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ÖZ 

Her ne kadar insan iliĢkilerinde var olan yıldırıcı davranıĢları mobbing olarak ilk 

tanımlayan Dr. Heinemann olsa da; mobbing en eski kültürlerde de grup içi Ģiddet Ģeklinde 

görülmektedir.  ĠĢletme literatüründe mobbing, kiĢiye amirleri ya da iĢ arkadaĢları tarafından 

uzun bir süre sistematik bir biçimde uygulanan kötü muameledir.  

Bu çalıĢmada akademisyenlerin yaĢadığı mobbing araĢtırılmıĢtır. Eylem araĢtırması 

olarak desenlenen çalıĢmada veri toplama aracı olarak yarı yapılandırılmıĢ mülakat formu 

kullanılmıĢtır. Amaçlı örnekleme yoluyla araĢtırmacılar tarafından mobbingi tecrübe ettiği bilinen 

akademisyenler ile görüĢülmüĢ ve elde edilen veriler deĢifre edildikten sonra içerik analizi ve 

betimsel analize tabi tutulmuĢtur. Sonuçta; görüĢmecilerin güç kullanarak baskı uygulamayı, 

itaat istemeyi, küfür etmeyi, açık aramayı, marjinalleĢtirmeyi ve yasal olmayan iĢ yaptırmayı 

mobbing olarak tanımladığı görülmüĢtür. Mobbing yapan kiĢilerin hırslı, kindar, kıskanç, 

ailesinde otorite eksikliği yaĢayan ve yönetimsel becerilerden yoksun oldukları ve bu yüzden 

mobbing uyguladıkları ortaya çıkmıĢtır. Bu çalıĢmayı diğer mobbinle ilgili olan çalıĢmalardan 

farklı kılan özellik, bir eylem araĢtırması olarak desenlenmesidir. Dolayısıyla akademisyenlerin 

hangi davranıĢları mobbing olarak algıladıkları, bunların nedenleri ve çözümlerine iliĢkin 

görüĢleri derinlemesine incelenmiĢtir.  

ÇalıĢmada elde edilen bulgular neticesinde mobbing olarak görülen davranıĢlar ve bu 

durumun etkileri göz önünde bulundurulduğunda; bu tür davranıĢları sergileyen çalıĢanlara karĢı 

sistemsel tedbirlerin alınması oldukça önem taĢımaktadır. Bu açıdan örgütün; çalıĢanların 

kendini rahat ifade ettiğii ve Ģikâyetlerini tedirginlik yaĢamadan dile getirdiği Ģeffaf bir yapıda 

olması üst yönetime düĢen görevler arasındadır. 

Anahtar Kelimeler: Mobbing, akademisyenler, eylem araĢtırması. 

A QUALITATIVE STUDY ON MOBBING FROM THE EXPERIENCES OF 

LECTURERS 

ABSTRACT 

Although it is the first time that mobbing has been described as a daunting behavior in 

human relations. By Dr. Heinemann; mobbing is also seen in the oldest cultures as violence 

within the group. In the business literature, mobbing is an ill-treatment that has been 

systematically applied to a person for a long time by supervisors or co-workers.  

In this study, the mobbing experienced by the academicians was searched. A semi-

structured interview form was used as a data collection tool in the study designed as an action 

research. Through objective sampling mobbing has been discussed with known academics 

lived mobbing. The obtained data were analyzed by content analysis method after transcription. 

As a result it has seen interviewer described using the force as apressure, asking obey, 
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swearing, looking for error, marginalizing and commiting unauthorized work as a mobbing 

manner.  It has emerged persons are ambitious, vindictive, jealous, lack of family authority, and 

lack of managerial skills have mobbed at work. so it can be said that these elements are caused 

by mobbing. The feature that distinguishes this work from other mobbling related works is 

figured as action research. Therefore, what the academicians call mobbing, the causes of the 

mobbing behavior and the proposals for the solutions are investigated in depth. 

Considering the findings of mobbing and the effects of this situation; it is very important 

to take systemic measures against employees who exhibit such behavior. In this respect, the 

organization; It is among the duties of senior management that the employees express 

themselves comfortably and express their complaints without feeling uneasy. 

Keywords: Mobbing, academicians, action research. 

GiriĢ 

Köken olarak incelediğimizde mobbing kavramı “mob” kelimesinden türemiĢ 

(Davenport vd., 2003: 3), aslı Latince “Mobile Vulgus” olan kısaca yıldırma anlamına 

gelen bir kavramdır (Eser 2009: 1). Mob kelimesi, International Cambridge Advanced 

Learner’s Dictionary (2007: 812) sözlüğünde Ģiddet türü davranıĢlar sergilemek 

amacıyla bir araya gelen kalabalık olarak tanımlanmıĢtır. Yabancı literatürde zorbalık,  

iĢyerinde zorbalık,  iĢyeri zorbalığı, kötü muamele,  iĢ ya da iĢgören tacizi, duygusal 

taciz,  gözdağı, kurban etme,  iĢyeri tacizi,  sözlü taciz gibi kavramlar da mobbing için 

kullanılabilmektedir (Tutar 2015).  

Dilimizde birebir karĢılığı bulunamadığı ve dolayısıyla çevirisi yapılamadığı için 

mobbing kavramı, Türkçede de aynen kullanılmaktadır. Türkçede bir karĢılığının olması 

için Türk Dil Kurumuna yapılan bir talepten sonra Türk Dil Kurumu Güncel Türkçe 

Sözlük ÇalıĢma Grubu çalıĢma yapmıĢ ve mobbingin karĢılığı olarak “bezdiri” 

kelimesinin kullanılmasına kanaat getirmiĢtir (Ġzmir ve Fazlıoğlu 2011: 6). Bezdiri 

kelimesi geniĢ anlamda “ĠĢyerlerinde, okullarda vb. topluluklar içinde belirli bir kiĢiyi 

hedef alıp, çalıĢmalarını sistemli bir biçimde engelleyip huzursuz olmasına yol açarak 

yıldırma, dıĢlama, gözden düĢürme” olarak tanımlanmaktadır (TDK 2017). Her ne 

kadar Türk Dil Kurumu mobbing kelimesine bezdiriyi karĢılık olarak gösterse de bu 

kelime yaygın değildir. Az önce de belirttiğimiz gibi mobbing kelimesi kullanılmaya 

devam etmektedir. Mobbing kelimesine ek olarak “duygusal taciz”, “psikolojik taciz”, 

“psikolojik terör” ya da “iĢyerinde yıldırma” gibi terimler de Türk literatüründe 

kullanılmaktadır (Cicerali ve Cicerali 2015: 10). 

Mobbing kavramının tarihsel geliĢimi incelendiğinde; en eski kültürlerde dahi 

grup içi Ģiddetin var olduğu görülmektedir. ĠĢletme Yönetimi literatürüne baktığımızda 

mobbing; amir pozisyonundaki yöneticinin astına ya da astının iĢ arkadaĢına uzun 

süreli olarak uyguladığı aĢağılayıcı, küçümseyici ve taciz edici fiillerdir. Açık ya da gizli 

olarak gerçekleĢtirilebilen bu fiilleri Kile (1990) Sağlığı Tehdit Eden Liderlik ve ĠĢ 

ArkadaĢlığı terimi olarak kullanmıĢtır. Bu tanım bize iĢ yerindeki mobbingin, mobbing 

uygulanan kiĢinin sağlığını bozabilecek bir unsur olduğunu söylemektedir. Benzer 

Ģekilde Wilson (1991) yöneticinin; çalıĢanın kiĢiliğine yönelik kasıtlı olarak kötü 

muamelede bulunması ve dolayısıyla çalıĢanda oluĢturduğu belirsizlik, endiĢe ve korku 

duygusunun çalıĢanı depresyona girmesine neden olacağını ĠĢ Yeri Travması terimi ile 

ifade etmiĢtir. Yine iĢ yerinde yönetici ya da iĢ arkadaĢları tarafından bir çalıĢan ya da 
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çalıĢanlara nitelikli bir Ģekilde onur kırıcı kötü muamelede bulunulması ve hatta iftiraya 

uğratılması Davenport (1999) tarafından Duygusal Taciz olarak nitelendirilirken; 

Westhues (2001) baĢarılı bir çalıĢanın gerçek ya da hayal ürünü bir hatasının 

abartılması ve tüm kiĢiliğinin lekelenmesini Mükemmeliğe KarĢı Haset terimi ile dile 

getirmiĢtir.  

