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OZET

Bu c¢alismada Ilce Milli Egitim Miidiirliigii’nde gérev yapmakta olan ydnetici ve
isgoren gorlslerine gore, isgorenlere yonelik yildirma davraniglari, nedenleri ve isgdrenlerin
bu davraniglarla basa ¢ikma yontemleri ele alinmistir. Arastirma 2011-2012 egitim-6gretim
yilinda Antalya Ili Korkuteli Ilge Milli Egitim Miidiirliigii’'nde gérev yapmakta olan ydnetici
ve isgorenlerin, isgérenlere yonelik uygulanan is yerinde yildirma davranislari, bu
davraniglarin nedenleri ve bu davranislarla basa c¢ikma yontemlerine iliskin goriislerini
kapsamaktadir. Arastirmaya katilacak kisiler “maksimum ¢esitlilik Orneklemesi” ile
belirlenmis, farkli gorev alanlarindan bes yonetici ve bes isgdrenle goriisiilmiistiir. iki ayri
yapilandirilmis soru formu hazirlanmig, karsilastirma yapabilmek i¢in sorularin paralel
olmasina 6zen gosterilmistir. Yapilan nitel calismada ses kayit cihazi kullanilmistir. Verilerin
gruplandirilmasi, 6rnek cevaplar alinmasi ve modeller olusturulmasi asamasinda nitel veri
analiz programi NVIVO 9.2’ den yararlamilmistir. Gériismeler icerik analizi ile ¢éziimlenmis
ve verilerin yiizde frekans degerleri verilmis; 6rnek cevaplar NVIVO 9.2 ile yansitilmistir.

Arastirmadan elde edilen verilere dayanilarak, tasra oOrgiitinde c¢alisan egitim
yoneticilerinin egitim masa tstii calisanlarina ve diger isgdrenlerine yildirma davranislari
gosterdikleri, yoneticilerin ve isgorenlerin de bu davranislara o6rnekler verdikleri ve yildirma
davraniglarinin nedenlerine gore cesitlilik gosterdigi sdylenebilir. Yildirma davraniglarinin
cesitlilik gostermesinin yani sira, yildirma uygulamak isteyen yoneticilerin bunu farkl
sebepler gostererek ya da herhangi bir nedene bagli kalmaksizin da yildirma davranisi
uygulayabildikleri, yine isgdrenlerin bu yildirma davranislariyla basa ¢ikma yontemleri
hakkinda bilgi ve goriis sahibi olduklar1 ancak yildirmay: dile getirme ve gerekli mercilere
basvurma konusunda c¢ekingenlik yasadiklari sdylenebilir.

Arastirma yildirmay1 egitim orgiitlerinin ydnetim kademelerinden biri olan Ilge Milli
Egitim Miidirligii seviyesindeki yildirma davranislari, nedenleri ve basa ¢ikma yontemlerini

ele almas1 bakimindan 6nem arz etmektedir.

Anahtar Sézciikler: Egitim Orgiitlerinde Mobbing, Is Yerinde Yildirma, Psikolojik Taciz,
Mobbing
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SUMMARY

MOBBING AGAINST EMPLOYEES, ITS REASONS AND EMPLOYEES’ COPING
METHODS AT THE PROVINCIAL DIRECTORATE OF NATIONAL EDUCATION

Taking into consideration views of managers and employees at the Provincial
Directorate of National Education, this study aims at examining mobbing against employees,
its reasons, methods and ways to cope with mobbing.

The research embodies views of managers’ and employees', working in, the directorate
of Korkuteli which is a district of Antalya province in 2011-2012 Educational Year, regarding
mobbing at the work place, its causes and handling techniques which can be used to overcome
mobbing.

Participants were chosen by using “maximum variety sampling method,” Five managers
and five employees from different workplaces were selected as working group. Two semi-
structured questionnaires were prepared and parallel questions were asked in order to be able
to compare the two groups with each other.

During the qualitative research a recorder was used. In order to analyze the data
obtained, a qualitative data analysis programme, NVIVO 9.2, was used. Interviews were
analyzed using content analysis and percentages of frequency rates were given and sample
answers were reflected by means of NVIVO 9.2.

According to the data obtained from the research, it can be said that educational
directors, working at provincial organizations, display attitudes towards desk workers and to
other employees which can be classified as mobbing and that directors and employees can
give examples of such kinds of behaviours and that mobbing varies depending on the reason.

Along with the great variety in mobbing, we can also say that managers perform
mobbing by disguising the real reasons or not showing any reason at all. On the other hand,
employees know how to deal with mobbing but they hesitate to speak it out and they don’t
dare to apply to an authority for a solution to this problem.

The research is significant as it refers to mobbing behaviours, their reasons and
handling methods at the level of Provincial Directorate of National Education, which is one of

the administrative levels of educational organizations.

Key Words: Mobbing in Educational Foundation, Mobbing at Workplace, Physiological
Disturbance, Mobbing
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ONSOZ

llge Milli Egitim Miidiirliigii'nde gorev yapan isgdrenlere yonelik yildirma
davraniglari, nedenleri ve isgorenlerin bu davranislarla basa ¢ikma yontemleri adli yiiksek
lisans tezi calismamda siiphesiz ki bir¢ok kisinin katkis1 bulunmaktadir.

Bu ¢aligmanin hazirlanmasinda, arastirmanin her asamasinda, goriis ve Onerileri ile yol
gosteren, olumlu elestiri ve tavsiyeleri ile beni cesaretlendiren, arastirma siiresince
karsilagilan her tiirlii problemin asilmasinda higbir zaman yardimlarini esirgemeyen, her
zaman destegini yanimda hissettigim, degerli danisman hocam Dog. Dr. Ali SABANCI ya
sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Yiiksek lisans egitimimde bilgi ve tecriibeleriyle yetismemde emegi olan, liderligi ile
beni etkilemis degerli hocalarim Prof. Dr. Mualla BILGIN AKSU, Yard. Dog. Dr. Kemal
KAYIKCI, Dog. Dr. ilhan GUNBAYI ve Yard. Dog. Dr. Tiitkan MUSTAN AKSU’ vya,
uygulamanin gergeklestigi Korkuteli Ilge Milli Egitim Miidiirliigii’'nde gorev yapmakta olan
tiim yoOnetici, isgdren ve ¢alisanlarina tesekkiirii bir borg bilirim.

Yiiksek lisans Ogrenimim boyunca her zaman yanmimda olup, samimi ve igten
elestirileri ile bana yol gosteren ve zor zamanlarimi birlikte paylastigim sevgili arkadaslarim
Ramazan GOK, Gamze TURKOGLU, Figen ALTINOK ve Feridun SAGOL’ tesekkiir
ederim.

Hayatimin her aninda yanimda olan, bana her tiirlii destegi saglayan, hi¢bir 6zveriden
kacinmayan aileme ve ¢alismamin her asamasinda ilgi ve destegini gordiiglim biricik kuzenim
Ondokuz Mayis Universitesi Ars. Gor. Doktorant Elif MERCAN UZUN’ a sevgilerimi,
Ondokuz Mayis Universitesi’ nde baslamis oldugum yiiksek lisans dgrenimimi, Akdeniz
Universitesi’nde, Korkuteli’nde baslamis oldugum “yildirma” calismalarimi Kemer’ de
tamamlamama, u¢ noktalarda gezinip ansizin yon degistirerek, beni siirekli sasirtan, uzun
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GIRIiS

Bu boliimde arastirmanin problem durumu; is yerinde yildirmanin tarihsel gelisimi,
tanimi, smiflandirilmasi, nedenleri ve basa ¢ikma yontemleriyle birlikte verilmeye
calisilmigtir.

Calisma baris1 ve iyi kosullarin saglanmasi iggorenlerin dikkat ettikleri ve bir is
ortaminda olmasini istedikleri unsurlarin basinda gelmektedir. Yasamin1 devam ettirebilmek
icin ¢alismak zorunda kalan birey, maddi gelir etmenin ve daha iyi kosullar altinda yasamanin
yant sira ig yerinde mutlu olmak istemektedir, ancak gilinlimiizde artan yogun is temposu,
calisma saatleri, ¢alisma ortami, birlikte calisilan diger personelle iletisimin yonii ve sekli gibi
nedenlerden dolay1 isgdrenler lizerindeki baskilar giin gectikge artmaktadir.

Ayrica is hayatinda, farkli diisiinceler, beklentiler, yasam planlari, tecriibeler ve
kisilikler ayn1 ortamda bir araya gelmektedir. Bundan dolay1 ¢ok farkli diinyalara sahip bu
insanlarin birlikte ¢alismalar1 bazen istenmeyen sonuglar dogurabilir. Calisanlar bazen 6zel
yasamlarindaki sorunlari ise getirebilir. Bazen de ulagsmak istedikleri hedefler nedeniyle fazla
hirsli davranip, igyerindeki calisma arkadaslarina karsi kirici olabilir, orgiitsel ya da sosyal
cevre nedeniyle de farkli davranislar sergileyebilirler. Ancak tatsizliklar zamanla ¢atigmaya ve
daha kotiisii psikolojik yildirmaya doniisebilir (Karavardar, 2010).

Isyerinde psikolojik siddet (mobbing), érgiitsel sagligi bozan, ¢alisanlarin is tatminini ve
caligma barisim olumsuz ydnde etkileyen temel &rgiitsel bir sorundur (Tutar, 2004). Orgiit
icinde gerilime ve catismali bir iklime yol agan tiim psikolojik faktorlerin birlesimi sonucunda
ortaya c¢ikan, mobbing, bir is yerinde ¢alisanlarin bir baska kisiyi veya kisileri rahatsiz edici,
ahlak dis1 ve sistematik s6z ve davranislarla taciz ettikleri; kisaca baskalarina kars1 psikolojik
siddet uyguladiklar1 bir siiregtir. Yaygin amag¢ kurban segilen kisiyi, kendi rizasiyla veya
baska bir sekilde o is yerinden uzaklastirmaktir (Tinaz, 2008). Bir¢ok sektorde goriilen bu
durum egitim Orgiitlerinde de artik sik¢a karsilasilan bir durumdur. Farkli diisiinceler,
beklentiler, yasam planlari, tecriibeler ve kisiliklerle bir araya gelen egitim isgorenleri, stirekli
degisen mevzuat ve uygulamalar, fiziksel alt yap1 yetersizlikleri, yetersiz orgiitlenme,
gorevlendirme usulii vb degiskenlerden dolay:r egitim is yerinde yildirma baglaminda risk
altindadir.

Egitim isgorenlerine doniik psikolojik yildirma ve saldirganlikla ilgili aragtirmalara
genel olarak bakildiginda, arastirmalar agirlikli olarak okulda yasanan saldirgan davraniglari

ve psikolojik yildirmayi ele alsa da, yonetim ve davranis bilimlerindeki aragtirmacilarin ilgisi



son zamanlarda, is yerinde yasanan yildirmada s6z konusu saldirgan davraniglarin ¢alisan ve
orgiit tizerindeki etkileri, nedenleri ve sonuglarina dogru kayma gosterdigi goriilmektedir
(Celik, 2009). Buna hiyerarsinin en st diizeyde hissedildigi, egitim merkez ya da tasra
teskilatinda gorev yapmakta olan egitim masa {istli ¢alisanlari, yonetici ve isgorenleri, 6rnek
gosterilebilir. Egitim merkez ya da tasra teskilatlarinda bireylerin yonetimi, okul drgiitlerinin
disinda, oldukga farkli nitelik ve sorumluluk gerektiren bir istir. Bu tiir orgiitlerin yonetim
kadrolarinda gorev yapan isgorenlerin giinliik is hayatinda insan olmanin getirdigi sorunlarla
karst karsiya gelmeleri dogal ve bunun da oOtesinde yapilan isin niteligi, kapsami ve
sorumlulugu boyutunda psikolojik yildirmaya maruz kalinmasi kaginilmaz bir gergektir.
Yaman (2009)’ a gore de egitim oOrgiitlerinde, orgiit {iyelerinin birbirleriyle bu tiir
iletisim/etkilesiminin ve bu iliskilerin algilanmasinin, nedenlerinin arastirilmasinin ve basa
¢ikma yontemlerinin incelenmesinin, Orgilit verimi ve performansinin artirilmasi agisindan
oldukga yararli olacag: diisliniilmektedir. Bu baglamda arastirmay1 detaylandirabilmek adina
oncelikle is yerinde yildirma kavraminin tarihsel gelisimi, tanimi ve siniflandirilmasi,

nedenleri ve basa ¢ikma yontemlerinin ortaya konulmasi gerekmektedir.



BIiRINCi BOLUM
PROBLEM DURUMU

1.1 s Yerinde Yildirma Kavraminin Tarihsel Gelisimi, Tanim ve Siniflandiriimasi

Is yerinde yildirma davranmisinin tarihsel gelisimi igerisinde, tanimi1 ve smiflandirmasinin
oldukca farkli sekillerde evirildigi dikkat ¢ekmektedir, ancak ilk olarak yine de Giingor
(2008)’ e de gore is hayatindaki gizli tehlikelerden biri olan psikolojik yildirma olgusu, gerek
bireyler {lizerinde yarattig1 etkiler, gerekse olusum bicimi agisindan, siddet kavrami dahilinde
degerlendirilmektedir. Ayrica giinlimiizde en 6nemli toplumsal sorunlardan biri olan siddet
olgusunun k&keni insanlik tarihi ile aynidir. Insan var oldugu ilk andan itibaren mevcut olan
bu olgu, tarihsel siiregte bi¢imsel olarak sekil degistirse de, temelde siddeti doguran giidiiler
aym kalmistir. Ik zamanlarda fiziksel siddet olarak kendini gdsterirken, zaman icerisinde
evirilerek, karsi tarafin psikolojisine yonelik bir hal almistir. Siddet olgusunun genel
anlamdaki bu evrimini ¢aligma hayatinda da gozlemek miimkiindiir.

