düşük nite-
likli ve uzmanlık gerektirmeyen işlerin 
verilmesi; çalışma yaşamında kadının 
düşük statülü olarak algılanmasının; 
mesleki bilgi ve becerilerinin görmez-
den gelinmesinin bir nedenidir ve kadın 
istismarı sürecini içermektedir. 

Konu yaşa göre değerlendirildiğinde; 
40 ve daha büyük yaştaki çalışanların 
diğer yaş grubundakilere kıyasla kari-
yerlerinin yönetim tarafından engellen-
diğini (p<0,01), kariyer gelişimlerinin 



g]Pete ve /aleo÷lu

35

kasten engellendiğini düşündükleri 
(p<0,001) ortaya çıkmıştır.

Toplam iş deneyimi açısından ise; 16 
yıl ve daha uzun süredir çalışanlara 
daha çok uzmanlık alanlarına uygun 
olmayan işlerin verildiğini (p<0,05), ge-
reksiz işlerle ilgili olarak çalışmalarının 
istendiğini (p<0,001), yetenek gerek-
tirmeyen işlerin kendilerine verildiğini 
(p<0,001), kariyer gelişimlerinin kasten 
engellendiğini düşündükleri (p<0,05) 
saptanmıştır. 

Hem 40 ve daha büyük yaştakilerin 
hem de daha uzun süre çalışanların 
kariyerlerinin engellendiğini düşün-
meleri; yöneticilerin kendilerine rakip 
olarak gördükleri, yönetici adayı ola-
bilecek “parlak”, “başarılı” sosyal ça-
lışmacıların kariyerlerini engelleyici 
mobbing davranışlarını uyguladıklarını 
açıklamaktadır.

Mobbinge Maruz Kalma:
Özel Yaşama Müdahale

İş yerinde sosyal çalışmacıların özel 
yaşama müdahale açısından mobbing 
ile ilgili olarak durumları incelendiğin-
de; iş arkadaşlarının kendilerinin dini 
inançları ile ilgili olarak eleştirilerde 
bulunmadıkları (

_
x:6,14) belirlenmiştir. 

Ayrıca çalışanların siyasi görüşleri-
nin eleştiri odağı haline gelmediğini 
(
_
x:5,92), iş arkadaşlarının özellerine 

girmediğini (
_
x:5,86), iş arkadaşlarının 

özel yaşamları ile ilgili olarak gereksiz 
eleştirilerde bulunmadıklarını (

_
x:5,82) 

belirttikleri anlaşılmaktadır.

Mobbing açısından özel yaşama mü-
dahale faktörü cinsiyete göre değer-
lendirildiğinde; kadınların iş arkadaş-
larının özellerine girme (p<0,05) ve iş 
arkadaşlarının kendilerinin özel yaşam-
ları ile ilgili olarak gereksiz eleştirilerde 

bulunma (p<0,05) durumunu erkeklere 
kıyasla daha çok yaşadıkları saptan-
mıştır. Bu sonuçlar istatistiksel açıdan 
anlamlıdır. Sosyal çalışmacıların özel 
yaşama müdahale davranışlarına ma-
ruz kalma durumları yaşa ve toplam 
iş deneyimine göre istatistiksel açıdan 
anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 

Kadınların özel yaşama müdahale ko-
nusunda daha çok mobbing davranış-
larına maruz kalmaları; kadın olsun 
erkek olsun diğer bir kadın çalışma ar-
kadaşının özeline girmeyi ve bu konu-
da eleştirilerde bulunmayı kendilerine 
hak görüyor olmasından kaynaklana-
bilir. Bunun esası çalışma yaşamında 
toplumsal cinsiyet ayrımcılığına ve ka-
dın istismarına dayanmaktadır.

Mobbinge Maruz Kalma:
İşe Bağlılık

Sosyal çalışmacıların mobbing ile ilgili 
olarak işe bağlılık durumları incelen-
diğinde; işin kendileri için her şeyden 
önce gelmediği (%29,4, %29,8, %12,7) 
ve “hiçbir şey işten daha önemli değil-
dir” cümlesine katılmadıkları (%31,6, 
%3,03, %10,1) belirlenmiştir. 

Mobbing Faktörlerinin
Farklı Değişkenlere
Göre Analizi

Araştırma bulgularının bu bölümünde 
sosyal çalışmacıların mobbing dav-
ranışlarını değerlendirme durumları 
mobbing faktörleri toplam puanlar üze-
rinden;  cinsiyet, yaş ve toplam iş de-
neyimi değişkenlerine göre incelenerek 
belirlenmiştir. Böylece; toplam puanlar-
dan sosyal hizmet uzmanlarının en çok 
iş arkadaşları ile ilişkiler anlamında 
mobbing davranışlarına maruz kaldık-
ları anlaşılmaktadır.
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Cinsiyete göre mobbing faktörlerinin 
istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık 
ortaya koymadığı saptanmıştır. Ancak 
ortalamalar incelendiğinde “iş arka-
daşları ile ilişkiler” (

_
x:1,0784), “tehdit 

ve taciz” (
_
x:46,4336), “iş ve kariyer 

ile ilgili engellemeler” (
_
x: 41,5398) ve 

“işe bağlılık” (
_
x:10,2920) faktörlerinde-

ki mobbing davranışlarına erkeklerin 
kadınlara göre daha fazla maruz kal-
dıkları ortaya çıkmıştır. “Özel yaşama 
müdahale” (

_
x:23,3652) faktöründeki 

mobbing davranışlarına ise kadınların 
erkeklere kıyasla daha fazla maruz kal-
dıkları anlaşılmaktadır.

Mobbing faktörlerinin yaşa göre farklı-
lık gösterip göstermediği incelenmiştir. 
Buna göre; iş ve kariyer ile ilgili engel-
lemelere bağlı ortaya çıkan mobbing 
davranışlarının yaşa göre istatistiksel 
açıdan anlamlı bir farklılık gösterdi-
ği anlaşılmıştır. Bu farkın 29 ve daha 
küçük yaştaki (

_
x:43,8219) bireyler ile 

30–39 yaş grubundaki (
_
x:37,8667) bi-

reylerin ortalamaları arasındaki farktan 
kaynaklandığı saptanmıştır.

Toplam iş deneyimi değişkeni de yal-
nızca iş ve kariyer ile ilgili engellemeler 
faktöründe istatistiksel açıdan anlamlı 
bir farklılık ortaya koymaktadır. Bu fark 
16 yıl ve daha fazla süredir çalışanlar 
(
_
x:46,9554) ile 4 yıl ve daha az süredir 

çalışan (
_
x: 47,2083) bireylerin ortala-

malarından kaynaklanmaktadır.

İş Tatmini

Araştırma bulgularının bu bölümün de 
sosyal çalışmacıların iş yaşamından 
duydukları tatmin (i) iş arkadaşları ile 
ilişkiler ve işin niteliği, (ii) yöneticiler 
ile ilişkiler başlıkları altında incelenmiş 
bulgular cinsiyet, yaş ve toplam iş de-
neyimine göre yorumlanmıştır. 

İş Tatmini: İş Arkadaşları İle İlişkiler 
ve İşin Niteliği

Sosyal çalışmacıların iş arkadaşları 
ile olan ilişkilerini olumlu buldukları (

_
x

:4,04, %27,2, %57,5) ve yaptıkları iş-
ten mutluluk duydukları (

_
x:3,68, %21,5, 

%44,7) ve bu açıdan iş yaşamlarını 
tatmin edici buldukları belirlenmiştir. 
Araştırma kapsamına alınan sosyal ça-
lışmacıların yarısından biraz fazlasının  
(%13,6, %42,1) yaptıkları işin kendile-
rini güvende hissettirdiğini belirtikleri 
ve işlerinde sahip oldukları tüm bilgi 
ve becerilerini kullanabildikleri (%16,2, 
%37,3) saptanmıştır. Kendilerini yaptık-
ları iş nedeniyle güvende hissetmeyen 
(%13,6, %5,3) ve bu konuda karar-
sız olan (%25,4) çalışanların oranı az 
değildir. Ayrıca sosyal çalışmacıların 
yaklaşık dörtte biri işlerini yaparken 
sahip oldukları tüm bilgi ve becerile-
rini kullanamadıklarını (%18,4, %9,2) 
düşünmektedirler.

Sosyal çalışmacıların iş arkadaşları ile 
ilişkiler ve işin niteliğine bağlı iş tatmi-
ni belirleyicilerini değerlendirmelerinin 
cinsiyet, yaş ve toplam iş deneyimi de-
ğişkenlerine göre istatistiksel açıdan 
anlamlı bir farklılık ortaya koymadığı 
belirlenmiştir.

İş Tatmini: Yöneticiler İle İlişkiler

Sosyal çalışmacıların yöneticiler ile 
ilişkiler kapsamında en çok amirleri ile 
olan ilişkilerini olumlu olarak değerlen-
dirdikleri (

_
x:3,67, %14,9, %56,6) ancak 

yaptıkları işin karşılığı olarak aldıkları 
ücreti yeterli bulmadıkları ve bundan 
memnun olmadıkları (

_
x:2,45, %20,2, 

%35,5) belirlenmiştir. Ücretlerinin yanı 
sıra sosyal çalışmacılar genel olarak 
işlerinin sağlıkları üzerinde olumsuz et-
kisi bulunduğunu da düşünmektedirler 
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(%13,02, %36,4). Çalışanların yarısın-
dan fazlası yönetimin yaptıkları işten 
dolayı kendilerini önemsediğini (%12,3, 
%42,0) ve işlerini iyi bir şekilde yap-
tıklarında takdir edildiklerini (%16,2, 
%39,0) belirtmektedirler. 

Sosyal çalışmacıların iş tatmini ile ilgili 
olarak yöneticiler ile ilişkilerini değer-
lendirmeleri cinsiyete göre istatistiksel 
açıdan anlamlı bir farklılık gösterme-
mektedir. Ancak bu konuda yaş ve top-
lam iş deneyimi değişkenlerinin etkili 
olduğu anlaşılmaktadır. 

Yaş değişkenine göre yöneticiler ile 
ilişkiler incelendiğinde; 29 ve daha kü-
çük yaştaki çalışanların işlerini iyi bir 
şekilde yaptıklarında daha çok takdir 
edildikleri (p<0,05), yönetimin yaptık-
ları işten dolayı kendilerini daha çok 
önemsedikleri (p<0,01), işlerinin sağ-
lıkları üzerinde olumsuz bir etkisinin 
bulunmadığı (p<0,05), işlerinin karşılığı 
olarak aldıkları ücreti yeterli buldukları 
(p<0,001), amirleri ile olan ilişkilerini 
daha olumlu buldukları (p<0,001) belir-
lenmiştir. Ancak 30–39 yaş grubundaki 
uzmanlar ile 40 ve daha büyük yaşta-
ki çalışanların işlerinin karşılığı ola-
rak aldıkları ücreti yeterli bulmadıkları 
(p<0,001), işlerinin sağlıkları üzerinde 
olumsuz bir etkisinin bulunduğunu dü-
şündükleri (p<0,05) saptanmıştır. 

Toplam iş deneyimine göre; 4 yıl ve 
daha az süredir görev yapan sosyal 
çalışanların işlerini iyi bir şekilde yap-
tıklarında takdir edildikleri (p<0,05), yö-
netimin yaptıkları işten dolayı kendile-
rini önemsediği (p<0,05), genel olarak 
işlerinin sağlıkları üzerinde olumsuz bir 
etkisinin bulunmadığı (p<0,01),  işleri-
nin karşılığında aldıkları ücreti yeterli 
buldukları (p<0,001), amirleri ile olan 
ilişkilerinin olumlu olduğu (p<0,001) 

belirlenmiştir. 5–15 yıl ya da 16 yıl ve 
daha uzun süredir çalışanların sözü 
edilen durumlardan daha az memnun 
oldukları ve olumsuz değerlendirme-
lerde bulundukları saptanmıştır. Bu so-
nuçlar istatistiksel açıdan daha anlamlı 
bulunmuştur.

Bu sonuçlar yaş ve toplam iş deneyimi 
arttıkça artan mesleki bilgi, beceri ve 
deneyim sonucunda ücretin artması 
beklentisinin de yükseldiğini; işin psişik 
maliyeti yaşla birlikte arttığı için sağlık 
sorunlarının daha sıklıkla yaşandığını 
göstermektedir.

Sağlık Sorunları

Bu bölümde araştırma kapsamına alı-
nan sosyal çalışmacıların sağlık sorun-
ları yaşama sıklıkları (i) depresyon be-
lirtileri, (ii) psikolojik/duygusal sorunlar 
ve (iii) fiziksel sorunlar incelenmiş; so-
nuçlar cinsiyet, yaş ve toplam iş dene-
yimi değişkenine göre yorumlanmıştır.

Sağlık Sorunları:
Depresyon Belirtileri

Sosyal çalışmacıların sağlık sorunla-
rı ile ilgili olarak depresyon belirtilerini 
değerlendirmeleri incelendiğinde; pa-
nik atak olmadıkları (

_
x:3,74), kendilerini 

suçlamadıkları (
_
x:3,69), mantıksız kor-

kular yaşamadıkları (
_
x:3,51), depresyon 

nöbetleri yaşamadıkları (
_
x:3,51), aşırı 

güvensizlik duygusu yaşamadıkları 
(
_
x:3,48), ağlama nöbetleri geçirmedik-

leri (
_
x:3,70) belirlenmiştir. Diğer yandan 

sosyal çalışmacıların işle ilgili kritik ko-
nularda senaryo, düşünceler ürettikleri 
(
_
x:3,23), bireyler arası ilişkilerde güç-

lükler yaşadıkları (
_
x:3,24) belirlenmiştir.

Depresyon belirtileri cinsiyete göre in-
celendiğinde; kadınların erkeklere göre 
daha fazla depresyon nöbeti (p<0,05) 
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ve ağlama nöbetleri geçirdikleri 
(p<0,001) saptanmıştır. Bu sonuçlar is-
tatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur. 
Bu sonuç çalışma yaşamında kadın-
ların daha fazla sorunlarla karşılaştık-
larını, karşılaşılan bu sorunlar ile baş 
etme sürecinde kadınların depresyon 
belirtilerini daha sıklıkla yaşadıklarını 
göstermektedir.

Depresyon belirtileri yaşa göre incelen-
diğinde; 29 ve daha küçük yaştaki bi-
reylerin diğer yaş grubundaki bireylere 
kıyasla daha sıklıkla mantıksız korkular 
yaşadıkları (p<0,05), panik atak olduk-
ları (p<0,05), aşağılık duygusuna kapıl-
dıkları (p<0,05), kendilerini suçladıkları 
(p<0,05) ve ağlama nöbetleri geçirdik-
leri (p<0,05) saptanmıştır. İş yerinde 
sağlık sorunlarına bağlı olarak ortaya 
çıkabilecek depresyon belirtileri toplam 
iş deneyimine göre istatistiksel açıdan 
anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 
29 ve daha küçük yaştaki çalışanların 
henüz başlangıç kariyer düzeyinde ol-
maları nedeniyle mesleki bilgi, beceri, 
deneyim açısından kendilerinin yeter-
li olmadığını düşünmeleri ve zaman 
zaman geleceğe yönelik belirsizlikler 
nedeniyle daha sıklıkla suçluluk ve 
aşağılık duygusu yaşamalarına neden 
olabilir.

Sağlık Sorunları: Psikolojik/
Duygusal Sorunlar

Sosyal çalışmacıların psikolojik/duy-
gusal sorunlara bağlı oluşabilecek 
sağlık sorunları incelendiğinde; kon-
santrasyon (

_
x:2,93, %62,5) ve unut-

kanlık problemlerini bazen yaşadıkları 
(
_
x:2,96, %56,1), bazen kaygılı oldukları 

(
_
x:2,88, %55,7), bazen demoralize ol-

dukları (
_
x:2,82,%55,3) ve bazen agresif 

oldukları (
_
x:2,96, %56,6) görülmüş-

tür. Aşırı yorgunluk hissini her zaman 

yaşayanların oranı ise diğer psikolojik/
duygusal sorunlara göre daha yüksek-
tir (%11,4). Ayrıca kadınların erkeklere 
kıyasla daha çok unutkanlık durumunu 
(p<0,01) ve yorgunluk hissini yaşadık-
ları (p<0,01) saptanmıştır. Bu sonuç 
istatistiksel açıdan da anlamlıdır.  Sos-
yal çalışmacıların yaşadıkları psikolojik 
duygusal sorunlar yaşa ve toplam iş 
deneyimine göre incelendiğinde; 29 ve 
daha küçük yaştaki bireylerin daha faz-
la agresif oldukları (p<0,05), unutkan 
oldukları (

_
x:2,86) belirlenmiştir. 30–39 

yaş arası çalışanların daha fazla kaygılı 
oldukları (

_
x:2,79), daha çok demoralize 

oldukları (
_
x:2,70), konsantrasyon so-

runlarını daha sık yaşadıkları (
_
x:2,90) 

belirlenmiştir. Ayrıca 4 yıl ve daha az 
süredir çalışan uzmanların daha çok 
agresif tavırlar sergiledikleri (p<0,05) 
saptanmıştır. 

Sağlık Sorunları:
Fiziksel Sorunlar

Sosyal çalışmacıların iş yerinde fizik-
sel sorunlara bağlı olarak yaşadıkları 
sağlık problemlerini değerlendirmeleri 
istenmiş; bireylerin en çok uykusuz-
luk (

_
x:3,0, %16,2), migren–baş ağrısı 

(
_
x:3,20, %11,8,%2,2), ve gastrit (

_
x:3,32, 

%10,1, %5,3) sorunlarını yaşadıkları 
bulunmuştur. Sosyal çalışmacıların ri-
tim bozukluğu (%4,4, %2,2) mide bu-
lantısı, kusma (%3,9, %1,8) sorunlarını 
yaşama sıklıkları daha azdır.

Sosyal çalışmacıların cinsiyete göre 
fiziksel sağlık sorunlarını yaşama sık-
lıkları incelendiğinde; kadınların er-
keklere kıyasla daha fazla uykusuzluk 
(p<0,05), migren, baş ağrısı (p<0,001) 
ve mide bulantısı, kusma (p<0,05) 
problemlerini yaşadıkları saptanmıştır. 
Bu sonuçlar istatistiksel açıdan an-
lamlıdır. Sonuçlar kadınların erkeklere 
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göre söz konusu fiziksel sorunları daha 
çok yaşadıklarını göstermektedir. 

Kadınların daha sık fiziksel sağlık so-
runları yaşamaları; daha sık depresyon 
belirtileri yaşamalarına ilişkin bulguyu 
desteklemektedir. Çalışma yaşamında 
karşılaştıkları sorunlar ile baş ederken 
yaşadıkları depresyon belirtilerinin psi-
kosomatik sonuçları olarak kadınlarda 
fiziksel hastalıkların da ortaya çıktığı 
anlaşılmaktadır.

Sosyal çalışmacıların fiziksel sorunlara 
bağlı olarak yaşayabilecekleri sağlık 
sorunları yaşa göre incelendiğinde, 
29 ve daha küçük yaştaki bireylerin 
uykusuzluk (p<0,05), 30–39 yaş arası 
bireylerin ise daha çok migren, baş ağ-
rısı şikayetlerinin olduğu (p<0,05) sap-
tanmıştır. Toplam iş deneyimine göre; 
4 yıl ve daha az süre çalışan bireylerin 
uykusuzluk sorununu(p<0,05), 5–15 
yıl ve 16 yıl ve daha uzun süre çalışan 
uzmanların gastrit sorununu daha çok 
yaşadıkları (p<0,05) belirlenmiştir.

Mobbing Davranışları ile İş Tatmini 
ve Sağlık Sorunları Faktörleri 
Arasındaki İlişki

Araştırma bulgularının bu bölümünde 
sosyal çalışmacıların mobbing davra-
nışlarını değerlendirme durumları ile 
işten duydukları tatmin ve yaşadıkları 
sağlık sorunları arasında bir ilişki olup 
olmadığı Pearson Korelasyon analizi 
ile araştırılmıştır. Böylece; 

İş arkadaşları ile ilişkiler, kariyer ile il-
gili engellemeler konusunda mobbing 
davranışlarına maruz kalan sosyal 
çalışmacıların hem iş arkadaşları ile 
ilişkiler ve işin niteliği (p<0,001) hem 
de yöneticiler ile ilişkiler açısından 
(p<0,001), iş yaşamından duyduk-
ları tatmin azalmaktadır. Ayrıca bu 

konularda mobbinge maruz kalma dav-
ranışları arttıkça; depresyon nöbetleri 
(p<0,001), psikolojik/duygusal sorunlar 
(p<0,001) ile fiziksel sorunlar (p<0,001) 
ile fiziksel sorunlar (p<0,001) yaşama 
sıklıkları da artmaktadır.

Sosyal çalışmacıların tehdit ve taciz 
gibi mobbing davranışları ile karşılaş-
ma durumları arttıkça özellikle yöneti-
ciler ile ilişkilerden duydukları tatminin 
azaldığı (p<0,0001) ancak depresyon 
nöbetleri (p<0,001), psikolojik/duygusal 
(p<0,001) ve fiziksel sağlık sorunları 
(p<0,001) yaşama sıklıklarının arttığı 
görülmektedir. Özel yaşama müdahale 
ile ilgili mobbing davranışları ile iş tat-
mini arasında istatistiksel açıdan an-
lamlı bir ilişki bulunmuştur (p<0,001), 
(p<0,005). Ayrıca özel yaşama mü-
dahale arttıkça depresyon nöbetleri-
nin (p<0,001) ve fizik sağlık sorunları 
yaşama sıklığında (p<0,001) arttığı 
anlaşılmaktadır. 

İşe bağlılığı yüksek olan sosyal çalış-
macıların hem iş arkadaşları ile ilişkiler 
ve işin niteliği (p<0,001) hem de yöneti-
ciler ile ilişkiler (p<0,001) açısından iş-
ten daha fazla tatmin duydukları; dep-
resyon nöbetlerini (p<0,001) psikolojik/
duygusal sağlık sorunlarını (p<0,001) 
ve fiziksel sağlık sorunlarını (p<0,001) 
daha az yaşadıkları bulunmuştur 
(Çizelge:4).

SONUÇ

İnsani hizmet örgütlerinde görev ya-
pan sosyal çalışmacıların mobbing 
davranışlarına maruz kalma durumları; 
mobbing davranışlarının iş tatmini ve 
sağlık sorunları üzerindeki etkisini or-
taya koymayı amaçlayan bu araştırma-
da; mobbingin sosyal çalışmacıların iş 
tatmini ve sağlıkları üzerinde olumsuz 
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sonuçlarının olduğu görülmüştür. İş ye-
rinde mobbinge maruz kalma durumu 
bireylerin iş arkadaşları ile ilişkilerini; 
işin niteliğini ve yöneticiler ile olan iliş-
kilerini olumsuz yönde etkilemektedir. 
Ayrıca mobbinge maruz kalanların fi-
ziksel, psikolojik/duygusal sorunlar ve 
depresyon nöbetlerini daha çok ya-
şadıkları belirlenmiştir. İnsani hizmet 
örgütlerinde görev yapan sosyal ça-
lışmacıların mobbing davranışlarının 
değerlendirildiği araştırmadan çıkan bu 
sonuçlar mobbingin çalışanlar üzerin-
de olumsuz sosyal, psikolojik ve fizyo-
lojik etkilerinin olduğu ve bu olumsuz-
luklardan örgütlerin de büyük zararlar 
görebileceğini ortaya koymaktadır.

Sosyal çalışmacıların istihdamındaki 
yetersizlikler nedeniyle aşırı iş yükü 
olması, insanlarla birebir çalışmaları, 
mesleğin tanımı ve içeriği açısından 
bazı sıkıntılar yaşamaları mobbingden 
daha fazla etkilenmelerine neden ola-
bilmektedir. Mobbing eylemine uğra-
yanlar kafa karışıklığı ve yalıtılmışlık 
yaşayarak, sürekli bir tehlike duygu-
su hissedebilmektedirler. Kaygıların 
artmasıyla da yaşama ve geleceğe 
umutsuz bakabilmektedirler. Mobbin-
gin etkileri birey, aile yaşamı ve örgüt 
düzeyinde aşamalı olarak ortaya çık-
makta böylece tüm boyutları ile bireyin 
yaşamını kontrol altına almaktadır. 

Mobbingin ortaya çıkardığı sonuçların 
örgütlerde travmatik bir çevre ve kirli 
bir örgüt kültürü yarattığı belirtilmekte-
dir. Bu konuda sosyal güvenlik kurum-
larına, yöneticilere, sendikalara, sağlık 
kuruluşlarına, meslek odalarına, basın 
ve yayın kuruluşlarına da görevler düş-
mektedir. Bu kurumların sağladığı yar-
dım ve sosyal destek, stresli olayların 
çalışanlar üzerindeki etkisini azalta-
caktır. Mobbingin olumsuz etkileri bir 

bütün olarak ele alındığında mobbing-
le gerek politika yapıcılar, gerek diğer 
kurum ve kuruluşlar, gerekse çalışanlar 
mücadele etmek zorundadır. Mobbing-
le mücadelede en önemli konu soruna 
ilişkin farkındalığın, mağdurun kendisi 
tarafından olduğu kadar; işveren, iş 
arkadaşları ve tüm toplum tarafından 
aynı önemde sağlanmış olmasıdır.

Konuyla ilgili herkes, iş yerinde mobbin-
gi durdurmak için bir şeyler yapmalıdır. 
Çünkü mobbing hedef ya da mağdur 
kişinin mental sağlığını açık bir şekilde 
olumsuz etkiler. İş yerinde mobbinge 
maruz kalan bireyler ağır stres ve kaygı 
yaşarlar. Mobbing hastalıklara, sosyal 
dışlanmaya neden olur, mesleki ilerle-
meyi engelleyebilir.

Mobbingin, sosyal çalışmacıların üze-
rindeki psikolojik etkilerinin gideril-
mesine yönelik yapılacak müdahale 
çalışmaları, bu bireylerin çalışma ya-
şamlarına daha sağlıklı bir şekilde sür-
dürmelerini kolaylaştıracaktır.

Son yıllarda mobbing konusu davra-
nış bilimleri ile sosyal bilimler alanında 
bulunan birçok disiplinin dikkatini çek-
mektedir. Ancak sosyal hizmet bilimi 
ve uygulaması kapsamında mobbing 
konusunda yurt içinde ve yurt dışında 
yapılan bilimsel çalışmaların ve uygu-
lamaların sayısı oldukça sınırlıdır. Bu 
nedenle bu araştırmada sosyal hiz-
met bakış açısı ile ortaya konulabile-
cek öneriler önemli hale gelmektedir. 
Çalışan birey olarak sosyal hizmet 
uzmanlarının kendi iş yaşamlarında 
karşılaştıkları mobbing süreci ile ilgili 
çözümlemeleri yapabilmeleri için ön-
celikleri nelerdir sorusuna yanıt aran-
ması gerekmektedir. Diğer yandan mü-
dahaleye dayalı süreçleri kullanan bir 
meslek ve disiplin olarak sosyal hizmet 
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mobbingin önlenmesi ve mobbing sü-
recinin kontrol edilebilmesi için neler 
yapar/yapmalıdır sorusu yanıtlanmalı-
dır. Sosyal hizmet açık bir şekilde insan 
haklarının korunmasına dayalı bir mes-
lektir.  İş yerinde bir insana nasıl davra-
nıldığı, insan hakları konusudur ve iş-
yerinde mobbing mevcut insan hakları 
doktorinlerini/öğretilerini ihlal eden bir 
konudur. İşyerinde mobbing uygulaya-
rak insan haklarını ihlal etme noktasın-
da sosyal hizmet uzmanları mobbing 
karşıtı politikaların iyileştirilmesinde 
katkı sağlayabilirler.

İşverenler mobbing olayı gerçekleşti-
ğinde çalışanlara yol gösterebilecek bir 
rehber oluşturmalıdır. Bunun için her 
kurumda bir sosyal servis kurulmalıdır. 
Bir işveren mobbingle ilgili yasal bir uy-
gulama olursa çalışana misilleme yapı-
lamayacağını garanti etmelidir. Süreç 
bir grubun genel görüşüne karşı olsa 
bile, mobbingden şikayet eden bireyi 
korumalıdır. Mobbing karşıtı politikala-
rın oluşturulması, kabul edilebilir davra-
nış normlarına uygun örgütsel politika-
ların gelişmişliği ile ilişkilidir. 

Bu makro ve genel düzeydeki mob-
bingle mücadele önerilerinin yanısıra 
bu araştırmanın sonuçlarına odaklana-
rak gerçekleştirilecek öneriler aşağıda-
ki gibi açıklanabilir: 

Bu araştırmada iş arkadaşları ile iliş-
kiler konusunda sosyal çalışmacıların 
en çok iş arkadaşlarının arkalarından 
konuşmaları, dedikodu yapmaları gibi 
mobbing davranışlarına maruz kaldık-
ları belirlenmiştir. Bu davranışlar sonu-
cunda uzmanların çalışırken kendilerini 
kaygılı hissetmeleri durumu da ortaya 
çıkmıştır. Oysa iş, bireyin yaşamının 
en önemli parçasıdır. Bireyler sıklıkla 
kendilerini iş deneyimleri ile tanımlarlar 

ve genellikle saygın bir işyerinde günün 
önemli bir bölümünü geçirirler. Bu ne-
denle, bireyler için çalışma arkadaşları-
nın davranışları büyük öneme sahiptir. 
İş ve kariyerle ilgili süreçte kadınların 
işin niteliği açısından erkeklerin daha 
çok araç-gereç gibi teknik konularda 
sorunlar yaşadıkları görülmektedir. 
Ayrıca özel yaşama müdahale konu-
sunda kadınların iş arkadaşlarının özel 
yaşamları ile ilgili olarak gereksiz eleş-
tirilerde bulunma durumunu erkeklere 
kıyasla daha çok yaşamaları toplumsal 
cinsiyet ayrımcılığının mobbing davra-
nışlarına da yansıdığını göstermektedir. 

Cinsiyet değişkenine göre madde dü-
zeyinde yapılan analizlerde bazı an-
lamlılıklar olmasına karşın; mobbing 
faktörleri üzerinden yapılan analizlerde 
cinsiyet değişkeninin mobbing davra-
nışlarına maruz kalma açısından ista-
tistiksel açıdan anlamlı bir fark oluştur-
madığı belirlenmiştir. Aynı şekilde yaş 
değişkeninin toplam faktör puanları 
üzerinden yapılan ANOVA analizine 
göre yalnızca iş ve kariyer ile ilgili en-
gellemeler faktöründe istatistiksel ola-
rak anlamlı bir farklılık ortaya çıkardığı 
saptanmıştır. Buna göre 30-39 yaş gru-
bundaki çalışanlar ile 40 ve daha büyük 
yaştakilerin daha fazla iş ve kariyer ile 
ilgili engellemeler ile karşılaştıkları bu-
lunmuştur. Buna paralel olarak ayrıca 
16 yıl ve daha uzun süredir çalışanların 
da daha fazla iş ve kariyer ile ilgili en-
gellemeler ile karşılaştıkları istatistiksel 
olarak ortaya konulmuştur.

Araştırmada kadınların erkeklere 
oranla daha sıklıkla depresyon belir-
tileri, psikolojik sorunlar ve fiziksel ra-
hatsızlıklar yaşadıkları belirlenmiştir. 
Mobbing davranışları ile karşılaştıkça 
çalışanlarda işten duyulan tatminin 
azaldığı ve sağlık sorunlarının arttığı 
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anlaşılmaktadır. Araştırma sonuçlarına 
dayanarak, bireyin tüm yaşamını etkisi 
altına alan mobbing sürecinin yaşan-
maması ya da var olan mobbing davra-
nışlarının etkilerini en aza indirebilmek 
bazı önlemlerin alınması gereklidir. İlk 
olarak çalışanların, yöneticilerin ve iş-
verenlerin mobbing konusundaki far-
kındalığını artırmak önemlidir. Bireyin, 
bilinmezin ve çaresizliğin karşısında 
duyduğu korku ve endişeyle kendi için-
de, tek başına mücadele edebilmesi 
çok güçtür. İnsanlar, bir olguyu tanı-
mayı öğrendikleri takdirde yaşadıkları 
deneyimlerini çok daha gerçekçi bir 
bakışla değerlendirebilir. Bu olgunun 
yarattığı zararlardan kaynaklanan ko-
runun şiddeti de azalır. Bu süreçte; 
mobbing mağdurlarına karşılaştıkları 
mobbing davranışlarının onların hata-
sı olmadığı; dirençli ve cesur olmaları, 
öz güvenlerini yüksek tutmaları; üs-
tesinden gelemeyeceği durumlar söz 
konusu olduğunda (yönetim mobbingi 
uygulayan taraf olduğunda) kendisine 
bir eylem planı oluşturması ve çok geç-
meden profesyonel destek alması ge-
rektiği ve yasal yollara başvurabileceği 
anlatılmalıdır. 

Ayrıca yapısal değişime ve örgüt poli-
tikalarına dayalı olarak; işveren ve yö-
neticilerin psikolojik süreçler ve insan 
kaynakları yönetimi konusunda bilgili 
olmaları, başka insanların tutum, dav-
ranış ve duygularını anlayabilmeleri; 
etik dışı davranışları (ayrımcılık yapma, 
şiddet–baskı–saldırganlık, hakaret, 
cinsel taciz, dedikodu) engelleyici etik 
değerleri uygulamada kararlı olmala-
rı; farklılıkları yöneterek, anlaşmaz-
lık, uyumsuzluk, zıtlaşma ve birbirine 
ters düşme gibi mobbingi tetikleyici 
durumlarda güç ve otoritelerini kullan-
maları ve  çatışmaları çözümleyecek 

stratejileri geliştirmeleri; temiz bir örgüt 
kültürü oluşturmak için gerekli sosyali-
zasyon sürecini ve eğitimi sağlamaları 
gerekmektedir.
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