Mobbing, güç ve iĢ yeri Ģiddeti birbirleri ile iliĢkili kavramlardır. ĠĢ yeri Ģiddeti 

oldukça geniĢ bir yelpazeye yayılan bir terimdir. Farklı kültür ve toplumsal yapılarda 

Ģiddetin ne olduğuna iliĢki algılamalar da farklılaĢtığı için iĢ yeri Ģiddetini genellemek 

oldukça zordur (Chappel and Di Martino 2006).  Mobbing de iĢ yeri Ģiddet Ģekillerinden 

biridir. ĠĢ yerinde en hızlı büyüyen ve yayılan Ģiddet Ģekli mobbingdir. Bazı mobbing 

davranıĢları; 

 Kin beslemek, 

 Acımasızca ve zulüm içeren davranıĢlar, 

 AĢağılayıcı davranıĢlar, 

 Bağırmak, 

 Kasıtlı olarak kötü muamelede bulunmak, 

 Kendi bildiğinde zarar verici bir Ģekilde ısrarcı olmak, 

 Sürekli eleĢtirmek, 

 Lüzumsuz soru ve konuĢmalarla rahatsızlık yaratmaktır (Tınaz 2011: 

47). 

Cassito ve arkadaĢları (2003: 15) mobbing yaĢanan örgütleri sağlıklı çalıĢma 

ortamına sahip olmayan yıldırıcı iĢ yeri ortamları olarak nitelendirmiĢtir. Buna göre 

yıldırıcı iĢ yeri ortamlarında; iĢbirlikçi olmayan, dolaylı, baĢtan savma ve belirsiz iliĢkiler 

hâkimdir, Rollerin belirsizliğine bağlı olarak örgütsel aksaklıklar mevcuttur, çatıĢmalar 

reddedildiği için ve gizlendiği için etik olmayan tepkiler görülür. Anlamsız stratejilerden 

dolayı örgütün vizyonu da muğlaktır.  

Leynmann’a (1996: 170) göre mobbing; çalıĢanın kendini göstermesini ve 

iletiĢimini engellemeye yönelik, sosyal iliĢkilere yönelik, itibara yönelik, yaĢam kalitesi 

ve mesleki duruma yönelik ve sağlığa yönelik saldırı olarak beĢ kategoride 

toplanmaktadır. Bu tür davranıĢların altında yatan nedenler oldukça farklılık 

göstermektedir. Mobbingi uygulayan kiĢinin yaĢı, cinsiyeti, statüsü, eğitim düzeyi, 

kiĢinin tutum ve davranıĢları ve alıĢkanlıkları (Ferrari 2004: 3), ofiste yalnız bir bireyin 

bulunması, içine kapanık, duygusal açıdan zayıf bireylerin olması (Glaso vd. 2007: 

314), diğerlerine göre baĢarılı olan birey (Tınaz, 2011), örgütün yapısı, yönetim biçimi, 

hiyerarĢik yapısı, iklimi, iletiĢim kanalları ve örgüt içi adil olmayan uygulamalar (Pelit ve 

Pelit 2014) mobbing nedenleri arasında sayılmaktadır. 

Zaman geçtikçe etkisi hızla büyüyen bir olgu olarak mobbing, önlem alınması 

gereken bir durumdur. Gerekli önlemlerin alınması için elbette öncelikle örgütte 

mobbing olduğunun farkına varılması gerekir. Varlığı tespit edilen bu durumun 

nedenleri araĢtırılmalı, örgütün mobbinge yol açacak zayıf yanları belirlenmeli ve buna 

iliĢkin güçlendirme uygulamaları hayata geçirilmelidir (Özler ve Mercan 2009: 121). Bu 

çalıĢmada mobbinge maruz kalan öğretim elemanlarının mobbing olarak tanımladığı 
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tavır ve davranıĢlar, mobbingin nedenlerine ve alınması gereken tedbirlere iliĢkin 

görüĢleri incelenmiĢtir.  

1. Metodoloji 

1.1. AraĢtırmanın Amacı Ve Önemi 

Bu çalıĢmanın amacı, meslek yüksekokul çalıĢanlarına uygulanan mobbinge 

iliĢkin deneyimleri araĢtırmaktır. Bu çerçevede çalıĢanların mobbing olarak algıladıkları 

deneyimleri, mobbing uygulayanların etkileri ve bu durumla baĢa çıkma yolları tespit 

edilmiĢtir. 

1.2. AraĢtırmanın Kısıtları 

ÇalıĢılan grubunun, sonuçlarının genellemesi açısından yetersiz oluĢu ve 

mülakat sırasında katılımcının ses kayıt cihazından dolayı tedirgin olması araĢtırmanın 

kısıtıdır. 

1.3. Problem Cümlesi 

AraĢtırmanın sorusunu; “Akademisyenlere uygulanan mobbing meslek 

yüksekokullarında nasıl algılanmaktadır?” oluĢturmaktadır. 

1.4. GörüĢme Soruları ve GörüĢme Süreci 

Akademisyenlerin deneyimlediği mobingi tespit etmek amacı ile çalıĢmaya 

uygun olarak “yarı yapılandırılmıĢ mülakat formu” kullanılmıĢtır. Yarı yapılandırılmıĢ 

görüĢme formu araĢtırmada incelenecek konuların sınırlandırılmasını, çok sayıda ve 

farklı bireyle yapılan mülakatların daha kapsamlı ve sistematik olmasına katkı 

sağlamaktadır (Patton 2014: 343-344). 

Yarı yapılandırılmıĢ mülakat formunda oluĢturulan sorular “evet” ya da “hayır” 

gibi tek kelimelik cevaplar verilmesini önleyecek Ģekilde hazırlanan 3 sorudan 

oluĢmaktadır. Bu sorular Ģunlardır: 

1. Mobing olarak nitelendirdiğiniz kavramlar nelerdir? 

2. Mobing yapan kiĢilerin etkileri nelerdir? 

3. Mobing yapan kiĢilerle problem yaĢamamak açısından nasıl yöntem 

önerirsiniz? 

1.5. AraĢtırma Verilerinin Analizi ve Yorumlanması 

AraĢtırmada eylem araĢtırması deseni kullanılmıĢtır. Eylem araĢtırması; 

uygulamadaki sorunların ortaya çıkarılması ve çözüm üretmeye yönelik sistematik veri 

toplamayı ve analiz etmeyi içermektedir. Bu desende araĢtırma; bizzat uygulamanın 

içinde bulunan uygulayıcı ya da bir araĢtırmacı ile birlikte gerçekleĢtirilir. Çünkü 

araĢtırmacının veriye yakın olması, süreci yakından tanıması ve yaĢaması bu desende 

oldukça önemlidir. Bu araĢtırmada uygulayıcının kendisi, ön yargılardan arınmıĢ olmak 

Ģartıyla veri toplama aracı olarak da iĢlev görür (Yıldırım ve ġimĢek 2013: 84-333). 