Hedefi bir is yerindeki kisi veya kisiler lizerinde sistemik baski yaratarak, ahlak dis1
yaklasimlarla ¢alisanin is performansimni ve dayanma giiciinii yok ederek, erken emeklilik,
psikosomatik rahatsizliklar ve intihar gibi istenmeyen sonuglara yol acan mobbing
kurbanlarinin Tirkiye’deki oram1 %20’nin iizerinde oldugunu (Cobanoglu, 2005); buna
ragmen bireysel, orgiitsel ve toplumsal sonuclar1 son derece agir olabilen is yerinde
yildirmanin, ¢alisma yasaminin var olusundan bu yana yasandigi, ancak insan dogasinin
gereginden Otiirli aciga ¢ikarilmaktan kacinildigi, adeta bilinmezden gelindigini sdylemek

miimkiindiir (Tmaz, 2008).

1.1.1 Is Yerinde Yildirmanin Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavrami, ilk olarak 60’11 yillarda taninmis Avusturyali bilim adami Konrad
Lorenz tarafindan “hayvanlarin bir yabanciy1 veya avlanmakta olan bir diisman1 kagirmak i¢in
yaptiklar1 davramglarr” agiklamak {izere kullanilmistir. 1970°1i yillara gelindiginde Isvegli Dr.
Peter-Paul Heinemann, cocuklar arasindaki kabadayilik ve zorbalik igeren davranislari
incelemis ve mobbing sozciigiinii kullanmistir (Davenport ve digerleri, 2003). Is yasaminda
mobbing kavraminin ilk kez, 1980’li yillarin basinda Isveg’te yasayan Alman endiistri
psikologu Heinz Leymann tarafindan kullanildigi bilinmektedir (Altuntas,2010). Leymann’in
caligsanlar arasinda benzer tipte uzun donemli diigmanca ve saldirgan davranislarin varligina
dair yaptig1 saptamalar sonucunda, bu kavrami kullandig1 goriilmektedir (Tinaz, 2008).

Leymann’a gore, psikolojik tacizin kisiler arasi rekabetin yarattifi psikolojik ve

duygusal bir baski aracidir. Ancak Leymann psikolojik tutum ve davraniglari isyeri ortaminda



meydana gelen diger siddet davranislarindan ozellikle ayirmak gerektigini bildirmektedir.
Buna gore, psikolojik taciz ¢cogunlukla agik bir amaca uygun olarak belli bir periyotta ve
siirekli olarak tekrarlanan kasitli tutum ve davraniglar1 ifade etmektedir. Ayrica Leymann,
isyerinde mobbing davranisinin varligini belirtmekle kalmamais, davranisin 6zel niteliklerini,
ortaya ¢ikis seklini, uygulanan siddetten en fazla etkilenen kisileri ve dogabilecek psikolojik
sonuclar1 da vurgulamistir. Calisma yasaminda mobbinge dikkat ve ilginin, iskandinav
iilkelerinden sonra Almanya basta olmak iizere zamanla diger Avrupa iilkelerinde yayilmasini

saglamistir (Tinaz, 2008).

1.1.2 1is Yerinde Yildirmanin Tanim

Gokge (2008)’ e gore alan yazina bakildiginda orgiitlerde yasanan ve psikolojik siddete
yol acan olumsuz davranislar1 adlandirmada da tanimlamada da farkliliklar goriilmektedir.
Nitekim bir¢ok arastirmact hem fikir olduklar1 davranislar ile is ortamindaki yildirmayi farkli
isimlerle irdelemislerdir.

Yildirma; kotii muamele, duygusal istismar, cinsel tacize bir iist kavram olarak bazi
arastirmacilarca  Psikosiddet, literatiirde zorbalikk (bullying/victimisation); duygusal
istismar(emotional abuse); psikolojik taciz (mobbing); is yeri terorii (work place
terrorization); kotii muamele (maltreatment/mistreatment); taciz (harrassment) ve istismar
(abuse ) terimleriyle de anilabilmektedir (Yaman, 2009).

Orgiitlerde “mobbing”, “bullying” veya “harrassment” kavramlari ile ifade edilmeye
calisilan psikolojik siddet olgusu, calisanlarin tatminsizligi, stres altinda ve isyerlerini terk
etme egiliminde olmalar1 gibi sonuglar verebilen ciddi bir Orgiitsel sorun olarak son
zamanlarda sik¢a karsimiza c¢ikmaktadir. Psikolojik siddet, haksiz suclamalar, kiigiik
diistirmeler, tacizler, duygusal eziyetler ve/veya terdr uygulamak yoluyla bir kisiyi isyerinden
dislamay1 amaglayan kotii niyetli bir eylem olarak tanimlanmakta ve temelde isgdrenlere
psikolojik baski uygulayarak islerini terk etmeye zorlamak amacini tagimaktadir (Aydin ve
digerleri, 2007).

Baslangicta is yerinde var olan rekabetten kaynaklanan psikolojik baskilarla ortaya
ciktig1 diisliniilen, ancak varlig1 ve boyutunun énemi daha once fark edilmeyen ve 6zellikle
istifa ederek is yerinden ayrilan ¢alisanlar arasinda goriilen bu olguya, “mobbing” (is yerinde
psikolojik taciz) ad1 da verilmektedir (Tinaz, 2008).

Giin (2010)’ e gore Ingilizce’ de “mob” sdzciigii fiil olarak; bir yerde toplanmak,
saldirmak, rahatsiz etmek, ¢evresini sarmak, sarmalamak, kusatmak, topluca saldirmak,
merakla etrafin1 sarmak gibi anlamlara gelirken, isim olarak ise, kalabalik, halk yigini, cete,

giiruh, silgi, paspas, ayak takimi, izdiham, gangster ¢etesi, gibi anlamlarda kullanilmaktadir.



Bazen mob sozciigii ile ifade edilmek istenen kalabaligin ortak bir amaci da olabilir, siyasi
toplantilar, futbol maclarini izleyen seyirciler, yagmacilik i¢in bir araya gelmis gruplar vb.
gibi.

Mob kelimesinden tiiretilen “mobbed” sozciigli sosyolojide asir1 kalabaliklar1 ifade
etmek i¢in kullanilirken (tika basa dolu), yine ayn1 sozciikten tiiretilen “mobbing” terimi, bazi
hayvan tiirlerinin kendi aralarina davetsiz katilan diger bir hayvana ya da hayvanlara kars1
birlikte hareket ederek taciz etmelerini ifade etmek icin kullanilmaktadir. Bu kapsamda
“mobbing” terimi ile ifade edilen sey ofkeli ve kizgin bir kalabaligin giiriiltii ¢ikararak bir
baskasina karsi topluca saldiriya gegmesi durumudur.

Mobbing alan yazina yeni giren bir kavram oldugu i¢in, Tiirk¢e ifade de bir terminoloji
sorunu yasanmaktadir. Mobbing iizerine arastirma yapanlar, bu olguyu bir tek sozciikle ifade
etmek yerine kavrama Tiirkce karsilik olarak “isyerinde psikolojik taciz”, “igyerinde
psikolojik- teror”, “isyerinde psikolojik- siddet”, “igyerinde duygusal taciz”, “igyerinde moral
taciz”, “isyerinde manevi taciz”, “duygusal siddet”, “isyerinde zorbalik”, “yildirma” ve
“igsyerinde yildirmaya yonelik psikolojik saldir1” sézciiklerini kullanmaktadirlar (Tinaz,
2008).

Isyeri terorii, duygusal taciz vb. kavramlarla da ifade edilen yildirma olgusu,
igyerlerinde calisanlara, bir veya birka¢ kisi tarafindan gergeklestirilen sistemli, ahlak disi,
diismanca davraniglar1 ifade etmektedir (Kok, 2006).

Psikolojik taciz (mobbing), iistleri, calisma arkadaslar1 ve astlar1 tarafindan ¢aligsanin
isten ayrilmasini saglamak amaci1 ile hakkinda soylenti ¢ikarilmasi, imali sozlerde
bulunulmasi, sindirilmeye c¢aligilmasi, itibarinin zedelenmesi, dislanmasi, alay edilmesi ve
ozellikle de onun kii¢iik diistirtilmesidir (Y1ldiz ve digerleri, 2010).

Hubert ve Veldhoven (2001) mobbingin her zaman ayni kisiye yonelik olan kii¢lik
disiirticli, korkutucu ya da diismanca uzun siire devam eden davraniglar olarak
tanimlanabilecegini belirtmektedir. Pompili ve digerleri (2008) c¢alisanlarin mobbinge
meslektaslarinin ya da yoneticilerinin sakalari, imalari, tehditleri, asagilamalari, kotiilemeleri
ve soyutlamalar1 nedeniyle damgalanarak maruz kaldiklarin1 ve mobbingin psikolojik siddetin
sadece igyerlerinde olan 6zel bir bi¢imi oldugunu vurgulamiglardir.

Mobbing en basit tanimlamayla duygusal bir saldirn ve taciz tiiriidiir. Saldirida
bulunanin, saldirtya maruz kalan kurbani, eylemine su¢ ortagi yaptigi sistemli ve etkili bir
ylpratma girisimi olan mobbing, is yerinde saldirgan, gergin bir ortam yaratilarak hedef

secilen kisinin isten kovulmasina kadar varabilen bir dizi satagmalar1 da igerir (Kose, 2006).



Yildirmay: isimlendirmede “mobbing” genelde Iskandinav iilkelerde kullanilirken,
Ingiltere, Kanada ve Amerika’ da “bullying” ifadesi tercih edilmektedir. Ancak bu isimler
ayni seyi, yani is yerinde yildirmayi anlatir (Gokge, 2008).

Bu c¢alismada psikolojik yildirmay: ifade eden tiim kavramlar ve ifadeler es anlamli

kabul edilmis ve “is yerinde yildirma” ifadesi benimsenmistir.

1.1.3 15 Yerinde Yildirmanin Ozellikleri

Mobbing kavramina yonelik yapilan tanimlarda ortak olan ii¢ unsur bulunmaktadir:
Birincisi mobbing uygulayan kisinin niyetine bakmaksizin gerceklestirdigi eylemin,
magdurun iizerinde biraktig1 etkilerdir. Ikincisi bu etkilerin, olumsuzlugu yani magdura zarar
verip vermedigidir. Uciincii unsur da mobbing eylemine devam edilmesindeki 1srarl
davranigtir. Yani eylemin ne kadar siklikla ve ne kadar siirede devam ettirildigidir
(Cobanoglu, 2005).

Schuster (1996) bir igyerinde yildirmadan séz edilebilmesi i¢in buna maruz kalan
kisinin karsilastigi olumsuz davranislara karst kendini koruyamayacak durumda olmasi
gerektigini belirtmektedir. Rayner ve digerleri (1999) yapilan davranisin yildirma olarak
kabul edilebilmesi i¢in bazi kriterler olmasi gerektigini vurgulamis bu kriterleri frekans,
uzunluk donemi, davranislara reaksiyon ve gii¢ farkliliklari olarak belirlemistir.

Yildirmanin 6zellikleri incelendiginde, su kategoriler ortaya ¢ikmaktadir (Gokge, 2008):
a) Streklilik ve siklilik. Leyman (1996), is yerinde yasanan olumsuz davraniglarin yildiric
olarak nitelendirilmesi i¢in o davranisin en az alti ay ve en az haftada bir tekrarlanmasi
gerektigini ileri siirer. Yani is yerinde bir davranisin yildiric1 olabilmesi i¢in o davranisin sik
stk ve uzun bir zaman igerisinde tekrarlanmasi1 ve hedef secileni zor durumda birakmasi
gerekir, ancak bir davranisin yeterince kotlii olmasi, o davranisin hedef secileni olumsuz
etkileyebilme giiciidiir. Burada aslinda kasit dnemlidir. Bu durumda, bir davranigin yildirici
olduguna karar vermede, uzun siire siklikla tekrarlanmasindan daha fazla, o davranisin kasith
olup olmadig1 énem kazanabilir. b) Denge. Is yerinde yildirmanin diger bir dzelligi ise, esit
giicler arasinda goriilmemesidir. Yildirmaya magdur kalan kisi ile uygulayan kisi arasindaki
giic dengesizligi sonucu magdur kendini savunamayacak durumda hisseder. Bu dengesizlik
magdurun Orgiit icindeki sosyal konumunda (hiyerarside daha diigiik pozisyonda olmasi, orgiit
icindeki giic iliskileri), fiziksel, ekonomik veya psikolojik 6zelliklerinde (magdurun kendine
giiveninin azh@, bagimh kisilik 6zelligi, yoneticinin karizmasi gibi) kendini gosterir.
Magdurun yildirma siirecinde kendini savunamayacak konuma gelmesi, oOrgiitteki gruplar
arsindaki formal ve informal gii¢ iligkilerinden, taraflarin it olmayan statiilerinden veya

yildirmanin dolayli sonucunda ortaya cikar. Yildirma daha ¢ok magdurun bu durumlar



karsisinda gosterecegi kisisel yetersizliklerden beslenir. Eger iki taraf da birbirine denk giice
sahip olurlarsa bu durumda yildirma degil sadece ¢atisma s6z konusudur (Einarsen, 2000).
c) Cesitlilik. Isve¢’te yapilan bir arastirmada, 4,4 milyon kadin ve erkek calisanin
154.000’inin is yerinde yildirma magduru oldugu belirlenmistir. Bu calismada 21-40 yas
arasinda olan caliganlarin 41 yas iistiinde olanlara gore daha fazla yildiric1 davranisa maruz
kaldiklar1 ortaya ¢ikmistir (Leymann, 1996). Ayrica psikolojik yildirmaya maruz kalan ile
uygulayan arasindaki gii¢ dengesizliginin derecesi de iilkelere gore farklilik gostermektedir.
Bu farklilik kiiltiirel yapidan kaynaklanmaktadir. Ornegin Norveg’ te yasayan erkekler ABD’
de yasayanlara gore daha az saldirgan ve daha baskinken, Norvecli kadinlar iligkilerde tavir
koyma ve “hayir” demede daha Ozgiirdiirler. Ayrica Norveg’teki kadin ¢alisanlar
meslektaslar1 veya yoneticileri tarafindan cinsel davraniglara maruz kaldiklarinda kendilerini
daha az tehdit altinda hissetmektedirler (Einarsen, 2000). d) Saldirganlik. Is yerinde
yildirmanin amaci, magduru is yasamindan diglamaktir. Is yerinde yildirma, pasif ve aktif
saldirganlik sonucu gergeklesir. Bu durum saldirganin kisiligi ile ilgilidir. Aktif saldirganlik,
belirgin bir bicimde magduru hedef aldigindan hemen kendini belli eder. Ancak pasif
saldirganligin fark edilmesi daha giictiir ve basa ¢ikmak da bu nedenle daha zordur
(Davenport ve digerleri, 2003). Is yerinde yildirmanin &zellikleri nedenlerine bagli olarak
cesitlilik gostermektedir. Bu nedenle arastirma is yerinde yildirmanin nedenleri ile devam

etmektedir.

1.2 s Yerinde Yildirmanin Nedenleri

Yildirma davraniglarinin gesitliliginden otiirii yildirmaya neden olan faktorler de
cesitlilik gostermektedir. Gokce (2008)’e gore de yildirmanin nedenleri konusunda, alanda
aragtirma yapanlar arasinda gesitli fikir ayriliklart bulunmaktadir. Bir¢ok isgoren yildirma
konusunda konusmaktan ya da herhangi bir ¢alismaya katilmaktan halen g¢ekinmektedir,
bundan dolay1 yi1ldirmaya iliskin ¢alismalarin sayis1 oldukga azdir.

Resch ve digerleri (1996) mobbingin nedeni hakkinda yeterli arastirma olmadigini
belirtmektedirler. Clinkii bu nedenleri ortaya koyacak ayrica tek bir yontem yoktur. Bu
konuda yapilan arastirmalar genelde goriigmeler sonucu elde edilen nitel bilgilerden elde
edilmistir. Bunun sonucunda bol sayida 6rnek olay bulunmamakta ayrintili analiz edecek veri
bulunmamaktadir. Aslinda yildirmay: tek bir nedene baglamak dogru olmaz, ¢iinkii yildirma
birden fazla nedenin ayni anda etkilesime ge¢mesi ile ortaya ¢ikabilir (Zapf, 1999).

Mobbing-psikolojik yildirmaya maruz kalanlarin ayirt edici 6zellikleri yoktur, tiim
calisanlar psikolojik yildirmaya ugrayabilir. Magdurun kisilik 6zellikleri, iletisim sorunlart,

performans azligi gibi Ozellikleri incelenmis ancak bu konuda anlamli sonuglar



bildirilmemistir. Bir kisinin yiiksek performans gostermesinden dolay1 yildirilmasina dair
aciklama ve yorumlar fazladir. Buna gore yildirmaya maruz kalanlar, ¢ogunlukla yiiksek
idealli, caliskan, diiriist, liretken insanlardir ve is yasaminda basarilar1 kiskanildigindan
ilerlemeleri engellenmeye c¢alisilir. Orgiitsel yapilanmadan, is kaybi korkusundan, ¢alisma
arkadaslarinin destek olmamasindan, ¢atisma ortamina girmekten c¢ekinmesinden dolay1
magdurun yi1ldirmaya ugrama siirecinin devam ettigi diistiniilmektedir (Giil, 2009).

Mobbing, kiltir farki gozetmeksizin tiim isyerlerinde ortaya ¢ikabilen bir olgudur.
Mobbing magduru olmaya aday bireyleri tanimlayan bir siniflama heniiz gelistirilmis degildir.
Calisma yasaminda herkes, mobbing olgusu i¢inde rol almaya adaydir. Gii¢lii ve miicadeleci,
isini basariyla siirdiiren bir iggoren, yarin onun, kendisine rakip olmasindan korkan amirinin
mobbing davranisina maruz kalabilir. Bir bagka olguda isgoren, orgiit kiiltlirii ve yapisindan
kaynaklanan herhangi bir nedenden veya kendi kisiliginin sapkinlifinin yansimasi olarak
baskalarina yonelttigi davraniglarla, mobbing uygulayicis1 konumuna gelebilir. Bir diger
olguda ise birey, mobbingi uygulayan ve mobbinge maruz kalan bir catigsma siirecinde
kendini, izleyici konumunda ve belki de bir siire sonra mobbing uygulayicinin ortagi olarak
bulabilir (Taz, 2008).

Zapf (1999) isyerinde mobbingin nedenlerini belirlemeye yonelik c¢alismasinda
mobbingin igyerinde sosyal stresin siddetli bir formu olarak tanimlamakta ve normal sosyal
stresin aksine mobbingin bir hedef kisiye yonelik olan sik taciz eylemleriyle artirilmis
catismayla sistematiklestigini ve uzun Omiirlii oldugunu belirtmektedir. zapf yapmis oldugu
calismada mobbingin potansiyel nedeni olarak organizasyon, sosyal sistem, belli bir kurban
ve magdurun kabul edilmek zorunda oldugunu belirtmektedir. zapf yirmi ii¢ tane
organizasyona bagli psikolojik siddet davranisi nedeni tespit etmis ve bunlar arasinda en
onemli nedenlerin isten ayrilmaya mecbur birakmak, diismanca olan kisinin digerlerini
etkilemesi, Orgiit iklimi, yiiksek stres, kisinin sevilmemesi ve organizasyonel problemler
olarak belirlenmistir.

Tutar (2004)’ e gore yildirmanin nedenlerini su sekilde agiklamak miimkiindiir:
a) Yildirma Olusumunun Nedeni Olarak Kisilik Faktorii: Kisilerin duygusal taciz uygulama
ve buna maruz kalma durumlarinda belirleyici olan etken, onlarin kisilikleridir. Bu gibi
durumlarda; fizyolojik yatkinliklar, deneyimler, kisilik 6zellikleri, sosyal destek kaynaklari
gibi pek cok etken rol oynamaktadir. Crawford (1997) ve Zapf (1999) yildirmanin 6nemli bir
neden olarak magdurun kisilik 6zelliklerini gdstermektedirler. Kisiligin birgok yonii vardir ve
bunlar kisinin duygusal tacize karsi direncini etkilemektedir (Tutar, 2004). b) Yildirma
Magdurunun Psikolojisinden Kaynaklanan Nedenler: Mobbing magdurlar1 genellikle agiri

endiseli, ihtiyatl, sozlerinin yanlis anlagilma ve kotii niyetle carpitilma endisesini daha fazla



duyarlar. Tek giivenceleri diiriistliikleri ve iyi niyetleridir. Magdurlarin iyi niyetleri ve kendi
sinirlar1 iginde yasamalar;, mobbing'cileri cesaretlendiren bir durumdur. lyi niyetleri ve
sabirlar “zaaf”, yakinlasma ¢abalari mobbingci katinda “yer edinme” endisesi olarak algilanir
¢) Yildirma Uygulayan Kisinin Psikolojik Yapisindan Kaynaklanan Nedenler: Mobbing
uygulayanlar genel olarak; ilgi aclig1 ¢eken, zayif kisilikleri nedeniyle dvgiiye asir1 ihtiyag
duyan silik karakterli insanlardir. Suglayict ve yargilayicidirlar; bu nedenle siirekli olumsuz
senaryolar kurarlar. Bu senaryonun oyuncusunu bulmakta zorluk c¢ekmezler. Senaryolar,
gerilim ve siddetle doludur. Oyuncunun yaninda kendisini koruyacak ve yerine gore kendi
yerine oynayacak “figiiran”lara ihtiya¢ duyarlar. Bu nedenle rol yapmalari1 dogal halleridir.
Tutar (2004)’ a gore mobbing uygulayanlar, kendilerini fazla tanimazlar; kendileriyle
birlikte hareket eden(ler)in giiclerine gore kendilerini giiclii hissedebildikleri gibi, bunlarin
olmamast durumunda kendilerini asir1 zayif ve savunmasiz hissederler. Bu ikili tutumlari
onlarin kendileriyle ve magdurla ilgili her tiir tutum ve davranist abartmalarina neden olur.
Mobbing uygulayan, toplumsal ve orgiitsel degerlere bagli olmadig: i¢in, bu nedenle
ahlaki olgunluga da sahip degildir. Dolayisiyla ahldk ilkelerine goére dogru ve yanlis
davraniglar konusunda akla uygun kararlar verebilecek gelismislik diizeyi gostermez. Ahlaki
zafiyeti mobbing uygulayan kisiyi kendisinden zayiflara karsi zalim, kendisinden giicliilerin
istek ve emirlerine kars1 asir1 uysallik gostermeye iter. Psikolojik yildirma uygulayicilarinin
amaci, kurbani kendi iradesine bagimli hale getirip, kisiligini tartismasiz kabul etmesini
saglamaktir. Kisi bu yolla, kurbanin kendisine olan saygisini yitirerek, benligini dldiirerek,
kendisine kars1 saygili ve terbiyeli olmasini ve kosulsuz itaati saglamay1 amacglamaktadir.
Gokee (2006)° ye gore ise saldirgan, orgiit icinde zorbalik yapmaktan hoslanan birileri
olabilir ve boyle kisiler gruptan diglanan farkl kisileri gozlerine kolayca kestirebilir. Boyle bir
saldirgan, goziine kestirdigi kisiyle sorununu ortaklasa miizakere etme yerine, onu inceden
yildirmanin yolunu arar. Bunu yaparken ¢evredekilerin ve magdurun neler hissedecegini de
cok 1iyi bilir, ancak bunu umursamaz. Saldirgan kendinden daha zayif veya kiiciiklere karsi
srarli bigimde zalimce ve zorbaca davranir. Saldirgan ayni anda hem hossohbet hem de kotii
niyetlidir. Ancak modern hayatta bu tip kisiler “iyi insan” veya “sevgili kisiler” olarak kabul
edilir. Diger yandan, saldirgan “Dr Jekyll ve Mr. Hyde” gibi de olabilir. Isyerinde bir yandan
iistlerine kars1 nazik ve giiler yiizlii davranan, diger yandan meslektaslarina ve astlarina karsi
nezaket altinda inceden diismanca davranan kisilere rastlanir. Biri ortaya ¢ikip da bdyle biri
tarafindan yildirilmaya ¢alisildigini iddia ettiginde, bdylesine kibar birine iftira ediyormus
gibi suglanir. Ciinkii s6z konusu kisinin bir saldirgan olduguna inanilmaz. Burada yildiriliyor

olmaktan daha kotii olan, boyle kibar ve giiler yiizlii bir saldirgan tarafindan yildirilmaktir.
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Ciinkii boyle bir durumda, magdur durumu agiga ¢ikarir ¢ikarmaz, koti niyetli bir iftiract
olarak goriilecektir.

Bu konuda arastirmalariyla tanimman Davenport ve arkadaglarina gore yildirma
aktorlerinin temel kisilik 6zellikleri sOyle gruplandirilabilir (Davenport ve digerleri, 2003):
a) Antipatik kisiliklidirler: Asirt denetleyici, korkak ve sinirli bir yapiya sahiptirler. Daima
giiclii olma istegi i¢indedirler. Kotii niyetli ve hileli eylemlere bagvurmaktan ¢ekinmezler.
b) Narsist kisilige sahiptirler: Klinik olarak sosyal 6ziirlii olarak degerlendirilen ve korktugu
kisileri kontrol altinda tutmak i¢in gii¢c kullanan, kendini diger insanlardan siirekli {istiin goéren
bir tutum ve davranig bozuklugudur. c) Tehdit altinda benmerkezcidirler: Yildirma aktorti,
sigirilmig bir benlik olgusuna sahip ise, hosa gitmeyen bir durum karsisinda asir1 bir tepki
gosterebilir. Ciinkii onun sisirilmis benlik algisi, onun tepki katsayisini artirma potansiyeli
tasir. d) Kendi normlarin1 6rgiit politikalar1 haline getirmeye ¢alismak: Yildirmay1 bir politika
olarak benimseyen psiko-terdr yanlilari, bagkalarini baski altina almak igin inisiyatiften degil,
itaatten, 6zerk davranislardan degil, disiplinden, motivasyondan degil, korkudan yanadirlar.
Siirekli kural hatirlatir, yeni yeni kurallar koyarlar. e) Onyargili ve duygusal olmak: Yildirma
aktorlerinin davranislarinin rasyonel temeli ve izah1 yoktur. Magdurun siddete maruz kalmasi,
dinsel, sosyal, etnik bir nedene bagli olabilecegi gibi, gosterdigi yiiksek bir performans, elde
ettigi bir firsat, terfi veya 6diil de “mobbing” aktorlerini harekete gecirmeye yeter.

Orgiit faktorii de yildirmanin bir nedeni olarak goriilebilir. Orgiitiin yapisi, isyerinde
yildirma yasanmasinda 6dnemli rol oynar. Kati hiyerarsik yapiya sahip orgiitlerde, yildirmay:
ortaya cikaracak bir kiiltiirel yap1 mevcuttur. Ciinkii boyle yerlerde insan faktorii goz ardi
edilir. Diger yandan, biiyiik oOrgiitlerde, kiiciik olanlara oranla daha sik yildirma
yasanmaktadir. Ciinkii genis orgiitlerde olumsuz ve saldirgan davranislar, kii¢iik olanlara gore
daha kolay gizlenebilir. Yildirma ile is atmosferi ve isin tipi de iliskilidir. Idari islerde ve
hizmet sektoriinde calisanlar, arastirma, 6gretim veya iiretim sektoriinde yasayanlara oranla
daha fazla yildirilmaktadir. Isin yetersiz orgiitlendigi orgiitlerde ve is doyumu olmayan
orgiitlerde yi1ldirmanin gelismesi daha biiyiik bir olasiliktir (Gokge, 2006).

Hiyerarsik yapi, ekip calismasinin yetersizligi, sorun ¢6zmede kurumsal yetersizlik,
“catisma yonetimi”nin etkinsizligi, sikayet prosediirlerinin belirsizligi ve bunlardan bir sonug
allmamamasi, mobbing olgusunu destekleyen faktorlerdir. Mobbingin siddetli bir sekilde
yasandig1r oOrgiitlerde iletisim yukariya dogru akmamaktadir. Mobbinge kaynaklik eden
faktorlerin basinda gelen catisma bireysel, grupsal ve orgiitsel olabilir. Hecker (2007),
mobbingin ¢dzlilmemis bir catisma ile basladigin1 ve duygusal, profesyonel ve cogu kez
fiziksel zarara yol acabilecek sekilde gelisip devam ettigini vurgulamaktadir. Orgiit

diizeyindeki catigmalar, iletisim, otorite yapisi, liderlik tarzi, yonetsel davranis vb. ¢atismaya
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neden olabilmektedir. Orgiitlerde catismanin kaynaklar1 ¢ok ¢esitli olabilir; s6z konusu
kaynaklar1 su sekilde siralanabilir (Tutar, 2004): a) Islevsel ve gorevsel bagllik,
b) Kaynaklarin paylasimi, c¢) Amag farkliliklari, d) Algilama ve yorumlama farkliliklari,
e) Yonetsel belirsizlikler, f) Iletisim engelleri, g) Yonetim bicimleri, h) Bireysel &zellikler,
1) Liderlik tarzi.

Yonetici, sahip oldugu otoritenin kendisine degil, oOrgiitteki roliine verildigini
unutmamali; otoritesini ¢alisanlarin hatalar1 veya eksikleri oldugunda kullanmalidir. Ciinkii
yoneticinin otoritesini kullanmasindaki 6zensizlik yi1ldirmaya yol agabilir (Gokge, 2006).

Orgiit dis1 nedenler de yildirma olusumunu tetikleyebilir. Ekonomik kriz dénemlerinde
firmalar kiicilme politikalar1 uygulamaktadirlar. Boyle donemlerde kisiyi, kendi rizasi ile
isten ayrilmaya zorlamak i¢in planli bir yildirma hareketi baslatilir. Siire¢ Orgiit stratejisinin
bir parcasi olarak uygulanmaktadir. Orgiitler bu konuda yasal smirlari zorlayip acimasiz

tavirlar sergileyebilmektedirler (Cobanoglu, 2005).

1.3 1is Yerinde Yildirma Siireci

Psikolojik yildirma, tacizde bulunan, kurban ve seyirciler arasinda gelisen, cogu zaman
belli bir ¢catismadan kaynakli olarak meydana gelen, kimi zaman ise kendiliginden gelisen bir
stiregtir. Bu sliregte sergilenen davranislar, yildirmanin hangi yonde gelistigiyle ilgili olarak
farklilasmaktadir. Yildirma kapsamina dahil edilen davraniglar {ilkeden iilkeye degismekle
birlikte, yildirmanin asamalar1 konusunda da farkli yaklagimlar bulunmaktadir.
Yaklasimlardaki bu farklilik iilkelerin kiiltiirel yapilarindaki farklilikla da yakindan iligkilidir
(Giingor, 2008).

Ayrica is yerinde yildirma siirecinin baslangici ve gelisim siireci de Orgiitiin sosyal
yapisindaki degisikliklere gore zamanla degisir. Orgiitlerde yildirma iizerinde c¢aligan
Iskandinav, Avusturyali ve Finlandiyali arastirmacilar yildirmanin genel olarak dért asamada
gelistigi {izerinde hemfikirdir. Bu siiregler su sekilde siralanabilir (Leyman, 1996); a) Orgiit
i¢inde kritik bir olaymn olmas1 ve saldirgan davranislarin ortaya ¢ikmasi: Orgiitte ¢atisma gibi
tetikleyici bir durumun olmasi gerekir, fakat yildirmanin ortaya ¢ikabilmesi igin, saldirgan
davranisin agik¢a yapiliyor olmasi gerekir. b) Yildirmanin belirgin bir bigimde ortaya
c¢ikmast ve magduru lekelemeye ¢abalari: Gilinliik hayatta saldirgan davranmig olarak
nitelenemeyecek davranislar bir siire sonra magduru rahatsiz etmeye ve bunun sonucunda bir
siire sonra saldirganlik baglar. Magdur kendini korumada sorunlar baslar ve yildirma, is
ortaminda sosyal bir leke olmaya baglar. Magdurun akil ve psikolojik sagligi etkilenir.
Magdur hakkinda yonetime asli olmayan sikayetler gitmeye baglar. Magdurun bu durumun,

onu Orgiit i¢inde bir sorun haline getirir. ¢) Ciddi travma ve kisisel yonetim: Ydoneticiler
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genelde magdur hakkinda haksizca ortaya atilan yargi ve suglamalar kabul ederler. Ugiincii
sahislar veya yoneticiler magdurun ¢abalarint da zor veya ndrotik birinin catigmalar
karsisindaki diirlist davranis1 biciminde degerlendirebilirler. Bu da genelde is yasalarinin
uygulanmasinda, magdurun haklarinin ciddi bicimde ¢ignenmesi ile sonuglanir. Orgiitteki
temel yetki hatalar1 yiizinden, magdurun meslektaslar1 ve yoneticiler, bu durum karsisinda
cevresel faktorler yerine kisisel faktorleri temel alan agiklamalar yaratirlar ki bu, genelde
orgiit ikliminden sorumlu olup yildirma gergeklestiginde sorumluluk almak istemeyen
yonetici davranisidir. d) Kovulma: Bu asamada yildirma artik ciddi bir psikolojik vaka haline

gelebilir ve magdurun isine son verilebilir (Gokge,2006).

1.3.1 {s Yerinde Yildirma Asamalar

Siire¢ icerisinde maruz kaldig1 davranislari, ugradigr haksizliklan fark etmeye baslayan
birey, kendine yapilanlar karsisinda rahatsizlik hissetse de, ilk zamanlarda kendini su¢lamaya
yonelik benmerkezci bir davranig tarzi icine girer: “Ben hataliyim”, “Ben anlamiyorum”
seklinde sik sik kendine tekrarladigi ciimlelerle, kendini suglar. Sonraki asamada yakin
arkadaslar1 ve ailesinden destek aldigin1 zannetse de, yalnizlik kacinilmazdir. Bu kez “Bu
bana yapilmamaliydi”, “Ben bunu hak etmedim”, “Boyle bir sey ilk kez benim basima
gelmistir” tarzinda ciimleleri kendi kendine tekrarlar durur. Iste bu dislanma ve kendi kendini
suclama doneminde, saghigiyla ilgili olumsuzluklar ortaya c¢ikmaya baslar (Tinaz, 2008).
Ancak bir siire sonra yonetimle uyusamadigi durumlar oldugunu fark edip, kasitli davraniglar
oldugunu hisseder ve ¢atigsma baglar.

Tutar (2004) yildirma siirecini dort asamada tanimlamistir; a) Anlasmazlik: Kritik bir
olayla, bir anlasmazlikla, karakterize edilir. Henliz mobbing degildir fakat mobbing
davranigina dontigebilir. Zayif kisilikli insanlar “giic”ten yana tavir takinarak, mobbing
magduruyla iligkilerini en asgari diizeyde tutarlar, sikayet kanallar1 sinirlandirilmaya caligilir,
diger calisanlardan izole edilir ve magdurla yakin iliski kurmaya c¢alisanlara iyi gozle
bakilmaz, onun da bir mobbing magduru olma riskinden s6z edilir. Magdur gormezlikten
gelinir; “yokmus” gibi davranilir ve haklarma ve kisiligine saygi gosterilmez.
b) Saldirganlhik: Bu asamada saldirgan eylemler ve psikolojik saldirilar, mobbing
dinamiklerinin harekete gegtigini gosterir. Magdura kars1 bir karalama kampanyasi1 baslatilir,
asilsiz dedikodu ¢ikarilir, ¢esitli iftiralara maruz birakilir, alaya alinir, basarilar kiiglimsenir
ve basarilarinin nedeni dis faktorlerde aranir, herhangi bir kusuru ile alay edilir ve kusurlari
kendi kisisel faktorleriyle izah edilmeye calisilir, psikolojik sagligi konusunda ileri geri
konusulur, “Tehlikeli” oldugu yoniinde sayia yayilir, siyasi ya da dini inanglariyla alay edilir,

inanglarina ve degerlerine sozlii ve fiili saldirida bulunulur, 6z saygisini olumsuz yonde
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etkileyecek davranislarda bulunmaya zorlanir, kararlar siirekli sorgulanir, dar goriisliiliikk ve
vizyonsuzlukla suclanir, kiigiik diisiiriicii isimlerle c¢agrilir, unvanlar1 géz ardi edilir ve
kendisine kars1 saygisiz bir dil kullanilir. ¢) Kurumsal Giig: Yonetim, ikinci asamada
dogrudan yer almamissa da, durumu yanhs yargilayarak, bu negatif dongiide isin i¢ine girer
ve kurban, érgiitlii ve kurumsal bir giigle bas etmek zorunda birakilir. Orgiit, psikolojik siddeti
gormezden geldigi, géz yumdugu, hatta kiskirttig1 icin, kurban, ¢ok sayida ve orgiitsel giicii
arkasina alan kisi karsisinda, kendini, ¢aresiz goriir ve mobbing siireci tamamlanmis olur. Ust
yonetimin mobbingi gérmezden gelmesi, hatta tesvik etmesi, sendromun biiylimesine neden
olur. d) Isine Son Verme: Psikolojik siddeti sarsintisi, travma sonrasi stres bozuklugunu
tetikler. Kovulmadan sonra, duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastaliklar devam
eder. Magdur isini birakmakla da psikolojik siddet baskisindan kurtulamaz. Magdur fiziksel
olarak zor bir gorev yapmaya zorlanir, bayan magdurlar ima yoluyla s6zle veya fiili olarak
cinsel tacize maruz birakilir.

Yukarida sayilan faktorlerden de anlasilacagi iizere mobbing kisaca; yasi, 1rki, cinsiyeti,
inanci, uyrugu veya herhangi bir nedenle kurbani rahatsiz etme ve her tiir kotii muameleyle
baslayan ve derinlesen sistematik bir psiko-terordiir. Psikolojik siddet siireci, ya kisinin

benligini oldiirtip kosulsuz itaatini saglamakla veya istifasiyla sonuglanir.
1.4 1s Yerinde Yildirma Davramslan

1.4.1 1Is Yerinde Yildirmanin Belirtileri

Mobbing in davranigsal belirtilerini Tinaz (2008), su sekilde siralamistir: a) Telefon,
bilgisayar ve lamba gibi isyerinde bulunan kisiye ait esyalar, birdenbire kaybolur veya
bozulur. Yerine yenileri konulmaz. b) Calisma arkadaslariyla aralarinda ¢ikan tartigmalar, her
zamankinden c¢ok daha fazla olmaya baglar. c¢) Kisinin sigara kokusu ve dumandan c¢ok
rahatsiz oldugunu bile bile yanindaki masaya ¢ok sigara icen biri yerlestirilir.d) Kisi,
baskalarmin ofisine girdiginde konusma hemen kesilir, konu degistirilir. e) Kisi, isle ilgili
onemli gelismeler ve haberlerin disinda birakilir. f) Kisinin arkasindan ¢esitli sdylentiler
cikarilir; kulaktan kulaga fisiltilar yayilir. g) Kendisine yetenek ve becerilerinin ¢ok altinda
veya uzmanlik alanma girmeyen igler verilir. h) Birey, her yaptig1 isin ince ince gdzlendigini
hisseder. 1) Ise gelis gidis saatleri, telefon konusmalari, cay ya da kahve molasinda gegirdigi
zaman ayrintilariyla kontrol edilmektedir. 1) Birey, digerleri tarafindan siirekli elestirilir veya
kiicimsenir. j) Birey, sozlii veya yazili soru ve taleplerine yanit alamaz. k) Birey, iistleri veya
is arkadaslar1 tarafindan kontrol disi tepki gdstermeye kiskirtilir. 1) Birey, sirketin 6zel

kutlamalar1 veya diger sosyal etkinliklerine kasithi olarak ¢agrilmaz. m) Bireyin dig goriiniisii
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veya giyim tarziyla alay edilir. n) Bireyin isle ilgili tiim 6nerileri reddedilir. p) Kendisinden
daha alt diizeydeki gorevlerde ¢alisanlardan daha diisiik ticret alir.

Isyerinde yildirmaya yol agan saldirgan davranislar iilkeden iilkeye, toplumdan topluma
degisim gosterebilecegi gibi, isyerinin 6zelligi de bu farkliligi dogurabilir. Bu nedenle,
yildirma tizerinde calismanin en biiylik zorlugu, oncelikle yildirmayr tanimlayabilmek ve
yildirici davraniglara karar verebilmektir. Toplumlar arasindaki kiiltiirel farklar insan
iliskilerine yansidigindan, isyerlerinde yasanan yildirmayir ve buna yol agan davranislari
belirlemede kiiltiirel farklar gozetilmelidir. Bu nedenle igyerinde yildirmay1 tanimlamada ve
yildirmaya yol agacak davraniglari belirlemede evrensel Olciitler getirmeyi degil arastirmanin

yapilacagi toplumun, hatta igyerinin 6zelligini goz ontine almak gerekir (Gokge, 2006).

1.4.2 Leymann’in Tipolojisi

Davenport, Schwartz ve Elliott (2003)’1n aktardigina gére Leymann’nin (1993) bes
grupta toplayip tanimladigi 45 fakli mobbing davranisi su sekilde siralanmaktadir:

Birinci Grup: Kendini Gostermeyi ve iletisim Olusumunu Etkilemek a) Ustiiniiz
kendinizi gosterme olanaklariniz1 kisitlar. b) Soziiniiz siirekli kesilir. c) Meslektaglariniz ya da
birlikte calistiginiz kisiler kendinizi gosterme olanaklarinizi kisitlar. d) Yiiziinlize bagirilir ve
yiiksek sesle azarlanirsimiz. e) Yaptigimiz is siirekli elestirilir. f) Ozel yasaminiz siirekli
elestirilir. g) Telefonla rahatsiz edilirsiniz. h) Sozlii tehditler alirsimiz. 1) Yazili tehditler
gonderilir. i) Jestler ve bakislarla iliski reddedilir. j) Imalar yoluyla iliski reddedilir.

ikinci Grup: Sosyal Iliskilere Saldirilar a) Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar.
b) Kimseyle konusturulmaz ve goriisme hakkindan yoksun birakilirsiniz. c¢) Size digerlerinden
ayrilmig bir igyeri verilir. d) Meslektaslarinizin sizinle konusmasi yasaklanir. e) Sanki orada
degilmigsiniz gibi davranilir.

Uciincii Grup: Itibarmniza Saldirilar a) Insanlar arkanizdan kétii konusur. b) Asilsiz
sOylentiler ortada dolasir. c) Giiliing durumlara diisiiriiliirsiiniiz. d) Akil hastastymissiniz gibi
davranilir. e) Psikolojik degerlendirme/inceleme gegirmeniz i¢in size baski yapilir. f) Bir
Ozriiniizle alay edilir. g) Sizi giiliing diisirmek icin ylriiyiisiiniiz, jestleriniz ya da sesiniz taklit
edilir. h) Dini ya da siyasi goriisiiniizle alay edilir. 1) Ozel yasamiizla alay edilir. i)
Milliyetinizle alay edilir. j) Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsimz. k)
Cabalariiz yanlis ve kiictiltiicii sekilde yargilanir. 1) Algaltict isimlerle anilirsiniz. m) Cinsel
imalarda bulunulur.

Doérdiincii Grup: Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar a) Sizin i¢in
hicbir 6zel gorev yoktur. b) Size verilen isler geri alinir, kendinize yeni is bile yaratamazsiniz.

¢) Siirdiirmeniz i¢in anlamsiz isler verilir. d) Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren
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isler size verilir. e) Isiniz siirekli degistirilir. f) Ozgiiveninizi etkileyecek isler verilir. g)
Itibarmiz1 diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir. h) Size mali yiik
getirecek genel zararlara neden olunur. I) Eviniz ya da isyerinize zarar verilir.

Besinci Grup: Kisinin Saghigina Dogrudan Saldirilar a) Fiziksel olarak agir isler
yapmaya zorlanirsiniz. b) Fiziksel siddet tahminleri yapilir. ¢) Goziiniizli korkutmak i¢in hafif
siddet uygulanir. d) Fiziksel zarar verilir. ) Dogrudan cinsel tacizde bulunulur.

Tutar (2004)’ a gore konu ile ilgili sergilenen degisik davranis 6rneklerinden bazilar1 da
sunlardir: Kisinin kendini ifade etmesi mobbingci lst tarafindan sinirlandirilir, toplantilarda
sOzii kesilir ve soziine 6onem verilmez, ¢caligma arkadaslariyla diyalog olanaklari sinirlandirilir,
azarlama ve karalama gibi eylemlere maruz birakilir, basarilar1 gérmezlikten gelinir ve
basarisizliklar abartilir, 6zel yasami stirekli elestirilir, telefonla taciz ve rahatsiz edilir, s6zli
olarak tehdit edilir.

Tinaz (2008)’e gore ise Mobbing, isyeri siddetinin en hizli biiyliyen seklidir. Bu siddet
tiirtinde, isyerinde saldirgan bir bireyin, isini daha iyi yapabilecek yetenek ve giice sahip bir
baska bireye veya bir grup bireye karsi, calisma yasamini zorlastirict bir takim davranislari
sergilemesi s6z konusudur. Saldir1 amacgli bu davraniglardan bazilar1 su sekilde de ifade
edilebilir: a) Kin gilitmek, b) Acimasiz ve zalimce davranislar, ¢) Kasitli koti niyetli
davraniglar, d) Asagilayict davranislar, e) Sarsmak, f) Bagirip c¢agirarak is yaptirmak,
g) Kendi bildiginin dogru oldugunda 1srar etmek, h) Giivensizlik nedeniyle yetki vermeyi
reddetmek, 1) Siirekli olarak digerlerini elestirmek, i) Gereksiz sorularla rahatsiz etmek,
i) Isletme iginde daha yetkili konuma gelebilmek i¢in baskalarinin sorumluluklarini ellerinden
almak.

Cobanoglu (2005)’na gore ise isletmelerde ve kurumlarda goriilen yaygin mobbing
davraniglar1 sunlardir: a) Yapilan isler siirekli elestirilir. b) Kisi umursanmaz ve sanki yokmus
gibi davranilir. ¢) Dini ve siyasi gorlsleriyle alay edilir. d) Hakkinda asilsiz sdylentiler
cikarilir. e) Hareketleri taklit edilmek suretiyle giiliing duruma disiiriiliir. f) Cinsel imalarda
ya da sozlii cinsel tacizde bulunulur. g) Verilen isler geri alinir. Kisinin kendine giiveni
sarsilir. h) Kisinin itibarmi1 ve kariyerini zedelemek icin yetenegi disinda isler verilir.

1) Psikolojik ve fiziksel olarak agir islerde gorevlendirilir.

1.5 s Yerinde Yildirmanin Sonuclar

Giin (2010)’ e gore farkl tiirlerde ve nedenlerle meydana gelen is yerinde psikolojik

yildirma mobbing kurbanin kendisine, kurulusa topluma, ekonomik ve sosyal maliyetler
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getirir. Ciinkii psikolojik taciz, basindan sonuna kadar insanin moralinin bozulmasina,
enerjisini gereksiz yere tiilketmesine performansinin diismesine, psikolojik ve bedeni
hastaliklarla ugragsmasina yol agmaktadir. Bu siireg, isyerinde tekrarli olarak devam edebilir.
Is yerlerinde, zorbalar veya kurban degisse de mobbing olgusu akip gitmektedir. Mobbing
magdurunun 6dedigi negatif maliyet hem kurulusa hem de tiim topluma 6detilmektedir.
Mobbing isyerlerinde istekliligi (motivasyonu) ve verimliligi olumsuz etkileyen faktorlerin
basinda gelmektedir. Mali kayiplar, zaman kaybi, sosyal sermayenin ve beseri sermayenin
(emegin) art1 getirisinin kaybidir. Groeblinghoff ve digerleri (1996) mobbingin en sik olarak
psikolojik ve fiziksel hastaliklara, daha sonra ise bireylerin potansiyellerini, yaraticiliklarini
ve mesleki tretimlerinin Oniine gegmesinin getirdigi sorunlara yol ac¢tig1 ve isten kovulma,
mesleki ve maddi zararlar ve uzun siireli sosyal diglanmaya ve hatta bireyin intiharina bile
neden olabilecegini belirtmistir.

Yildirmanin mobbing kurbanina, drgiite ve topluma olan etkileri dncelikle incelenmesi

gereken ana maddelerdir.

1.5.1 1Is Yerinde Yildirmanmin Magdur Uzerindeki Etkileri

Mobbing magdurlarina iliskin sonuglar ti¢ farkli grupta ele almak gerekir (Tinaz, 2006):

Ekonomik Sonuglar: a) Ruhsal ve fiziksel sagligin iyilestirilmesi amaciyla yapilan
tedavi harcamalari, b) Isin yitirilmesi sonucunda diizenli gelirin kaybu.

Sosyal Sonuclar: a) Sosyal imajin zedelenmesi, b) Depresif davranislar1 nedeniyle
arkadaslar1 tarafindan terk edilmesi, ¢) Mesleki kimligini yitirmesi, d) Aile i¢inde de zamanla
“basarisiz, elindekileri kagirmig bir birey” olarak algilanmas.

Ruhsal ve Fiziksel Saghga Iliskin Sonuglar: a) Depresyon, b) Anlamsiz korkular ve
heyecanlar, c¢) Yiiksek tansiyon, tasikardi, d) Dikkati toplayamama, e) Ellerin terlemesi ve
titremesi, f) Bas ve sirt agrilari, g) Mide-bagirsak rahatsizliklari, h) Terk edilmislik duygusu,
1) Istahsizlik, zayiflama, i) Ozgiiven ve dzsayginin yitirilmesi, j) Deri iizerinde dékiintiiler ve
kasintilar vb. k) Daha agir olgularda, travma sonrasi stres bozuklugu.

Qiene (1999) yildirma davraniglarinin kisiyi lzdiigiinti, kendine duydugu giiveni
zedeledigini ve stres yakinmalarina neden oldugunu belirtmektedir. Namie (2000) ve Neuman
(2000) yi1ldirma davranislarin1 sonucunda bunlara ek olarak bireyde depresyon, sinirlilik hali,
kaygi, kendine duyulan saygida azalma, uyku bozuklu ve tekrarlayan kabuslarin ortaya
ciktigini dile getirmektedirler.

Gokee (2006)’ e gore mobbingin yasam kalitesine yonelik etkilerine bakildiginda,
bireyin her alanda kendine olan giivenini kaybettigi; bunun etkilerini de ailesinde, sosyal

iliskilerinde ve is ¢evresinde yasamaya basladig1 goriiliir. Birey saskinlasir, beceriksizlesir,
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korkmaya, utanmaya ve ¢ekinmeye baglar. Bu durum sadece is ortaminda degil, kisiler arasi
iliskilerde de devam eder. Kurban saskinlasir, beceriksizlesir, korkmaya, utanmaya ve
¢cekinmeye baslar. Bu durum sadece is ortaminda degil, kisiler arasi iligkilerde de devam eder.
Kurban sosyal toplantilardan kaginmaya, fiziksel rahatsizliklardan ve hastaliklardan sikayet
etmeye, sosyal randevularini unutmaya, aile baglarindan ayrilmaya ve diger islerini nitelikli
yapmada zorlanmaya baglar. Ayrica ailesindeki roliinli ve sorumluluklarini yerine getirmede
zorlanmaya ve aile sorunlarini hos gérmemeye baslar. Arkadaslik iliskilerini keser, evliliginde
sorunlar goriiliir. Yavas yavas ailesinden uzaklasir. Sevdiklerine kars1 sinirli, hatta saldirgan
olur. Boylece yildirma sonucunda sadece kurban degil, magdurun ailesi de zarar gérmiis olur.
Kurban yildirmanin sonuglarini biitiin halinde yasarsa, akil ve beden saglig1 zarar goriir. Stres
sonucu panik atak ve depresyon hatta bazen intihara tesebbiis de goriiliir. Norveg’te 2095
kisiyle yapilan bir ¢aligmada calismaya katilanlarin %?21,6’s1 mobbingin psikolojik iyi

oluglarini diistirdiigiinii ve olumsuz yonde etkiledigini belirtmislerdir (Niedl, 1996).

1.5.2 1Is Yerinde Yildirmanin Orgiit Uzerindeki Etkileri

Tinaz (2008)’ a gore isyerlerinde psikolojik siddet, sistemli olarak uygulanmasi
durumunda psikolojik savasa donlismekte ve magdurlarin, isten ayrilmak disinda baska higbir
careleri kalmamaktadir. Orgiitsel verimsizligin en énemli nedenlerinden biri olan mobbing,
diinyada ve lilkemizde tiim kamu ve 6zel kuruluslarda var olan, ancak tanimi iizerinde tam bir
uzlagsmaya varilmamis, ¢ercevesi kesin belirlenemeyen ve adi konulmamis bir savas olarak
stirlip gitmektedir. Niedl (1996) mobbing hakkinda yapilan ¢aligmalarin ¢ogunun mobbingin
bireysel (bireyler iizerindeki) etkileri tizerine yapildigini, mobbingin 6rgiit tizerindeki etkileri
hakkinda ise az sayida ¢alisma yapildigini belirtmektedir.

Mobbingin, orgiitlere getirdigi psikolojik maliyetler ve ekonomik maliyetlerden bazilari,
asagida sunulmaktadir: Mobbingin Orgiitlere Psikolojik Maliyetleri: a) Bireyler arasi
anlasmazlik ve catismalar, b) Olumsuz orgiit iklimi, ¢) Orgiit kiiltiirii degerlerinde cokiis,
d) Giivensizlik ortami, e) Genel saygi duygularinda azalma, f) Calisanlarda isteksizlik
nedeniyle yaraticihigin kisitlanmasi. Mobbingin Orgiitlere Ekonomik Maliyetleri: a) Hastalik
izinlerinin artmasi, b) Yetismis uzman calisanlarin isten ayrilmalari, ¢) Isten ayrilmalarin
artmasiyla yeni calisan aliminm getirdigi maliyet, d) Isten ayrilmalarin artmasiyla egitim
etkinliklerinin maliyeti, e) Genel performans diisiikliigi, f) Is Kkalitesinde diisiikliik,
g) Calisanlara 6denen tazminatlar, h) Issizlik maliyetleri, 1) Yasal islem ve/veya mahkeme
masraflari, i) Erken emeklilik 6demeleri (Tinaz, 2006). Mcmahon (2000) mobbing nedeniyle
kurumlarm yiiksek orandaki is devamsizligy, istifalarin yarattigi maliyetler ve sabotajlar gibi

nedenlerle verimliligini ve etkinliligi kaybedebileceklerini belirtmektedir.
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Orgiitlerde kurum kiiltiiriiniin yerlesmemis olmasi, yoneticilerin mobbing konularma
ilgisizligi, calisanlara orglitte dnem verilmemesi, etik degerlerin zayiflig, iletisim eksikligi,
yikici rekabet, mobbing davraniglarini koriiklemektedir. Mobbing, orgiitlerde bulasici hastalik
gibidir. Onleyici tedbirler alinmadiginda yayginlasacak ve tiim topluma zarar verici hale
gelecektir. Bu durumda oOrgiite olan giliveni dolayisiyla, c¢alisanlarin orgiite bagliligini,
motivasyonunu, tatminini azaltacak, ¢alisma ortamini stresli bir hale getirerek, is verimliligini
diisiirecektir. Bireyin kiskanglik, hirs, rekabet, saldirganlik gibi psikopatolojik davraniglar
gostermesi ve orglitlerin de bu tiir kisilere zemin hazirlamasi 6rgiitte travmalara yol acacaktir.
Bu nedenlerle orgiitlerin duygusal iklimi kontrolii, duyarlilik egitimleri ve kisisel gelisim
egitimlerine dnem vermeleri gerekmektedir (Kirel, 2007).

Orgiit icinde performansi hizla diisen birey, psikolojik ve sosyal agidan biiyiik bir ¢okiis
yasamaktadir. Is ortaminda hissettigi baskiyr dengeleme yoluna ydnelen birey, ise gec
gelmeye baslar, hastalik izinleri kullanir. Is kazalar1 ve meslek hastaliklarmin sayisinda artis
kaydedilir. Mobbing olgusu, bireye oldugu kadar orgiite de zarar getirir. Mobbing’e maruz
kalan bireyin ¢alistigi boliimiin genel performansinda da 6nemli bir diisiis gozlenir (Tinaz,

2008).

1.5.3 15 Yerinde Yildirmanin Toplum Uzerindeki Etkileri

Mobbingin topluma ve iilke ekonomisine iliskin sonuglart su sekilde siralanabilir
(Tmaz, 2006): a) Magdurun saglik problemleri nedeniyle yapilan saglik harcamalariin
artmasi, b) Sigorta masraflarinda artis, c) Issizlik, d) Nitelikler ve yeteneklerin altinda
calistirlmadan dogan vergi kayiplari, e ) Devletin sagladigi yardim programlarina yonelen
talebin ¢ogalmasi, f) Erken emeklilik oraninin artmasi, g) Isyerlerinde uygulanan psikolojik
taciz sonucunda mesleki yeterliligini yitirmis, psikolojik yonden tiikenmis, sagliksiz
bireylerin bosta gezdigi bir toplum, h) Magdurun kaba ve siddet kullanan bir birey haline
gelmesi sonucunda bosanmis ve parcalanmis ailelerin bulundugu toplum, 1) Mutsuz bireyler
ve ailelerin yer aldig1 ve ¢alisma barisinin bulunmadigi bir i yasama.

Cobanoglu (2005)’ na gore toplum icinde mutsuz bireylerin sayisinin artmasiyla
olaylara karsi, kayitsizlik, issizlik ve intihar egilimini de artmakta ve bodylece aile ve toplum
icindeki huzur bozulmaktadir. Diger taraftan vergilerden 6denen saglik masraflari, vergi
kayiplari, sosyal yardim kuruluslarina talebin artmasi, zihinsel saglik sorunlarindaki artis ve

nihayet malulen emeklilik istekleri toplumu 6nemli diizeyde etkileyebilmektedir.
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1.6 1s Yerinde Yildirma ile Basa Cikma Yoéntemleri

Psikolojik yildirma bir sitem igerisinde olusur ve bu siirecte pek ¢ok faktor etkili olur.
Saldirgan1 durdurmak ya da sistemin disina ¢ikarmak, magdur i¢in tek ¢6ziim gibi goriinse de
aslinda cesitli miidahale se¢enekleri mevcuttur. Bunlar1 bilmek magdurun taciz kurbani haline
gelmesini engelleyebilir, hatta bu siirece girmemesi i¢in Onlemler almasini saglayabilir.
Magdurun davranis seceneklerini gormesi, sadece saldirgan iizerine odaklanmamasini getirir.

Psikolojik tacizle basa ¢ikma yontemlerinin etkililigi, magdurun kisilik 6zelliklerine,
karsisindaki saldirgana, kurumun kiiltiiriine, hukuk sistemine ve psikolojik tacizin hangi
asamada olduguna bagli olarak degisir. Bir magdur i¢in etkili olan ¢oziim, bir digeri i¢in
hayati zorlastirabilir. Bu nedenle hazir regete vermeye imkan yoktur (Paoussard-Minibas ve
Camuroglu-1dig, 2009).

Bu calismada is yerinde yildirma ile basa c¢ikma yontemleri konusunda sadece

bireysel, orgiitsel ve hukuki yontemlerden bahsedilecektir.

1.6.1 1s Yerinde Yildirmayla Miicadelede Kullanilabilecek Bireysel Yontemler

Tutar (2004)’ e gore kurbanin psikolojik istismara direng gosterebilmesi i¢in, her zaman
hukuk ve ahlak ilkelerine uygun, yerini ve zamanmi kendisinin belirledigi, miicadele
yontemlerini kendisinin sectigi bir taktik ve strateji gelistirmesi gerekir. Bu asamada kurbanin
atmasi gereken adim, savunma degil, kars1 savas vermek olmalidir. Bu nedenle, s6z konusu
miicadelenin kosullarini kendisinin belirlemesi gerekir.

Cobanoglu (2005)° na gore ise mobbing magdurlar1 yasadiklar1 olumsuzluklar
kontrolsiiz tepkilerle degil, bilingli tavirlarla analiz etmeli, ani tepkilerden ¢ok mantikl
karsiliklar vermelidirler. Bunu basarabilmek i¢in her seyden once, kendi zayif ve kuvvetli

yonlerini iyi tanimalar1 gerekir.

1.6.2 1Is Yerinde Yildirmayla Miicadelede Kullanilabilecek Orgiitsel Yontemler

Orgiitiin amaglarindan biri de, kaynaklarini tiiketmeden kullanmaktir. Insan sagligi bu
kaynaklarin 6nde gelenlerindendir. Saglik durumu bozuldugunda sadece ve birey degil, isteki
sosyal cevre, igveren ve kurumda bundan etkilenir. Giiniimiizde birey hayatinin 6nemli bir
béliimiinii iste gegirdiginden, tacizi dnleme ¢alismalari biiyiik bir 6nem tagir. Orgiit agisindan
sadece fiziksel giivenligini saglamak yetmez, psikolojik ve sosyal yonden de risklerin gozden
gecirilmesi gerekir.

Psikolojik tacizi Onleme c¢alismalarin1 bir sistem dahilinde ele almak gerekir.
Organizasyon ve yonetim diizeyinde ele alinabilecek 6nlem ve miidahaleler ¢ok boyutludur,

gerek formal gerekse informal pek ¢ok yon su sekilde siralanabilir (Paoussard-Minibas ve
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Camuroglu-Idig, 2009): a) Yoneticilerin psikolojik taciz konusunda bilgilendirilmesi.
b) Politika ve Uygulamalar. ¢) Karsilikli saygiya dayanan isletme kiiltiirii olusturmak d) Stresi
azaltan Organizasyon. e) Degisim yonetimi. f) insan kaynaklar1 ydnetim. g) Isletme i¢i koglar
ve psikolojik danigmanlik hizmeti. h) Catisma yonetimi ve arabuluculuk.

Cobanoglu (2005)’ na gore her orgiitiin icerisinde belli gruplar kendiliginden olusur,
bu gruplar yonetim labirentinin 6nemli bir unsurudur ve grupsuz bir organizasyon
diisiiniilemez. Organizasyonlarin bilinyesinde bu kadar degisik yap1 ve anlayista insan ve
gruplarin varligi, orgiitsel yildirmaya yani mobbing e yol acan en 6nemli faktorler arasinda
kabul edilmektedir. Bu bakimdan ydneticiler, ¢alisanlart yeterince tanimak, kurum iginde
olusan hassas dengeleri yakindan takip etmek ve olasi yildirma hareketlerine karsi yeterli
tedbirleri zamaninda almakla yiikiimlii olduklarin1 unutmamalidirlar.

Psikolojik yildirmanin iyi anlasilmasi ve tiim taraflarin ortaya ¢ikan olaylara bilimsel
gozle de bakabilecek bir yetkinlige ulagsmasi onemlidir. Artik ¢agimizda ¢aligma diinyasini
etkileyebilecek biitiin degisiklikler onceden Ongoriilebilmeli ve uygun adimlar atilmalidir.
Mobbing ile ilgili olarak yapilmasi gereken ilk sey, farkindalik olusturmak ve bu olguyu hem
isverenlere hem de ¢alisanlara daha iyi anlatmak olmalidir. Calisanlara, ailelerine dolayisiyla
toplum sagligina zarar veren mobbing sorununu engellemek veya durdurmak baglaminda
ozellikle, calisanlarin sorunlariyla ilk asamada karsilasan is sagli§i uzmanlarina gorev

diismektedir (Gtil, 2009).

1.6.3 1Is Yerinde Yildirmanin Hukuki Yénii

Okur (2008)’ e gore hukuk, birlikte yasayan kisilerin, madde ile birbirleri ile ve
yonetilenlerle olan iliskilerini, uygun ve saglikli bicimde diizenleme yiikiimliiliigii altindadir.
Bu yiikiimliilik kendini en yogun bi¢imde calisma yasaminda gostermektedir. Iscilerin
korunmasi amaci ile is¢i ve igveren arasindaki iliskileri bireysel planda, “Is Sozlesmesi” ile,
kolektif planda da “Toplu Is Sozlesmesi” ile diizenleyen “Is Hukuku”, is¢inin makine ve
igverenle olan iligkilerini bir 6l¢iide ¢oziime baglanmis ise de, olaymn manevi yani ayn1 dlgiide
¢dziime kavusturulamamaktadir. Isci sadece emegini bedensel ya da diisiinsel olarak sunan bir
varlik degildir, onun ayni zamanda bir de manevi kimligi vardir. Ayn1 6zellik kamuda
calisanlar agisindan, “Idare Hukuku tarafindan da dikkate alinmasi gereken bir durumdur.

Son yillarda giderek 6nem kazanan bu, “Onurlu Calisma Hakki” ulusal ve uluslar arasi
metinlere de konu olmaktadir, ancak mobbing olarak yasal diizenlemelerde tam olarak yer
almasa da 6zellikle son yillarda gerek 6gretide, gerekse yasal diizenlemelerde yavas yavas yer

almaya baglamistir.
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1.6.3.1 Diinya Ulkelerinde Yildirmayla ilgili Hukuki Diizenlemeler

Mobbing batida 1980°li yillarda tanimlanip incelenmeye baslamistir. Daha sonrada
degisik iilkeler mobbinge Is Yasalarinda ve Ceza Yasalarinda yer vermistir. Fransiz Hukuku
17.1.2002’ de, is Kanunu ve Ceza Kanunu degisikligi ile Belgika Hukuku 11.6.2002 t.Yasa ve
4.8.1996 t.Is Saglig1 ve Giivenligi Yasas1 (m.32) ile Hollanda Hukuku Is Kosullar1 Yasasi’nin
3. M. ile ve Is Denetim Teskilat:’nm 10.5.2001° de yaymnladig1 I¢ Yonerge ile (ancak agirlikli
olarak Yargi Kararlar1) mobbing kavrami yasal bir diizenlemeye kavusmustur (Okur, 2008).

Giiniimiizde Isvec, Fransa, Ingiltere, Belgika ve Polonya mobbingi agik bir yasal
diizenlemeye konu eden baslica iilkelerdir. Almanya, Avusturya, Isvigre, italya ve Amerika
Birlesik Devletleri gibi bazi iilkelerde ise, mobbinge karsi acik koruma Ongdren bir yasal
diizenlemeye rastlanmamakta ancak s6z konusu iilkelerin mobbing olgusunu taniyip konuya
dair c¢cok sayida arastirma yaptiklari ve bu tiir bir tacize ugrayanlari, cesitli mevcut
diizenlemelerle korumaya calistiklar1 goriilmektedir. Ayrica, Avrupa Birligi’ne iiye iilkelerde
igverenlerin ¢alisanlar1 fiziksel, psiko-sosyal ve/veya cinsel siddet ve tacize karsi koruma
yiikiimliiliigiine iliskin yasal diizenlemeler getirme yiikiimliiliigii de séz konusudur (ilhan,
2010).

ABD’de Adalet Bakanlig1 tarafindan hazirlanarak Kongre’ye sunulan ve eyaletler i¢in
ornek olusturmas: beklenen bir rapor s6z konusudur. Bu rapor, asir1 diizeyde duygusal
saldirida bulunan kisilerin bu davranislarint agir suclar kapsaminda degerlendirmeye yonelik
olarak hazirlanmistir. Raporda psikolojik taciz kapsaminda bazi incitici, baski altina alici,
kiiciik diisiirticti ve yilginliga siiriikleyici hareketler, bir seri halinde sergilendiginde sug teskil

eden bir unsur olarak degerlendirilmektedir (Cobanoglu, 2005).

1.6.3.2 Tiirkiye’de Yildirmayla ilgili Hukuki Diizenlemeler

Tiirk Is Hukuku’nda isciye yonelik psikolojik tacizle ilgili agik ve dogrudan bir
diizenleme olamamakla birlikte (Ozkul ve Carik¢1,2010), bu davranis bigimlerine temas eden
higbir hiikmiin olmadig1 sdylenemez. Tiirk Is hukuku mevzuatinda psikolojik taciz
kapsaminda miitalaa edilebilecek, isveren veya is¢i davraniglarini ele alan ve bu davraniglara
hukuki sonuglar baglayan onemli diizenlemeler bulunmaktadir. Diger bir ifade ile Tiirk Is
Hukuku’nun is¢iyi koruyucu yapisi, psikolojik taciz niteligindeki davranislara kars1 yetersiz
de olsa koruyucu bir hukuki yap1 olusturmaktadir (Bayram, 2008).

Hukuki boyutta y1ldirma genel olarak su boyutlarda ele almabilir: a) Is Sozlesmesi ve Is
Iliskisi b) Fail ve Magdur Arasindaki Hiyerarsi ve Hukuki Bagimlihk c) Magduru Is
lliskisinden Dislama



22

Mobbing’ e ayrintili olarak Hukuki agidan bakmak gerekirse psikolojik yildirma su
yonleriyle karsimiza cikmaktadir: a) Psikolojik Taciz Siirecinin Borca Aykirilik Yonii,
b) Psikolojik Taciz Siirecinin, Hakkin Kétiiye Kullanilmas1 Yénii ¢) Is Sozlesmesini Hakli
Fesih Sebebi Olarak Is Yerinde Psikolojik Taciz (Bayram, 2008).

Bunun yami sira 19/03/2011 tarih ve 27879 sayili Resmi Gazete’ de yayimlanarak
yirlrliige giren 2011/2 sayili Bagbakanlik Genelgesi ile isyerlerinde psikolojik tacizin
(mobbing) 6nlenmesine dair yeni 6nlemler siralanmistir:

S6z konusu Genelge’de: “Kamu kurum ve kuruluslart ile 6zel sektor isyerlerinde
gerceklesen psikolojik taciz, calisanlarin itibarini ve onurunu zedelemekte, verimliligini
azaltmakta ve sagligini kaybetmesine neden olarak ¢aligsma hayatini olumsuz etkilemektedir.

Bu dogrultuda, c¢alisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaci ile su tedbirlerin
alinmas1 uygun gériilmiistiir: a) Isyerinde psikolojik tacizle miicadele dncelikle isverenin
sorumlulugunda olup, igverenler ¢alisanlarin tacize maruz kalmamalar i¢in gerekli biitiin
onlemleri alacaktir. b) Biitiin ¢alisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tiirlii
eylem ve davraniglardan uzak duracaklardir. ¢) Toplu is s6zlesmelerine isyerinde psikolojik
taciz vakalarinin yasanmamasi i¢in Onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen
gosterilecektir. d) Psikolojik tacizle miicadeleyi giiglendirmek iizere Calisma ve Sosyal
Giivenlik Iletisim Merkezi, ALO 170 iizerinden psikologlar vasitasi ile ¢alisanlara yardim ve
destek saglanacaktir. e) Calisanlarin ugradigi psikolojik taciz olaylarimi izlemek,
degerlendirmek ve Onleyici politikalar iiretmek iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi
bilinyesinde Devlet Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluslar ve ilgili taraflarin katilimi ile
“Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulacaktir. f) Denetim elemanlari, psikolojik taciz
sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa silirede sonuglandiracaktir. g) Psikolojik taciz
iddialartyla ilgili yiiriitiilen is ve islemlerde kisilerin 6zel yasamlarinin korunmasina azami
0zen gosterilecektir. h) Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Bagkanlig ve
sosyal taraflar, isyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak amaci ile egitim ve
bilgilendirme toplantilar1 ile seminerler diizenleyeceklerdir.” hiikiimleri 6ngdriilmiistiir

(Bayram, 2011).

1.6.3.3 Psikolojik Yildirma Durumunda Basvurulabilecek Hukuki Yollar

Isci ugradigi psikolojik tacizin agirhigina baglh olarak Is Kanunu’nun md.24/1l/b-c
bentlerine dayanarak is sozlesmesini bildirimsiz fesih yoluyla sona erdirebilir ve kosullari
sagliyorsa kidem tazminatini alabilir. Ayrimcilik tazminati, psikolojik tacizin Is Kanunu’nun
5. maddesinde sayilan is¢inin dili, irki, cinsiyeti, siyasal diisiincesi, felsefi inanci, dini,

mezhebi ve benzeri nedenlerden dolayr yapilmasi durumunda talep edilebilir. Manevi
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tazminat davasi, Bor¢lar Kanunu’nun 47. veya 49.maddelerine dayanarak psikolojik taciz
stirecinde kisinin ugradig1 zarar, hissettigi ac1 ve elem karsiligi olarak acilabilen bir davadir
(Bayram, 2007).

Dogrudan is¢inin 4857 sayili Is¢i Kanunu’nun 5’inci maddesi hiikiimlerine gére
calisanin haklarini aramasi, ayn1 Kanun’un 18 ve devami maddelerinde belirtilen sartlara da
haizse igse iade davasi agmasi ve 24 {incii maddesinde Ongoriilen hakli nedenle derhal feshi
gerektiren hiikiimler dogrultusunda is so6zlesmesini feshederek diger sartlara da haizse kidem
tazminatinin 6denmesini istemesi ya da 5237 sayili1 Tiirk Ceza Kanunu’nun 105 ve 117" enci
maddesi hiikiimleri dogrultusunda en yakin adli makamlara gerekli miiracaati yapmasi da

miimkiindiir (Bayram, 2011).

1.7 Problem Ciimlesi

Bu calismada, “Ilce Milli Egitim Miidiirliigi’ nde isgdrenlere yonelik yildirma

davraniglari, nedenleri ve igsgorenlerin bu davraniglarla basa ¢ikma yontemleri” incelenmistir.

1.8 Alt Problemler

Alt problemlerde ise su sorulara yanit aranmustir:
1. Ilge Milli Egitim Miidiirliigii'nde yonetici goriislerine gore, isgorenlere ydnelik
yildirma davraniglari, nedenleri ve bu davraniglarla basa ¢ikma yontemleri nelerdir?
2. Tlge Milli Egitim Miidiirliigii’'nde isgdren goriislerine gore, isgorenlere yonelik yildirma
davraniglari, nedenleri ve bu davranislarla basa ¢ikma yontemleri nelerdir?
Arastirma yerli ve yabanci alan yazinda dogrudan ya da dolayli olarak yer alan

arastirmalarla devam etmektedir.
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IKINCI BOLUM
ILGILI ARASTIRMALAR

2.1 s Yerinde Yildirmaya iliskin Alan Yazinda Yer Alan Arastirmalar

Bu boliimde is yerinde yildirmaya iliskin yerli ve yabanci alan yazinda yer alan
caligmalara ve bu baglamda aragtirmanin problem, alt problem ve sinirhiliklarina yer

verilmigtir.

2.1.1 Diinyada Yildirma Arastirmalari

Kokeni insanlik tarihi ile ayni olan yildirma davranisina iliskin yabanci alan yazininda
pek cok arastirma yer almaktadir ancak bu bdliimde sadece is yerinde yildirmayi ortaya
koymaya ve fotograflamaya calisan birkag 6rnek ¢aligmaya yer verilmistir.

Diinyada da bu tiirde yapilan arastirmalarin genel olarak sonucglarina bakildiginda su
sonuglara ulasilmigtir; a) Psikolojik siddete maruz kalanlarin %62’si kisa ya da uzun siireli

tedavi goriiyor. b) Diinyada ¢alisanlarin %81°1 yoneticilerinden, yilizde %581 is arkadaslari

tarafindan yildirma davranislarina maruz kaliyor. ¢) Isve¢’te yapilan bir aragtirmada, 55 yas
ve lizeri tiim iggiictiniin %25’lik bir boliimiiniin duygusal zorbalik nedeniyle erken emekliye
ayrildig tespit edildi. d) ingiltere’de ¢alisanlarin %54’{i, Almanya’dakilerin %111 bildirilmis
mobbing magduru. Uluslararast Calisma Orgiitii Raporu’na gdre bazi meslek gruplarinda
calisanlarin  %95’i bu saldirtya maruz kaliyor (14. Ulusal Yonetim ve Organizasyon

Kongresi). e) Iskandinav Ulkeleri’nde yapilan galigmalar ise, yildirmanin ydneticilerden ok

ayni diizeydekiler arasinda oldugunu ortaya koymaktadir. f) Yapilan bir diger aragtirma ise,

calisanlarin  %81’inin yoneticileri tarafindan, %358’inin ise, is arkadaslar1 tarafindan

yildirmaya maruz kaldiklari, yas dagilim1 agisindan incelendiginde ise, yasl calisanlarin, geng
caliganlardan daha fazla oranda yildirmaya maruz kaldiklari goriilmektedir. g) Isveg
istatistikleri, yliksek diizeyde yildirmaya maruz kalan iscilerin, erken emeklilik egilimine

girdigini gostermektedir. Emeklilerin 3/4"iiniin yogun bir yildirmaya maruz kaldigimi

belirtmektedirler. h) Almanya, Avusturya ve Ingiltere’de yapilan c¢alismalarda, bir iistii

tarafindan siddete maruz kalma oraninin %70 ile %80 arasinda oldugu ve {istleri tarafindan
yildirmaya ugrayanlarin daha fazla zarar gordiigii ileri siiriilmektedir (Kok, 2006).
Paolt ve Merilte’nin 1996 tarihli ikinci ve 2000 tarihli ii¢iincii Avrupa Is kosullari

raporlarinda, mobbingle ilgili risk sektorleri arastirilmistir. Arastirmada 6zellikle % 14 gibi
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bir oranla kamu sektorii, 6zel ve ilclincli sektorlere gore mobbing konusunda basi
¢cekmektedir. Bunun nedeni kamu sektoriinde akiskanligin ve devingenligin daha az olmasi ve
degisime karsi daha direngli bir Orgiitlenmenin varliginin mobbing i¢in ideal bir ortam
olusturmasidir. insan kaynagina yogun ihtiya¢ duyan hizmet sektdrlerinin basinda yer alan
ulagim, iletisim, otel ve restoran, egitim ve saglik gibi alanlarda isgorenlerin % 12 ’si
mobbing ile yasamak zorunda kalmaktadir (Yiicetiirk ve Oke, 2005).

Hubert ve Veldhoven (2001)’in Hollanda’da is yerlerinde istenmeyen davranislarin ve
mobbingin hangi sektdrler tizerinde yaygin olarak etkili oldugunu belirlemeye yonelik olarak
yaptiklar1 arastirmada egitim alaninda calisanlar arasinda magdurlarin oraninin %37,3
oldugunu belirtmislerdir.

Davenport ve arkadaslar1 (2003), yaptiklari ¢alismada mobbingin ¢alisanlar iizerinde;
stres, psikolojik rahatsizliklar, kazalar, sakatliklar, tecrit edilme, ayrilik acilari, mesleki kimlik
ve arkadasliklarin kaybi, issizlik, is arama, taginma, igsizlik maliyeti, kapasite alt1 ¢alisma,
terapi masraflari, ailevi sorunlar yasama ve gelir kaybina neden olmaktadir. Orgiitler iizerinde
ise; tedavi ve kaza masraflari, avukatlik iicretleri, ¢atisma, hastalikli orgiit kiiltiirdi, kisitlanmis
yaraticilik, hastalik izinlerinin artmasi, yiiksek isgoren devir hizi, diisiikk verim, uzmanlik
kaybi, calisanlara tazminat 6deme gibi etkilerinin oldugu sonucuna ulasmislardir (Davenport
ve digerleri, 2003).

Malinauskiene ve digerleri (2005)’nin Litvanya’da 475 ortadgretim Ogretmeninin
katilmiyla yaptiklar1 aragtirmada, katilimecilarin %2,6’sinin bir 6nceki alti ay iginde
kendilerini zorbalik magduru olarak algiladiklarini, %23’ zaman zaman zorbaliga
ugradiklarin belirtmislerdir. Ayrica is yerindeki zorbaligin katilimcilarin sagliklar tizerindeki
etkileri de arastirmacilar tarafindan arastirllmis ve zorbaligin katilimcilarin 6nceki alt1 ay
icerisinde bir hekim tarafindan tanis1 koyulan bazi hastaliklar1 lizerinde onemli bir etkisi
oldugu bulunmustur.

Carnero ve digerleri (2010) 2003 yili boyunca Ispanya’daki mobbing problemlerini
analiz ettikleri caligmalarinda ¢alisanlarin  yaklasik 9%5’inin isyerlerindeki diigmanca
tavirlardan rahatsiz olduklarini belirtmiglerdir. Ayni c¢alismada kurbanin cinsiyetinin
mobbinge ugrama olasilig1 iizerinde etkili oldugu ve 6zellikle erkeklerin diismanca tavirlarla

daha cok karsilastig dile getirilmistir.

2.1.2 Tiirkiye’de Yildirma Arastirmalari

Orgiitlerde calisanlara yonelik olusan baski ve zorlama olarak ifade edilen mobbing

olgusu bircok olumsuz sonu¢ yaratmaktadir. Bireysel ve oOrglitsel hatta toplumsal diizeyde
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ciddi olumsuz sonuglar dogurabilen mobbing olgusunun farkina varilmasi, nedenlerinin
belirlenmesi ve onlemlerin gelistirilmesi olduk¢a 6nemlidir (Tetik, 2010).

Bu nedenle alan yazinda yer alan ¢alismalara bakildiginda Gokge (2006), resmi ve 6zel
okullardaki 6gretmen ve yoneticiler lizerinde yaptig1 arastirmada; kadin 6gretmenlerin daha
cok iletisim, sosyal ve mesleki konulara yonelik mobbing davranislarina, erkek dgretmenlerin
ise kisisel ve siddet igerikli mobbing davranislarina maruz kaldiklarini, 6gretmenlerin
yoneticilere ve kadinlarin da erkeklere gore daha fazla mobbing davranislarina maruz kaldigi
sonucuna ulagsmistir. Ayrica, arastirmada, mobbingin boyutlarini olusturan; magdurdan
kaynaklanan nedenler, kisisel nedenler, iletisime yonelik nedenler ve psikolojik nedenler
mobbing in alt boyutlarindan kisisel nedenler arasinda istatistiksel agidan anlamli bir pozitif
iliski oldugu ortaya c¢ikmistir. Arastirmada mobbingle miicadele etme yontemlerinden;
calisanlarin bagliligi devam ettirtme ve goz ardi etme stratejilerini kullandiklar1 ortaya
cikartlmistir.

Cicek (2006)’in Sanlwrfa il merkezindeki yirmi bir ilkdgretim okulundan elli sekiz
Ogretmenle yapmis oldugu arastirma bulgularina gore ilkogretim okullarinda 6gretmenlerin
karsilastiklar1 psikolojik davranislar; konugmanin kesilmesi, bagirilma, azarlanma, ¢aba ve
basarinin haksiz bir bicimde degerlendirilmesi, basarinin oldugundan az gosterilmesi,
yetenegine uymayan isler ve gorevler verilerek bireyin basarisiz duruma diisiiriilmesi, 6nemli
gorevler verilmemesi, s6z konusu kisinin diglanmasi, onunla konusulmamasi, konusanlara
bask1 yapilmasi ve ona kars1 kigkirtma yapilmasi seklindedir.

Civilidag ve Sargin (2011)’in yaptig1 arastirmada farkli ortadgretim kurumlarinda gorev
yapan oOgretmenlerin igyerinde psikolojik tacize maruz kalma diizeylerini belirlenmeye
calisilmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gore; okul tiirli ve cinsiyet degiskenine gore
isyerinde psikolojik taciz (mobbing) puan ortalamalarmin anlamli diizeyde bir farklilik
gostermedigi belirlenirken, mesleki kidem degiskenine gore 21 yil ve lizeri mesleki kideme
sahip O0gretmenlerin isyerinde psikolojik tacizin sosyal iliskilere saldir1 alt boyutunun 0-10 yil
ve 11-20 y1l mesleki kideme sahip 6gretmenlere gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu
belirlenmistir.

Cemaloglu ve Ertiirk (2008)’lin ilkdgretim okullarinda gérev yapan gretmen ve okul
yoneticileri lizerinde yaptigi arastirmanin sonucunda; okul miidiirlerinin, okul miidiir
yardimcilarina ve Ogretmenlere gore, “Kendini gosterme ve iletisim”, “Sosyal iliskiler”,
“Itibara saldir1”, “Yasam kalitesi ve mesleki durum” boyutlarinda daha ¢ok yildirmaya maruz
kaldiklari, 6gretmenlerin karsilastiklar1 yildirma davraniglarinin biiyiik bir bdlimiiniin okul
miidiirleri tarafindan uygulanmakta oldugu, miidiir yardimcilarinin ise daha c¢ok okul

miidiirleri tarafindan yildirildig: saptanmustir.
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Yaman ve digerlerinin (2010) yaptigi “Isyerinde psiko siddet, motivasyon ve huzur:
Ogretmenler ¢cok sey mi bekliyor? Psiko siddet magduru &gretmenler iizerine” baslikli
calismada; Ogretmenlerin, yonetici, meslektas, veli, 68renci ve hizmetli tarafindan psiko
siddete maruz kaldig1, psiko siddete iliskin; ayrimcilik, iletisim engelleri, asagilanma ve az da
olsa sozel cinsel tacize ugradiklar1 belirlenmistir. Ayrica 6gretmenler, psiko siddete maruz
kalmalarinin altinda; olaylara seyirci kalmamak; tecriibesizlik; hosgoriilii olmak; alttan almak;
hazir cevap olamamak; ezilebilir hissi vermek ve algakgoniilliiliik/tevazu gostermek oldugunu
ileri stirmiislerdir. Bunun yaninda psiko siddet, motivasyon sorunu, ise gitmek istememe,
huzursuzluk, depresyon ve dgrencilere yansitmasiyla sonuglanmaktadir.

Kog ve Urasoglu (2009)’nun yaptig1 “Ortadgretim Ogretmenlerinde Mobbing: Cinsiyet
Yas ve Lise Tiirii Degiskenleri Agisindan Incelenmesi” isimli calismada; orta dgretim
Ogretmenlerine yonelik uygulanan mobbingin daha c¢ok oOgretmenlerin yasam kalitesine
yonelik oldugu, mobbingin daha c¢ok erkek Ogretmenlere uygulandigi ortadgretim
kurumlarinda gorev yapan 25 yasin altindaki 6gretmenlerin daha fazla mobbinge maruz
kaldigi, ozel Ogretim kurumlarinda c¢alisan Ogretmenlerin devlet okullarinda ¢alisan
Ogretmenlere gore daha fazla mobbinge maruz kaldig1 vurgulanmastir.

Demirel (2009)’ in ti¢ kamu kurumu (Saglik, Egitim, PTT) ¢alisanlarinin maruz
kaldiklar1 psikolojik taciz davranmiglarinin tespit edilmesi ve kamu kurumlart agisindan
karsilastirilmasima yonelik arastirmasinda, kamu calisanlarinin iletisim diizenine, sosyal
iligkilerine, itibarlarina, mesleki durumlarina ve sagliklarina yonelik c¢esitli psikolojik taciz
davraniglarinin oldugu, Filiz6z ve Ay (2011)’ 1 6zel bir sirket {izerinde yapmis oldugu bir
baska arastirmada ise mobbing’in yordayicisi olarak tiikkenmisligin 6nemli bir ara¢ oldugu
goriilmektedir.

Acar ve Diindar (2008) da havayolu sirketinde yapmis olduklar1 ampirik arastirmada
mobbing e maruz kalanlarin sosyo-demografik 6zelliklerini belirlemeye ¢alismis ve arastirma
sonucunda da yildirma davranisina maruz kalan bireylerin farkli sosyo-demografik
ozelliklerine sahip olduklarini ifade etmistir.

Dikmetas ve digerleri (2011)’nin asistan hekimlerin tiilkenmiglik ve mobbing
diizeylerinin incelenmesini konu alan aragtirmasinda mobbing diizeyinin tlikenmisligin {i¢
boyutunu (duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel bagar1) anlamli olarak etkiledigi
sonucuna ulagilmistir.

Tutar (2004) calismasinda; mobbing, mobbinge yatkin kisilik 6zellikleri, mobbingin
tiirleri ve mobbingle basa ¢ikma yollar1 hakkinda teorik bilgiler vermektedir. Baykal (2005),
Tirkiye’de Kanuni devrinden giinlimiize mobbing olgusunu arastirmistir. Cobanoglu (2005),

mobbingin nedenleri ve Onlenmesi icin neler yapilmasi gerektigine iligkin bilgiler
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vermektedir. Tinaz (2008) ise, mobbingi, mobbing siirecini, mobbingi etkileyen kisilik
Ozelliklerini ve mobbing sonuglarini irdelemektedir.

Tim bu ¢alismalar incelendiginde egitim oOrgiitlerinde yildirmaya iliskin calismalarin
cogu okul ortaminda ¢alisan egitim isgdrenlerine yonelik ¢alismalardir. Egitim masa Ustii
calisanlarina doniik caligmalarin azligi bu durumda dikkat ¢ekmektedir. Bu baglamda

arastirma problem cilimlesi, alt problemler ve sinirliliklar ile devam etmektedir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde aragtirmanin modeli, ¢alisma grubu, veri toplama araglari, verilerin

toplanmasi ve verilerin analizine iliskin bilgilere yer verilmistir.

3.1 Arastirmanin Modeli

Bir arastirma modeli olarak “tarama modeli”, gegmiste ya da halen var olan bir durumu
var oldugu sekliyle betimlemeyi amaclayan arastirma yaklasimidir. Arastirmaya konu olan
olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 iginde ve var oldugu gibi tanimlanir. Onlar1 herhangi
bir sekilde degistirme, etkileme cabasi gosterilmez. Onemli olan, onu uygun bir bigimde
“gozleyip” belirleyebilmektir. Bu ¢aligmada genel tarama modellerinden tekil tarama modeli
kullanilmistir. Karasar (2009)’ a gore bu tiir bir yaklagimda, ilgilenilen olay, madde, birey,
grup, kurum, konu vb. birim ve duruma ait degiskenler, ayr1 ayr1 betimlenmeye (tanitilmaya)
calisilir,

Bu betimlemenin derinlemesine yapilabilmesi i¢in ise arastirmada nitel arastirma teknigi
kullanilmistir. Nitel arastirmalar Yildirim ve Simsek (2005) tarafindan “g6zlem, goériisme ve
dokiiman analizi gibi nitel veri toplama yontemlerinin kullanildigi, algilarin ve olaylarin dogal
ortamda gercekci ve biitlinciil bir bicimde ortaya konmasina yonelik bir siirecin izlendigi
arastirma” olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda nitel aragtirmalar, arastirmanin tretildigi
sosyal baglama duyarlilig1 saglamaktadir (Kus, 2003).

Arastirmanin yontemi goriisme yontemidir. Goriisme, dnceden belirlenmis ve ciddi bir
hedefe yonelik yapilan, karsidakine soru sorma yontemiyle yanitlar alan etkilesime dayal1 bir
iletisim siirecidir. Tanimda gegen belirtilen siireg, bu karsilikli yapilacak iletisimin siiregen ve
dinamik yapisin ifade eder. Bu dinamik yapi, karsilikli bir etkilesime dayali bir bag kurmay1
gerektirir. Goriisme siirecinin planli ve amagli olmasi 6zelligi ise goriisme teknigini, bir
sohbet olmaktan farkli kilar ve onu hedeflere yonelik planlanmis bir veri toplama g¢abasi
yapar. Gorlismede kullanilan soru ve cevap yontemi de veri toplarken bir iliskiyi kurma ve
veriye ulagma yolu olarak nitelendirilebilir. Patton (1990)’ a gore nitel arastirmalarda
goriigmecinin amaci, goriisme yapilan kisinin i¢ diinyasmna girerek onun bakis acisini

anlamaktir. Bu anlamda sosyal duyarlilik en iist noktada saglanmig olmaktadir.

3.2 Arastirmanin Calisma Grubu

Arastirma verilerinin elde edildigi kaynaklarin se¢imi arastirma sonuglarinin temsil

yetenegi ve benzer gruplar ya da ortamlar i¢in anlamliligi bakimindan onemlidir. Sosyal
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bilimler alanindaki arastirmalarinin deneysel uygulamalarinda evren ve drneklem iligkisi son
derecede 6nemlidir. Evrenin tlimiine yonelik uygulamalarin yapilmasinin zor ya da miimkiin
olmadigr durumlarda; evreni temsil edecek ve genellenebilirlik anlayisini isletebilecek
bicimde indirgemeci bir yaklasgimla orneklem belirleme yoluna gidilmektedir. