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Projenin Adı: Eğitim Yöneticilerinin Liderlik Özelliklerinin Okul İklimine Etkileri 

Hazırlayan: Çiğdem ÇAYIR NECANLI 

 

 

ÖZET 

 

            Okullar bir toplumun geleceğe açılan kapılarıdır. Böylesine önemli 

kurumların yollarına güven ve başarı ile devam edebilmeleri için lider vasfını taşıyan 

yöneticilere ihtiyacı vardır. Bu günün küçükleri geleceğin büyükleri öğrencilerin 

sağlam adımlar atabilmeleri için doğru çizilmiş yollara, sağlıklı bir okul ortamına 

ihtiyaçları vardır. Bu görevin ilk sorumluları okul yöneticileri sonra öğretmenlerdir.  

 

            Yöneticiler geleceği öngörme yeteneğine sahip olmalı, liderliğini yeri 

geldiğinde öğretmenler ile paylaşmalı ve amaca ulaşmak için gerekli önlemleri 

alabilmelidir. Karakteri ile öğretmen ve öğrencileri etkileyebilmeli, geleceğin 

liderleri çocuklara ve liderleri yetiştirecek öğretmenlere örnek olabilmelidir. Okulda 

öğretmenleri için saygı, sevgi, adalet, güven ortamı yaratmalıdır. Ancak böyle 

ortamlarda öğretmenler görevlerini gerektiği gibi yerine getirebilir ve öğrencilerini 

motive edebilir ve onlara örnek olabilirler.  

      

            Okullar resmi kurumlar olmalarının yanında informal bir havaya sahiptirler. 

Bu tip kurumlarda, öğrenciler kadar öğretmen motivasyonundan ve huzurlu bir okul 

ikliminden sorumlu olan yöneticiler, empatiden, adaletten, mesleki ve kişisel bazı 

yeterliliklerden yoksun olduklarında; başarısızlık, maddi ve manevi kayıpların 

yaşanması kaçınılmazdır. 

      

             Bu araştırma okul yöneticilerinin liderlik özelliklerinin okul iklimine etkileri 

ve mobbing arasındaki ilişkiyi araştırmak için yapılmıştır. 

           

             Araştırma sonucunda okul yöneticilerinin tavırlarının okul ortam huzuru için 

birincil öneme sahip olduğu; mobbing uygulayan yöneticilerin mesleki ve kişisel 
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açıklarından dolayı baskı uyguladığı; bunun sonucunda maddi ve manevi kayıpların 

yaşandığı saptanmıştır. 

     

            Araştırma güven ve psikolojik baskı ( Mobbing) ile sınırlandırılmıştır. 

 

Anahtar Kelimeler: Yönetici, Lider, Liderlik Özellikleri, Okul İklimi, 

Mobbing 
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Name of Project: The Effects of Education Managers' Leadership Qualities on 

School Climate 

Prepared by: Çiğdem ÇAYIR NECANLI 

 

ABSTRACT 

 

            Schools are the door of a society for the future. Such important institutions 

need managers who carry leadership features so that they can continue their way 

with trust and success. Students who are today’s youth tomorrow’s future need well-

drawn ways and healty school environment to take the right steps. The primary 

responsibility of this task firstly belongs to school managers then to teachers. 

 

            School managers should have the ability to predict the future and he should 

take the necessary precautions, and sometimes he should share his leadership with 

the teachers to achieve the goal. The principal should be able to influence the 

teachers and the students with his or her character and he or she should be able to be 

a model to the leaders of the future and to the teachers who educate them. They 

should create an atmosphere of respect, peace, justice and trust. Only in such an 

atmosphere teachers can duly perform their duties, motivate their children and be 

models for them. 

 

            Even though schools are official institutions, they have a sincere atmosphere. 

At these places when the school managers, who are responsible for teachers’ 

motivation as well as students’, lack of empathy, justice, professional qualifications 

and personal characteristics; failure, material and pecuniary loss and intangible 

damages are inevitable.  

 

            This research was conducted to investigate the relationship between the 

effects of school managers’ leadership qualities on school climate and mobbing. 

 



iv 

 

            In this study it was determined that the attitudes of school managers had the 

primary prescription for school environment peace; the managers who implement 

mobbing, do this because of their personal and professional defects; as a result 

financial and emotional loses are experienced. 

 

            This study is limited to trust and mobbing. 

 

Key Words: Manager, leader, leadership qualities, school climate, mobbing. 
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ÖNSÖZ 

 

            Bu araştırmada yöneticilerin liderlik özelliklerine bağlı ortaya çıkan okul 

iklimi ve psikolojik taciz arasındaki ilişki incelenmiştir. Bu bağlamda yaşanan 

sorunlar ve çözüm önerileri hakkında bilgi verilmiştir. 

      

            Araştırmanın başlangıcından sonuna kadar değerli görüşlerini, deneyimlerini 

paylaşarak destek olan, bilgileri ile yolumu aydınlatan değerli hocam, proje 

danışmanım Doç. Dr. Tuncer BÜLBÜL’ e ve bu aşamaya gelmemde katkısı olan, 

hayatımda yeni ufuklar açmamı sağlayan tüm hocalarıma teşekkürlerimi sunuyorum. 

     

            Yapabileceklerimin düşündüğümden fazlası olduğunu bana hatırlatan teyzem 

Nezahat PALAS’ a, her zaman yanımda olup desteklerini esirgemeyen kardeşim 

Gizem ÇAYIR’ a, babam Ömer ÇAYIR’ a, annem Nebahat ÇAYIR’ a, 

yorulduğumda bana güç verip yoluma devam etmemi sağlayan eşim Yasin 

NECANLI’ ya teşekkürlerimi sunuyorum. 

        

 

 

 

Çiğdem ÇAYIR NECANLI 

           EDİRNE, 2017 
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BÖLÜM 1 

 

GİRİŞ 

 

            Bu bölümde araştırmanın problemi, amacı, önemi, sınırlılıkları, sayıtlıları ve 

tanımları üzerinde durularak bilgilendirme yapılmıştır. 

 

            Araştırma mobbing ve güven kavramları ile sınırlandırılmıştır. 

 

1.1. Problem 

 

            Okullar resmi kurumlar olmalarının yanında informal bir atmosfere sahiptir. 

İnsanlar arası ilişkiler diğer birçok iş grubundan daha önemlidir. Bu yüzden 

çalışanların huzur ve motivasyonu önemlidir. Yüksek bir adanmışlık için çalışanların 

beklenti ve ihtiyaçları karşılanmalıdır; başarı özendirilmelidir. Rahat zihinlerle, 

çalışılan ortamda performans ve yaratıcılık seviyesi de yüksektir. Başarı doyumuna 

ulaşan birey örgüt ve öğrenciler için daha fazla çabalar ve çıkan sorunlara karşı daha 

anlayışlı bir tutum sergiler. Verilen emirleri daha kolay kabul eder böylelikle de 

verim artar. Kurumu ve kurumdakileri ailesi olarak benimser. Durgunluk yerine 

çalışmayı seçer; öğrenmeye hevesli olur, yenilikleri paylaşır, böylelikle çevresinin de 

gelişmesine yardımcı olur. Tüm bunların gerçekleşmesi için ise gerekli olan ise 

adaletli, fikirlerin özgürce paylaşıldığı, kişilerin değerli hissettirildiği huzurlu bir iş 

ortamıdır. Okullarda bu ortamı yaratmakla sorumlu kişi ise yöneticilerdir. 

Yöneticiler adil,  anlayışlı, demokratik, güven verici bir lider olmak zorundadır.  

      

            Bu kurumların aksine, yöneticilerin sadece yönetmeyi tercih edip gerçek bir 

lider olmaktan uzaklaştığı; anlayış, adalet, demokrasi yerine zorbaca, hakkaniyetsiz, 

güven kırıcı, baskıcı, yıldırıcı bir tutum sergilediklerinde okul ortamında tamir 

edilmesi zor olaylar ve telafisi olmayan kayıplar meydana gelmektedir. Yöneticilerin 

öğretmenlere karşı uyguladığı yıldırıcı süreç, öğrenci de dahil olmak üzere okuldaki 
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herkesin psikolojik durumunu, bireyler arası iletişimi, genel başarıyı, kurum içi 

huzuru hatta örgüt yapısını zedeleyebilecek boyutlara gelebilmektedir. 

 

           Bu gibi istenmeyen durumları önlemek ya da durdurmak için asıl yapılması 

gereken, liderlik özelliklerini kullanamayan yöneticilerin çeşitli sebeplerle personele 

uyguladığı mobbinge bir son verebilmektir. 

 

1.2. Amaç 

      

            Araştırmanın amacı, okul yöneticilerinin liderlik özelliklerini doğru şekilde 

kullanamamaları sonucu ortaya çıkan mobbing (psikolojik şiddet) kavramına 

öğretmenlerin bakış açısını, yaşanan olayları, bu olaylarla başa çıkma yöntemlerini, 

yöneticilerin hangi yönlerinin kusurlu bulunduğunu ve yaşananların okul iklimine 

nasıl yansıdığını araştırmaktır. 

 

1.3. Araştırmanın Önemi 

      

            Okul, birçok unsurdan meydana gelen bir topluluktur. Bu topluluğun temel 

taşları öğretmen, öğrenci ve okul yönetimidir. Bir örgütteki insanlar arası ilişkiler, 

sevgi, saygı, değerler, tutumlar o okulun geleceği ve başarısı üzerinde etkilidir. Bu 

araştırma, okul yöneticilerinin sadece idareci olmanın ötesinde bir lider olarak; okul 

ikliminin huzuru, başarısı, refahı, geleceği için hangi özelliklerinin önemli olduğuna 

dikkat çekmeye ve personele uygulanan psikolojik şiddetin önlenmesine yönelik 

öneriler sunmaya çalışmaktadır. 

 

1.4. Sınırlılıklar 

 

            1. Araştırma örneklemi 2016-2017 eğitim öğretim yılında Manisa ili Turgutlu 

ilçesinde bulunan Milli Eğitim Bakanlığı’ na bağlı okullarda görev yapan farklı 

branşlardan yirmi öğretmen ile sınırlıdır. 

 

            2. Araştırma, öğretmenlerin veri toplama aracına verdikleri cevaplar ile 
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sınırlıdır. 

 

 

1.5. Sayıltılar 

 

            1. Araştırmanın veri toplama aracı öğretmenlerin yöneticilerin liderlik 

özelliklerine bağlı olarak ortaya çıkan okul iklimi ve psikolojik baskı arasındaki 

ilişkiye dair görüşlerini belirleyecek niteliktedir. 

     

            2. Veri toplama aracı olarak kullanılan görüşme formlarındaki soruları 

öğretmenler içtenlikle, yaşadıkları olaylara dayandırarak yanıtlamışlardır. 

    

            3. Araştırmada kullanılan nitel değerlendirme araştırmanın amacına 

uygundur. 