ÇalıĢmaya dâhil edilecek katılımcıların belirlenebilmesi için amaçlı örneklem yöntemi 

kullanılmıĢtır. Amaçlı örneklem; araĢtırma için oluĢturulan soruların gün yüzüne 

çıkması için zengin bilgilerin seçilmesini amaçlamaktadır (Patton, 2014: 46). 

ÇalıĢmanın verilerinin analizi ve yorumlanması dört aĢamada gerçekleĢmiĢtir. Bu 

aĢamalar Ģunlardır: 
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 AraĢtırma sürecinde çalıĢma grubuyla yapılan tüm görüĢmeler ses kayıt 

cihazıyla kayıt altına alınmıĢtır. Ses kayıt cihazıyla görüĢmeler toplamda 5 saat 6 dk 30 

sürmüĢtür. Ses kayıt cihazıyla elde edilen veriler ham veri olarak Microsoft Word yazı 

iĢleme sistemiyle metne dönüĢtürülmüĢtür. Verilerin dökümü olan transkriptler satır 

satır okunmuĢ, önemli olan boyutlar saptanmıĢ ve her bir boyutun ne anlam ifade ettiği 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.  

 Kodlama sürecinde kullanılan açık kodlama verilerin ayrıntılı olarak 

incelenmesi, sınıflandırılması ve kategorilendirmesini içermektedir (Punch, 2011: 201-

206). Analiz aĢamasında veriler tekrar tekrar okunmuĢ kategori ve alt kategorileri 

oluĢturulmuĢtur.  

 Genel olarak oluĢturulan kodların benzerleri ayıklanmıĢ kategoriler, alt 

kategoriler ve kodlar oluĢturulmuĢtur. Bu oluĢturulan kategorilerde kullanılan Ağaç 

kodlar aralarında hiyerarĢik iliĢki bulunan kategorilerin ve alt kategorilerin 

belirlenmesiyle oluĢturulur (KuĢ, 2009: 24). OluĢturulan kodlar ve kategoriler tekrar 

tekrar gözden geçirilmiĢ alanında uzmanlaĢmıĢ öğretim üyesi tarafından incelenmiĢ ve 

uzlaĢma sağlanmıĢtır. 

 AraĢtırmanın analizinde içerik analizi ve betimsel analiz kullanılmıĢtır. 

Ġçerik analizinde elde edilen veriler kodlara ve kategorilere göre düzenlenir, tanımlanır 

ve bulguları yorumlanır. Betimsel analizde ise; daha önce ortaya çıkan temalar 

çerçevesinde elde edilen veriler özetlenir, yorumlanır ve katılımcıların görüĢlerini 

yansıtabilmek amacıyla doğrudan alıntılara yer verilir (Yıldırım ve ġimĢek 2013; Patton 

2014). 
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ġekil 1: Örüntü 

MOBBĠNG 

MOBBĠNG OLARAK 
NĠTELENDĠRĠLENLER 

MOBBĠNGĠN 
ETKĠLERĠ ÇÖZÜM 

ÖNERĠLERĠ 

KĠġĠSEL 

MESLEKĠ 

GÜCE BAĞLI 

KĠġĠSEL SĠSTEMSEL 

KĠġĠNĠN 
KENDĠSĠNE 

ÇALIġANA 

ÖRGÜTE 

ÖĞRENCĠYE 

ĠġLEYĠġE 
ETKĠ 

ĠNSAN 

ĠLĠġKĠLERĠNE ETKĠ 

DOĞRUDAN 
ETKĠ 

DOLAYLI ETKĠ 

MESLEKĠ KĠġĠSEL 

ÖĞRENCĠYE 

AĠLE VE 
ÇEVREYE 

KURUMA 

PERFORMANSA 



 

 

ġekil 1’de oluĢturulan örüntüde mobbing olarak algılanan olaylar, 

mobbing uygulayan kiĢilerin etkileri ve mobbing uygulamasıyla baĢa 

çıkabilmenin yollarına iliĢkin kategoriler ve alt kategorileri verilmiĢtir. 

1.6. AraĢtırmanın Geçerliliği ve Güvenirliliği 

AraĢtırmada nitel araĢtırmalarda geçerlik için inanırlık ve aktarılabilirlik 

güvenirlik içinde tutarlık ve teyit edilebilirlik çalıĢması yapılmıĢtır (Yıldırım ve 

ġimĢek 2013: 299). 

AraĢtırmanın amacına uygun olacak Ģekilde araĢtırmacı ve uzman 

kodlayıcı ortak fikirde buluĢmuĢtur. Kodlayıcılar arası güvenirliliğin 

hesaplanmasında Miles ve Huberman (2016: 64) tarafından geliĢtirilen Ģu 

formül kullanılmıĢtır: 

Kodlayıcılar Arası Uyum 

 
                                           

                                                                
 

Tablo 1. Verilerin Analizi Sonucu Ortaya Çıkan Kategori ve Alt 

Kategorilerin Kodlayıcılar Arası Uyumu 

KATEGORĠLER 
ALT 

KATEGORĠLER 

KODLAY

ICILAR ARASI 

UYUM 

% 

Mobbing Olarak 

Algılanan Kavramlara 

ĠliĢkin GörüĢler 

KiĢisel 

Algılanan Mobbing 

 
  

  
 

1

00 

Mesleki Olarak 

Algılanan Mobbing 

Güce Dayalı 

Algılanan Mobbing 

Mobbing 

Uygulayan KiĢinin 

Etkilerine ĠliĢkin 

GörüĢler 

KiĢinin 

Kendisine Etsisi 

 
  

   
 

0

.89 

ÇalıĢana Etkisi 

Örgüte Etkisi 

Öğrenciye 

Etkisi 

Mobbing 

Uygulamasına KarĢı 

Çözüm Önerilerine 

KiĢisel öneriler 
 

 

 
 

0

.90 Sistemsel 



 

 

ĠliĢkin GörüĢler Öneriler 

Tablo 2’de kodlayıcılar arası uyum oranları verilmiĢtir. Bu uyum 

oranlarının %90 aralığında olması gerekmektedir (Miles ve Huberman 2016: 

64). Kategorilerin genel ortalaması 0.92 oranındadır. Bu değer göz önüne 

alındığında çalıĢmanın kodlayıcılar arası uyum oranı güvenilir denilebilir. 

2. Bulgular 

2.1. Mobbing Olarak Nitelendirilen Kavrama ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın bu kısmında “Size mobbing yapıldıysa neler yapıldı?” 

Ģeklindeki, araĢtırmanın 1. sorusuna verilen cevaplara iliĢkin bulgulara yer 

verilmiĢtir. 

Ne tür bir mobbing uygulandığına iliĢkin bulgular “KiĢisel Algılanan 

Mobbing”, “Mesleki Olarak Algılanan Mobbing” ve “Güce Dayalı Algılanan 

Mobbing” olmak üzere üç alt kategoride ortaya çıkmıĢtır. 

Kişisel Olarak Algılanan Mobbing  

Algılanan mobbinglerden kiĢisel olanına iliĢkin olarak dokuz kodlama 

ortaya çıkmıĢtır. Bu kodlamalarda kiĢinin muhatabını yok sayması ve tehdit 

etmesi söz konusudur. Tehdit etmeye iliĢkin olarak K3 Ģu sözleri söylemiĢtir: 

“Tehditvari konuĢarak telefonu yüzüme kapattı. “ĠĢte bu hiç yapılır mı?. 

Göreceksiniz siz. Siz ne yaptığınızı zannediyorsunuz siz kimsiniz hanımefendi 

hanımefendi bana bakın” gibi…” AĢağılama, iftira, yalnızlaĢtırma ve yalnızca 

kiĢiye değil eĢine de mobbing yapması sonucuna ulaĢılmıĢtır. Katılımcıların bu 

yöndeki ifadeleri Ģunlardır:  

AĢağılama, ötekileĢtirme, öğrenciler gözünde itibarsızlaĢtırma, yetki 

vermeme baĢka iftira evet iftira yaĢadım. (K1) 

Çevresindekileri manipüle ettiği için içerisinde bu adamın arkasında 

durup da evet sen bu adama mobing yapıyorsun deyip  yanına geçemiyorlar 

ya kafalarını çeliyor ya tehdit ediyor ya onlar da mobinge maruz kalmıĢ 

oluyorlar ve mobbing uygulananlar yalnız kalıyor. (K6) 

Senin yüzünden mesela eĢine de sıkıntılar yaratılıyorsa bu durumu çok 

farklı bir noktaya taĢıyor. Ġnsanın asıl iĢte psikolojisinin bozan asıl onun farklı 

arayıĢlar içerisine sokmaya çalıĢması… Yani bu da insanın asıl asabını en 

azından benim adıma benim asabımı bozan, canımı sıkan ana unsur budur 

mesela. Yoksa ben mücadele ederim. Yani tek baĢıma mücadele ederim hiçbir 

problem yok ondan ama iĢte eĢimde dâhil olduğu zaman iĢte o zaman çok 

farklı tepkiler vermekte istiyorsun. (K2) 

Mesleki Olarak Algılanan Mobbing 



 

 

Mesleki olarak algılanan mobbinge iliĢkin olarak yedi kodlama 

saptanmıĢtır. Kodlamalarda alanında yetkin kiĢilere sorulmaksızın ders 

müfredatlarında değiĢiklik yapmak, öğrencilerin cephe almasını sağlamak ve 

öğrencilerin gözünde itibarsızlaĢtırmaya iliĢkin bulgular ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca 

K6 yetkin olunan derslerin alınması ve yetkin olunmayan derslerin verilmesini 

Ģu sözlerle ifade etmiĢtir: “Mobbing olarak değerlendirdiğim zorla ders 

verilmeler zorla ders elinden alınmalar bunlar çok sık Ģahit olduğum Ģeyler.” 

K5 ise “ istemediğim derse girmek gibi bir takım Ģeyler oldu.” Ģeklinde ifade 

etmiĢtir. Ders anında denetlemeye iliĢkin olarak K5 Ģu sözleri söylemiĢtir: 

Mesela hocanın ders yapıp yapmadığının kontrol edilmesi ve sürekli 

aynı hocaya özellikle kontrol edilmesi iĢte mesai saatleriyle uyup uymadığı 

konusunda yine belli bazı hocaların özellikle kameradan kontrol edilip 

izlenmesi karĢında uyarı veya sarı zarf diye nitelendirdiğimiz o cezaların 

verilmesi yani bunları algılıyorum. Derse girerek direk birkaç defa yani böyle 

benim dersime bizzat geldi üç defa.  

Güce Dayalı Algılanan Mobbing 

Güce dayalı algılanan mobbing on bir kodlamadan oluĢmaktadır. 

Kodlamalarda çalıĢanı iĢten atmaya yönelik kumpaslar kurmak, görevlerin 

ihmal edilmesini sağlayıp hesap sormak, iletiĢim kurmak yerine uyarı yazı 

yazmak, soruĢturma açmak, bazı görevleri zorunlu vermek ve yetki 

vermemeye iliĢkin sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Ġzin verilememe ve görevden 

alınmayla ilgili K8 Ģu sözleri söylemiĢtir: “Benim baĢıma gelen birkaç müdürde 

bir takım Ģeyler genelde izin vermemek gibi görevden alma gibi. Sorunlar 

yaĢadım.” KiĢiyi huzursuz etmeye yönelik bazı resmi soruĢturmaların 

belirsizlikte bırakılmasıyla ilgili K10 Ģunları söylemiĢtir:  

Yani böyle bir belirsizlik süre uzadı uzadı uzadı bize bildirmeleri 

gereken soruĢturmanın sonucu o kadar uzattılar ki ben sinir oldum. Yani ne 

olacaksa olsun. Yani Ģeyi bile kabul ettim bu kadar stresi yaĢamaktansa 

olumsuz da verseler yeter ki ben bir sonuca varsın dedim çok uzadı. Ġnsan o 

kadar Ģeye geliyor ki ne yapacaksan yap yani olumlu veya olumsuz bu 

sonuçlansın. O kadar uzatacakları bir Ģey yoktu benim düĢünceme göre 

hemen aldırıp değerlendirip cevaplandırıp verebilirlerdi. 

2.2. Mobbing Yapan KiĢilerin Etkileri ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın bu kısmında “Mobbing yapan kiĢilerin etkileri nelerdir?” 

Ģeklindeki, araĢtırmanın 2. sorusuna verilen cevaplara iliĢkin bulgulara yer 

verilmiĢtir. 



 

 

Mobbingin etkilerine iliĢkin bulgular “KiĢinin Kendisine Etkisi”, “ÇalıĢana 

Etkisi”, “Örgüte Etkisi” ve “Öğrenciye Etkisi” olmak üzere dört alt kategoride 

ortaya çıkmıĢtır. 

Kişinin Kendisine Etkisi 

Mobbingin etkilerinden kiĢinin kendisine etkisine iliĢkin olarak on bir 

kodlama bulunmuĢtur. Kodlamada kiĢinin çevresinde kendisine değer 

verenlerin olmaması, uzaklaĢması, sevilmemesi, kötü intiba bırakması, 

güvensizlik duyulması, itibarsızlaĢması, kalitesini ve baĢarısının düĢmesi, 

olumsuz uygulamalarla uğraĢmaktan kendini geliĢtirememesi, saygınlığın yok 

olası, çıkar odaklı dostluklar ve en sonunda yalnızlaĢmaya gideceğine iliĢkin 

bulgular tespit edilmiĢtir. Katılımcılar bu bulgulara yönelik Ģu sözleri 

söylemiĢlerdir: 

Kendisine benim açımdan benim gördüğüm kadarıyla çevresinde 

gerçekten onu seven, gerçekten ona değer veren insan bulunmaz diye 

düĢünüyorum. Tamamen çıkar iliĢkisi olan insanlar çevresinde olur. Sahte 

dostluklar kendisi de çünkü çıkar iliĢkisi kuracağı için insanlarla çıkar olduğu 

kadar sahte dostluklarla hayatını sürdürecek ama bir yerde tıkanacaktır. 

Ġnsanlarda kötü intiba bırakma. Ġnsanların kendine güvensizlik her alanda 

etkileyecek bu hayatını…  (K1) 

KiĢi hani yalnızlaĢabilir, çevresi sahte dostluklarla doludur, hani gücü 

kaybedince muhtemelen bunu güç yaptırıyordur. Gücü kaybettiği zaman yalnız 

kalacaktır. EĢi dostu kalmayacaktır. (K2 

Kendisini hiçbir Ģey katmadığının farkında  değil… Bir taĢın üstüne taĢ 

koymuyor kendi adına ve belki de daha da aĢağı iniyor. Kalite olarak hem 

kiĢisel hem de akademik olarak yani bilgisine baĢarısı da aĢağı iniyor aslında 

ama bunun farkında olmuyor. Çevresinde olan insanlarda daha fazla 

hoĢnutsuz oluyor çevresindeki insanları kaybediyor farkında olmadan. (K6) 

Çalışana Etkisi 

Mobbingin çalıĢana etkilerine iliĢkin bulgular “Doğrudan Etki” ve 

“Dolaylı Etki” olmak üzere iki alt kategoride ortaya çıkmıĢtır. 

Doğrudan Etki 

KiĢiyi direkt olarak olumsuz etkileyen durumlar “Mesleki Etki”, “KiĢisel 

Etki” ve “Sağlığa Etki” olmak üzere üç alt kategori bulunmuĢtur. 

Mesleki Etki 

Doğrudan etkide mesleki etkiye iliĢkin dokuz kodlamaya ulaĢılmıĢtır. 

Kodlamalarda çalıĢanların akademik çalıĢmalara odaklanamadığı, iĢ kaybetme 



 

 

korkusu, kendini ispatlaması çabası ve alanında hâkim olduğun dersleri 

verememeye iliĢkin bulgular tespit edilmiĢtir. Ayrıca mesleki yetersizlik hissi, 

meslekten soğuma, bilgi biriminin yeterince aktaramadığı ve öğrencilerin 

nezdinde değersizleĢmeye iliĢkin olarak katılımcılar Ģunları söylemiĢlerdir: 

Kötü yani bir dönem sadece bütün hayatımız oydu. Yani Ģey gibi 

hissetmeye baĢladım ben demek ki ben iĢimi lakıyla yapamıyorum ki bu durum 

böyle yetersizmiĢim havası uyandırdı. (K3) 

Ġnsanın yani iĢinden soğutuyor her Ģeyden soğutuyorlar meslekten 

soğudum. (K10) 

Öğrencileri zaten benim yaĢadığım olayda tamamen öğrencileri bana 

karĢı kıĢkırtılarak öğrencilerin gözünde ben itibarsızlaĢtırıldım. (K1) 

Yani tabi ki iĢçilerin düzeni alt üst olunca ister istemez yaptığımız iĢ 

insana yatırım olduğu için zaten o öğrencilerimizi biz iyi yetiĢtiremedik o 

zaman sürecinde… Verecek olduğumuz bilgi birikimini yeterince 

aktaramadığımız için belki geleceğe biz yıkım olarak inĢa etmiĢ olduk. (K4) 

Kişisel Etki 

Doğrudan etkide kiĢisel etkiye iliĢkin on beĢ kodlamaya ulaĢılmıĢtır. 

Kodlamada mobbing yaĢayan kiĢilerin her Ģeyi yanlıĢ anlayarak kendine 

savunma mekanizması geliĢtirmesi, kendi kabuğuna çekilerek arkadaĢlarından 

uzaklaĢması, çevresi tarafından soyutlanarak yalnızlaĢtırılması, iĢleri yapmaya 

istekli olmaması ve her gün “baĢıma bugün bir Ģey mi gelecek” endiĢesi 

yaĢamakla ilgili bulgular tespit edilmiĢtir. K1 tedirginliğini Ģu sözlerle dile 

getirmiĢtir: “Bugün yeni bir Ģey olacak mı?, Bugün yine bana bir Ģeyler 

yapacaklar mı? gibi bir düĢünceyle geldiğim için okuldan uzaklaĢıyorsun.” 

Bunlara ek olarak bulunduğu ortamda mutlu olmamak, herkese karĢı 

özelliklede yöneticilere karĢı bir önyargı oluĢması, paronoyaklaĢma ve hiç bir 

Ģeye tahammül edememeye iliĢkin sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Ayrıca 

değersizleĢmeyle ilgili katılımcıların ifadeleri Ģu Ģekildedir: 

ĠtibarsızlaĢtırma tabii ki de var yani o kiĢinin yüzüne karĢı açık açık ağır 

ithamlarda bulunmasa bile onunla muhatap olmadığı gibi baĢkasının yanında 

boĢ ver onu havasında yaptığı her iĢi gereksiz boĢ ya da 10.cu hatta 15.ci 

plana itilecek Ģekilde manipüle ettiğini de gördüm. (K6) 

KarĢıdakini değersizleĢtirme. Evet, inanılmaz bir Ģekilde yapıldı bu. 

KiĢinin kendini değersiz görmesi, itibarsızlaĢtırması… ĠĢte sergi kurulundan 

gayet açık ortada.(K7) 

Sağlığa Etkisi 



 

 

Doğrudan etkide sağlığa etkiye iliĢkin yedi kodlama ortaya çıkmıĢtır. 

Kodlamada kiĢilerin depresyona girdiği, stres yaĢadığı, sinirli ve gergin 

olduklarına iliĢkin bulgular tespit edilmiĢtir. Dengesiz beslenme ile ilgili ise 

katılımcı K10 Ģunları söylemiĢtir: “Valla ben çok kilo kaybettim. 6 kilo verdim. 

Sonra tekrar direkt kilo aldım belim ağrıdı. Sonra sinirimden ilk önce iĢtahtan 

kesildim. Yemek içmek azaldı. Yiyorum ama az yiyorum yani normalden az 

yiyorum. Yiyesim gelmiyor. ĠĢtahım yok. Sonra kendimi toparladım ne 

yapıyorum diye. Yememi falan arttırdım. Bu sefer de sinirden yemeye 

baĢladım. Birden bire kilo aldım. Belim ağrıyor.” ġeklinde ifade etmiĢtir. 

Bunlara ek olarak vertigo baĢlangıç teĢhisi konulan K10 bu durumu 

“Yani mesela telefonum çaldığı zaman müdür tarafından arandığım zaman 

eyvah! Yine bir Ģey oldu herhalde. Ya hiçbir Ģey olmamasına rağmen tedirgin 

bir Ģekilde telefonu açtım. Okula gelirken tedirgindim. Derse girerken tedirgin 

oluyordum. Daha sonrasında ise iĢte vertigo baĢlangıcı oldum.” ifade ederken 

K1 titremelerinin baĢlangıcını Ģu Ģekilde ifade etmiĢtir: “Mobbing yapıldığı 

zamanlarda titremelerim vardı mesela. Ġki hafta falan sürdü bu titremelerim. 

Sinirsel olduğunu düĢünüyorum. Daha sonra geçti ama psikolojik olarak yine 

Ģeyin etkisi var. Kaygı sorunum var Ģuan…” sözleriyle dile getirmiĢtir. 

Dolaylı Etki 

KiĢiyi dolaylı olarak olumsuz etkileyen durumlar “Öğrenciye Etki”, “Aile 

ve Çevreye Etki”, “Kuruma Etki” ve “Performansa Etki” olmak üzere dört alt 

kategori bulunmuĢtur. 

Öğrenciye Etkisi 

KiĢiyi dolaylı etkileyen durumlardan öğrenciye etkiyle ilgili olarak dört 

kodlama ortaya çıkmıĢtır. Kodlamada öğretim elemanının olumsuz 

etkilenmesinin öğrenciyi de olumsuz etkilendiği, aradaki iletiĢimin zarar 

gördüğü, öğrenciye empatinin azaldığı ve güvenin azaldığı bulguları tespit 

edilmiĢtir. Bu bulgulara yönelik K10 Ģu sözleri söylemiĢtir: 

Mesafe girdi. Bir sıcaklık olmuyor önceki gibi yani böyle. Hoca öğrenci 

iliĢkisi yani bizim atölye derslerimiz var daha bir sıcak oluyoruz. Ġnsanız 

sonuçta ya bir konuĢursun bir görüĢürsün bir espri yaparsın bir fıkra anlatırsın 

ne bileyim durumuna göre bir Ģeyler konuĢursun ama Ģimdi daha bir soğuk 

hava esiyor hani makineleĢmiĢ gibi düĢünün her Ģeyi. Önceden insan vardı 

duygu vardı Ģimdi makine var her Ģey robotlarla gibi. KonuĢsam bile sürekli bu 

benim bir açığımı bulup ona gidip Ģikâyet mi edecek? Yani farklı bir Ģey mi 

aktaracak? Ya da telefona mı kaydediyor? ne yapıyor bilmiyorsun yani… 

Çocuklara karĢı hiç güvenim yok yani. Onlardan artık her Ģeyi bekliyorum. 

(K10) 



 

 

Bunlara ek olarak kendini yetersiz hissetmeye bağlı olarak öğrencinin 

üstüne fazla yüklenmeyle ilgili duygularını K3 “Öğrencinin üstüne daha fazla 

gitmiĢ olabilirim. ġöyle daha çok anlatarak çünkü hani bir yetersizlik 

uyandırdıysa demek ki “ben iĢimi iyi yapamıyorum ki bu adam böyle 

davranıyor” bana diye o dönemde öğrenciye fazla yüklenmiĢ olabilirim. 

Kendimi ispatlama çabasına girdim.” sözleriyle dile getirmiĢtir.  

Aileye ve Çevreye Etkisi 

KiĢiyi dolaylı etkileyen durumlardan aileye ve çevreye etkiyle ilgili 

olarak altı kodlama ortaya çıkmıĢtır. Kodlamada aileye ve çevreye karĢı 

hoĢgörünün kaybedildiği sinirli davranıĢlar sergilendiği, ailenin bu duruma 

üzüldüğü ve kaygı duyduğuna iliĢkin bulgular tespit edilmiĢtir. Ailede 

huzursuzluk olduğuna iliĢkin katılımcıların ifadeleri Ģu yöndedir: 

Evde bütün aile hayatımızda mevzu bugün okulda bu oldu. ĠĢte müdür 

bana bunu yaptı Ģuna da Ģunu yaptı. Çünkü mobbing uygulanan tek kiĢi ben 

değilim ben en hafifiyim. Yani belki mobbing bile sayılmaz diğerlerinin 

yaĢadıklarının yanında. Yani bütün mevzu oydu yani Ģuna Ģunu yaptı buna 

bunu yaptı nasıl yapar. Aile düzeni kalmadı. Aile huzuru kalmadı. Ben diyor 

bunu kaldıramam diyor eĢim. Sinirlendi çok sinirlendi.  (K3) 

Aile düzenimi tabiî ki bozuyor. EĢim çok rahatsız oldu bu durumdan. 

Çok sinirlendi. Ne yapacağını bilemedi yani. EĢimde rahatsız. Adam da kalp 

rahatsızlığı var, Ģekeri var. Ben ona soruĢturma aldım diye söyledim. Çok 

sinirlendi. Ver bana numarasını diyor. Kim yaptı diyor. Bende vermek 

istemedim. (K10)  

Bunlara ek olarak çevreden kendini soyutlama ve çevreye karĢı sert 

üslupla cevap verildiğine iliĢkin cevaplar alınmıĢtır. 

Kuruma Etkisi 

KiĢiyi dolaylı etkileyen durumlardan kuruma etkiyle ilgili olarak beĢ 

kodlama ortaya çıkmıĢtır. Kodlamada kuruma karĢı aidiyet duygularının 

azaldığı, yarar sağlayacak faaliyetlerden kaçındıklarını, kurumda huzursuz 

oldukları için bir an önce çıkmak istedikleri ve iĢi bırakma noktasına geldiklerini 

ifade eden katılımcılar önyargı oluĢmasıyla ilgili Ģu sözleri söylemiĢlerdir:  

Yeni gelen bir arkadaĢta falan ona karĢı bir ön yargı oluĢtu ister 

istemez. Evet acaba bir Ģey mi yapar onda da bir Ģey mi var? (K10) 

O amir gitse baĢka bir amir gelse artık o mobbing uygulanan kiĢi 

amirlerin hiç birini sevmeyecektir yani artık psikolojik olarak her amire bir 

önyargıyla yaklaĢacak veyahutta her  amirin sözüne itimat etmeyecek.  Bu da 



 

 

dediğim gibi itibarsızlaĢtırma oluyor o makamı bile o hale getiriyor o kiĢiyi değil 

onun bıraktığı oradaki o makama da bulaĢıyor yani o kuruma da bulaĢır. (K6) 

Performansa Etkisi 

KiĢiyi dolaylı etkileyen durumlardan performansa etkiyle ilgili olarak üç 

kodlama ortaya çıkmıĢtır. Bu kodlamalarda motivasyon, performans ve 

verimliliğin düĢmesine iliĢkin bulgular ortaya çıkmıĢtır. Katılımcıların bu 

yöndeki ifadeleri Ģu Ģekildedir: 

Bu süreç beni inanılmaz etkiledi. Yani bana en büyük etkisi özellikle 

doktora çalıĢmalarımda motivasyonumu çok bozdu. (K7) 

Mutsuz oluyorsun. ĠĢte motivasyonun düĢüyor. Zorla yapmaya 

çalıĢıyormuĢsun gibi oluyor bir Ģeyleri severek değil… (K1) 

Bir kere motivasyonum da bir düĢüĢ oldu. ĠĢ yerimde mutsuz oldum. 

ÇalıĢtığım ortamda. Bunu tabiî ki öğrencilere yansıtmamaya çalıĢtım fakat bu 

gerginlik bir Ģekilde yani yansıyor. Pozitif bir halle derse girmek baĢka oluyor. 

Negatif ve stres altında derse girmek çok daha baĢka oluyor tabiî ki. Yani 

verimi de düĢürüyor ister istemez. (K11) 

Motivasyonumuz olmayınca biz öğrenciye çok mutlu gidemiyoruz 

öğrencinin karĢısında ağladığımı söyledim size bu ne demek mutsuzum 

öğrenci bir Ģey soruyor diyorum ki yetkim yok. ĠĢimizi iyi yapmaya çalıĢıyoruz 

ama performans düĢüyor tabi… (K12) 

Örgüte Etkisi 

Örgütü olumsuz etkileyen durumlar “Ġnsan ĠliĢkilerine Etkisi” ve “ĠĢleyiĢe 

Etki” olmak üzere iki alt kategori bulunmuĢtur. 

İnsan İlişkilerine Etkisi 

Örgütü olumsuz etkileyen durumlardan insan iliĢkilerine etkiye yönelik 

on altı kodlama bulunmuĢtur. Bu kodlamalarda çalıĢma ortamındaki ahengin 

kaybolması, örgüt birlikteliğinin yok olması, çalıĢanlar arasında mesafe 

oluĢması, iliĢkilerin bozulması, kiĢilerin birbirlerine karĢı kin ve düĢmanlık 

beslemesi, güvensiz bir ortam, sorunu olmayan kiĢilerde bile sorun oluĢması, 

çalıĢanları bir araya getiren etkinliklerin yok olması, sosyalitenin kaybolması ve 

gruplaĢmalar oluĢmasına yönelik bulgular ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca kurum 

içerisinde huzursuz, mutsuz, tedirgin, stresli bir ortam, paylaĢımların azalması 

ve genel olarak kiĢilerin psikolojilerinin bozulduğuna yönelik sonuçlar 

bulunmuĢtur. Katılımcıların bu yöndeki sözleri Ģunlardır: 

Ben okuldaki herkesin psikolojisinin bozulduğunu düĢünüyorum. 

Mobbing yapılan ya da yapılmayan dolaylı yoldan mobbinge maruz kalan direk 



 

 

ya da doğrudan herkesin bütün herkesin psikolojisinin bozulduğunu 

düĢünüyorum. (K3) 

UzaklaĢma. Bugün yeni bir Ģey olacak mı bugün yine bana bir Ģeyler 

yapacaklar mı gibi bir düĢünceyle geldiğin için okula kurum içi iĢte huzursuzluk 

oluyor. ĠĢ arkadaĢlarınla artık herkese güvensiz bakmaya baĢlıyorsun. (K1) 

Yani bir takım Ģeylerle muhatap olmak ya da bazı davranıĢlara maruz 

kalmamak için çoğu kimse kendisini dıĢardan soyutladı. Yani herkes odasına 

kapandı. Sadece dersine girip çıktı. Yani belli bir sosyalite kayboldu. (K5) 

İşleyişe Etkisi 

Örgütü olumsuz etkileyen durumlardan iĢleyiĢe etkiye yönelik beĢ 

kodlama bulunmuĢtur. Kodlamalarda iĢleyiĢlerin aksaması ya da mobbing 

uygulamak için kiĢilere yazılan evraklar, kurumu ön plana çıkaracak prestij 

sağlayacak faaliyetlerin gerçekleĢtirilmemesi ve çalıĢanların motivasyonları 

düĢtükleri için kurumdan bir an önce uzaklaĢmak istemesine iliĢkin bulgular 

tespit edilmiĢtir. Ayrıca kurum çıkarlarından ziyade kendi çıkarların ön planda 

olmasına iliĢkin K6 Ģunları söylemiĢtir: “ĠletiĢim becerileri genelde amaçsız 

yani belki baĢarılı görünüyor olabilir dıĢarıdan bazı Ģeyleri baĢarıyormuĢ gibi 

gelebilir. Ama asıl amaçları gene kendilerine yontmaya çalıĢtıkları bir sonuç 

olduğu için en baĢarılı en güzel sonuçlar beklenen projelerde bile aslında asıl 

amaç projenin baĢarılı olması değil bu adam için ya da bu kadın için neyse 

asıl amaç kendine bundan bir pay çıkarma… Bu düĢünceyle ilerlediği için 

sonuçlarda hep negatif bu konularda. Örnek vereyim bir hocaya iyilik 

yapıyordur aslında iyilik değil de belki de hocanın istediği tamamen okulunu 

zararına çıkardır ve onu kazanmak için yani kendince tarafına çekmek için ona 

iyilik yapar ya da okulun kârını düĢünmez. Bundan zarar mı ediyor öğrenci, 

zarar mı görüyor, daha kötü duruma mı götürüyor, hocalar bundan rahatsız mı 

bunu düĢünmez. O Hoca’dan bir çıkarı varsa o hocaya istediği gibi desteğini 

verir tam tersine de istemediği bir hocaya okula faydası var mı yok mu 

bakmaksızın ona mobbing uygularken daha da kötü hale getirebilir yani okulu 

veyahut da düzeni eğitimi daha kötü hale getirebilir.” 

Öğrenciye Etkisi 

Akademik ortamda mobbing uygulayan kiĢiler aslında en fazla 

öğrenciye zarar vermektedir. Öğrenciye etkiyle ilgili sekiz kodlama ortaya 

çıkmıĢtır. Kodlamalarda öğrencilerin baĢarılarında düĢüĢ yaĢandığı, öğretim 

elemanlarıyla arasında mesafe oluĢtuğu ve öğrencilerin yönetimi arkasına 

alarak hak etmedikleri halde ders dersten geçme taleplerine iliĢkin bulgular 

ortaya çıkmıĢtır. Eğitimde aksaklık yaĢayan öğrencileri K2 Ģöyle ifade etmiĢtir: 

“Zorla alanım olmadığı halde verdikleri dersi yasal mücadelem sonucunda geri 



 

 

aldılar baĢka bir hocaya kendileri tekrar verdiler ama ne oldu. Bu birkaç hafta 

dersler doğru düzgün olmadı. Öğrencinin vakti kayboldu. Öğrencileri olumsuz 

olarak tabi dolayısıyla etkilendi.” K6 ise öğrencilerin baĢarılarının göz ardı 

edilmesini Ģu Ģekilde açıklamıĢtır: “Kurumda kurumun baĢarısı değil kesinlikle 

veyahut sosyal olarak da baĢarı yani kurumun değil sadece hocalar ve öğrenci 

olarak da bir sosyal baĢarıyı gözetmiyor. Eğitim baĢarısını da gözetmediği 

kesin çünkü eğitim baĢarısı en sonunda galiba eğitim baĢarısı hatta önce 

Ģahsi çıkarlarını gözetiyor.”  

Öğrencilerin bu olaylara dâhil edilerek kötü niyetlere alet edilmesini ve 

eğitim haklarının elinden alınması yönünde katılımcılar Ģu ifadeleri dile 

getirmiĢlerdir: 

Öğrencilerde buna dâhil edildi yani onlarda ister istemez hissediyorlar, 

görüyorlar. Eğitim hakları bile elinden alınıyor. Bir nevi dolaylı olarak olsa bile. 

Bölümde Ģuan derse girmiyorum mesela ben Saygısızlıkları baĢladı. 

Tamamen beni vasıfsız bir hoca olarak görmeye baĢladılar çünkü o kiĢi 

tarafından devamlı zaten deklare edildiği için bu konu öğrencilere onlar da 

öyle görmeye baĢladılar. (K1) 

ĠtibarsızlaĢtırıyor. Öğrenciler sürekli gözlerini dikiyor böyle. Sanki onlar 

benim amirim ben onların altındayım. ġey yapıyorlar böyle arkalarına 

aldıklarını düĢündüklerinden dolayı. (K10) 

Elemanlara yani öğretim elemanlarına baskı uyguladığı için öğrencileri 

aslında kullandı. Yani öğrenciler farkında olmadan Müdür Bey ile diyalog da 

olduklarını düĢündüler belki. Onlar için de bu anlamda her Ģey iyiydi ama 

aslında öğrencileri de kullandı ve öğrenci-öğretim elemanı iliĢkisini zedeledi. 

Öyle olunca bu ne oluyor? Öğrencilere ders anlatırken hoca önyargılı 

davranma durumunu da doğuruyor. Yani aslında öğrenci baĢtan lehte 

olduğunu zannederken her Ģeyin lehine olduğunu zannederken aslında dönüp 

dolaĢtığında bu konunun aslında öyle değil. Çünkü dersi anlatan öğrencilerle 

muhatap olan kiĢi Ģey öğretim elemanıdır. Yani dönüyor dolaĢıyor konu 

öğrenciye geliyor. Olumsuz bir Ģekilde ama öğrenci bunun farkında değil. 

Benim nasıl olsa Müdür Bey’le iliĢkilerim iyi. Bir bakıyorsunuz öğrenciler 

odasından çıkmıyor. Oradaki amaç, art niyet yine, öğrencilerden bilgi alıp 

öğretim elamanının tepesine çökmek. Ona baskı uygulamak yani. Öğrenci 

kullanılıyor aslında. (K7) 

Son olarak mobbing uygulayan kiĢi ya da kiĢilerin öğrenim kalitesini 

artıracak ihtiyaçlara duyarsız kalmasını K9 “Yani eksikliklerimizi hep 

iletiyorduk. Bölümümüzle ilgili eksikliklerimiz çok var ama hep Ģunu sezdim biz 

ondan bekliyoruz idareci olarak o bizden bekliyor. Yani bize diyordu çalıĢın 



 

 

proje yapın o zaman kendiniz kazanıp kendiniz alın diyordu. Mesela makine 

eksikliklerimiz vardı yani o bizden bekliyordu biz ondan bekliyorduk” sözleriyle 

ifade etmiĢtir. 

2.3. Mobing Yapan KiĢilere GeliĢtirilen Yöntemlere ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın bu kısmında “Mobing yapan kiĢilerle problem yaĢamamak 

açısından nasıl yöntem önerirsiniz?” Ģeklindeki, araĢtırmanın 3. sorusuna 

verilen cevaplara iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. 

Mobbing uygulayan kiĢilere karĢı geliĢtirilen yöntemlere iliĢkin bulgular 

“KiĢisel Yöntemler” ve “Sistemsel Yöntemler” olmak üzere iki alt kategoride 

ortaya çıkmıĢtır. 

Kişisel Yöntemler 

Mobbing uygulayanlara karĢı geliĢtirilen yöntemlere iliĢkin kiĢisel 

yöntemlerde altı kodlama ortaya çıkmıĢtır. Bu kodlamalarda kiĢilerin hak ve 

sorumluluklarını bilerek mücadele etmesine iliĢkin olarak katılımcıların ifadeleri 

Ģöyledir: 

Susmak kesinlikle hiçbir zaman sorun olmaz o zaman kiĢilikten de 

ödün vermiĢ olursunuz. Yani susarsanız. Bakın bir yine baskı gören bir 

hocamın üzerinden fazla olan dersini ben üstlenerek onun yükünü 

hafifletmeye çalıĢtım mesela. Buda benim için bir tür mücadeledir. Mücadeleyi 

hiçbir zaman elden bırakmamak gerekiyor. (K5) 

Mücadele etmek lazım. Üst birimleri iĢte üst makam kimse onlara 

mutlaka bilgi vermek lazım. Bunların yazılı sözlü artık o anın Ģartlarına göre 

hangisi daha doğruysa o Ģekilde iletmek lazım. Onlardan bir çözüm 

bulmalarını istemek lazım. O anlamda çekingen olunmamalı yani çünkü 

sorunun önünü alamıyorsunuz o Ģekilde onu da görüyor insanlar herhalde ve 

sonuç itibariyle de o yöneticilerin buna müdahale etmesini beklemek lazım. 

(K2) 

Ayrıca kiĢinin yalnızca iĢine odaklanıp alanında iyi olması mobbing 

yapan kiĢiye verilecek cevaptır. Buna iliĢkin olarak K7 Ģunları söylemiĢtir: “O 

hani dik durmanın arkasında baĢarı da söz konusudur. Çünkü kendinize, 

alanınıza ve çalıĢmalarınıza güveniyorsanız böyle bir insanın karĢısında ezik 

durmanız için bir sebep yoktur.”. Bunlara ek olarak kiĢinin davranıĢlarından 

rahatsız olan çalıĢanların bir araya gelerek ortak bir tavır koyması gerekirse en 

üst makama birlikte iletmelerinde yarar vardır. Mobbing uygulayan kiĢiyi 

umursamamakta baĢka bir yöntemdir. Bu bulguya iliĢkin K12 “Ben muhatap 

olmadım. Ben amirde olsa evet mevki ye saygı duyarım ama kiĢiye saygı 

duymuyorsam mevkiinde çok umursamam ben hiç muhatap olmadım hatta 



 

 

insan amirini görünce bir selam verir değil mi? Asla selam dahi vermedim asla 

suratına da bakmadım benim yöntemim buydu tamamen iliĢkiyi kestim.” 

Ģeklinde dile getirmiĢtir.  

Sistemsel Yöntemler 

Mobbing uygulayanlara karĢı geliĢtirilen yöntemlere iliĢkin sistemsel 

yöntemlerde iki kodlama ortaya çıkmıĢtır. Kodlamalarda mobbing uygulayan 

yöneticinin ya da mevkidaĢın yetkilerini azaltma ve kiĢiyi durdurabilecek baskı 

kurmaya yönelik K1 “Hani ben ast olduğum için benim yapabileceğim pek bir 

Ģey yok ama yetkileri mesela azaltılabilir. Eğer benim üstüm değilse diğer bir 

çalıĢanlara karĢı yetkileri azaltılabilir. Üstünlük kurmamaları açısından” 

Ģeklinde ifade etmiĢtir. 

3. Sonuç 

Mobbinge maruz kalan öğretim elemanlarının mobbing olarak 

tanımladığı tavır ve davranıĢlar, mobbingin nedenlerine ve alınması gereken 

tedbirlere iliĢkin görüĢlerinin incelendiği bu çalıĢmada mobbingi tecrübe eden 

akademisyenler Ģunları mobbing olarak tanımlamıĢtır:  

 KiĢinin çalıĢanı yok sayması, tehdit etmesi, aĢağılaması, 

yalnızlaĢtırması, çalıĢana iftira atması, muhatabın yalnızca kendisine değil 

aynı kurumda çalıĢan eĢine de yıldırıcı davranıĢlarda bulunması, öğrencinin 

gözünde çalıĢanı itibarsızlaĢtırması, resmi yazı ile alıĢılmadık derecede resmi 

bir iletiĢim biçimi geliĢtirmesi, çalıĢanlar hakkında soruĢturma açması, çalıĢana 

zorunlu görveler yükleyip yetki vermemesi, elzem durumlarda dahi çalıĢana 

izin vermemesi ve görevden alması. 

Mobbingi tecrübe eden akademisyenler bu durumun etkilerini Ģu 

Ģekilde sıralamıĢtır: 

 Mobbing uygulayan kiĢinin çevresinde kendisine değer 

verenlerin olmaması, sevilmemesi, kiĢiye güvensizlik duyulması, 

itibarsızlaĢması, kalitesi ve baĢarısının düĢmesi, saygınlığın yok olması ve 

yalnızlaĢması.  

 Mobbingi tecrübe eden çalıĢanların akademik çalıĢmalara 

odaklanamaması, iĢ kaybetme korkusu yaĢaması, mesleken soğuması, kendi 

kabuğuna çekilmesi, sürekli endiĢe içinde olması, akademisyenliğe iliĢkin 

hevesini kaybetmesi, mutlu olmaması, tahammül sınırının düĢmesi, sağlık 

sorunları yaĢaması, sürekli sinirli ve gergin olması, aileye ve çevreye 

hoĢgörüsüz davranmaya baĢlaması, öğrenciyle kurulan iliĢkinin olumsuz 

etkilenmesi, kuruma duyulan aidiyetin zarar görmesi, motivasyonunda, 

performansında ve verimliliğinde düĢüĢ olması ve iĢi bırakacak noktaya 

gelmesi. 



 

 

Mobbingin yaĢandığı kurumlarda bu durumun örgüte etkisi konusunda 

Ģunlar ifade edilmiĢtir:  

 Örgütteki ahengin bozulması, birlikteliğin zarar görmesi, 

çalıĢanlar arasında mesafe ve güvensizlik oluĢması, insan iliĢkilerinin 

zedelenmesi, örgüt içi sosyalleĢmenin kalkması ve gruplaĢmaların oluĢması, 

örgütün huzursuz, mutsuz, tedirgin, güvensiz, stresli bir havaya sahip olması, 

örgüt içi paylaĢımların azalması, rutin iĢlerin aksaması ve örgütün prestij kaybı 

yaĢaması.  

Söz konusu tecrübeyi yaĢayanların bu duruma iliĢkin aldıkları ya da 

alınması gerektiğini düĢündükleri önlemler Ģu Ģekildedir: 

 Hak ve sorumlulukları çerçevesinde mücadele etmek, kiĢisel 

baĢarıyı sürdürerek mücadele etmek, mobbinle ilgili olarak amirlere bilgi 

vermek, bu durumu yaĢayan kiĢilerin mobbing uygulayan kiĢiye ortak bir tavır 

geliĢtirmesi, umursamamak, görmezden gelmek, muhatap olmamak ve iliĢkiyi 

kesmek. 

ÇalıĢmada elde edilen bulgular neticesinde mobbing olarak görülen 

davranıĢlar ve bu durumun etkileri göz önünde bulundurulduğunda; bu tür 

davranıĢları sergileyen çalıĢanlara karĢı sistemsel tedbirlerin alınması oldukça 

önem taĢımaktadır. Bu açıdan örgütün; çalıĢanların kendini rahat ifade ettiğii 

ve Ģikâyetlerini tedirginlik yaĢamadan dile getirdiği Ģeffaf bir yapıda olması üst 

yönetime düĢen görevler arasındadır. Elbette buna ek olarak mobbingle ilgili 

olarak ulaĢan Ģikâyetlerin ciddiyetle araĢtırılması ve hakkaniyetli bir Ģekilde bu 

durumun çözüme ulaĢtırılması; örgüt ikliminin huzurlu, güvenli ve mutlu bir 

havaya bürünmesine yardımcı olacaktır.  
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