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ÖZET 

Mobbing, sosyal bilimler alanında çeşitli örneklem grupları ve farklı değişkenler aracılığıyla dünya 

genelinde birçok araştırmacı tarafından incelenmektedir. Bu çalışma da çalışanların maruz kaldıkları 

mobbing durumlarını ele almayı ve bu davranışların nitel bir değerlendirmesini yapmayı amaçlamaktadır. 

Konuya ilişkin literatür incelendiğinde, çalışanların mobbing deneyimlerine dair çeşitli araştırmaların 

bulunduğu gözlemlenmektedir. Bu araştırmaların çoğunlukla çeşitli meslek gruplarına odaklandığı ve 

özellikle hastane ile otel işletmeleri gibi sektörlerde çok sayıda çalışmalar yapıldığı görülmektedir. 

Çalışmada ise yalnızca mobbing değişkeni ele alınarak bu bağlamda üç ayrı özel anaokulunda görev yapan 

çalışanlar üzerindeki etkisi değerlendirilmiştir. Araştırma kapsamında, üç yönetici ve üç çalışana yönelik 

nitel görüşmeler gerçekleştirilmiş ve katılımcılara mobbing hakkında sorular yöneltilmiştir. Elde edilen 

bulgular hem yöneticilerin hem de çalışanların mobbing konusunda yeterli bilgiye sahip olduklarını 

göstermektedir. Bu çalışma ile çalışan ve yöneticiler üzerinde gerçekleştirilecek nitel analizler aracılığıyla 

mobbingin çalışanlar üzerindeki etkisinin derinlemesine incelenmesi ve bu doğrultuda literatüre olumlu katkı 

sağlaması hedeflenmektedir. 

 

ABSTRACT 

In the social sciences, mobbing has been extensively studied across various sample groups and variables. 

This study aims to address the experiences of mobbing among employees and to provide a qualitative 

evaluation of these behaviors. A review of the literature shows that previous studies on mobbing have largely 

focused on specific occupational groups, particularly in sectors such as healthcare and hospitality. This 

study, in contrast, explores the concept of mobbing and its perceived impact on employees working in private 

kindergartens. The research involved qualitative interviews with three managers and three employees, 

focusing on their understanding and experiences of mobbing. The findings indicate that both managers and 

employees possess a clear understanding of what constitutes mobbing. This study aims to explore the effects 

of mobbing on employees in depth through qualitative analysis of employees and managers, thereby making a 

positive contribution to the literature in this field. 
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1. GİRİŞ 

ÇalıĢma iliĢkisi içinde bulunan bireyler, zaman zaman olumsuz ve yıpratıcı süreçlerle karĢı karĢıya kalmaktadır. 

Özellikle rekabetin yoğun olduğu, mesai saatlerinin uzun sürdüğü ve yüksek performans beklentilerinin 

yaygınlaĢtığı çalıĢma hayatında, iĢveren ile çalıĢanlar arasında yaĢanan gerilimler, uzun vadede baskı ve 

yıpratıcı davranıĢlara dönüĢebilmektedir. Bu tür psikolojik taciz davranıĢlarının arkasında bireylerin kendi 

yetersizliklerini, korkularını ve güvensizliklerini baĢka bireyleri küçük düĢürerek telafi etme çabası olduğu ifade 

edilmektedir (Cemaloğlu, 2007; BaltaĢ, 2003). Ayrıca psikolojik tacize yönelen yönetici veya çalıĢanların ortak 

özellikleri arasında düĢük duygusal zekâ, korkaklık, nevrotik eğilimler ve etik değerlerden uzaklık gibi 

faktörlerin olduğu belirtilmektedir (Bulut ve Göktürk, 2012). 

Bireyin itibarını zedelemek, psikolojik baskı altına almak, itibarsızlaĢtırmak ve zamanla iĢten ayrılmaya 

zorlamak amacıyla uygulanan sistematik baskılar çalıĢanların iĢe ilgisini azaltmakta, bağlılıklarını zayıflatmakta 

ve ruhsal-fiziksel sağlık üzerinde ciddi olumsuz etkiler yaratmaktadır. Bu baskılar farklı biçimlerde ortaya 

çıkabilmekte ve dijitalleĢmenin etkisiyle sözlü Ģiddet sosyal medya gibi dijital mecralar aracılığıyla da 

gerçekleĢtirilebilmektedir. Bu nedenle psikolojik taciz olgusunun nedenlerinin, süreçlerinin ve sonuçlarının çok 

yönlü olarak değerlendirilmesi önem arz etmektedir. 

Psikolojik Ģiddete maruz kalan bireyin yalnızca ruhsal ve fiziksel sağlığı değil, aynı zamanda kiĢilik hakları da 

ihlal edilmektedir. Bu tür eylemler, gerekçesi ne olursa olsun, temel insan haklarının ihlâli olarak 

değerlendirilmelidir. Bu doğrultuda, psikolojik taciz vakalarının giderek daha fazla önem kazanması sonucunda, 

6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun 417. maddesiyle bu konu yasal zemine kavuĢturulmuĢtur. Ancak 

psikolojik tacizle ilgili olarak gerek tanım ve kapsamın netleĢtirilmesi gerekse mücadele yöntemleri ve hukuki 

korumanın geliĢtirilmesi açısından önemli eksiklikler olduğu ifade edilmektedir (Lokmanoğlu, 2017). 

6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu dıĢında mevzuatımızda psikolojik taciz (mobbing) konusuna doğrudan yer 

veren baĢka bir özel düzenleme bulunmamakla birlikte, bu olguya maruz kalan bireylerin baĢvurabileceği çeĢitli 

hukuki yollar mevcuttur. Psikolojik taciz eylemi, çoğu durumda kiĢilik haklarının ihlali niteliğinde olduğundan, 

Türk Medeni Kanunu’nda yer alan genel hükümler çerçevesinde kiĢilik haklarının korunması amacıyla dava 

açılabilir. Özellikle iĢ yerinde sistematik Ģiddet ve tacize maruz kalan bireyler gerek medeni hukuk gerekse ceza 

hukuku kapsamında faile karĢı çeĢitli yaptırımların uygulanmasını sağlayabilecek haklara sahiptir. Dolayısıyla 

psikolojik taciz mağdurları; iĢ sözleĢmesinin haklı nedenle feshi, iĢ görme borcunu ifadan kaçınma hakkı, 

ayrımcılık tazminatı talebi, Türkiye Ġnsan Hakları ve EĢitlik Kurumu’na baĢvuru, maddi ve manevi tazminat 

davaları ile kiĢilik haklarını koruyucu davalar gibi birçok hukuki yola baĢvurabilirler. Ayrıca Türk Ceza Kanunu 

kapsamında da mobbing davranıĢları bazı durumlarda suç teĢkil edebileceğinden, fail hakkında cezai yaptırım 

talep edilmesi mümkündür. Böylece hem mağdurun zararlarının giderilmesi hem de benzer eylemlerin 

önlenmesi için caydırıcı bir hukuki mekanizma iĢletilebilecektir (Hüseyinli ve Atabay, 2017; Limoncuoğlu, 

2013; Lokmanoğlu, 2017; Yardımcıoğlu, 2018; Özden, 2018).  

ĠĢ yerinde bireyin itibarını zedelemeye, psikolojik baskı altına almaya ve kimi zaman iĢten ayrılmasına neden 

olmaya yönelik sistematik baskılar karĢısında çalıĢanların algıları ve geliĢtirdikleri tutumlar bireylerin 

özelliklerine ile çalıĢma ortamına bağlı olarak değiĢkenlik gösterebilmektedir. Yapılan bu çalıĢmada, 

çalıĢanların maruz kaldığı psikolojik taciz olgusu üzerine bir uygulamalı olarak ele alınmıĢtır. Özellikle özel 

eğitim kurumlarında sıkça karĢılaĢılan mobbing, çalıĢanların iĢ performansını olumsuz yönde etkilemekte, 

kurumsal bağlılıklarını zayıflatmakta ve hem psikolojik hem de fiziksel sağlık sorunlarına neden olmaktadır. 

ÇalıĢmada, mobbingin eğitim kurumlarında bireyler ve kurumlar üzerindeki etkilerinin analiz edilmesi ve bu 

olgunun ortaya çıkıĢ nedenlerinin derinlemesine incelenmesi amaçlanmaktadır. 

AraĢtırma kapsamında özel anaokullarında çalıĢan yönetici ve personel üzerinde yapılan nitel araĢtırma 

yöntemiyle, katılımcıların mobbingi nasıl algıladıkları, mobbingin iĢyeri ve çalıĢanlar üzerlerindeki etkileri 

incelenmiĢtir. Literatürde mobbing üzerine yapılmıĢ pek çok çalıĢma mevcut olsa da belirli meslek gruplarına 

yönelik incelemeler sınırlı kalmaktadır. Yapılan bu çalıĢma ile farklı sektörlerde karĢılaĢılan mobbing olgusu 

üzerine literatüre katkı sunulması amaçlanmaktadır. Elde edilen bulgular, yöneticilerin ve çalıĢanların mobbing 

algılarını, mobbinge karĢı verdikleri tepkileri ve mobbing olarak nitelendirilebilecek tutum ve davranıĢların 

bireyler ile kurum üzerindeki etkilerini anlamaya yönelik önemli sonuçlar sağlamaktadır. 

ÇalıĢmada edilen bulgular doğrultusunda mobbingin tanımı, nedenleri, süreçleri ve etkileri analiz edilmiĢtir.  

ÇalıĢanların mobbing algısı, bireylerin ve kurumun üzerinde etkileri ve mobbinge maruz kaldığı durumlarda 

takınacakları tutumlar değerlendirilmiĢtir. Bu bağlamda araĢtırmanın sonuçlarının, iĢ yerlerinde mobbingin 
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önlenmesine yönelik yaklaĢımlar geliĢtirilmesine ve mobbingin fark edilmesine katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 

 

2. KAVRAMSAL AÇIDAN MOBBİNG 

2.1. Mobbing Kavramı 

Ġlk olarak 19 Mart 2011 tarihli ve 27879 sayılı Resmî Gazete’de “İşyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbingin) 

Önlenmesi” baĢlıklı BaĢbakanlık Genelgesi yayımlanmıĢtır. Bu genelgede, kamu kurum ve kuruluĢları ile özel 

sektör iĢyerlerinde ortaya çıkan mobbing olgusu ve bunun önlenmesine yönelik alınacak tedbirler üzerinde 

durulmuĢtur. Yine aynı yıl, TBMM bünyesinde Kadın Erkek Fırsat EĢitliği Komisyonu tarafından “İşyerinde 

Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Çözüm Önerileri” baĢlıklı bir rapor hazırlanarak kamuoyuna sunulmuĢtur. 

Türk hukukunda mobbing, 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nda düzenlenmiĢ olup, bu kavram  “psikolojik 

taciz” olarak adlandırılmaktadır. Türk hukukunda psikolojik taciz, Borçlar Kanunu'nda belirlenen bir kavramdır 

ve bu terim resmi olarak kullanıldığı için hukukî süreçlerde ve iĢ hukuku bağlamında “mobbing” yerine 

“psikolojik taciz” terminin tercih edilmesi doğru olacaktır. Ancak “mobbing” terimi uluslararası literatürde, 

özellikle psikoloji ve iĢ yeri dinamikleri üzerine yapılan çalıĢmalarda yaygın olarak kullanılmaktadır.  Aynı 

Ģekilde medyada, iĢ yerlerinde yaĢanan psikolojik baskı ve zorbalık olaylarını tanımlarken “mobbing” terimine 

daha çok baĢvurulmaktadır. Bu sebeple de günlük dilde veya akademik çalıĢmalarda insanlar daha rahat ifade 

edebilmek için “mobbing”i kullanmaktadırlar (Ġlhan, 2010:1175). 

Mobbing, 01.07.2012 tarih ve 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nda (TBK) düzenlenmiĢ ve düzenlemeyle 

hukuka aykırı fiil “psikolojik taciz” olarak adlandırılmıĢtır. Kanunda psikolojik taciz olarak adlandırılan 

mobbing, öğretide onur kırıcı, aĢağılayıcı, küçük düĢürücü, sistematik ve hukuka aykırı davranıĢlar, psikolojik 

terör, psikolojik Ģiddet, duygusal taciz, zorbalık, yıldırma ve bezdiri gibi kavramlarla nitelendirilmiĢtir. ĠĢçiye 

uygulanan psikolojik tacize iliĢkin daha önce ayrı bir düzenleme olmadığı için, Borçlar Kanunu ile bu ihtiyaç 

karĢılanmıĢ ve uzun yıllardır var olan sorunların çözümüne altyapı oluĢturmuĢtur (Hüseyinli ve Atabay, 

2017:630). 

ĠĢ yerlerinde karĢılaĢılan olumsuz tavır ve tutumlar çalıĢanların iĢten ayrılma eğilimlerine neden olmakla birlikte 

çalıĢma ortamını birçok açıdan olumsuz etkilemektedir. Günlük hayatta da bireylerin karĢılaĢabildikleri 

psikolojik taciz veya diğer ifadeyle mobbing özellikle iĢ yerlerinde daha sık görülmekte olup çalıĢanların 

iĢyerlerine bağlılığını ve üretkenliğini azaltmaktadır. Mobbing iĢyerlerinin bu tür sorunlarla baĢa çıkmak için 

önlem alması gereken ciddi bir sorundur (Terzi Çoban vd., 2020). 

Mobbing kelimesinin kökeni araĢtırıldığında araĢtırmalar 1960 yıllarında kelimenin Konrad Lorenz tarafından 

ortaya atılmıĢ olduğunu ve anlamının hayvanların tanımadıkları bir tehdit unsurunu veya ava çıkmıĢ olan baĢka 

bir hayvanı ya da düĢmanı uzaklaĢtırmak amacıyla sergiledikleri tutumları betimlemek Ģeklinde açıklanmaktadır 

(Davenport vd., 1999:21). “Mob” Latince “kararsız kalabalık” olarak ifade edilip açıklanırken “mobile 

vulgus” teriminden geldiği belirtilmektedir. Ġlerleyen yıllarda 1970’de Dr. Peter Paul Heinemann, çocukların 

birbirleri arasında yaĢadıkları zorbalık ve kaba tavırları içeren eylemleri incelemiĢ ve mobbing terimini bu 

bağlama taĢıyıp kullanmıĢtır (Yıldız ve KılkıĢ, 2010:72; Gürdoğan, 2014:62). 1980 baĢlarında çocukların 

aralarında yaĢadıkları zorbalık gibi negatif tutum ve davranıĢların yetiĢkinlerinde de iĢ yerlerinde maruz 

kaldıklarını gözlemlemiĢ ve bu fenomeni 1983’te bilimsel bir makaleyle literatüre kazandırmıĢtır (Chirilă ve 

Constantin, 2013:1175). Ergenlerde olan durumunda “Bullying” terimi kullanılırken yetiĢkinlerde kullanılan 

ifade Mobbing olmuĢtur. Ayrıca 1988 yılında BBC programlarında mobbing olgusunu konu alıp toplumun bu 

konuda farkındalık kazandıran ilk programı yaptığı literatürde ifade edilmektedir (Tetik, 2010:82). 

Mobbing türleri iĢyeri kültürü ve yapısına bağlı olarak yatay veya dikey (aşağıdan yukarıya ve yukarıdan 

aşağıya) olmak üzere iki ana gruba ayrılmaktadır. Eğer organizasyonun hiyerarĢik yapısı yoğunsa genellikle 

dikey psikolojik Ģiddet bir diğer adıyla mobbing görülürken, daha az hiyerarĢik yapılanmaya sahip iĢyerlerinde 

ise yatay psikolojik Ģiddet daha sık yaĢanabilir (Okan Ġbiloğlu, 2020:334). Bazı araĢtırmalarda ise yatay ve 

dikey mobbing türlerinin yanı sıra düĢey mobbing de tanımlanmaktadır. Her bir tanım gerçekleĢme süreçlerine 

göre isimlendirilmektedirler (Kara Söker ve Tuzcu, 2023:105). 

DüĢey mobbing, genellikle üst konumda olan kiĢilerin alt kademelerdeki çalıĢanlara uyguladığı bir mobbing 

türüdür. Kurumlardaki üstlerin kurumsal güçlerini kullanarak astlarını baskı altına alması ve onları kurumdan 

dıĢlaması Ģeklinde kendini gösterir (Yılmaz ve Kaymaz, 2016:75). 
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Yatay mobbing, eĢit konumda olan çalıĢanların birbirlerine uyguladığı mobbing türüdür. Yapılan çalıĢmalar 

iĢyerinde içinde huzur ve barıĢın sağlanmasında yalnızca yöneticilerle iliĢkilerde alt üst iliĢkisine odaklanılması 

değil bununla birlikte çalıĢma arkadaĢlarıyla bireylerin arasındaki uyumunda göz önünde tutulması ve yatay 

mobbingin önemsiz görülmemesi çünkü yatay iliĢkilerin büyük ölçüde örgütün duygu durumunu etkilemekte 

olduğu belirtilmektedir (Kara Söker ve Tuzcu, 2023:104). 

Dikey mobbing ise üst seviyelerdeki kiĢilerin kendilerinden alt seviyedeki çalıĢanlara karĢı taciz, baskı ve kötü 

muamelede bulunmasıyla ya da alt seviyedeki çalıĢanların üst seviyedeki yöneticilere karĢı mobbing gibi 

davranıĢlar sergilemesiyle ortaya çıkabilmekte olduğu belirtilmektedir (Erdoğan, 2009:325). Astlar ve üstler ile 

iliĢkili olduğu için kendi içinde aĢağıdan yukarıya ve yukarıdan aĢağıya doğru bir dinamiği bulunmaktadır 

(Öztürk ve Cevher, 2015:161). 

ĠĢ yerinde gerçekleĢen psikolojik baskıların çalıĢanların iĢten ayrılma eğilimini artırdığı görülmektedir (Macit, 

2018:3719). Psikolojik Ģiddetin kurbanı olan bireyler ve mevcut iĢletmelerin mobbingden fazlasıyla 

etkilendikleri belirtilmektedir. ÇalıĢma yaĢamında psikolojik Ģiddetin örgütsel bağlılığa etkisini inceleyen bir 

çalıĢmada mobbingin bireyler ve iĢletmeler üzerinde olumsuz sonuçlara neden olduğu ifade edilmektedir. 

Mobbinge maruz kalan kiĢilerde artan rahatsızlık, depresyon, iĢ performansında azalma, iĢgücünde düĢüĢ, 

bedensel ve ruhsal psikolojik rahatsızlıklar, çalıĢılıyorsa yapılan iĢe devamsızlık artıĢı ve sonuç olarak örgütsel 

bağlılıkta negatif yönde etkiler gibi belirtiler görüldüğü ifade edilmektedir. Bu nedenle mobbingin bireyler ve 

iĢletmeler üzerindeki zararları oldukça ciddidir (Yalçın ve Tekin, 2016:3). 

ġiddet fiziksel ya da somut sonuçlarının olduğu bir eylem olarak bireylerin zihinlerinde fikir oluĢtursa da 

insanlar yalnızca bedensel değil aynı zamanda psikolojik olarak da Ģiddete maruz kalabilmektedirler ve bunlar 

siyasal, ekonomik ve ruh sağlığını etkileyebilen Ģiddet tipleri olarak ifade edilmektedir. Ruhsal aygıtı etkileyen 

yani bireylerin psikolojilerini etkileyen Ģiddet tiplerinden birisi olan mobbing tıpkı fiziksel Ģiddet kadar 

bireylerin rutin hayatlarını etkileyip yaĢam kalitelerini ve ruh sağlıklarını düĢürebilecek ciddi bir tehlike ve 

tahribe yol açabilmektedir. Hatta yapılan araĢtırmalar fiziksel Ģiddetin tedavi ve iyileĢme sürecinin psikolojik 

Ģiddete oranla daha kolay olduğunu ifade etmektedir (Terzi Çoban vd., 2020). Mobbingin yalnızca ticarî 

kuruluĢlarda değil, kâr amacı gütmeyen iĢletmelerde de yaygın olarak görülebileceği belirtilmektedir. Eğitim ve 

sağlık sektörlerinde mobbingin daha yaygın olduğu belirtilse de her iĢ yerinde ve kuruluĢta mobbingle 

karĢılaĢmak mümkündür. Bu nedenle sözkonusu davranıĢın fark edilmesi, kontrol edilmesi ve yönetilmesi hem 

çalıĢanlar hem de iĢletmelerin çıkarları açısından büyük önem taĢımaktadır (Tetik, 2010:85). 

Mobbing kavramına göre yapılan bütün tanımlar incelendiğinde ortak olan belli unsurlar bulunmaktadır. 

Bunlardan ilki mobbing uygulayan kiĢinin eyleminin mağdur üzerinde bıraktığı izler diğeri bu izlerin mobbingi 

yaĢayan bireye zarar gösterip göstermediğidir, yani olumsuzluk derecesidir. Üçüncü ve son unsurda ise kiĢilerin 

gösterdiği mobbing eyleminin sürekliliği, yani devam etme konusundaki istikrar veya kararlılık tutumu olarak 

açıklanmaktadır (Cusack, 2000:2117). 

 

2.2. Mobbing Süreci 

ĠĢletmelerde yönetici eğer yeterli düzeyde yetenek ve beceriye sahip değilse iĢyerinde iç çatıĢma veya problem 

yaĢama olasılığı kaçınılmaz olacaktır (Efeoğlu ve Karaman, 2023:369). Mobbing, ani veya kısa süreli bir 

çatıĢma olarak ortaya çıkmamakta ve uzun vadeli ve sistematik bir psikolojik taciz süreci olarak 

gerçekleĢmektedir. Bazen haftalar boyunca süren, bazen ise aylar süren bir süreçte gerçekleĢebilmektedir. 

Ancak mağdura yönelik belirli bir süre boyunca tekrarlayan ve sürekli baskı uygulayan tutum ve davranıĢlar 

mobbing olarak kabul edilmektedir (Çetin ve Kurt, 2016:31). 

Konuya iliĢkin literatür incelendiğinde, Leymann tarafından tanımlanan beĢ aĢamalı mobbing süreci, iĢ yerinde 

bir çatıĢmayla baĢlamaktadır. Bu çatıĢma, bireyler arasında uyumsuzluk veya anlaĢmazlıkların ortaya 

çıkmasıyla tezahür etmektedir. Süreç içinde çatıĢmaya bir çözüm üretilemediğinde ilerleyen süreçte saldırgan 

eylemler geliĢecektir. DıĢlama ve aĢağılama gibi çeĢitli Ģekillerde mağdura yönelik psikolojik saldırılar 

gerçekleĢtiğinde ilerleyen zaman diliminde mağdur giderek daha fazla uzaklaĢtırılarak ve iĢten ayrılmak 

zorunda bırakılabilmektedir (Leymann, 1996:171-172).  

Mobbing durağan bir süreç olarak değil, sürekli geliĢen bir olgu olarak değerlendirilmektedir. Bir diğer 

çalıĢmada mobbing sürecini altı aĢamalı bir geliĢim süreci incelenmiĢ olup bu modele de “İtalyan Ege Modeli” 

adı verilmektedir. Ġlk aĢama olan niyetlenmiĢ çatıĢma durumunda, kurban belirlenmiĢ ve tartıĢmalar iĢ 

boyutundan çıkıp kiĢisel meselelere taĢınmıĢ olup rakibi yıldırmak ve köreltmek amaçlanmaktadır. Ġkinci 
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aĢamada, mobbingin baĢlama aĢamasında, mağdur arkadaĢlarının davranıĢlarını sorgulamaya baĢlamakla 

birlikte mağdurda ciddi psikosomatik rahatsızlıklar görülmemektedir. Psikosomatik rahatsızlıkların ortaya 

çıktığı üçüncü aĢamada uykusuzluk, hazımsızlık ve güven kaybı gibi belirtiler yaĢamaktadır. Dördüncü aĢamada 

yönetimin hatalı tutumu ile mobbing açıkça görülmekte ve mağdur aleyhine tavır alınmaktadır. Son olarak 

kurbanın psikolojik ve fiziksel sağlığı ciddi Ģekilde kötüleĢir ve depresyon belirtileri görülür. Son aĢamada ise 

çalıĢanın iĢten uzaklaĢtırılması, ayrılmaya zorlanması olarak tasviye süreci gerçekleĢecektir (Yılmaz ve 

Kaymaz, 2016:75). 

Genel olarak özetleyecek olursak, mobbing süreci iĢ yerinde rahatsız edici davranıĢlarla baĢlayan, zamanla 

Ģiddetini artırarak devam eden bir psikolojik taciz sürecinde mağdur kiĢi genellikle farkında olmadan bu tür 

davranıĢlarla karĢı karĢıya kalır. Süreç içinde söz konusu davranıĢların sistematik olarak uygulanmasıyla 

mağdurun iĢ performansı, sosyal iliĢkileri ve psikolojik sağlığı etkilenir. Psikolojik saldırıda bulunanlar 

genellikle saldırıda bulunanı izole etmeye, küçük düĢürmeye veya yetersiz göstermeye çalıĢmakta, mağdurun 

yaptığı iĢler sürekli eleĢtirilerek baĢarısız gösterilmektedirler. Ayrıca iĢ yerinde çalıĢma arkadaĢları, üstler veya 

yöneticiler tarafından destek verilmediği için yalnızlaĢarak ve psikolojik olarak yıpratılan çalıĢan iĢten çıkarılma 

veya görev değiĢikliği gibi tehditlere de maruz kalabilmektedir. Psikolojik taciz sürecinin sonucu olarak mağdur 

çalıĢanın sağlığı bozulmakta, genellikle iĢ yerinden ayrılmak zorunda kalmakta veya sözleĢmesi sona 

erdirilmektedir (Tınaz, 2006:17).  

 

2.3. Mobbing Nedenleri ve Sonuçları 

Konuya iliĢkin yapılan çalıĢmalarda, yapılan psikolojik tacizler birçok sebeplere dayandırılmaktadır. Her yaĢ 

grubunun maruz kalabildiği farklı dinamiklerde psikolojik taciz davranıĢında bulunan tarafın dıĢarıya 

mükemmel ve normal görünmesine rağmen gerçek kimliklerini gizleyerek baĢkalarına karĢı psikolojik taciz 

uygulamaktadırlar. Genellikle ilgi ve övgüye muhtaç olan bu kiĢiler, baĢkalarını baskılayarak üstünlük sağlayıcı 

davranıĢlar sergilemektedirler. Mağdurlar ise belirgin kiĢilik özellikleri taĢımamakla birlikte yüksek performans 

ve idealizm sergileyen bireyler olarak mobbinge daha fazla maruz kalmakta, iĢ kaybı ve diğer korkuları 

sebebiyle sessiz kalabilmektedirler. Mobbingin görmezden gelinmesi ve yönetimin durumu ele almaması, aĢırı 

hiyerarĢik yapı, zayıf liderlik ve çatıĢma yönetimindeki yetersizlikler stresli iĢ ortamları, mobbingin varlığının 

kabul edilmemesi ve diğer bir çok kurumsal nedenler mobbingin geliĢimine olanak sağlamaktadır (Tetik, 

2010:87; Kehribar vd., 2017:4). 

Yapılan araĢtırmalarda psikolojik tacizin çalıĢan ve iĢyeri açısından olumsuz etkilerine dikkat çekilmektedir. 

ÇalıĢan yönünden bakıldığında mobbinge uğrayan bireyin sağlığı olumsuz yönde etkilenmektedir. Örneğin, iĢ 

yerinde bu tür davranıĢların sonucunda çalıĢanın strese karĢı direncinin azalması ve artan stres yükü nedeniyle iĢ 

görme isteğini azaltacaktır. Kurumsal açıdan ise çalıĢanların artan stres ve sıkıntıları isteksizlik, devamsızlık, 

verimlilik ve performans düĢüklüğü gibi olumsuz davranıĢlar iĢyerini etkileyecektir. Dolayısıyla psikolojik 

tacizin iĢ ortamında ciddi sorunlara yol açtığı ve iĢ yerindeki genel performansının olumsuz etkilediği 

görülmektedir (Göymen, 2020:41). 

Havacılık sektöründe mobbingin neden ve sonuçlarını inceleyen bir çalıĢmada yöneticileri tarafından mobbinge 

uğrayan çalıĢanların psikolojik açıdan örselendiği ve istifa ettikleri bulguları ifade edilmektedir. Özellikle 

çalıĢanlara mobbing uygulayan yöneticilerin meslekî açıdan uzun yıllar tecrübeli olmadığı ve yönetim 

becerilerinin de düĢük olduğu yapılan çalıĢma sonuçlarında yer almaktadır (Ekinci, 2019:39). Mobbing ve 

sonuçlarını inceleyen Ġzmir’ de yapılan bir baĢka çalıĢmada çalıĢan bireylerin %66’sının mobbinge uğradıkları 

ve psikolojik olarak bedensel rahatsızlıklar yaĢadıkları sonucu saptanmıĢtır (Çetin ve Bağcı Kurt, 2016:29). 

Mobbingin sonuçlarını inceleyen farklı bir araĢtırmada ise mobbingin etkileri üç ana baĢlıkta toplanmıĢtır; ilki, 

mobbinge maruz kalan birey; ikincisi, mobbingin uygulandığı örgüt veya kurum; üçüncüsü ise mobbingin 

toplum ve ülke ekonomisine olan etkileridir. AraĢtırmada, mobbinge uğrayan bireylerin ekonomik ve sosyal 

zararlarının yanı sıra psikolojik ve fiziksel etkilerinin çok daha tehlikeli olduğu vurgulanmaktadır. KiĢilerde 

zamanla depresyon ve panik atak gibi duygu durum bozuklukları oluĢabilmekte ve duygusal açıdan çöküĢ ve 

özgüvenlerinde düĢük yaĢanabilmektedir. Bu durumla baĢa çıkmaya çalıĢan kiĢilerde ruhsal ve fiziksel sağlığa 

iliĢkin olarak ellerin terlemesi, heyecan, titreme, baĢ ağrısı gibi belirtiler yaĢanabilmektedir (Tınaz, 2006:18).  

Psikolojik taciz davranıĢıyla saldırgan bilinçli olarak baskı uygulamaktadır. Özellikle bu davranıĢın arkasında 

kiĢinin itibarını zedelemek, güvenini sarsmak veya iĢten ayrılmasını sağlamak amacı yatmaktadır (Atman, 

2012:160). Mobbingin kurumsal bağlılığa etkisini inceleyen baĢka bir çalıĢmada, mobbingin çalıĢan bağlılığını 
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olumsuz yönde etkilediği ve iĢ yerinde ayrılmaların yüksek olduğu bulguları dile getirilmektedir (Özler vd., 

2008).  

Türkiye'de mobbingin ülke ekonomisine etkilerine iliĢkin yeterli sayıda çalıĢma yapılmadığından, bu konudaki 

sayısal veriler net bir Ģekilde ortaya konulamamaktadır. Ancak bazı ülkeler bu konuda raporlar hazırlayarak 

mobbingin ekonomiye büyük zararlar verdiğini hesaplamıĢ ve çalıĢmalarında bu etkileri ortaya koymuĢlardır 

(Tınaz, 2006:11). ĠĢyerlerinde psikolojik yıldırmanın (mobbing) önlenmesi amacıyla 2011/2 No’lu BaĢbakanlık 

Genelgesi kapsamında 2011 yılında kurulan “ALO 170 İletişim Merkezi” iĢ yerlerinde mobbingin önlenmesi 

amacıyla ve bugüne kadar 100.000 civarında baĢvuru almıĢtır. BaĢvuruların büyük çoğunluğu (%81) özel 

sektörden gelirken, %19’u kamu çalıĢanlarından gelmiĢtir. Kadın çalıĢanlar genel istihdam oranlarına kıyasla 

mobbinge daha fazla maruz kalmaktadır ancak bu veriler Türkiye’deki mobbing vakalarının tam bir yansıması 

olarak kabul edilmesi mümkün olmasa da bu veriler doğrultusunda iĢyerlerinde psikolojik taciz davranıĢlarının 

yüksekliğini ortaya koymaktadır. Özellikle çalıĢma hayatında en falza mobbinge maruz kalan kesim olarak 

kadınların istihdam, ücret ve çalıĢma statüsü açılarından baskılara maruz kaldığı, ayrımcılık yapıldığı, çalıĢma 

ortamlarında rol çeĢitliliği, taciz, fiziksel, ruhsal ve sosyal sorunlarla karĢı karĢıya kaldıkları belirtilmektedir 

(Hüseyinli, 2024:13).  

 

2.4. Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Hukuki Başvuru Yolları 

Türkiye’de psikolojik taciz kavramı ilk kez Ankara 8. ĠĢ Mahkemesi’nin 20.12.2006 tarihli ve 2006/19 E., 

2006/625 K. sayılı kararında tanımlanmıĢtır. Bu kararda; “Mobbing, işyerinde çalışanlara üstleri, eşit düzeydeki 

iş arkadaşları veya astları tarafından sistematik biçimde uygulanan her türlü kötü muamele, tehdit, şiddet, 

aşağılama ve benzeri davranışlar” olarak ifade edilmiĢtir. Kararın temyiz edilmesi üzerine Yargıtay 9. Hukuk 

Dairesi 30.05.2008 tarihli ve 2007/9154 E., 2008/13307 K. sayılı kararı ile bu tanımı onamıĢtır (Köse ve Uysal, 

2010; Hüseyinli ve Atabay, 2018; Dursun AteĢ, 2019). 2010 yılında TBMM Kadın-Erkek Fırsat EĢitliği 

Komisyonu raporunda da önerildiği üzere, mobbingin ayrı bir suç tipi olarak düzenlenmesi ve sürecin objektif 

kıstaslara bağlanması hem kamu hem de özel sektörde çalıĢma hayatında bu davranıĢın önlenmesine ve çalıĢma 

barıĢının korunmasına önemli katkılar sağlayacaktır. 

ÇalıĢanların iĢyerinde psikolojik tacize karĢı ilk yasal olarak korunması ise 2012 yılında yürürlüğe giren 6098 

Sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun 417. maddesi ile güvence altına alınmıĢtır. ĠĢ Kanunu’nda ve Türk Ceza 

Kanunu’nda mobbingi doğrudan düzenleyen açık bir hüküm bulunmamakla birlikte, ĠĢ Hukuku mevzuatında 

iĢverenin hukuka aykırı fiil niteliği taĢıyan davranıĢlarını yaptırıma bağlayan düzenlemeler yer almaktadır. Tek 

baĢına hukuka aykırı sayılmayan ancak sistematik biçimde tekrarlanarak mobbing sürecini oluĢturan 

davranıĢlar, bu tekrar nedeniyle hukuka aykırılık teĢkil eder. Bu hukuka aykırılığın normatif dayanaklarını ise 

gözetme borcu, eĢitlik ilkesi ve dürüstlük kuralı oluĢturmaktadır (Ruhan ve Parlak, 2010). 

Türk Borçlar Kanunu’nun 417. maddesi uyarınca iĢveren, hizmet iliĢkisi kapsamında iĢçinin kiĢiliğini korumak, 

ona saygı göstermek ve iĢyerinde dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni tesis etmekle yükümlüdür. Bu 

yükümlülük, özellikle iĢçilerin psikolojik tacize uğramalarının önlenmesi ve tacize maruz kalanların daha fazla 

zarar görmelerinin engellenmesi için gerekli her türlü önlemin alınmasını kapsamaktadır. ĠĢveren, iĢ sağlığı ve 

güvenliğini sağlamak amacıyla gerekli tüm araç ve koĢulları sağlamakla yükümlü olduğu gibi, psikolojik tacizi 

önlemeye yönelik tedbirleri de almak zorundadır. Aksi halde iĢverenin bu yükümlülüklere aykırı davranıĢı 

sonucu iĢçinin kiĢilik haklarının ihlali, vücut veya ruh bütünlüğünün zedelenmesi gibi zararlar doğarsa, 

iĢverenin sorumluluğu sözleĢmeye aykırılıktan doğan sorumluluk hükümleri çerçevesinde doğacak ve iĢveren 

hem maddi hem de manevi tazminatla yükümlü olacaktır. Dolayısıyla psikolojik taciz, öncelikle bir haksız fiil 

olarak kabul edildiğinden mağdur iĢçi, Borçlar Kanunu hükümleri uyarınca maddi ve manevi tazminat talebinde 

bulunabilir. Kanun çerçevesinde, iĢçinin bedensel veya ruhsal bütünlüğünün zedelenmesi hâlinde TBK m.54 

uyarınca maddi tazminat, bedensel bütünlüğün ihlâl edilmesi durumunda TBK m. 56 uyarınca manevi tazminat 

ve kiĢilik haklarının ihlali halinde ise TBK m.58 uyarınca manevi tazminat talep hakkı doğmaktadır. Ayrıca 

iĢverenin iĢçiyi gözetme borcunu ihlâl etmesi veya bizzat tacizde bulunması hâlinde, sözleĢmeye aykırılık 

nedeniyle iĢverenin sorumluluğu gündeme gelecek ve iĢveren, uğranılan zararlardan dolayı hem maddi hem de 

manevi tazminat ödemekle yükümlü olacaktır (Lokmanoğlu, 2017; Cengiz, 2025). 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu’nun madde 24 hükmü kapsamında, psikolojik taciz (mobbing) gerekçesiyle iĢçi, iĢ 

sözleĢmesini haklı nedenle feshedebilir. Madde 24/I-a maddesi uyarınca, iĢin niteliğinden kaynaklanan 

sebeplerle iĢin yapılmasının iĢçinin sağlığı veya yaĢamı için ciddi tehlike arz etmesi durumunda da iĢçiye derhal 

fesih hakkı tanınmaktadır. Nitekim Yargıtay, psikolojik taciz sonucu ortaya çıkan ve iĢçinin yaĢamı için tehlike 
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oluĢturan sağlık sorunlarının, iĢçiye sağlık sebebine dayalı haklı nedenle derhal fesih hakkı verdiğine 

hükmetmiĢtir. Aynı Ģekilde, ĠĢ Kanunu’nun 24/II maddesi uyarınca, “ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan 

haller” kapsamında iĢverenin veya onun davranıĢlarından sorumlu olduğu kiĢilerin iĢçiyi küçük düĢürücü, 

aĢağılayıcı veya onur kırıcı söz ve davranıĢlarda bulunması, iĢçi açısından haklı nedenle derhal fesih sebebi 

teĢkil eder. Bu durumda iĢçi, maruz kaldığı psikolojik taciz nedeniyle iĢ sözleĢmesini tek taraflı olarak sona 

erdirebilir. Bu durumda iĢçi, kıdem tazminatına hak kazanabilir ve koĢullar oluĢmuĢsa maddi ve manevi 

tazminat talebinde de bulunabilir (Süzek, 2015; Lokmanoğlu, 2017; Demir, 2018; Sümer, 2025). Psikolojik 

taciz sebebiyle iĢ sözleĢmesini haklı nedenle fesheden iĢçi, mobbing eylemlerini ve bu eylemlerden doğan 

zararını ispatla yükümlüdür (SavaĢ, 2007; Özden, 2018). 

ĠĢ yaĢamında ortaya çıkan psikolojik taciz olarak nitelendirlecek davranıĢlar ceza hukuku kapsamında ele 

alınabilir. Bu tür davranıĢların ceza hukuku açısından değerlendirilebilmesi için, bir ceza normunu ihlal edecek 

ağırlık taĢıması, suç tipine uygun olması ve cezalandırılabilirlik Ģartlarını karĢılaması gerekir. Mobbingin varlığı 

için ise ahlak dıĢı yıldırma davranıĢlarının sistematik, sürekli ve kasıtlı biçimde olması gerekir. Bu nitelikleri 

taĢıyan davranıĢlar, Türk Ceza Kanunu’nda düzenlenen bazı suç tipleri kapsamında değerlendirilmektedir (Cin 

ve Günbey, 2021). Dolayısıyla mobbing, ceza hukuku açısından tipik bir suç olarak tanımlanmamıĢ olmakla 

birlikte, sistematik ve kasıtlı biçimde sürdürülen davranıĢların yoğunluğu mevcut ceza normları kapsamında 

cezalandırılabilmektedir. Ancak mevcut düzenlemeler, mobbingin tüm yönleriyle önlenmesi ve mağdurların 

korunması açısından yetersizdir. ĠĢyerinde mobbingin açıkça tanımlanması ve caydırıcı cezai yaptırımların 

öngörülmesi, olgunun daha etkin biçimde önlenmesine katkı sağlayacaktır. Bu nedenle Türk Ceza Kanunu’nda 

mobbingin bağımsız bir suç tipi olarak düzenlenmesi gerektiği ifade edilmektedir (Kan, 2025; TaĢkın, 2015). 

6701 sayılı Türkiye Ġnsan Hakları ve EĢitlik Kurumu Kanun’da, taciz “psikolojik ve cinsel türleri de dâhil 

olmak üzere bu Kanunda sayılan temellerden birisine dayanılarak, insan onurunun çiğnenmesi amacını taşıyan 

veya böyle bir sonucu doğuran yıldırıcı, onur kırıcı, aşağılayıcı veya utandırıcı her türlü davranış” olarak 

açıkça tanımlanmıĢtır (m.2/j). Kanun’da da açıkça “psikolojik taciz” tanımına yer verilmemekle birlikte 

“işyerinde yıldırma” kavramı tanımlanmıĢ ve iĢyerinde yıldırma, ayrımcılık temellerine dayanılarak kiĢiyi 

iĢinden soğutmak, dıĢlamak, bıktırmak amacıyla kasıtlı olarak yapılan eylemler olarak açıklanmıĢtır (m.2/g). 

Türkiye Ġnsan Hakları ve EĢitlik Kurumuna baĢvuru, 17. madde uyarınca öncelikle ĠĢ Kanunu ve diğer ilgili 

mevzuatta öngörülen Ģikâyet yollarının tüketilmesi ve buna rağmen bir yaptırım kararı alınmamıĢ olması hâlinde 

mümkündür. BaĢvurucular, Kuruma gitmeden önce aykırı olduğunu iddia ettikleri uygulamanın düzeltilmesi 

için ilgili taraftan talep ettikten sonra, bu talebin reddedilmesi veya otuz gün içinde cevap verilmemesi 

durumunda baĢvuru hakkı doğmaktadır. Tarafların talebi üzerine veya resen uzlaĢma yoluna baĢvurarak Kurum, 

uzlaĢma yolu ile incelemeyi sona erdirebilir. Ancak sonuç alınamazsa, insan hakları ve ayrımcılık yasağı ihlali 

bulunup bulunmadığına karar verecek ve eylemin suç teĢkil etmesi hâlinde suç duyurusunda bulunacaktır. 

Ġhlalin tespiti halinde ise kanunda öngörülen idari para cezası uygulanabilecektir (ġakar, 2018; Kantarcı, 2016; 

Hüseyinli ve Atabay, 2017; ġakar, 2024). 

 

3. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 

AraĢtırmanın amacı, özel anaokulunda çalıĢanların hissettikleri mobbing düzeylerini değerlendirmek ve 

mobbingin nedenleri ile etkilerini incelemektir. Bu bölümde araĢtırmanın çalıĢma grubu, kullanılan araĢtırma 

modeli, verilerin toplanması ve değerlendirilmesi süreçleri ile elde edilen sonuçların raporlanmasına iliĢkin 

açıklamalar sunulmuĢtur. 

AraĢtırmanın örneklemi, özel anaokulunda çalıĢan 3 yönetici ve 3 çalıĢandan oluĢmaktadır. AraĢtırmada amaçlı 

örneklem tercih edilmiĢtir. Amaçlı örneklem modelinin tercih edilmesinin ana nedeni belirlenmiĢ bir dizi kriteri 

karĢılayan tüm durumların incelenmesidir ve bu ölçütleri belirlemek için araĢtırmacı ya kendi kriterlerini 

oluĢturabilir ya da önceden hazırlanmıĢ bir ölçüt listesine baĢvurabilir (Büyüköztürk vd., 2008:93).  

AraĢtırmada veri toplama yöntemi olarak kartopu (snowball) örnekleme yöntemi tercih edilmiĢtir. Bu yöntem 

genellikle duyarlı konuların araĢtırılmasında sıkça baĢvurulan bir tekniktir. Kartopu örnekleme, araĢtırma 

evreninin net olarak belirlenemediği ya da evreni oluĢturan bireylere doğrudan ulaĢmanın güç olduğu 

durumlarda kullanılmaktadır. Bu yöntemde, ulaĢılan ilk katılımcılar aracılığıyla, onların referans gösterdiği 

diğer kiĢilere ulaĢılmaktadır (Biernacki ve Waldorf, 1981; Kılıç, 2013; Özen ve Gül, 2007). Bu bağlamda 

araĢtırmada öncelikle bazı özel okul yöneticileri ve çalıĢanlarına ulaĢılmıĢ, bu kiĢiler referans gösterilerek diğer 

katılımcılara eriĢim sağlanmıĢ ve çalıĢmanın hızlı bir Ģekilde tamamlanması mümkün olmuĢtur. 
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Tablo 1. AraĢtırma Katılımcılarının Demografik Verileri 

Katılımcılar Yaş Cinsiyet Eğitim Durumu 

P1 35 Erkek Lisans 

P2 30 Erkek Lisans 

P3 43 Kadın Yüksek Lisans 

Y1 25 Kadın Lisans 

Y2 38 Erkek Lisans 

Y3 41 Kadın Lisans 

Güvenirlik ve geçerlilik: Nicel çalıĢmalarda araĢtırmacının kullandığı veri toplama araçlarının ve araĢtırma 

deseninin geçerlik ve güvenirliğinin test edilerek raporlanması beklenirken, nitel araĢtırmalarda ise araĢtırmanın 

inanılılığı, sonuçların doğruluğu ve araĢtırmacının yetkinliği ön plâna çıkmaktadır. Bu doğrultuda Guba ve 

Lincoln’a göre nitel araĢtırmalarda klasik geçerlik ve güvenirlik kavramlarından ziyade inandırıcılık esas 

alınmalıdır. Söz konusu inandırıcılık ise inanılırlık, güvenilirlik, onaylanabilirlik ve aktarılabilirlik olmak üzere 

dört temel ölçüte dayandırılmalıdır. Bu çalıĢma kapsamında tutarlılık için kodlamalar bireysel olarak yapılmıĢ 

ve karĢılaĢtırılarak uzlaĢma sağlanmıĢ; onaylanabilirlik için uzman görüĢüne baĢvurulmuĢ, inanılırlık gözlem ve 

doküman incelemesiyle desteklenmiĢ ve aktarılabilirlik ise bulguları betimlenme ve doğrudan alıntılarla 

sunulması yoluyla sağlanmıĢtır. 

AraĢtırma yöntemleri iki ana baĢlık altında incelenmektedir. Bunlardan birincisi nitel, ikincisi ise nicel 

araĢtırmadır (Butgel Tunalı vd., 2016:107). AraĢtırmada nitel araĢtırma modeli kullanılmıĢ, veriler yüz yüze 

soru-cevap yöntemiyle toplanmıĢtır. AraĢtırmanın desenine olgu bilim deseni Ģeklinde karar verilmiĢ ve 

uygulanmıĢtır. Olgu bilim, bireyin belirli bir olguyu yaĢamasıyla ortaya çıkan anlamlara odaklanarak ifade 

edilen nitel araĢtırma yöntemleri desenlerinden biri olarak tanımlanmaktadır (Ceylan Çapar ve Ceylan, 

2022:295). Bu modelin çalıĢanların mobbinge dair yaklaĢımlarını tespit etmek için daha uygun olduğu 

görülmektedir.  

ÇalıĢmada görüĢmeler sürecinde çalıĢmaya katılan kiĢilerin algılarını tam anlamıyla görebilmek ve 

açıklayabilmek için mülakat tekniklerinden yarı-yapılandırılmıĢ mülakat tekniği seçilmiĢ ve uygulanmıĢtır 

(ÖzkuĢcu ve Ġhtiyaroğlu, 2021:32). AraĢtırmanın ana sorusu; “çalışanların iş yerinde maruz kaldıkları 

mobbingin algılanması, nedenleri, etkileri ve bu davranışlara verilen tepkiler nelerdir”Ģeklinde belirlenmiĢtir. 

Mülakatta katılımcılara uygulanan sorular literatürde yapılan geçmiĢ çalıĢmalardan elde edilen bilgiler 

doğrultusunda soru formu oluĢturularak katılımcılara bu sorular sorulmuĢtur. Ayrıca görüĢmenin akıĢına göre 

planlanmayan ancak konuya dair görüĢme esnasında görüĢme akıĢına göre farklı soruların da sorulabilmesi 

fırsatı oluĢmuĢtur. Yarı yapılandırılmıĢ bu mülakat, esnekliği sayesinde katılımcıların düĢüncelerini açık bir 

Ģekilde derinlemesine ifade etmelerine olanak tanımıĢtır.  

Veriler katılımcılardan alınan bilgilerin detaylı Ģekilde not alınarak dokümantasyon haline getirilmesi ve bu 

notların analiz edilmesi yoluyla raporlanmıĢtır. GörüĢmeler ortalama 20-25 dakika sürmüĢ ve elde edilen 

bulgular doğrultusunda veriler içerik analizi yöntemiyle kodlanmıĢ ve temalar oluĢturulmuĢtur. Katılımcılar için 

kod isimler kullanılarak kiĢisel bilgilerinin paylaĢılmamasına özen gösterilmiĢtir. 

Tablo 2. AraĢtırma Tema/Kod Listesi 

TEMA KODLAR 

Mobbing Tanımı ve Algısı 

Psikolojik baskı 

Zorbalık 

Manipülasyon 

Haksızlık 

Güvencesizlik 

Mobbingin ÇalıĢanlar 

Üzerindeki Etkileri 

Motivasyon düĢüklüğü 

Psikolojik rahatsızlıklar 

Ġstifa 

Stres 

Performans düĢüklüğü 
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Mobbingin Kuruma Etkileri 

ĠĢ verimliliğinde azalma 

Kurumsal huzursuzluk 

Ekip ruhu eksikliği 

ĠĢten ayrılmalar 

Yönetim sorunları 

Mobbinge KarĢı Tepkiler 
Net sınırlar 

ÇalıĢanı koruma 

AraĢtırma, Alanya Alaaddin Keykubat Üniversitesi Sosyal ve BeĢerî Bilimler Alanı Bilimsel AraĢtırma ve 

Yayın Etiği Kurulu'nun 08.01.2025 tarih ve 01/16 sayılı etik onayı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

 

4. ARAŞTIRMANIN BULGULARI 

Katılımcılara aĢağıda verilen sorular sorulmuĢ ve yönetici katılımcılar “Y1”, “Y2”, “Y3” ve çalıĢanlar/personel 

ise “P1”, “P2”, “P3” kodu Ģeklinde yazılmıĢtır. “Y1”, “Y2” ve “Y3” olarak ifade edilenler, yönetici 

pozisyonunda olan katılımcılardır, “P1”, “P2” ve “P3” olarak ifade edilenler ise kurumda çalıĢanlardır.  

 

4.1. Mobbing Tanımı ve Algısı 

Yöneticilerin mobbing kavramına iliĢkin algıları incelendiğinde bu olgunun farklı Ģekillerde tanımlandığı 

görülmektedir. Katılımcılardan yönetici pozisyonundaki üç kiĢiye göre; “zorbalık, zorla kendi istediğini 

yaptırma ve manipülasyon olarak da ifade edebilirim” (Y1), “haksızlığı çağrıştırıyor” (Y2), “psikolojik baskıyı 

çağrıştırıyor” (Y3). Bu ifadeler mobbingin yöneticiler tarafından güç kullanımı, adaletsizlik ve psikolojik Ģiddet 

boyutlarında algılandığını göstermektedir. 

Yönetici Y1, mobbingi “zorbalık, zorla istediğini yaptırma ve manipülasyon” olarak tanımlamıĢtır. Ayrıca 

çalıĢanlarla zaman zaman mobbing olarak değerlendirilebilecek durumların yaĢandığını ancak bu davranıĢları 

tam anlamıyla mobbing değil, daha çok bir “inatlaşma” ya da “benim dediğim daha doğrudur” yaklaĢımı 

Ģeklinde değerlendirdiğini belirtmiĢtir. Bu tür davranıĢlar doğrudan mobbing olarak görülmese de haksızlık ve 

güvensizlik temelinde geliĢen bir baskı olarak nitelendirilmiĢtir. 

Yönetici Y2, mobbingi “haksızlık” olarak tanımlamıĢ ve kendisine yönelik herhangi bir psikolojik baskı 

yaĢamadığını ifade etmiĢtir. Ona göre mobbing, daha çok bireyler arasındaki inatlaĢmalardan, liderlik vasfı 

yetersiz yöneticilerin bu eksikliklerinden veya iĢverenin yetersizliğinden kaynaklanabilir. 

Y3 ise mobbingi “psikolojik şiddet” olarak değerlendirmiĢ, öğretmenler arasında yaĢanan sözlü çatıĢmaların 

bazı çalıĢanları iĢten ayrılmasına sebep olduğunu aktarmıĢtır. Özellikle çalıĢanlar arasında çekememezliğin ve 

eğitim seviyesi farklarının da bu süreci tetikleyen psikolojik Ģiddetin sadece üstlerden değil aynı düzeyde veya 

alt düzeyde çalıĢanlar tarafından da gelebildiğini belirtmiĢtir. Örneğin, temizlik personeli gibi eğitim seviyesi 

daha düĢük olan çalıĢanların, yaĢ farkını da kullanarak öğretmenler üzerinde üstünlük kurmaya çalıĢtıklarını 

gözlemlediğini ifade etmiĢtir. 

ÇalıĢanların mobbing kavramına iliĢkin algılarını ortaya koymak amacıyla yöneltilen sorular doğrultusunda elde 

edilen yanıtlar ise Ģu Ģekildedir: “Zorlamayı çağrıştırıyor. Karşı tarafın istediği ancak senin istemediğin kararı 

aldırma zorlaması olarak yorumluyorum” (P1). “Kötü bir şeye maruz kalmak, iş yerinde psikolojik şiddet ve 

baskı…..” (P2). “İş yerinde psikolojik şiddeti, haksızlık ve zorlamayı çağrıştırıyor” (P3). Bu ifadelerden 

hareketle çalıĢanların mobbingi baskı, zorlayıcı karar dayatmaları, adaletsizlik ve psikolojik Ģiddet gibi olumsuz 

iĢyeri dinamikleriyle iliĢkilendirdikleri görülmektedir. 

ÇalıĢanlardan P1, mobbingi, zorlamayı çağrıĢtıran ve karĢı tarafın istediği bir kararı çalıĢana zorla kabul ettirme 

çabası Ģeklinde yorumlamıĢtır. ÇalıĢtığı iĢyerinde yöneticilerden gelen mobbing niteliğinde bir davranıĢla 

karĢılaĢmadığını ancak daha önceki iĢyerlerinde bu tür deneyimlerinin olduğunu ifade etmiĢtir. 

P2, mobbingi kötü bir Ģeye maruz kalmak, iĢ yerinde psikolojik Ģiddet ve baskı olarak tanımlamıĢtır. ĠĢyerinde 

kendisine karĢı mobbing yapılmadığını, ancak öğrenci velileri tarafından baskılarla karĢılaĢtıklarını belirtmiĢtir. 

Böyle hallerde durumu yöneticilerle konuĢarak bu baskıları engellediğini söylemiĢtir. Bu tip davranıĢlar 

Ģekillinde yapılan mobbingin temel sebeplerinin iletiĢimsizlik ve ego çatıĢması olarak değerlendirdiğini ifade 

etmiĢtir. 



HÜSEYĠNLĠ,  Namık  ve  BEKAR  EREN,  Fatma  Damla  -  Türk  Hukukunda  Psikolojik  Taciz  (Mobbing)  ve  Özel  Anaokulu  ÇalıĢanlarına  Yönelik  

Nitel  Bir  Değerlendirme 

742 

 

ÇalıĢan P3 ise mobbingi iĢ yerinde psikolojik Ģiddet, haksızlık ve zorlamayı çağrıĢtıran bir durum olarak 

görmüĢtür. Doğrudan mobbingle karĢılaĢmasa da bu davranıĢın çıkar çatıĢması ve ekip olamama gibi 

gerekçelerden ortaya çıkabileceğini açıklamıĢtır. 

Katılımcıların mobbingin tanımında ve algısında birçok ortak noktada buluĢtukları görülmektedir. Y1 ve P1, 

mobbingi zorbalık ve manipülasyon çerçevesinde tanımlarken; Y3 ve P2, mobbingi psikolojik Ģiddet olarak 

ifade etmiĢlerdir. Y2 ve P3 ise mobbingi doğrudan haksızlık olarak tanımlamıĢtır. Dolayısıyla mülakata 

katılanlar tarafından mobbingin iĢ yerinde baskı, zorbalık, adaletsizlik ve psikolojik Ģiddet olarak ortak bir 

zeminde algılandığı anlaĢılmaktadır. 

Sonuç olarak mobbing bir kiĢi veya gruba yönelik sistematik haksızlık, zorbalık, manipülasyon ve psikolojik 

Ģiddet içeren davranıĢların tümünü kapsamaktadır. Bu tür davranıĢlar mağdurların iĢ performansını olumsuz 

etkileyerek psikolojik ve fiziksel sağlık sorunlarına yol açabilmektedir (Peker, 2015). 

 

4.2. Mobbingin Çalışanlar Üzerindeki Etkileri 

Yöneticilerin kurum içindeki yıldırma davranıĢlarına yönelik deneyimlerine bakıldığında bu durumla farklı 

düzeylerde karĢılaĢtıkları görülmektedir. Katılımcı yanıtları Ģu Ģekildedir: “Personelle bazı durumlar yaşandı; 

ancak bunları tam anlamıyla mobbing olarak değil, inatlaşma ya da fikir yönlendirme olarak değerlendirdim. 

Velilerden de dolaylı baskılar olabiliyor” (Y1); “Kurum içinde yıldırıcı bir davranışa doğrudan maruz 

kalmadım” (Y2); “Kendim böyle bir durum yaşamadım; ancak öğretmenler arasında zaman zaman sözlü 

çatışmaların bezdirmeye dönüştüğünü ve bunun istifa noktasına getirdiğini gözlemledim” (Y3). Bu ifadeler, 

yöneticilerin kiĢisel olarak yıldırma davranıĢlarına maruz kalmadıklarını ancak kurum içerisinde dolaylı ya da 

çalıĢanlar arası çatıĢmalar yoluyla bu tür davranıĢların zaman zaman yaĢanabildiğini düĢündüklerini 

göstermektedir.  

Yöneticilerin yıldırma davranıĢlarının çalıĢanlar üzerindeki etkilerine iliĢkin değerlendirmeleri incelendiğinde 

bu tür durumların özellikle psikolojik düzeyde olumsuz sonuçlar doğurduğu görülmektedir. Katılımcıların 

ifadeleri Ģu Ģekildedir: “Dışarıdan mobbing bize pek işlemiyor çünkü personelimizi koruyorum. Öğretmenim 

sınırını bilir; personelimiz bizim ailemiz gibidir” (Y1). “Psikolojik yıpratma” (Y2),“Çalışma isteği düşüyor, 

ağlama olabilir, motivasyon düşüyor, bazen istifa ediyorlar” (Y3). Bu ifadeler, yöneticilerin yıldırma 

davranıĢlarının çalıĢanlar üzerinde en çok psikolojik yıpranma, motivasyon kaybı ve zamanla iĢten ayrılmaya 

kadar varan etkiler yaratabileceği görüĢünde birleĢtiğini göstermektedir. Y1’in ifadesi ise kurum içindeki 

olumlu iliĢki ortamının bu tür davranıĢların etkilerini sınırlayabileceği yönündeki bir algıyı yansıtmaktadır. 

Yönetici Y1, kendi kurumunda bu tür davranıĢların çalıĢanlar üzerinde ciddi bir etki yaratmadığını belirtmiĢ 

olup çalıĢanların özenle seçildiğini, kurum içinde bir aile ortamı oluĢturulduğunu ve yöneticilik sorumluluğu 

gereği çalıĢanların dıĢ baskılardan korunduğunu ifade etmiĢtir. YaĢanan bazı fikir ayrılıklarının ise tam 

anlamıyla mobbing olmadığını daha çok fikir manipülasyonu olarak değerlendirilebileceğini belirtmiĢtir. Y2’ye 

göre mobbing, bireyleri psikolojik olarak yıpratır ve bu nedenle kaçınılması gereken bir tutumdur. Yönetsel bir 

çözüm olarak açık iletiĢimin önemini vurgulayan Y2, sorunların çözülmemesi durumunda yolları ayırmanın 

uygun olacağını ifade etmiĢtir. Y3 ise mobbingin çalıĢanlar üzerinde istifaya kadar uzanan sonuçlara neden 

olabileceğini ancak bu durumların yöneticinin müdahalesi ile dengelenebileceğini belirtmiĢ, kaybetmek 

istemediği personel için özellikle çaba gösterdiğini vurgulamıĢtır. 

Personel katılımcıların okul ortamında yıldırma davranıĢlarıyla karĢılaĢıp karĢılaĢmadıklarına iliĢkin aktardıkları 

yanıtlar Ģu Ģekildedir: “Şu anki kurumda böyle bir durum yaşamadım; fakat önceki iş yerimde yönetici 

tarafından dolaylı mobbing uygulandığını deneyimledim. Ek ders verilmemesi, zam yapılmaması ve çıkışa 

zorlanma gibi davranışlar gözlemledim” (P1). “Bulunduğum kurumda yıldırıcı bir tutumla karşılaşmadım” 

(P2). “Benzer bir deneyimim olmadı, iş yerinde bu tür davranışlara şahit de olmadım” (P3). Bu yanıtlar 

çalıĢanların büyük çoğunluğunun mevcut kurumlarında mobbing yaĢamadığını, ancak geçmiĢ deneyimlerinde 

yönetsel kaynaklı yıldırma davranıĢlarına maruz kaldıklarını ortaya koymaktadır. 

Mobbingin etkileri hakkında çalıĢanların ifadeleri Ģu Ģekildedir: “Psikolojisi bozuluyor; sürekli „acaba mı?‟ 

diyerek takıntı geliştiriyor. Psikolojik dengesi bozuluyor” (P1). “Güvensizlik, yetersizlik, değersizlik hissi” (P2). 

“Motivasyon düşüklüğü, isteksizlik, güvensizlik ve yetersizlik” (P3). Bu yanıtlar çalıĢanların mobbingin bireysel 

etkilerini daha çok içsel çöküntü, zihinsel yorgunluk ve özgüven kaybı Ģeklinde tanımladıklarını göstermektedir. 

Özellikle duygusal yıpranma, değersizlik duygusu ve motivasyon kaybı personellerin ortak vurguladığı etkiler 

arasında yer almaktadır. 
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ÇalıĢan P1, bu kurumda mobbing yaĢamadığını ancak önceki kurumunda yöneticilerin, kendilerine yakın 

görmedikleri öğretmenlere yönelik dolaylı yollarla mobbing uyguladıklarını belirtmiĢtir. Bu bağlamda zam 

yapılmaması, ek ders verilmemesi gibi uygulamaların açıklamasız Ģekilde yürütüldüğünü ve bu sürecin çalıĢanı 

iĢten ayrılmaya zorladığını ifade etmiĢtir. P2, mobbingin güven duygusunu zedeleyerek yetersizlik ve 

değersizlik hissi yarattığını vurgulamıĢtır. P3 ise benzer Ģekilde, bu tür davranıĢların motivasyon kaybına, 

isteksizliğe ve güven sorunlarına yol açarak iĢ performansını olumsuz etkilediğini belirtmiĢtir. 

Katılımcıların görüĢlerine göre değerlendirildiğinde; Y3, P1, P2 ve P3 tarafından mobbingin çalıĢanlarda 

motivasyon düĢüklüğü yarattığı, iĢe bağlılığı azalttığı ve iĢ performanslarını olumsuz etkilediği sonucuna 

varılmaktadır. Yine, Y2, Y3 ve P1’in görüĢlerinden yola çıkarak mobbingin psikolojik yıpranmalara neden 

olduğu ve bu durumun çalıĢanların stres düzeyini artırarak duygusal zorlanmalara yol açtığı ifade edilebilir. P2 

ve P3’ün ifadeleri mobbingin güven eksikliği, yetersizlik ve değersizlik duyguları yarattığını; Y3 ve P1’in 

ifadeleri ise mobbinge maruz kalan çalıĢanların bu baskı sonucu iĢten ayrılmak zorunda kalabildiğini ve 

dolayısıyla iĢsizliğe kadar varan sonuçlar doğurabileceğini göstermektedir. 

Yapılan araĢtırmalarda mobbingin çalıĢanlar üzerinde olumsuz etkileri olduğu ortaya konulmuĢtur. ÇalıĢanların 

motivasyonunu, iĢlerine olan bağlılıklarını, iĢ doyumlarını ve verimliliklerini zayıflatmakla birlikte, yıldırma 

davranıĢları tükenmiĢlik, iĢten soğuma ve örgütsel bağlılığın azalmasına yol açtığı görülmektedir. Ayrıca 

mobbinge maruz kalan çalıĢanlarda stresin arttığı ve iĢ performanslarının düĢtüğü belirlenmiĢtir. Özellikle 

kiĢisel itibarın zedelenmesi gibi saldırılar, çalıĢanların motivasyonunu ve performansını doğrudan etkileyerek 

iĢten ayrılmalarına ve psikolojik yıpranmalarına neden olduğu araĢtırma sonuçlarından görülmektedir (Uysal 

vd., 2019; Kesebir, 2018; ÇalıĢ Duman ve Akdemir, 2016).  

  

4.3. Mobbingin Kurumlar Üzerinde Etkileri 

Yönetici katılımcıların mobbingin kuruma olan etkilerine iliĢkin görüĢleri Ģu Ģekilde özetlenmiĢtir: “Mobbinge 

kendimi kapatıyorum, kurumun yöneticisi olarak ön planda değilim, her şeyi öğretmenlerim hallediyor” (Y1). 

“İçten çökertir, personelin huzursuzluğu kuruma zarar verir” (Y2). “Kuruma etkisi yöneticinin tutumuna 

bağlıdır ve bizim kurumda mobbingden etkilenecek bir durum yok” (Y3). Bu ifadeler yöneticilerin mobbingin 

kuruma olan etkisini daha çok yönetsel yaklaĢımlara bağlı olarak değerlendirdiklerini göstermektedir. Y2, 

yıldırmanın doğrudan kurumsal yapıyı çökertici bir etkisi olduğunu belirtirken; Y3, bu etkinin iyi bir yönetsel 

müdahale ile bertaraf edilebileceğini savunmuĢtur. Y1 ise sürece dıĢarıdan baktığını ve kontrolün öğretmenlerde 

olduğunu vurgulayarak yöneticinin kurumdaki rolünün daha çok arka planda olduğunu ifade etmiĢtir. 

Mobbing yalnızca bireysel düzeyde değil, aynı zamanda kurumsal iĢleyiĢi de olumsuz etkileyen bir durumdur. 

Y1’e göre çalıĢanlar arasında güvene dayalı bir iliĢki kurulduğu için kurumda mobbingin yıkıcı etkileri 

hissedilmemektedir. Y2’nin ifadeleri ise mobbingin çalıĢanların iç huzurunu bozarak iĢ verimliliğini düĢüreceği 

ve dolayısıyla kurumun da bu durumdan etkileneceği yönündedir. Y3 ise mobbingin kurum üzerindeki 

doğrudan etkisinin yöneticilerin müdahale biçimine bağlı olduğunu ve iyi yönetildiği takdirde kurumda ciddi bir 

zarar oluĢmayacağını belirtmiĢtir. 

ÇalıĢanların mobbingin kuruma olan etkilerine iliĢkin görüĢleri Ģu Ģekilde özetlenmiĢtir: “Mobbing personel 

arasında yaşanırsa kurumun işleyişi bozulur. Çocuklara bile yansıyabilir, sınıf agresifleşebilir” (P1). “Kuruma 

güvensizlik yaratır, iş verimliliği azalır, insan ilişkilerinde ihtiyaç artar” (P2). “Kuruma karşı ilgi kaybı, işe 

isteksizlik, genel işleyişin bozulması” (P3). Bu ifadeler çalıĢanların mobbingin kuruma etkilerini doğrudan ve 

somut sonuçlarla iliĢkilendirdiklerini ortaya koymaktadır. Personeller özellikle iĢ verimliliğinin düĢmesi, güven 

ortamının zedelenmesi, çocuklara kadar yansıyan huzursuzluklar ve çalıĢanların kuruma olan ilgisinin azalması 

gibi etkileri vurgulamıĢlardır. Kurumsal yapının sürdürülebilirliği iç iliĢkilerdeki huzur ve güven ortamına 

doğrudan bağlıdır. 

ÇalıĢanlardan P1’nin aktarımından da anlaĢılacağı üzere mobbingin kurumsal iĢleyiĢi bozacağı ve özellikle okul 

öncesi kurumlarda çocuklara bile olumsuz yansıyabileceği görülmektedir. P2 de benzer Ģekilde, mobbingin iĢ 

verimliliğini düĢürdüğü ve kurumda güvensizlik ortamı yarattığını ifade etmiĢtir. P3 ise mobbingin çalıĢanlarda 

kuruma karĢı ilgi kaybı ve isteksizlik yaratarak genel iĢleyiĢi olumsuz etkilediğini vurgulamıĢtır. 

Mobbingin kurum üzerindeki etkisi açısından P2, P3 ve Y2'nin görüĢlerinden yıldırma davranıĢlarının iĢ 

verimliliğini düĢüreceği ve kurumsal iĢleyiĢi aksatacağı sonucu çıkarılmaktadır. Y2, P1 ve P3’ün ifadeleri 

mobbingin huzursuz bir çalıĢma ortamı oluĢturacağını gösterirken; Y3 ve P1’in görüĢleri ekip ruhunun 

zedeleneceğini ortaya koymaktadır. Özellikle P1’in ifadesiyle mobbing, kurumsal sürdürülebilirliği ve genel 
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düzeni bozan bir unsur olarak değerlendirilmektedir. Dolayısıyla katılımcıların tamamı mobbingin sadece 

bireysel düzeyde değil, kurumsal olarak da ciddi olumsuz sonuçlar doğurduğu konusunda hemfikirdir. 

AraĢtırmalarda da mobbingin yalnızca bireyi değil aileyi, kurumları ve devleti de etkileyen ve sosyal, psikolojik 

ve ekonomik boyutları olan ciddi bir olgu olduğu vurgulanmaktadır. Maruz kalan çalıĢanın yaĢadığı depresyon, 

iĢten ayrılma ya da erken emeklilik gibi durumların çok boyutlu etkiler yarattığı ve ekonomik ile mali sonuçlar 

doğurduğu araĢtırmalarla açıklanmaktadır (Arslan ve Çıkmaz, 2021). Eğitim kurumlarında ise öğretmene 

yönelik idarecilerden ya da diğer öğretmenlerden kaynaklanan mobbing davranıĢlarının, öğretmenlerin 

sorumluluklarını yerine getirme isteğini, performansını, verimliliğini ve kuruma yönelik algılarını olumsuz 

etkilediği görülmektedir. Ayrıca öğretmenlerin kurumlarındaki uygulamaları adil bulmamaları, motivasyon ve 

performanslarında azalmaya yol açmaktadır (Öztürk DurmuĢ ve Berber Çelik, 2024). 

 

4.4. Mobbinge Karşı Tepkiler 

Yönetici katılımcıların mobbing durumlarında kendi tutumlarını ve tepkilerini Ģu Ģekilde ifade etmiĢtir: “Net 

sınırlar çizerim. Sabırlı, sessiz ve mesafeliyim” (Y1). “Eğer mobbing durumu oluşursa, önce açıkça izah 

ederim; çözüm sağlanamazsa çalışanla yolları ayırmayı tercih ederim” (Y2). “Durumu dengelemeye çalışırım 

ve özellikle çözüm için çaba gösteririm” (Y3). Yöneticiler bu tür durumlara karĢı genellikle proaktif bir 

yaklaĢım sergilediklerini, net sınırlar çizdiklerini ve gerektiğinde çözüm odaklı müdahalelerde bulunduklarını 

belirtmiĢlerdir. Öte yandan “bana yansımıyor” (Y1), “çalışanlar arası mobbingi her zaman fark 

edemeyebilirsin; dedikodu da olabilir” (Y2), “mağdur genellikle başka iş arayışına giriyor” (Y3) Ģeklindeki 

ifadeler, yöneticilerin bazı mobbing olaylarını doğrudan fark edemeyebileceğini ve mağdurların genellikle 

çözüm olarak iĢ değiĢikliğine yöneldiklerini ortaya koymaktadır. 

Mobbing olarak adlandırılan davranıĢlar karĢısında hem yöneticilerin hem de çalıĢanların verecekleri tepkiler bu 

durumu nasıl yönettiklerini göstermesi açısından önemlidir. Bu doğrultuda mobbing karĢısında özellikle net 

sınırlar çizme ve çalıĢanı koruma yaklaĢımlarının öne çıktığı görülmektedir. Dolayısıyla çalıĢan bu tür 

durumlara karĢı korunmak için kendisini kapatarak ve kurum içinde net sınırlar çizerek olayların büyümesini 

engelleyerek önlemler almaktadır. Aynı Ģekilde velilerle iliĢkilerde sabırlı, sessiz ve mesafeli bir duruĢ 

sergilediğini belirten Y1 bu Ģekilde çözüm bulmaya çalıĢmaktadır. Y2, açık ve net iletiĢimi tercih ettiğini, 

mobbing fark edildiği anda çözüm üretmeye çalıĢtığını ve çözüm sağlanamazsa çalıĢanla yollarını ayırmayı 

seçtiğini ifade etmiĢtir. Y3 ise yaĢanan mobbing durumlarında dengeleyici bir tutum sergilediğini özellikle 

değer verdiği çalıĢanlar için çözüm üretmeye odaklandığını belirtmiĢtir. 

ÇalıĢanlar da mobbing durumlarında kendi tutumlarını ve bu süreçte sergiledikleri davranıĢlarını Ģu Ģekilde 

ifade etmiĢtir: “Şu anki kurumumda yaşamadım ama başka yerde yaşandığında uzaklaşmayı tercih ederim. 

Personel arasında yaşanıyorsa düzeltmeye çalışırım, olmazsa ortamdan çekilirim” (P1). “Bu tür bir durum 

olduğunda doğrudan kurum yöneticisiyle konuşurum” (P2). “Böyle bir durumda yöneticiyle görüşerek çözüm 

ararım” (P3). Personeller mobbinge doğrudan maruz kaldıklarında genellikle pasif direnç (uzaklaĢma) ya da 

destek arayıĢı (yöneticiyle iletiĢim) yollarına baĢvurduklarını ifade etmiĢlerdir. Ayrıca “Genellikle söylenme ve 

dedikodu oluyor; şunu yaptım olmadı, bunu yaptım olmadı gibi tepkiler veriliyor” (P1). “Ailelerden gelen baskı 

varsa müdür müdahale ediyor” (P2). “Uzun süreli bir şeye tanık olmadım ama olursa çalışan kuruma karşı 

isteğini kaybeder” (P3) ifadeleri mağdurların sürece genellikle sessiz tepkiler verdiğini, yönetimin 

müdahalesiyle çözüm arandığını ve motivasyon kaybının yaygın bir sonuç olduğunu göstermektedir. 

ÇalıĢanların mobbinge karĢı geliĢtirdikleri tepkilere bakıldığında bireysel farklılıklar olsa da ortak bazı 

eğilimlerin öne çıktığı görülmektedir. P1, çatıĢmalı ortamlardan uzaklaĢmayı tercih ederken, P2 ve P3, 

yöneticilerle doğrudan iletiĢime geçerek çözüm aramayı ön planda tutmaktadır. Bu durum çalıĢanların ya pasif 

bir kaçınma stratejisi ya da aktif destek arayıĢıyla mobbingle baĢ etmeye çalıĢtıklarını göstermektedir. 

Yöneticilerin ise çalıĢanları koruma yönünde stratejik tutumlar geliĢtirdikleri ve bu tür durumları iletiĢimle 

çözme eğiliminde oldukları anlaĢılmaktadır. Sonuç olarak mobbinge karĢı verilen tepkiler hem kurumsal kültür 

hem de bireysel baĢa çıkma yöntemleriyle gerçekleĢtirilmektedir. Bu da kurum içindeki mobbing algısının 

yalnızca yöneticilerin değil, çalıĢanların tutumlarıyla da doğrudan iliĢkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

AraĢtırmalar iĢyerindeki yönetim biçiminin kurumsal yapının sürdürülebilirliği açısından kritik olduğunu ortaya 

koymaktadır. Ayrıca yönetsel tutumlar ve liderlik tarzlarının mobbingin ortaya çıkmasında belirleyici 

faktörlerden biri olduğu vurgulanmaktadır (Majidli ve Budak, 2018). 
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5. SONUÇ 

AraĢtırmada farklı özel anaokulu kurumlarında çalıĢan 3 yönetici ve 3 çalıĢana tüm sorular sorulmuĢ ve cevaplar 

alınmıĢtır. Elde edilen sonuçlar, kurum yöneticilerinin ve çalıĢanların verdiği cevaplar doğrultusunda, 

katılımcıların mobbing hakkında yeterli bilgiye sahip olduğunu göstermektedir. Mülakata katılanlar hepsi 

birbirlerine benzer Ģekilde cevaplar verip mobbingin onlarda çağrıĢımını haksızlık, psikolojik Ģiddet, zorbalık, 

psikolojik taciz, baskı ve manipülasyon gibi benzer ifadelerle tanımlamıĢlardır.  

Kurum yöneticilerinin bulgularına göre çalıĢtıkları kurumda kendilerine karĢı yıldırma davranıĢı ile 

karĢılaĢmadıkları ancak daha çok kısa süreli inatlaĢma Ģeklinde olup doğru müdahaleyle bu durumun ortadan 

kalktığı ifade edilmektedir. Bir yöneticinin ifadesine göre, çalıĢanlar arasında yaĢanan mobbing sonucunda 

mağdur olan kiĢi istifa noktasına gelebilmektedir. Ġstifa aĢaması mobbingin son aĢamasını temsil etmektedir. 

Mobbinge maruz kalan iĢçinin iĢten çıkması, kendi isteğiyle istifa etmesi, erken emeklilik için zorlama görmesi 

veya kiĢinin psikolojisini örseleyecek travmatik olaylar tecrübe yaĢaması ile sonuçlanabilmektedir (Yılmaz ve 

Kaymaz, 2016:76). ÇalıĢan açsından ise verilen cevaplar doğrultusunda çalıĢmakta oldukları mevcut kurumlar 

mobbing davranıĢları ile karĢılaĢmadıkları yalnızca bir çalıĢanın önceden çalıĢtığı kurumda mobbinge maruz 

kaldığı ve en sonunda kendi isteği ile iĢten çıktığı ifade edilmektedir. 

Mobbingin kaynaklarına dair verilen cevaplar hem yöneticiler hem de çalıĢanlar açısından benzer özellikler 

göstermektedir. Yöneticiler okulda yaĢanılan yıldırma (mobbing) davranıĢlarının nedenlerini çekememezlik, 

çalıĢanın eğitim seviyesi, kiĢiler arası mücadele, yöneticinin liderlik özelliklerinin yetersizliği ve veliden 

kaynaklanabileceğini belirtirtmektedirler. ÇalıĢanların cevapları ise birbiriyle benzer olarak çıkar iliĢkisi, ego 

çatıĢması, ekip olamamak, iletiĢimsizlik ve kurum sahibinin çıkarlarını bu davranıĢların nedenleri olarak 

belirtilmektedir. Yapılan bir çalıĢmada ise mobbingin nedenleri üç temel baĢlıkta incelenerek örgütsel, sosyal ve 

bireysel nedenler ayrılmıĢtır. Bu nedenler; yöneticinin etkisiz liderliği ve kuralsız yönetimi gibi örgütsel 

sorunlar, ekonomik zorluklar ve yoğun iĢ yükü gibi çevresel etkenler ile bireylerin art niyetli, dedikoducu veya 

psikolojik olarak zayıf kiĢilik özelliklerine sahip olması Ģeklinde üç ana grupta toplanmaktadır (Çimen ve Saç, 

2017:187). 

YaĢanılan mobbing davranıĢlarının maruz kalan kiĢiye ve kuruma etkilerine verilen cevapların hem yöneticilerin 

hem de çalıĢanların cevaplarıyla örtüĢmekte olduğu gözlenmektedir. ÇalıĢanlar soruyu cevaplarken, motivasyon 

düĢüklüğü, isteksizlik, güvensizlik, yetersizlik ve değersizlik hissi, takıntı, kuruma karĢı ilgi kaybı, iĢe karĢı 

isteksizlik ve tabi ki kurumun iĢleyiĢini negatif etkileme ve psikolojik dengeleri eksiye çekiyor. Yöneticiler ise 

bireylerde çalıĢma isteğinin motivasyonun düĢtüğü, ağlama gibi negatif duygu dıĢa vurumu olduğu ve psikolojik 

yıpranma olarak cevaplamaktadır. Katılımcılar kurum yöneticinin liderlik vasıflarının önemini burada da 

vurgulamaktadır. Her iki grup içinde verilen cevaplar birbirleriyle benzer olup yapılan çalıĢmalar incelendiğinde 

mobbinge maruz kalan bireylerde yapılan iĢe isteksizlik, çökkünlük depresif belirtiler, çaresizlik hissi, sinirlilik, 

uyku bozuklukları, dikkat eksikliği, özgüvende azalma gibi sorunlar ortaya çıkabildiği ifade edilmektedir (Okan 

Ġbiloğlu, 2020:337).  

ÇalıĢanlar mobbing davranıĢına Ģu anda çalıĢmakta olduğu kurumda maruz kalmadığını belirtmekte ve eğer 

kurumda diğer çalıĢanlar arasında olursa da yaĢanılan durumdan uzaklaĢtığını veya yöneticiyle konuĢulduğunu 

ifade etmektedir. Yöneticilerin verdiği cevaplar ise açıklayıcı, net kuralların olduğu ve dengeleyici bir yönetim 

Ģekli kullanıldığı ona rağmen düzelmiyorsa sorunu oluĢturan kiĢiyle yollarının ayrıldığı görülmektedir.  

Sonuç olarak hem yöneticilerin hem de çalıĢanların mobbing karĢısındaki tutumları farklılık gösterse de belirli 

ortak noktalar mevcuttur. Yöneticiler mobbing karĢısında net sınırlar çizmenin, çalıĢanları korumanın ve açık 

iletiĢim kurmanın önemli olduğunda hemfikir olduklarını ifade etmiĢtir. ÇalıĢanlar ise mobbinge karĢı genellikle 

yöneticilerden destek alarak çözüm bulmayı tercih etmektedirler. Bununla birlikte mobbing durumunda 

ortamdan uzaklaĢmayı bir çözüm olarak gören çalıĢanlar da olduğu görülmektedir. Mobbinge karĢı gösterilecek 

tutum ve yaklaĢımlar olarak yöneticilerin çalıĢanları koruma stratejileri ve çalıĢanların yöneticilerden destek 

alma beklentileri mobbingin önlenmesi açısından etkili bir yöntem olduğu söylenebilir.  

Mobbingin farklı sektörlerde nasıl ortaya çıktığını karĢılaĢtırmalı olarak inceleyebilmek için alanda çeĢitli 

sektörler üzerine yapılacak çalıĢmalar oldukça önemlidir. Bu doğrultuda gelecekte gerçekleĢtirilecek 

araĢtırmalarda farklı eğitim kademeleri (ilkokul, ortaokul, lise) ile devlet ve özel okullar arasında karĢılaĢtırmalı 

çalıĢmalar yürütülmesi konunun farklı boyutlarını ortaya koyacaktır. Ayrıca nitel bulguların nicel verilerle 

desteklenerek daha geniĢ örneklem gruplarında ele alınması mobbingin etkilerinin daha net ve güvenilir Ģekilde 

belirlenmesine katkı sağlayacaktır. Bu çalıĢma özel anaokulu düzeyinde gerçekleĢtirilmiĢ olup elde edilen 

bulguların hem bireysel farkındalığın artırılmasına hem de alanda çalıĢma yapacak diğer araĢtırmacılara yol 

gösterici olacağı düĢünülmektedir. 
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