 

1.6. Tanımlar 

 

Yönetici: “Yönetimin, kurum (amaçlar ve kurallar, programlar) ve birey (insan) 

olmak üzere iki boyutu vardır. Yönetici bu iki boyut arasında gider gelir. Kurum 

boyutuna ağırlık verirse ‘kuralcı’, birey boyutuna ağırlık verirse de ‘baba’ yönetici 

diye adlandırılır. İdeal yönetici ise bu ikisi arasında denge kuran yöneticidir” 

(Akbaba, 2012, s: 17). 

 

Eğitime İnanç: “Eğitimde fırsat ve olanak eşitliğini sağlamak yolunda ciddi çabalar 

harcamak, eğitim merdiveninin bu açıdan toplumsal ve ekonomik yararlarına 

inanmak ve çoğulcu demokrasinin değerlerine içtenlikle bağlanmadır” (Kaya, 1996, 

s: 114). 

 

Kültürel Güç: “Liderlerin okulun amaçlarını, temel değerlerini ve anlamını 

açıklayabilme kapasitesidir” (Çelik, 2000, s: 60). 

 

Eğitsel Güç: “Liderlerin çocuk gelişimi, öğrenme kuramları, sosyalleşme, 
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vatandaşlık ve öğretim programının çerçevesini belirleme konularındaki yetişme 

düzeyine dayanır” (Çelik, 2000, s: 61). 

 

Teknik Güç: “Örgütsel yapı, politikalar ve programlar konusundaki gerçekçi 

yaklaşımlar olarak ifade edilir” (Çelik, 2000, s: 61). 

 

Vizyoner Lider: “Geleceği önceden görebilen, yönlendiren kişidir” (Bridge, 2003, 

s: 37). 

Örgüt Kültürü: “Örgütte görevli insanların paylaştıkları beklentiler, duygular, 

algılar, anlamlar, etkileşimler, varsayımlar, inançlar, gelenekler, adetler, semboller, 

tutumlar, normlar ve değerlerden oluşur” (Taymaz, 2003, s: 77). 

 

İklim: “Etimolojik yönden iklim (climate) sözcüğü Yunancadan gelmektedir ve 

eğilim (temayül) anlamı taşır. Bu sözcük yalnız ısı ve basınç gibi fiziksel olayları 

anlatmaz; aynı zamanda örgüt üyelerinden birini, çevreyi nasıl betimlediğini de 

anlatır. Yani psikolojik bir anlamı da vardır” (Gürsel, 2003, s: 37). 

 

Mobbing: Kararsız kabalık, şiddete yönelmiş topluluk gibi anlamlar taşımaktadır. 

İngilizce de mob fiili, bir yerde toplanmak, saldırmak ve rahatsız etmek gibi 

manalara gelmektedir (Çobanoğlu, 2005, s: 19). 

 

Mobbing Uygulayıcıları: Bu kişilere “saldırgan, tacizci, duygusal saldırgan, 

mobbing tacizcisi, zorba, mobbing uygulayan” (Çobanoğlu, 2005, s: 20) 

denilmektedir. 

 

Mobbinge Uğrayanlar: Bu kişilere “mobbing kurbanı, mobbing mağduru, mağdur 

kurban, duygusal saldırıya uğrayan” denilmektedir (Çobanoğlu, 2005, s: 20). 

 

Obsesif Kişilik Bozukluğu: “Obsesif kişilik bozukluğu, erişkinliğin erken 

dönemlerinde başlayan, aşırı düzenlilik, mükemmeliyetçilik, içsel ve dışsal kontrol 

üzerine aşırı yoğunlaşma şeklinde izlenen bir ruhsal rahatsızlık şeklidir” (2005, s: 
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36). 

 

Narsistik Kişilik Bozukluğu: “Davranışların temelini tesadüfî varoluş, doğal 

ayıklama, üstün olanın yaşaması, güçlünün zayıfı yok etmesidir” (2005, s: 37). 

 

Dolaylı Şiddet: “Şiddet Fransızca da rıza göstermesini sağlamak için bireye baskı 

uygulama düşüncesini ifade eder. Bu anlamda dolaylı yani ahlaki şiddetten söz 

edilmektedir” (Kırel, 2008, s: 9). 
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BÖLÜM II 

 

İLGİLİ ALAN YAZIN 

 

            Çalışmanın bu bölümünde araştırma ile ilgili kavramların kuramsal 

araştırmaları yer almaktadır. 

 

2.1. Lider 

 

            Örgüt için hedefler belirleyerek; örgüt yararına bir amaç için çevresindeki 

farklı karakterlere sahip insanları dürüstlük, adalet, çağdaşlık gibi özelliklerle 

etkileyip; kişileri bu amaç etrafında birleştirme gücüne sahip kişidir. İyi bir lider 

çalışanlarını motive ederek kurum başarısını kendi başarıları olarak algılamalarını 

sağlar. Oluşturulan ortamda yaygın iletişim, üretilen fikirler, yapılan eylemler ile 

sağlanan başarı çalışanlara başarı hazzını hissettirir. Lider faaliyetleri tasarlayan, 

çalışanlarını yönlendiren, rehberlik yapan kişidir. Aynı zamanda geleceği görebilme 

gücüne sahip, çağa ayak uydurabilen, değişime açık; değişimi başlatarak çalışanlara 

örnek olabilmelidir. 

 

2.1.1. Güç Kaynakları 

 

            Bir liderin kurumunun sağlıklı bir şekilde devamlılığını ve bütünlünü 

sağlayıp, kuruma yön verebilmek ve kurumu geliştirebilmek için bazı güç 

kaynaklarına sahip olması gerekmektedir. Bunların bazıları doğuştan gelmekte, 

bazıları ise sonradan kazanılmaktadır. Çelik' e göre (2000) dört adet güç kaynağı 

vardır: 

 

2.1.1.1. Kültürel sembolik güç 

 

            “Liderlerin okulun amaçlarını, temel değerlerini ve anlamını açıklayabilme 

kapasitesidir” (Çelik, 2000, s: 60). Liderler mevcut kültüre sahip çıkmalı, aynı 
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zamanda onu biçimlendirebilmeli ve geliştirerek sürekliliğini sağlamalıdır. Kurumda 

ortak bir kültür oluşturmalıdır. Aksi takdirde bu kültüre sahip olmayan yapılar ve 

topluluklar çözülmeye mahkûmdur. 

 

2.1.1.2. Eğitsel güç 

 

            “Liderlerin çocuk gelişimi, öğrenme kuramları, sosyalleşme, vatandaşlık ve 

öğretim programının çerçevesini belirleme konularındaki yetişme düzeyine dayanır” 

(Çelik, 2000, s: 61). Bir eğitim lideri kendi alanında uzman bir kişi olmalıdır. 

Geleceğin bireylerini yetiştirebilmek için, kendisine ve personeline yeni ufuklar 

açarak gelişime önderlik yapmalıdır. 

 

2.1.1.3. İnsan boyutuna ilişkin güç 

 

            Yöneticiler karşısındaki kişilerin potansiyellerinin farkına varıp yetkiyi 

paylaşabilmeli, yeri geldiğinde çalışanları yönetime dâhil edebilmelidir. Yaşanan zor 

zamanlarda personelin yanında yer almalı, problemin aşılmasına destek olmalı, arada 

güven bağı oluşturulmasına özen göstermelidir. Personel gelişimini desteklemeli; 

kazanılan başarılar kurum içerisinde paylaşılarak, kişi ya da kişiler 

onurlandırılmalıdır. 

 

2.1.1.4 Teknik güç 

 

            “Örgütsel yapı, politikalar ve programlar konusundaki gerçekçi yaklaşımlar 

olarak ifade edilir” (Çelik, 2000, s: 61). Aynı zamanda temel konular olarak zaman, 

teknoloji yönetimi, teknoloji, planlama, örgütsel yapı, örgütleme, eşgüdüm gibi 

süreçler üzerinde yoğunlaşır. Şişman’ a göre de (2014, s: 13) teknik güç “insan 

mühendisliği” anlamına gelmektedir. 
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2.2. Örgüt Ve İklim 

 

  2.2.1. Örgüt 

 

            Örgütler bir amaç uğruna birleşmiş sosyal gruplardır. İnsanlar yeni girdikleri 

toplulukta geldikleri topluluğun izlerini taşıdıkları için ona göre tavırlar sergilerler. 

Fakat zamanla yeni ortamda yapılan gözlemler ve kurulan diyaloglar ile buraya ait 

kültürü öğrenirler; ortama kendiliğinden ayak uydururlar. Bu durum örgütün kendi 

sosyal yapısını oluştururken, örgüt kültürünün informal bir şekilde öğrenilmesini 

sağlar. 

 

2.2.1.1.  Örgüt Kültürü 

 

            “Örgütte görevli insanların paylaştıkları beklentiler, duygular, algılar, 

anlamlar, etkileşimler, varsayımlar, inançlar, gelenekler, adetler, semboller, tutumlar, 

normlar ve değerlerden oluşur” (Taymaz, 2003, s: 77). Örgüt kültürünün yaratıcısı, 

koruyucusu, geliştiricisi yine insandır. Bu kültürü oluşturan insanlar arasında bir 

uyum olmak zorundadır, aksi takdirde çalışılan kurum gerektiği biçimde işleyemez 

ve zarar görür. Kurallar, hedefler belirleyerek okul iklimini, kültürünü, kurumu 

korumak okul müdürünün asli görevlerindendir. 

 

            Okul kültürünün oluşması uzun zaman almaktadır. Okul müdürü bir karar 

verirken, bir değerlendirme yaparken ya da yeni bir fikri benimsetmeye çalışırken 

okulun geçmişini, çevre ile olan ilişkilerini, yaşanan iyi veya kötü durumları 

değerlendirmelidir. Müdür çalışanlar için yüksek hedefler belirleyerek başarı için 

itici güç olmalıdır. Bu yönde çalışanların beklentilerini bilmeli ve onları karşılamaya 

çalışmalıdır. Kutuplaşmaları önleyerek birliği sağlamalı ve güven ortamı 

oluşturmalıdır. Mevcut okul kültürü örgütü geliştirici nitelikte olmasını sağlamalıdır. 

Bunu başarmak için yönetici öğretmenlerini ve öğrenci profilini iyi bilmelidir. 
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  2.2.2. İklim 

 

            “Etimolojik yönden iklim (climate) sözcüğü Yunancadan gelmektedir ve 

eğilim (temayül) anlamı taşır. Bu sözcük yalnız ısı ve basınç gibi fiziksel olayları 

anlatmaz; aynı zamanda örgüt üyelerinden birini, çevreyi nasıl betimlediğini de 

anlatır. Yani psikolojik bir anlamı da vardır” (Gürsel, 2003, s: 37). 

 

            Örgüt iklimi o iş yerinin gözlemlenebilen gayri resmi, psikolojik tarafıdır. 

Her örgütün iklimi o örgüte aittir ve o kurumun bireyleri tarafından oluşturulur. 

Bireyler kendileri oluşturulduğu için kabul görür ve yeni gelen kişilere 

benimsetilmeye çalışılır. Kişiler arası ilişkiler, ruh hali, okul durumu, tutumlar gibi 

etmenlerden etkilendiği için kısa vadede değişime uğrayabilir.  

            “Kültür ile iklim arasında yakın ilişki olmasına rağmen, örgütsel kültür 

insanların ortak değer, inanç ve davranış biçimlerini yansıtırken, iklim insanların 

örgütsel yapının özelliklerine ilişkin bireysel algılarını ve doyum düzeylerini 

yansıtmaktadır” (Taymaz, 2003, s: 74). 

 

            Örgüt iklimi öğrenci, öğretmen, kurum başarısı üzerinde etkilidir. Huzurlu ve 

uyumlu bir ortamda kişi kendini kuruma ait hisseder. Kurumun amaçlarını, 

hedeflerini benimser ve kendini ve çalıştığı yeri bir üst seviyeye çıkarmak için 

çabalar. Değişime direnç göstermez, verilen görevleri istekle yerine getirir. Hem 

böylesi olumlu bir ortam sağlamak, hem de yönetime karşı saygı ve güven ortamı 

oluşturmak ilk olarak yöneticinin görevidir. 

 

2.2.2.1. İklim Öğeleri 

 

            Taymaz’ a göre iklim öğeleri beş tanedir (2003, s: 75). Bunlar örgütte görev 

alan kişi, örgütün tesis, bina gibi fiziksel ve maddi kaynaklarından oluşan ekoloji, 

girdi, işlem, çıktı gibi insanların meydana getirdiği alt sistemlerden kurulu oluşum 

sosyal sistem, örgütteki göre ve yetkilerin düzenlenmesi anlamına gelen 

organizasyon ve örgütteki insanların inançları, değerleri, normları olan kültürdür.  

 



10 

 

2.2.2.2. İklim Boyutları 

 

            Yine Taymaz’ a göre iklim boyutları beş özellikten oluşur (2003, s: 75): 

 

2.2.2.2.1. Bireysel Özellikler 

 

            “Okulda çalışan insanların özlük hakları, verilen önem ve doyum derecesi, 

saygınlık, güven ilişkileri ve yükselme olanakları” olarak tanımlanmıştır. 

 

2.2.2.2.2. Örgütsel Özellikler 

 

            “Örgütün amacı, politikası, yapısı, büyüklüğü, çalışma koşulları, çalışanların 

görevleri, yetki ve sorumlulukları, çatışmalar, ödül düzeni, sağlanan kaynaklar ve 

örgütün gelişme durumu” olarak belirtilmiştir. 

 

2.2.2.2.3. Çevresel Özellikler 

 

            “Çevrenin yapısı, beklentileri, baskı, uyum ve destekleri” şeklinde 

söylenmiştir. 

 

            Eğitim birçok elementten oluşan bir bileşkedir. Her özellik önem verilerek 

süreç içerisinde değerlendirilmeli ve düzenlenmelidir. Eğitimde zaman önemli bir 

kavramdır, bu yüzden planlamalar tüm etkenler göz önünde bulundurularak 

yapılmalıdır. 

 

2.2.2.3. İklim Tipleri 

 

            Halpin’ e göre altı çeşit iklim tipi bulunmaktadır ( Aktr., Özdemir, ss: 47): 

(http://library.cu.edu.tr/tezler/5842.pdf)  

 

 

  

http://library.cu.edu.tr/tezler/5842.pdf
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2.2.2.3.1. Açık İklim 

 

            Açık iklime sahip olan kurumlarda kişiler işbirliği içerisinde kurum 

amaçlarını gerçekleştirmek için yüksek adanmışlık ile çalışmaktadırlar. Yöneticiler 

demokratiktir, yeni fikirlere açıktır. Astlar ve üstler arasında sağlıklı bir iletişim 

vardır. 

 

2.2.2.3.2. Bağımsız İklim 

 

            Bağımsız iklimde de takım ruhu söz konusudur, amaçlar, hedefler birdir.  

Fakat yönetim yapıcı eleştirilere açık olmakla birlikte çalışanlarla samimi bir hava 

içerisinde değildir. Arada bir resmiyet söz konusudur, bu yüzden çalışanlar çekingen 

bir havaya bürünebilirler. 

 

2.2.2.3.3. İdareci İklim  

 

            İdareci ile çalışanlar arasında soğuk bir hava söz konusudur. Bu tip idareciye 

göre herkes işi ile meşgul olmalıdır, her şey usulüne göre kural ve kanunlar 

çerçevesinde yapılmalıdır. Herhangi bir esnekliye yer yoktur. Bu iklimi yaratan 

yönetici sadece kurumu yönetir; kişileri, onların duygu ve düşüncelerini idare 

etmekten, inançlarına, değerlerini, ihtiyaçlarına önem vermekten uzaktır. 

 

 2.2.2.3.4. Samimi İklim 

 

            Bu ortamda herkes dostça davranır, şüpheye yer yoktur, kişiler birbirini 

önemser, iyi ve kötü zamanlarda hep birliktedirler. Eğlenceli, huzurlu bir hava 

hâkimdir. 
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 2.2.2.3.5. Babacan İklim 

 

             Bu iklim tipinde yöneticiler ile çalışanlar arasında bir mesafe söz konusudur. 

Yönetici kendisini kontrol merkezi olarak görür. Kurumda gruplaşmalar söz 

konusudur. 

 

2.2.2.3.6. Kapalı İklim 

 

            Kuruma dair inanç ve beklentilerin farklı olduğu, herkesin kendi çıkarlarını 

düşündüğü, aradaki samimiyetin oluşturulamadığı ortamdır. İnsanlar bir an önce 

işlerini bitirip oradan ayrılma güdüsüyle hareket ederler. İş birliği, fikir alışverişi, 

yardımlaşma söz konusu değildir. İdare ile de iletişim sınırlıdır; beklentiler, 

ihtiyaçlar önemsenmez. Başarı ve moral seviyesi düşüktür. 

 

2.3. Mobbing 

 

            Mobbing kelimesi Latince ‘mobile vulgus’ sözcüğünden türetilmiştir. 

Kararsız kabalık, şiddete yönelmiş topluluk gibi anlamlar taşımaktadır. İngilizce de 

mob fiili, bir yerde toplanmak, saldırmak ve rahatsız etmek gibi manalara 

gelmektedir (Çobanoğlu, 2005, s: 19). 

 

            Çalışma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlarıyla İşyerinde Psikolojik Taciz (2008) 

adlı kitaba göre, tarihte mobbing kavramı ilk önce hayvanların çatışmalarını tasvir 

amaçlı; daha sonra İngiliz biyologlar tarafından çocukların kendi içlerinde 

çatışmalarını betimleme amaçlı, sonrasında ise Peter Paul Heinemann tarafından 

çalışan bireylerin işyerlerindeki çatışmalarını betimleme amacı ile kullanmıştır. 

 

            Psikolojik baskının mobbing olarak adlandırılabilmesi için belirli aralıklarla 

tekrar etmesi, iş yerinde gerçekleşmesi gerekmektedir. Bu tip davranışlar karşıdaki 

kişiyi zora sokmak, bezdirmek, yıpratmak hatta işten ayrılmasını sağlamak amacıyla 

yapılır ve kurbanda huzursuzluk, uykusuzluk, iş yerinden uzaklaşma hissi yaratır. Bu 

davranışlar kişide psikolojik problemlere yol açan bilinçli zorbaca davranışlardır. 
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2.3.1. Mob Türkçe 

 

            Mobbing İngilizce bir kelime olup genel olarak diğer dillerde de 

değiştirilmeden kullanılmıştır. Türkçe bu kelimeye alternatif olarak kullanılan bazı 

kelime ve kelime gruplarından bazıları şöyledir (Çobanoğlu, 2005, s: 20): 

 

• “İş yerinde duygusal linç 

• İş yerinde psikolojik terör 

• İş yeri travması 

• İş yerinde zorbalık 

• İş yerinde psikolojik taciz 

• İş yerinde duygusal saldırı 

• Yıldırma 

• Duygusal taciz 

• Zorbalık”. 

 

2.3.2. Mob Uygulayıcıları 

 

            “Saldırgan, tacizci, duygusal saldırgan, mobbing tacizcisi, zorba, mobbing 

uygulayan” (Çobanoğlu, 2005, s: 20) denilmektedir. Bu kişiler kötü niyetli, 

çatışmaları seven, düşmanca davranışlardan zevk alan karaktere sahiptir. Egoları, 

nefret duyguları, karşısındakine zarar verme güdüleri yüksek kişilerdir. 

 

2.3.3. Mobbinge Uğrayanlar 

 

            Bu kişilere “mobbing kurbanı, mobbing mağduru, mağdur kurban, duygusal 

saldırıya uğrayan” denilmektedir (Çobanoğlu, 2005, s: 20). 

 

            Mobbinge uğrayan kurbanlar özellikle psikolojik açıdan zarar görmektedir. 

Sosyal ilişkileri zarar görebilmekte, yaşanılanlarla itibar kaybına uğrayabilmektedir. 

Yaşanan sürekli baskı sebebi ile çevreleriyle güven sorunu yaşayabilmektedir. 

Yaşanan gerginlikler sonucu ağlama nöbetleri, depresyon, uyku bozukluğu gibi 
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rahatsızlıkların yanında kalp krizi, yüksek tansiyon, iştahsızlık gibi fiziksel 

rahatsızlıklar da yaşayabilmektedirler. Yaşanan psikolojik kargaşa ile iş verimleri 

düşebilmekte, hatta işe devamsızlık sorunları yaşanabilmektedir. 

 

2.3.4. Mobbing Evreleri 

 

            Leymann’a göre mobbing evreleri beş aşamadan oluşmaktadır (Akt: Kırel, 

2008, s: 11) 

            Birinci Aşama, anlaşmazlık ile karakterize edilir. Bir olay mobbing 

davranışını tetikleyebilir. Henüz mobbing davranış değildir. İkinci Aşamada,   

saldırgan eylemler ve psikolojik saldırılar mobbingin harekete geçtiği gösterir. 

Üçüncü aşamada, yönetim ikinci aşamada doğrudan yer almamışsa da, durumu 

yanlış yargılayarak bu negatif döngüde işin içine girer. Dördüncü aşama önemlidir; 

çünkü mağdurlar zor veya akıl hastası olarak algılanırlar ve damgalanırlar. Her 

zaman bunun sonunda işten kovulma veya zorunlu istifa vardır. 

 

2.3.5. Mobbing Sebepleri 

 

2.3.5.1. Saldırgan Sebepli Mobbing 

 

            Okullarda “yatay ve dikey boyutta” (Tümer, 2014, s: 13) baskı 

uygulanmaktadır. Dikey boyutta yapılan başlıca mobbing sebepleri liderlerin 

kendilerini yetersiz hissetmeleri; insan ilişkilerinde iyi olmamaları, sosyal yönlerinin 

zayıf olması, hırslı ve benmerkezci olmalarıdır. Aşağıda yöneticilerin bazı kişilik 

problemlerinden bahsedilmektedir ( Çobanoğlu, 2005, ss: 35-39): 

 

  2.3.5.1.1.  Paranoid Kişilik Bozukluğu 

 

           “Paranoid bozukluk, sıklıkla çocukluk yaşlarında aşırı baskıcı, ezici ve 

saldırgan tutumlarla karşılaşan erkeklerde görülmektedir” (2005, s: 35). 
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            Bu tür hastalar çevrelerindekilerden onlara zarar gelebilecek gibi kuruntulu, 

sürekli hali hazırda kişilerdir. Karşısındakileri birer tehdit olarak algılarlar ve 

alıngandırlar. Kendilerine duvarlar örerler, bu kişiler ile iletişim kurmak zordur. Bu 

kişiler kontrol merkezi olmak isterler, başarısızlıktan korkarlar, kendilerine 

yapılanları unutmazlar, kindar bir yapıları vardır. 

 

            “Toplumda var olan, farklı sosyo kültürel, etnik ve sosyo ekonomik gruplara 

karşı önyargılı düşüncelerle hareket ederler” (2005, s: 35). 

 

            Paranoid kişilik bozukluğu olan kişilerin yönettiği kurumlarda güvensiz, 

bağların zayıf olduğu bir ortam oluşur, kişiler fikirlerini rahatça söyleyemezler. 

 

 2.3.5.1.2. Obsesif Kişilik Bozukluğu 

 

            “Obsesif kişilik bozukluğu, erişkinliğin erken dönemlerinde başlayan, aşırı 

düzenlilik, mükemmeliyetçilik, içsel ve dışsal kontrol üzerine aşırı yoğunlaşma 

şeklinde izlenen bir ruhsal rahatsızlık şeklidir” (2005, s: 36). 

 

            Bu kişiler inatçıdırlar ve her zaman kendi bildiklerinin, yaptıklarının 

doğruluğunu savunurlar. İş arkadaşlarının görüşlerini önemsemezler. Sabit 

fikirlidirler ve katı bir yapıya sahiptirler. Kurdukları düzene, kurallara uymayanlara 

karşı hoşgörüsüzdürler. Bu tip ortamlara sevgisizlik ve zoraki saygı hâkimdir. 

 

    2.3.5.1.3. Narsistik Kişilik Bozukluğu 

 

             “Davranışların temelini tesadüfî varoluş, doğal ayıklama, üstün olanın 

yaşaması, güçlünün zayıfı yok etmesidir” (2005, s: 37). 

 

            Bu kişiler kendilerini eşi bulunmaz görürler; üstünlük duygusu ve her daim 

haklılık düşüncesi ağır bastığı için empati yapmakta zorlanırlar. Kendilerine aşırı 

değer verirler, sürekli takdir beklerler. Eleştiriye tahammül edemeyen bu kişiler, 
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beklentileri karşılanmazsa öfke patlamaları yaşayabilmektedirler. Böyle ortamlarda 

sürekli kuşku ve düşmanlık hâkimdir. 

 

2.3.5.1.4. Antisosyal Kişilik 

 

            “Sosyal kurallara uymayan, birlikte yaşama anlayışına sahip olmayan, 

dünyayı kendi anlayışları ile gören ve utanmaz, sıkılmaz tavırlar sergileyen 

kişilerdir” (2005, s: 38). 

 

            Bu kişilikteki kişiler kargaşayı severler, yalan söyleme alışkanlıkları vardır, 

yargı değerleri eksiktir. Şahsi menfaatlerini gözetirler, bencildirler. Vicdani değerleri 

eksiktir, hile yapmaya meyillidirler. Çıkarları hakkında sorun yaşanırsa sinirli 

tavırlar sergilerler. Ortamda genellikle yıkıcı çatışmalar yaşanmaktadır. 

 

2.3.5.2. Organizasyon Sebepli Mobbing 

 

            Organizasyon sebepli psikolojik baskıya göre işletmenin (Çobanoğlu, 2005, 

s: 40): 

 

• “Kötü yönetilmesi 

• Aşırı rekabetçi ortam 

• Yoğun iş yeri stresi 

• Aşırı disiplin geliştirme anlayışı 

• Yetersiz iletişim 

• Açık kapı politikasının olmayışı” dır. 

 

2.3.5.3. Kişiden Kaynaklı Mobbing 

 

            Bir kişideki özgüven eksikliği, aşırı hassas karakter, hayır diyememe, içine 

kapanık olma durumu ya da aşırı neşe psikolojik baskının oluşmasına sebep olan 

kişisel etmenlerdendir. Dış görünüşü ile dikkat çeken kişiler de çevredeki kişilerin 

hedefi olabilirken; belirli bir yaştan sonra kendini geliştirmenin önemi görmezden 
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gelen, her şeyi bildiğini düşünen kişilerin bulunduğu ortamdaki yenilikçi kişiler de 

tehdit unsuru olabilmektedir (Çobanoğlu, 2005, s: 52). 

 

2.3.6. İşyerinde Psikolojik Taciz Tanısında Kullanılan Parametreler 

 

            Ege’ e göre iş yerinde psikolojik taciz tanısında kullanılması gereken yedi 

parametre bulunmaktadır ( Aktr: Bayram, Ergin ve Tınaz, 2008, ss: 63-68): 

 

2.3.6.1. İş Ortamı 

 

            Bir baskının ‘mobbing’ olarak adlandırılabilmesi için mutlaka iş yeri sınırları 

içerisinde gerçekleşmesi gerekmektedir. Dışarıda herhangi bir mekânda yaşanılanlar 

bu kavramın dışında kalmaktadır. 

 

    2.3.6.2. Sıklık 

 

            Leymann işyerinde yaşanan düşmanca davranışları mobbing olarak kabul 

etmek için en az haftada bir, yani ayda en az dört kez tekrarlanıyor olması 

gerektiğini belirtmiştir. Buna karşılık Ege ise, ayda birkaç kez tekrarlanan eylemlerin 

mobbing kapsamına girebileceğini belirtmiştir. Tek bir sefere mahsus, tesadüfî, 

anlık, tekrarlanmayan durumlar mobbing kapsamında düşünülmemelidir. 

 

  2.3.6.3. Süre 

 

            Leymann’ a göre altı ay süren tacizler mobbing olarak adlandırılırken; Ege 

duruma göre sürenin üç ay olarak kabul edilebileceğini belirtmiştir. 

 

  2.3.6.4. Birbirini İzleyen Evrelerde Gelişme 

 

            Bir davranışın psikolojik taciz olarak nitelendirilebilmesi için birbirini takip 

eden çeşitli süreçlerden meydana gelmesi gerekmektedir. Tek seferlik zorbalık 

mobbing kapsamına girmemektedir. 
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2.3.6.5. Davranış Tarzları 

 

 

            Leymann’ a göre acımasızca yapılan davranışları oluşturan gruplar şöyledir; 

İletişime yönelik saldırılar, sosyal ilişkilere saldırılar, sosyal imaja saldırılar, mesleki 

ve özel yaşamın kalitesine yapılan saldırılar ve sağlığa yönelik saldırılardır. 

 

2.3.6.6. Taraflar Arası Düzeysel Eşitsizlik 

 

            Mobbing olgusunda, tüm diğer iletişim olgularında olduğu gibi iki başrol 

vardır:  

 

            1- Kurban veya mağdur; 2- Tacizci veya zorba. Kurban, değişmez bir 

aşağılanma durumu içindedir. Bu başrollerin oyuncuları, bazen bir kişi bazen birden 

fazla kişidir. İşyerinde psikolojik taciz olgusunda süreç ne şekilde işlerse işlesin 

kurban rolündeki birey, daima kaybeden taraftır. Kurban, kendini korumaktan aciz 

haldedir. Ancak süreç içerisindeki güç eşitsizliği, işletme içindeki hiyerarşik 

konumdan kaynaklanmamaktadır. Mağdur, adeta tacizcinin ağına düşmüş ve 

kaçınılmaz yenilgiye doğru gider bir haldedir (2008, s: 66). 

 

2.3.6.7. Zalimce Niyet 

 

            İş yerinde uygulanan taciz bilinçli bir şekilde karşıdaki kişiyi bezdirme, 

yıldırma, küçük düşürme, ortamdan uzaklaştırma gibi art niyetleri barındırır. Genel 

olarak zorbanın kötü psikolojik durumu, hırsları, kıskançlıkları, bencilliği yüzünden 

meydana gelir. 

 

2.3.7. Mobbing Sınıflandırılması 

 

            Mobbingi sınıflandırırken beş gruptan bahsedebiliriz (Bayram , vd., 2008, ss: 

53-55): 
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   2.3.7.1. İletişime Yönelik Saldırılar 

 

•        Amir, kurbanının kendini ifade etme olasılığını kısıtlar 

• Kurban konuşmaya başladığında sözü daima kesilir 

• Kurban azarlanır, küçümsenir 

• Yaptığı işler sürekli eleştirilir 

• Dolaylı imalarda bulunularak kurbanla temas reddedilir. 

 

  2.3.7.2. Sosyal İlişkilere Saldırı 

 

• Kurbanla konuşulmaz 

• Sanki o yokmuş gibi davranılır 

• Çalışma arkadaşlarından uzakta bir ofiste çalışmak zorunda bırakılır 

• Çalışma arkadaşlarının kendisiyle konuşması yasaklanır. 

 

  2.3.7.3. Sosyal İmaja Saldırı 

 

• Arkasından konuşulur 

• Kurbanla ilgili dedikodular yayılır 

• Gülünç duruma düşürülür 

• Kurbanın akıl hastası olduğuna dair kuşku yaratılır 

• Fiziksel engellerinden dolayı alay edilir 

• Yürüyüş ve konuşma tarzı taklit edilir 

• Politik veya dini inançlarına saldırılır 

• Özel yaşamla alay edilir 

• Kurbana sözlü ve sözsüz cinsel talepler yöneltilir. 

 

2.3.7.4. Mesleki ve Özel Konumun Kalitesine Saldırı 

 

• Kurbana iş verilmemeye başlanır 

• Kendisine anlamsız işler verilir 

• Uzmanlık alanının altında işler verilir 
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• Aşağılayıcı işler verilir 

• Aşağılama amacı ile kendisine yetenek üstü işler verilir. 

 

 

2.3.7.5. Sağlığa Yönelik Saldırı 

 

• Fiziksel şiddet ile tehdit edilir 

• Sağlığa zararlı işlerde çalışmak zorunda bırakılır 

• Ağır fiziksel işlere maruz bırakılır. 

 

2.3.8. Şiddet Türleri 

 

2.3.8.1. Dolaylı Şiddet 

 

            “Şiddet Fransızca da rıza göstermesini sağlamak için bireye baskı uygulama 

düşüncesini ifade eder. Bu anlamda dolaylı yani ahlaki şiddetten söz edilmektedir” 

(Kırel, 2008, s: 9). 

 

            Kişilere kendilerini değersiz, kalitesiz, farklı, dışlanmış hissettirmek için 

onlarla alay etmek; kendilerini yetersiz hissetmeleri için kapasitelerinin üzerinde iş 

yükü vermek; onları azarlamak; imalarla, çeşitli jest ya da mimiklerle iletişimlerini 

engellemek; kişiyi incitmek için konuşma ya da yürüyüşünü taklit etmek; itibarına 

zarar vermek için hakkında dedikodular yaymak gibi gizliden ya da açıkça yapılan 

zorbaca davranışlardır. 

 

   2.3.8.2. Taciz 

 

            Cinsel taciz, bir iş yerinde bir kişinin başka bir kişiyi cinsel amaçlı olarak 

tehdit etmesi, hakaret etmesi, hor görmesi, taciz edildiği hissini verebilecek veya 

onun iş performansını olumsuz olarak etkileyebilecek, iş güvenliğini ortadan 

kaldırabilecek tehditler, yıldırıcı bir çalışma ortamına yol açarak tekrar edilen ve 
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istenmeyen sözlü, fiziki veya el kol ile yapılan cinsel yaklaşımlar, aşağılayıcı cinsel 

konuşmalar ve cinsel ayrım güden sözler olarak tanımlanabilir (Kırel, 2008, s: 10). 

 

2.3.9. Mobbing Tipleri 

 

            On dört tane belirgin mobbingci tip bulunmaktadır.  Bunlar; devamlı kötülük 

düşünen ‘fesat mobbingci’, bir çatışmada üstün taraf olma hakkını tesadüfen 

kazanarak, karşısındakini yok etmek amacı güden ‘tesadüfü mobbingci’, kişiye direk 

şiddet uygulamayan ama yapılanlar karşısında da sessiz kalan, bir açık bulduğunda 

harekete geçme potansiyeline sahip ‘pusuda bekleye mobbingci’, yaşadığı sorunları 

diğerlerine en kaba tarafıyla, kötü sözler ve hareketler ile yansıtan ‘hiddetli 

mobbingci’, başkalarını küçümseyen kendini en iyi, gören ‘megaloman mobbingci’, 

kendi isteklerine ulaşamadığı için hayal kırıklığı yaşayan, bu yüzden, 

karşısındakilere kin duyan, onlarında başarıya ulaşmasını istemeyen ‘hayal 

kırıklığına uğramış mobbingci’, kendi zayıf yönleri sebebiyle öfke yüklü 

karşısındakileri mahvetme amacı güden, yaşattıklarından haz duyan ‘sadist 

mobbingci’, her şeye olumsuz gözle bakan, yapılan hiçbir şeyi beğenmeyen, her 

yapılanda bir pürüz bulan ‘eleştirici mobbingci’, daha iyi bir mevkiye sahip 

olabilmek için üstlerinin her söylediğini yapan, kendinden taviz veren ‘dalkavuk 

mobbingci’, sinsi planlar yaparak karşısındakine dostça görünerek belli etmeden 

şiddet uygulayan ‘saman altından su yürüten mobbingci’, karşısındakine kötü 

davranmaktan mutlu olan, bencilce tavırları benimseyen ‘zorba mobbingci’, diğer 

kişilerin kendi başarısını geçme ihtimalinden huzursuz olan, işini ya da kariyerini 

kaybetme korkusuyla hareket eden ‘korkak mobbingci’, en iyi olamamanın verdiği 

ruh hali ile rahatsız edici tavırlar sergileyen ‘kıskanç mobbingci’, her şeyin en 

iyisini, en doğrusunu, en mükemmelini yapma amacı güden bunun için acımasız bir 

yol seçebilen ‘hırslı mobbingci’ dir (Bayram,  vd., 2008, ss: 39- 42). 

 

            Adı ne olursa olsun çalışma ortamında bulunan bu yöneticiler kendi hırsları, 

psikolojik problemleri, bencillikleri ile ortamdaki huzuru bozmakta, birlik beraberlik 

ruhunu zedelemektedir. Yapılan güç gösterileri ile kendi kurumlarının sağlını 
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tehlikeye atmaktadırlar. Mobbingi bir yönetim biçimi olarak algılamak kurumun 

içerde ve dışarıdaki imajının yerle bir olmasına sebep olmaktadır. 

 

2.3.10. Kurban Tipleri 

 

            Kurban tipleri ise Çalışma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlarıyla İş yerinde 

Psikolojik Taciz kitabında on sekiz adet belirtilmiştir. İyi ya da kötü herhangi bir 

şeye yorum yapmayan, kendi halinde dalgın, neşe ve eğlence kaynağı olmayı, 

çevresindekileri güldürmeyi seven fakat abarttığında dikkate alınmama ya da alay 

konusu olma gibi istenmedik bir duruma düşebilen ‘neşeli’, herkese iyi niyetle 

yaklaşan, onların mutlu olması için elinden geleni yapan, genel olarak çevresi 

tarafından sevilen bu yüzden kıskanç kişiler tarafından çekilemeyen ‘gerçek dost’, 

insanlarda yarattığı algı sebebiyle her sorunun, olumsuzluğun kaynağı olarak görülen 

‘günah keçisi’, ya pasif kişiliğinden ya da çevresindekileri kırmamak için istemese 

de her şeye evet diyen ‘bağımlı ve edilgen’, kendi gücüne, yapabileceklerine 

inanmayıp sürekli kaygı içerisinde olan; sorun yaşamaktan, yeni fikirlerden, 

başarısızlıktan çekinen ‘korkak’, aşrı kırılgan bir yapıya sahip olan en ufak bir 

olumsuz söz ya da davranıştan etkilenip, kabuğuna çekilen ‘alıngan’, her şeyin en 

iyisini bildiğini, en doğrusunu yaptığını düşünen ve bu yüzden çevresi tarafından 

itici bulunan; yalnız kalma olasılığı yüksek ‘kendini beğenmiş’, kimseye 

güvenmeyip her şeyi tehdit olarak algılayabilen ‘paranoyak’, bilebile yaşananlara 

göz yuman, uzaklaşma gücünü kendinde bulamayan ‘tutsak’, karşısındaki kişinin 

istediklerini yapmayı kendine görev edinen, bu amaç için karşısındakilere zarar 

vermekten çekinmeyen ‘uşak’, kendi planlarına uyan, prensipleri olan ve bunlardan 

hiçbir şekilde ödün vermeyen, sert bir kişiliğe sahip ‘katı’, yaptıkları ve fikirleriyle 

ön plana çıkan, imrenilen ya da kıskanılan ‘kendine güvenen’, psikolojik yapısı 

sebebiyle sürekli mutsuz, endişeli, huzursuz olan, bu tavırlarıyla da çevresindekileri 

kendinden uzaklaştıran ‘acı çeken’, sahip olduğu karakter ile bazen sorunlara yol 

açsa da her zaman doğruyu söyleyen, sözünü kimseden esirgemeyen, yanlışlıkların 

düzeltilmesi için çabalayan ve bazı kişilerin çıkarlarına zarar verme potansiyeli 

olduğu için o kişilerce sevilmeme olasılığı olan ‘dürüst iş arkadaşı’, başarı için 

sürekli çaba sarf eden, yorulmak bilmeyen, en iyi olmak için çabalayan, göze girmek 
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ya da diğer çalışanları geçmek için verilen görevden fazlasını yapmaya çalışan 

‘hırslı’, her şeye evham yaparak kendini ve çevresindekileri huzursuz ederek 

yıpratan ‘hipokondriyak’ tır (Bayram, vd., 2008, ss: 45-47). 

 

            Bu kişiler baskın ya da zayıf yönleri ile hedef tahtası haline gelmekte ve 

mağduriyet yaşamaktadırlar. 

 

2.3.11. İzleyiciler 

 

            Yine Çalışma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlarıyla İş yerinde Psikolojik Taciz 

kitabında mobbing olayında bu duruma seyirci kalmayı tercih edenleri beşe 

ayırmıştır. Yaşanan olaylarda iki tarafı da idare etmeye çalışan, kendini, çıkarlarını 

tehlikeye sokmayacak adımlar atmamaya çalışan ‘diplomatik’, tarafsızmış gibi 

görünse de amirinin yaptığı zulme destek veren ‘ yardakçı’, her şeyi bilmek isteyen 

bu yönüyle bir süre sonra istenmeyen kişi olan ‘meraklı’, tüm sorunlardan uzak 

duran, problem yaşamaktan çekinen bu yüzden hiçbir şeye tepki vermeyip sadece işi 

ile ilgilenen ‘bir şeye karışmayan’, her şeyi bilip hiçbir şeyin farkında değilmiş gibi 

davranan, sadece kendi konumu düşünen ‘sahte masum’ dur (Bayram, vd., 2008, s: 

51). 

 

2.3.12. Maliyetler 

 

            Kişiye yaşatılan zor zamanlar sonucunda bazı kayıpların ya da sorunların 

yaşanması kaçınılmazdır. Bu durum bazen kişisel maliyetlere bazen örgütsel 

maliyetlere sebep olabilmektedir (Tümer, 2014, ss: 18-19). 

 

2.3.12.1. Kişisel Etkiler 

 

            Kişi uygulanan sistematik zorbalık sonunda uykusuzluk, depresyon, şizofreni 

gibi psikolojik rahatsızlıkların yanında kalp krizi, panik atak, strese bağlı cilt 

problemleri, ellerde titreme, terleme gibi fiziksel rahatsızlıklar da yaşayabilmektedir. 

Bulunduğu sosyal yapı içerisinde yaşadığı baskı, gurur kırıcı tavırlar sebebiyle iş 
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veriminde düşüş meydana gelebilmektedir. Problem yaşamaktan çekinen kişinin 

arkadaşları kişiyi yalnız bırakabilmektedir. Travma yaşayan kişi aile bireyleri ile de 

ilişkilerinde sorun yaşayabilmektedir. Kendini korumak için ortamdan uzak durmak 

hissi meydana gelebilmektedir ve yapılan etkinliklere ya da maddi kazanç 

getirebilecek aktivitelere katılmadığı için de maddi, manevi kayıplar yaşaması da 

muhtemeldir. Hatta kişi yaşanan sorunlar ile kendisi başa çıkamadığı zaman 

profesyonel yardım almak zorunda kalabildiği için hem çevresinden istemsiz 

uzaklaşmakta, hem iş kaybından dolayı maddi zarara uğramakta hem de hastane ve 

ilaç giderleriyle yüzleşmek zorunda kalmaktadır. Her şeye rağmen şiddet 

sonuçlarından kurtulamayan mağdur, son çare olarak başka bir yere tayin istemek 

mecburiyetinde kalabilmekte, işten ayrılabilmekte ya da emekli olmak 

mecburiyetinde kalabilmektedir. 

 

  2.3.12.2. Örgütsel Maliyetler 

 

            Psikolojik teröre maruz kalan bireyin kurumuna olan güveni sarsıldığı için 

kişi birliktelik gerektiren etkinlik, toplantı, kutlama gibi faaliyetlerden uzak durma 

eğiliminde olmaktadır. Bu ortamda soğuk bir havanın hâkim olmasına sebep 

olabilmektedir. Bozulan okul kültürü ve iklimi ile kurumdaki güç birliği de tehlikeye 

girebilmektedir. Bu açıdan yaşananlar sadece kurbanı değil diğer çalışanları da 

etkilemektedir. Yararlı, pratik bilgi ya da fikir beyan edebilecek kişi bu ortamdan 

uzaklaştırıldığı için kurum faydalı olabilecek fikirlerden mahrum kalabilmektedir. 

Bu zaman açısından; maddi ve manevi açılardan kayıplara sebep olabilmektedir. 

 

            Kişinin çalıştığı ortama güveninin azalması demek kurumun hedef ve 

amaçlarından uzaklaşması demektir. Bu durum hem kişi başarısı hem de kurum 

başarısı üzerinde olumsuz bir etkiye sahip olacaktır. Kişi arkadaşları ile arasına 

mesafe koydukça ortamda çözülmeler başlayacaktır. Bu da kurumda çatışmalara 

sebebiyet verebilmektedir. Kişi yaşanan stres ile başa çıkamadığında doktor 

yardımına ihtiyacı olduğu için, kuruma devamında aksaklıklar olacağı için dersleri 

boş geçecek bu durum öğrenci motivasyon ve başarısında düşüşe sebep 

olabilmektedir. Yaşanan bu sıkıntı velilerle sorunlarla, hatta öğrenci kaybıyla 
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sonuçlanabilmektedir. Sorun aşılamaz ise değerli bir çalışan da 

kaybedilebilmektedir. Ayrıca okulda birlik ruhu bozulmakla birlikte, okul iklim 

sağlını kaybedebilmektedir. 

 

2.3.13. Alınabilecek Önlemler 

  

            Kişiye bilinçli olarak, sistematik bir şekilde uygulanan zorbaca şiddet 

önlenmediği takdirde sadece bireysel değil kurumsal zararlara da yol açabilmektedir. 

Çobanoğlu’ na (2005) göre alınabilecek önlemler şunlardır: 

 

2.3.13.1. Bireysel Önlemler 

 

            Psikolojik şiddete uğrayan kişi öncelikle tükenmişlik sendromundan 

kurtulmak için cesaretini toplayıp güçlü olduğunu hissetmelidir. Kendisine telkinde 

bulunup özgüvenini geri getirmeli ve kontrolünü kaybetmemelidir. Olumlu şeyler 

düşünerek üzerindeki haksız baskıyı azaltmaya çalışmalıdır. Kişi yapılan psikolojik 

baskının hafifletilmesine yardımcı olan kaçma, kaçınma, görmezden gelme gibi 

savunma mekanizmalarını kullanmaktan vazgeçmeli ve gerçeklerle yüzleşmelidir. 

Yasal mücadele için yapılan haksız davranışları not almalıdır. Verilebilecek 

kanunsuz emirlerle ilgili yetkili kişiden yazılı belge istemeyi unutmamalıdır. 

Haklarının neler olduğunu araştırmalı ve gerekli kurum ve kuruluşlardan yardım 

istemelidir. Kendisi durum ile başa çıkamıyorsa arkadaşlarından, daha ciddi 

problemler yaşıyor ise profesyonel kişilerden yardım istemekten çekinmemelidir 

(2005, s: 113). 

 

2.3.13.2. Yakın Çevre Yardımı 

 

            “Mobbinge uğrayan kişiye aile ve arkadaşların verebileceği en önemli destek, 

onu dinlemek, güçlü yanlarını hatırlatmak, tavırlarını ve karakterini onaylamak, 

mağdurun yeniden kimliğine kavuşmasına, özgüveninin geri gelmesine yardımcı 

olabilir” (2005, s: 114). 
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            Kişilerin sosyal aktivitelere yönlendirilmesi, yeni ortamlarla tanıştırılması, 

onlara küçük jestler yapılması kişinin sorunlardan uzaklaşmasına yardım edebilir. 

Psikolojik şiddete maruz kalan kişilere uygulanan dil çok önemlidir. Mağdurun 

çevresindeki güvendiği kişilerin sevgisini, desteğini, her daim yanında olduklarını 

ona söylemeleri ve hissettirmeleri gerekmektedir. 

 

2.3.13.3. Kuruluş Önlemi 

 

            “Kuruluşlar, her şeyden önce uyarı belirtilerini yakından izlemeli, 

rahatsızlıkları zamanında belirlemeli ve gerekli önlemleri almalıdır” (2005, s: 116). 

 

            Üst makamlar ve sendikalar kurbanı sonuna kadar desteklemeli ve bu yolda 

yalnız olmadığını ona göstermelidir. Okullarda sağlıklı bir okul kültürü ve iklimi için 

problem zaman geçirilmeden saptanmalı, mevcut durum değerlendirilip zaman 

geçirilmeden müdahale edilmelidir. Ne kadar zaman kaybedilirse uygulanan baskı ile 

mağdurda meydana gelecek yıkım daha fazla olacaktır. Uygulanan şiddet üst 

makamdan kaynaklanıyorsa diğer yöneticilerin mağdura mücadelede yol göstermesi, 

onun yanında olması gerekmektedir. Amirlerin bu davranışı çalışanın kurumla olan 

bağlarının ve güven duygusunun tamamen ortadan kalkmasını önleyecektir. 

 

2.3.14. Türk Hukukunda Mobbing 

 

            Bir kanun görevlisinin görevini kötüye kullanması, işyerindeki çalışanlara 

psikolojik baskı uygulaması, özel hayatın gizliliğini ihlal etmesi, cinsel taciz 

şeklinde gerçekleşir ise bu eylemlerin cezaya dayalı yaptırımları bulunmaktadır.  

 

5237 sayılı Türk Ceza Kanunu’ na göre mobbing suçunu maddi ve 

manevi unsurları bakımından karşılayan hükmün TCK’ nın 96. maddesi 

uyarınca eziyet suçu olabileceği, eziyet suçu olarak nitelendirilmezse m.123 

kişilerin huzur ve sükununu bozma, m.125 hakaret, m.134 özel hayatın 

gizliliğini ihlal, m.106 tehdit ya da m.117 iş ve çalışma özgürlüğünün ihlali 
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suçlarından kamu davası açılması ve TCK’ nın ilgili maddeleri gereğince 

cezalandırılmaları istenilebilmektedir.   

(http://dergipark.ulakbim.gov.tr/sduiibfd/article/viewFile/5000122429/5000112734) 

   

             105. madde de cinsel taciz ile ilgili düzenlemeler yer alırken, 122. madde de 

nefret ve ayrımcılık ile ilgili düzenlemeler yer almaktadır.        

(https://www.tbmm.gov.tr/yayinlar/cengiz_cukur.pdf) 

 

6098 Sayılı Türk Borçlar Kanunu 417. Maddesi, işverenin hizmet 

ilişkisinde işçinin kişiliğini koruması ve saygı göstermesi gerektiğinden; iş 

yerinde dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni sağlamakla yükümlü 

olduğundan, özellikle işçilerin psikolojik ve cinsel tacize uğramamaları, 

tacize uğramış olanların daha fazla zarar görmemeleri için gerekli önlemleri 

alması gerektiğinden bahseder. 

(https://www.tbmm.gov.tr/yayinlar/cengiz_cukur.pdf) 

 

657 sayılı Devlet Memurları Kanunu’nun 10’uncu maddesine göre 

amir, maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve eşitlik içinde davranmak 

zorundadır. Memur ise, görevini yerine getirirken sınıflar içinde ilerlemenin 

ve yükselmenin eşit imkânlarla uygulanmasını talep etme hakkına sahiptir. 

Bu konularda kendisine farklı davranıldığını ve haksızlığa uğradığını 

düşünen memur iptal davası açabilir. 

 

Devlet Memurları Kanunu’nun 21’inci maddesi uyarınca devlet 

memurları, kurumlarıyla ilgili resmi ve şahsi işlerinden dolayı müracaat; 

amirleri veya kurumları tarafından kendilerine uygulanan idari eylemlerden 

ve işlemlerden dolayı şikâyet etme ve dava açma hakkına sahiptirler. 

(https://www.tbmm.gov.tr/yayinlar/cengiz_cukur.pdf) 

 

              Alınabilecek cezalar işlenen suçun türüne göre 3 aydan 3 yıla kadar 

değişmektedir. 

 

http://dergipark.ulakbim.gov.tr/sduiibfd/article/viewFile/5000122429/5000112734
https://www.tbmm.gov.tr/yayinlar/cengiz_cukur.pdf
https://www.tbmm.gov.tr/yayinlar/cengiz_cukur.pdf
https://www.tbmm.gov.tr/yayinlar/cengiz_cukur.pdf


28 

 

BÖLÜM III  

 

YÖNTEM 

 

            Bu bölümde araştırma modeli, çalışma grubu, veri toplama araçları, verilerin 

analizleri ele alınmaktadır. 

 

3.1. Araştırma Modeli 

 

            Bu çalışmada okul yöneticilerinin liderlik özelliklerinin yeterli olup olmaması 

sonucu oluşan mobbing ve okul iklimi arasındaki ilişki incelenmiştir. Araştırma 

çalışma grubunu Manisa ili Turgutlu ilçesinde bulunan Milli Eğitim Bakanlığına 

bağlı iki ortaokulda bulunan değişik branşlardan toplam yirmi öğretmen 

oluşturmaktadır. Mobbing ile alakalı öğretmenlerin görüşlerini belirlemek amacı ile 

nitel araştırma yöntemi tercih edilmiştir. Elde edilen veriler betimsel analiz ve içerik 

analizi yöntemleriyle ile değerlendirilmiştir. 

 

3.2. Çalışma Grubu 

 

            Araştırmaya Manisa ili Turgutlu ilçesinde bulunan Milli Eğitim Bakanlığına 

bağlı iki ortaokulda bulunan, değişik branşlardan toplam yirmi öğretmen katılmıştır. 

    

            Çalışmaya gönüllü olarak katılan öğretmenlerin on sekizi lisans, ikisi yüksek 

lisans mezunudur. Mesleki çalışma hayatları beş ile yirmi beş yıl arasında 

değişmektedir. Katılımcıların on üç tanesi bayan, yedi tanesi erkektir. Çalışmada 

kişilerden Q olarak bahsedilmiştir. 

 

3.3. Veri Toplama Araçları 

 

            Proje çalışması için gerekli veriler görüşme tekniği ile yüz yüze yapılmıştır. 

Araştırma için bir görüşme formu hazırlanmıştır. Formun ilk kısmında bireylerin 

kimliğini ortaya çıkarmayacak genel bilgilerin elde edildiği bölüm yer almaktadır; 
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ikinci kısımda araştırmanın amacına uygun önceden hazırlanan yapılandırılmış 

sorular yer almaktadır. Sorular gönüllü olarak katılan bireylere sorulmuş; cevaplar 

ise araştırmacının duygu ve düşünceleri yansıtılmaksızın not alınmıştır. Sonrasında 

nitel değerlendirmeye alınmıştır. 

 

3.4. Verilerin Analizi 

 

            Elde edilen veriler okullarda yönetici olarak çalışan kişilerin yönetsel 

eksiklikleri, okul iklimi ve psikolojik eziyet arasındaki ilişkiyi incelemek amacı ile 

nitel analiz tekniklerinden betimsel analiz ve içerik analizi kullanılarak analiz 

edilmiştir. 

      

            Bulgular, öğretmenlerin verdiği bilgilere bağlı olarak, araştırmacının kişisel 

fikirleri katılmadan yorumlanmıştır. 
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BÖLÜM IV 

 

BULGULAR VE YORUMLAR 

 

            Bu bölümde araştırmadan elde edilen bulgular ve bu bulgulara yönelik 

yorumlar yer almaktadır. 

 

4.1. Bulgular ve Yorumlar 

 

            Bu çalışma Manisa ili Turgutlu ilçesinde bulunan 7 Eylül Ortaokulu ve Şadi 

Turgutlu Ortaokulu’ nda rastgele seçilen yirmi öğretmen üzerinde uygulanmıştır. 

 

            Çalışmada öğretmenler liderlik, mobbing kavramı, yaşanılanlar, 

yaşanılanların okul ortamına etkileri, yapılabilecekler hakkında çalışmaya katkıda 

bulunmuşlardır. 

      

            Öğretmenler mobbingi, aşırı iş yükü, hakların gasp edilmesi, psikolojik baskı, 

söz ya da davranışlarla yapılan baskı, psikolojik yıpratma amaçlı sorun olarak 

adlandırılamayacak davranışların sorunmuş gibi gösterilerek baskı yapılması, 

saygısızlık, aşağılayıcı davranış, sürekli eksik arayarak yetersiz görme davranışı ile iş 

yerinden uzaklaştırma çabası, sürekli gözaltındaymışsınız duygusu yaratarak 

huzursuz etme, psikolojik taciz, bakış veya hareketler ile rahatsızlık verme, zorlama 

ve baskı ile dışlamaya çalışma, hoşlanılmayan kişilere angarya diye tabir edilecek 

gereksiz işleri verme, iş şartlarının zorlaştırılması olarak tanımlamıştır. Bu durumun 

okul iklimine zarar verdiğini, bireysel ve kurum adına sorunlar yaşandığını 

belirtmişlerdir. 

 

Mobbing bir kişinin kişiliğine karşı yapılan saygısızlık ve aşağılayıcı 

davranışlardır (20). 

 

Mobbing çalışanlara aşırı iş yükleyerek, haklarını gasp ederek veya psikolojik 

baskı uygulayarak onları yıldırmaktır (Q)14. 
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            Yapılan çalışmada çalışanlar baskı uygulayan üstleri için şunları 

düşünmektedir; 

 

            Lider olarak eksikliklerinin farkında olup kendilerini baskı yoluyla kabul 

ettirmeye çalışanlar, otorite olarak yetersiz olan silik tipler, daha önceki çalışma 

hayatlarında baskı ve şiddete maruz kalarak ezilen, şuan mevki sahibi olduğu için o 

günlerin acısını çıkartanlar, mevkisi için uygun olmayan yetersiz kişilikler, kendine 

güvensiz, baskı yolu ile kendini kabul ettirmeye çalışan kişiler, yeterli bilgi ve 

donanıma sahip olmayan kendi içerisinde karmaşa yaşayan kişiler, mevki 

yeterliliklerine sahip olmayan kişiler, baskı ile yetersizliklerini ört bas etmeye çalışan 

kişiler, yöneticilik makamı için yeterince olgunlaşmamış kişiler, saygı ve sevgiden 

eksik ortamlarda yetişme ihtimali yüksek, saygının zorla elde edilebileceğini 

düşünen kişiler, egolarının esiri empati den yoksun kişilikler, baskı ile disiplin 

sağladığını düşünen fakat insanları mutsuz ettiğinin farkında olmayan kişiler, 

psikolojik sorunları olan, ben bilirim edasında davranan bencil bireyler, kendilerine 

verilen görev ve makamı kötüye kullanan sorunlu kişiler, kendini üstün gören kişiler, 

kendi kurumunun gerçeklerini kavrama yeteneğinden yoksun, çözüm odaklı olmak 

yerine üstlerinin beklentilerine göre davranan kendi başına karar alma yetisinden 

yoksun kişilerdir. 

 

Bu şekilde davranan bir müdürüm olmuştu. Her zaman onun hakkında 

şu konuşuluyordu ‘kendisi zamanında çok ezilmiş, hor görülmüş, şuanda 

mevki sahibi olduğundan o günlerin acısını çıkartıyor’. Bence bu 

konuşmalarında insanlar haklıydı. Bizler öğretmen olarak o kişiyle aynı 

ortamda bulunmamaya çalışıyor, zorunlu olmadıkça bir araya gelmiyorduk. 

Bu kurum içi kopmalara neden oluyordu (Q)5. 

 

Kişiliklerindeki eksik kalmış yönleri bu şekilde davranarak 

tamamlamaya çalıştıklarını, kişiliklerinin yeterli olgunluğa erişememiş 

olduğunu düşünüyorum (Q)10. 
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            Okul idaresinin herkesi ilgilendiren konularda görüş almadan kurum adına 

planlar yapıp kararlar alması hakkında görüşler şöyledir; 

            Okullarda idarenin veli toplantısını, öğretmen toplantısını aniden yapması ya 

da toplantı için tarih ve konular ile ilgili görüş almaması; böylelikle personelin 

kişisel işlerinin aksaması veya hazırlık yapılamadığı için verimli kararların 

alınamaması, sosyal etkinlikler, kermesler için görüşlerin alınmamasından 

kaynaklanan planlama eksikliği ile kargaşaların yaşanması personele sorunlar 

yaşatmaktadır. Bu gibi durumların idare öğretmen arası iş birliğine zarar verdiği, iş 

yerinde mutsuzluğa ve huzursuzluğa sebep olduğu, değersizlik hissi yarattığı 

belirtilmiştir. 

 

Okulun genel işleyişi işe ilgili konularda bizlere danışılmaması 

sürrecin sahiplenilmemesine, daha az sorumluluk almamıza ve kendimizi 

değersiz hissetmemize sebep olmaktadır (Q)3.     

 

Bazı toplantılar yapılacağı zaman son dakika haberimiz oluyor. Bu da 

planlama konusunda problem yaşamamıza sebep oluyor (Q)7. 

 

             İdare tarafından aynı statüdeki insanlara farklı, adaletsiz, ayrımcı olarak 

nitelendirilen olaylar ve düşünceler ise şöyledir; 

 

            İdareye yakın olan kişilerin ders programlarının, nöbet zamanlarının daha iyi 

ayarlanması, sorun yaşanılan kişilere boş günlerde nöbet verme ya da fazladan ders 

verme gibi yıldırmaya yönelik davranışlar, bazı kişilerin kurallara uymamalarına 

rağmen görmezden gelinmesi fakat baskı uygulanan kişilerin en küçük açıklarının 

aranarak yasal işlemlerin uygulanarak bezdirilmeye çalışılması, nasıl olsa bu işi o 

yapar mantığıyla çoğu işin belirli kişilere yüklenmesi ortamda ikililik yaratılmasına 

sebep olmaktadır. Bu davranışların sonucunda idareye olan güvenin azaldığı, kişiler 

arası iletişimin zarar gördüğü, sorunun sadece baskı uygulanan kişiye değil, 

arkadaşlarına hatta tüm öğretmenlere yansıyarak ortamda gerginlik oluşturulduğu 

belirtilmiştir. İdarecilerin bu ayrımcı tavırlarının sorun yaşamayan öğretmenler arası 

çatışmalara, gerginliklere sebep olduğu belirtilmiştir. 
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İdareciler sevmedikleri kişiyi sıkı takibe alıyor. En küçük bir açığı 

bulunduğunda prosedürleri uyguluyorlar. Bu durum personelin güveninin 

kırılmasına ve mutsuzluğuna sebep oluyor (Q)1.  

 

            Dini inançlar, etnik köken, cinsiyet, özel hayat, fiziksel özür ile ilgili öz 

benliğe saldırı niteliğinde herhangi bir olaya rastlanmamıştır. İtibara saldırı olması 

durumunda kişilerin durumu ilk seferde görmezden gelme, tamamen görmezden 

gelme, ortamdan uzaklaşma, nefret duygusu geliştirme, öfke ve öç alma duyguları 

yaşama, olumsuz tavırlar geliştirme, mutsuz olma, umutsuzluk, incinme, dışlanmışlık 

duygusu hissetme, içine kapanma gibi tutum ve davranışlar sergileyebileceği 

belirtilmiştir. 

 

Böyle bir durum ile karşılaşmadım. Fakat eğer böyle bir durum 

yaşasaydım öfke, öç alma isteği, mutsuzluk ve umutsuzluk yaşardım (Q)9. 

 

            Yaşanılan yıpratıcı durumdan kurtulmak için bireyler şu yolları denemiştir; 

 

            Öncelikle kendini sorgulamak, üst makamların bir şey yapmayacaklarını 

düşünerek sessiz kalma ve durumu kabullenme, durumu aile ve arkadaşlar ile 

paylaşıp rahatlamaya çalışma ya da beraber çözüm arama, psikiyatri bölümüne 

başvurma, kendine hobiler bularak sıkıntıyı anlık da olsa unutmaya çalışma, 

sevdikleri ve güvendikleri ile zaman geçirerek kendini güvende hissetme, üst 

makamlara başvurma gibi davranışlar saptanmıştır. 

 

Üst amirlerinize başvuruyorsunuz ama çoğu zaman ‘kol kırılır yen 

içinde kalır’ mantığı ile hareket edildiği için bir sonuca varamıyorsunuz (Q)2. 

 

  Hiçbir kişiye ya da kuruma başvurmadım (Q)3. 

 

  Psikiyatri bölümüne başvuruyorum (Q)10. 
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            Küçük düşürücü, sindirici, itici olarak tabir edilebilecek durumlar hakkında 

söylenenler şöyledir; 

 

            O kişi önerdiği için farklı fikir ve etkinliklerin desteklenmemesi, bir şey 

anlatılırken sözün yarıda kesilip ortamın terk edilmesi, kişi ortama girdiğinde 

yanındaki kişileri dürtüp rahatsızlık hissi yaratma, hoşa gidilmeyen konuların 

dinlenilmemesi ya da ses yükselterek konuşmaya son verilmesidir. Bu durumlarda 

kişiler utanç duygusu, yaratıcı fikirleri paylaşmama, kurum değişikliği, işe gitmede 

isteksizlik, sessiz kalma, tepki vermeme ya da aşırı tepki verme gibi durumlardan 

bahsetmişlerdir. 

 

Eski müdürüm bir konudan bahsederken lafım bitmeden yüzünü 

çevirip giderdi. O an kendinizi çok değersiz hissediyorsunuz (Q)2.  

 

Ben ders anlatmanın dışında farklı etkinlikler yapmaya çalıştıkça 

destek görmedim. Bunları ben yaptığım için yapılan etkinlikler 

önemsenmedi. Okula davet ettiğim trafik semineri misafirlerim idare 

tarafından karşılanmadı. Vergi haftası için vergi dairesinden ricam üstüne 

gelen arkadaşlarla ilgilenilmedi. Tabii ki utandım ve bir daha etkinlik 

yapmadım (Q)11. 

 

            Mesleki duruma saldırı niteliğinde olan bezdirici iş yükü ya da hiç görev 

vermeme hakkında şunlar belirtilmiştir; 

 

            İtaatkâr kişilere fazladan, asli görevi olmayan işlerin verilmesi, kimsenin 

kabullenmek istemediği görevlerin belirli kişilere isteği dışında verilmesi, 

dışlanmışlık duygusu yaratmak amacıyla hiç görev verilmemesi, fazladan nöbet 

verilmesi gibi durumların bireylerde gereksiz yorgunluk, bezginlik yarattığı 

söylenmiştir. 

Takdir edilmemek insanın şevkini düşürüp çalışma azmini 

azaltmaktadır (Q)14. 
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Destekleme ve yetiştirme kursunda fazladan derse girmek 

istemediğimi dile getirdiğimde, müdürüm nasıl olsa benim itiraz 

etmeyeceğimi bildiğinden ‘o sınıfa girilecek, konu kapanmıştır’ tarzında bir 

konuşma ile sohbeti kapatmıştı (Q)5. 

 

            Başarıların olduğundan düşük gösterilmesi, küçümsenmesinin iş hayatına 

yansıması şöyle açıklanmıştır; 

 

            Yetersizlik hissine, mesleğe karşı olan şevkin azalmasına, yapılacaklar ile 

ilgili hevesin kırılmasına, sonraki görevlere gönülsüzlük yarattığına, işe gitmede 

isteksizlik oluşturduğuna, idareye karşı saygı ve güvenin azalmasına sebep olduğu 

belirtilmiştir. İşe olan bakış açısının zarar gördüğü, verimin düştüğü, takdir 

görmemenin çalışma azmini düşürdüğü söylenmiştir. Bir yöneticinin lider olarak 

başarıları desteklemesi, yeniliğin, yeni düşüncelerin öncüsü olması gerekmektedir. 

Kurum içinde ve dışında paylaşılan başarı öğretmenin, öğrencilerin çalışma azmini 

tetiklemekle beraber kuruma olan bakış açısını da etkilemektedir. 

 

            Herhangi bir ortamdaki bakış, mimik, ortamdan uzaklaşan kişiler karşısında 

verilen tepkiler şöyle dile getirilmiştir; 

 

            Ortam sakinleştikten sonra yüz yüze konuşmayı deneme, sessiz kalıp durumu 

kabullenme, iletişimi tamamen bitirme, görmezden gelerek durumu hafifletmeye 

çalışma, yüz yüze iletişimde başarılı olunamazsa farklı iletişim kanallarını deneme, 

kişiyi yok sayarak önemsememeye çalışma, baskıcı kişi ile aynı ortamda 

bulunmaktan kaçınma, yetersizlik hissi ile kendini geliştirmek için daha çok çalışma 

ve kendini ispatlamaya çalışma, mevzuatı inceleyerek haklarını öğrenmeye çalışma 

ve sağlıklı bir yol izleme, süreci ve kurumu sahiplenmekten vazgeçme, tepki 

vermeme ve bir süre sonra buna layık olduğunu düşünme,  sorumluluk almaya 

isteksiz olma, kendini sorgulama ve sonunda kabuğuna çekilme, yorgunluk, işe 

gitmeme isteği, tayin isteme ya da emekli olma olarak açıklanmıştır. 
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Bu durumda kişi yine kendini sorguluyor ve git gide kabuğuna 

çekiliyor (Q)12. 

 

Müsait bir zamanda onlarla konuşmayı denedim konuşma sırasında 

hatasını anlayanda oldu, eskisi gibi devam edende (Q)9. 
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BÖLÜM V 

 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

             Araştırmanın bu bölümü elde edilen sonuçlar ve bu sonuçlara göre yapılan 

önerilerden oluşmaktadır. 

 

5.1. Sonuç 

 

            Okullar, geleceğe birey yetiştirme görevini üstlendiği için informal bir yapıya 

sahip olduklarından psikolojik ortamın önem arz ettiği yerlerdir. Bir kişinin problem 

yaşaması hem kişisel, hem kurumsal kayıplara sebebiyet verebilmektedir. Bu yüzden 

yönetimdeki kişinin liderlik vasıflarına sahip, karşısındaki kişileri karakteri ile 

etkileyebilen, karşısındaki kişiyi anlayabilen, sorun yaşandığında dengeyi 

sağlayabilecek kişi olması gerekmektedir. Çalışanlarına öncü olan, yol gösteren, 

empati yeteneği ve sosyal yönü gelişmiş, adaletli, sorunlara pratik çözümler 

bulabilen, arabulucu, demokratik bir kişi olması önemlidir. Bu vasıflara sahip 

olmayan amir kurumun devamlılığını, çalışanların huzurunu, sonunda başarıyı ve 

birlikteliği sağlamakta zorluk çeker. 

      

            Görüşmeler sonucunda öğretmenlerin bir kısmının mesleki hayatlarının 

başlangıcından itibaren zaman zaman psikolojik baskıya maruz kaldıkları, çalışmaya 

katılan tüm bireylerin mobbing hakkında bilgi sahibi oldukları, fakat durum ile ilgili 

görmezden gelmekten emekli olmayı düşünmeye kadar farklı başa çıkma 

yöntemlerini denedikleri belirlenmiştir. 

 

            Genel olarak katılımcılar, psikolojik yıldırma uygulayan üstlerinin egoist, 

empatiden yoksun, önceki yaşadıklarının intikamını alan, yöneticilik makamının 

ağırlığını taşıyamayan, kendi yetersizliklerini ört bas etmeye çalışan, kendine 

güvensiz, mesleki açıdan kendisini geliştirememiş, kişisel problemlerini işe yansıtan, 
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çalışanlarını yönlendirme vasfına sahip liderlik özelliği taşımayan, sorun 

çıkarmaktan hoşlanan kişiler olarak değerlendirmişlerdir. 

     

            Bu tip baskıcı, adaletten yoksun, özgüven zedeleyici, küçük düşürücü 

ortamlarda kişiler arası bağların zarar gördüğü, mesleki verimin düştüğü, iş yerine 

gelmekte isteksizliğin arttığı, gruplaşma ve ayrışmaların yaşandığı, imalarla ya da 

sözel olarak çatışmaların yaşandığı, kişilerin yalnızlaştığı hatta psikolojilerinin 

bozulduğu, bu sebeple psikolojik destek almak zorunda kalarak maddi manevi 

kayıplar yaşandığı, kişilerin kurum değiştirme düşüncesine sahip oldukları 

saptanmıştır. 

 

5.2. Öneriler 

 

            Okullarda yaşanan zorbalığın engellenebilmesi ve huzurlu bir ortam için şu 

önerilerde bulunulabilir; 

 

1. İdarecilerin belirli bir mesleki eğitimden geçirilerek başarılı olanların atanması, 

2. Mesleki eğitimlerde örnek olay uygulamaları ile yaşantı yolu ile öğrenmenin 

sağlanması, 

3. Teknoloji kullanımı, vizyoner olma gibi çağın gereklerine cevap verebilecek 

kapasitede olup olmadıklarının değerlendirilmesi, 

4. Mevki ye atanmadan önce psikolojik testlerden geçirilmeleri, 

5. Atanan müdürlerin işleri iş başında öğrenebilmeleri için belirli bir süre adaylık 

eğitimine tabi tutulduktan asaletlerinin onaylanması, 

6. Müdür yardımcılığı yapan kişilerin müdürlük için başvuruda bulunabilmesi, 

7. Atanan yöneticinin belirli aralıklarla öğretmen, öğrenci ve veliler tarafından 

değerlendirilmesi, 

8. Mesleki yeterliliklerinin yanında kişisel yeterliliklere uygun olup olmadıklarının 

denetlenmesi, 

9. Belirli aralıklarla yapılan mesleki yeterlilik hizmet içi eğitimlerin sıklıkla 

verilmesi, 

10. Atanan idarecilerin gerekli zamanlarda mevkilerine uygunluğunun denetlenmesi, 
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11. Üniversitelerde yöneticilik ile ilgili bölümlerin açılması, 

12. Öğretmenlere de aralıklarla psikolojik baskı ve başa çıkma yöntemleri ile ilgili 

seminerler düzenlenmesi tavsiye edilebilir. 
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EKLER LİSTESİ: 

 

Ek- 1: Okul Yöneticilerinin Liderlik Özelliklerinin Okul İklimine Etkileri konulu 

görüşme formu 

 

Ek- 2: Milli Eğitim Araştırma izni 
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                  Ek -1 

 
AÇIK UÇLU ANKET SORULARI 

 

• Mobbing ( Psikolojik Şiddet) sizce ne anlama gelmektedir? İş yerinizde maruz 

kaldığınız mobbing olarak adlandırabileceğiniz olaylar nelerdir? 

• Kurumunuzda yaptığınız işten zevk almanızı engelleyen, kaçıp gitme isteği 

uyandıran, kendinizi iş veya özel hayatınızda yetersiz ve mutsuz hissettiren davranışlarda 

bulunan üstlerinizin bu davranışları altında nasıl bir kişilik barındırdığını düşünmektesiniz? 

Bu durumun okul iklimine ( okul psikolojik ortamı, başarı, kişiler arası ilişkiler vb.) nasıl 

yansıdığını anlatırmısınız. 

• Okulunuzda idarenizin herkesi ilgilendiren konularda sizlerin görüşleriniz almadan, 

kurum adına karar aldığı durumlar nelerdir? Bu durumun öğretmenler üzerindeki etkileri 

nelerdir? 

• Çalıştığınız kurumda benzer durumlarda, aynı statüdeki insanlara, idare tarafından 

yaşatılan farklı, adaletsiz, ayrımcı olarak nitelendirebileceğiniz olaylar nelerdir? Bu durum 

okul ortamına nasıl yansımaktadır?  

• Dini inançlarınız, etnik kökeniniz, cinsiyetiniz, özel hayatınız, herhangi bir fiziksel 

özrünüz ya da dış görünüşünüz ile ilgili öz benliğinizi zedeleyici bir eleştiri, baskı, önyargı 

ya da alaycı bir tavır ile karşılaştığınız; itibarınıza saldırı niteliğinde olan durumları; size 

hissettirdiği duyguları açıklarmısınız. 

• Maruz kaldığınız şiddet sonrası hissettiklerinizden; bu yıpratıcı durumdan kurtulmak 

için neler yaptığınızdan; hangi kişi veya kurumlara başvurduğunuzdan bahsedermisiniz. 

• İş yerinizde bir konuşma esnasında sürekli sözünüzün kesildiği, önerilerinizin 

önemsenmediği, söylediklerinizin duymazdan gelindiği ya da düşmanca yüksek ses tonu ile 

azarlandığınız; sizi küçük düşürücü, sindirici, incitici olarak nitelendirebileceğiniz 

olaylardan bahsedermisiniz. Bunun kurumunuza olan bakış açınızı nasıl etkilediğini 

anlatırmısınız. 

• Mesleki durumunuza saldırı niteliğinde olan bezdirici, fazla iş yükü olarak 

adlandırdığınız ya da kapasitenizin altında, size kendinizi değersiz hissettiren görevler 

hangileridir? Bu durum başarınızı nasıl etkilemiştir? 

• Kurum içerisinde, yöneticinizin sizin başarınızı olduğundan düşük göstermesi, 

küçümsemesi, önemsememesi iş hayatınızı nasıl etkilemektedir? 

• Okulda herhangi bir ima, bakış, mimik ya da kişinin ortamdan uzaklaşması gibi bir 

hareket ile iletişim engeli yaşadığınız durumları anlatırmısınız. Bu duruma nasıl tepki 

verdiniz? 

 

   ÇİĞDEM  ÇAYIR NECANLI 
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       Ek- 2 
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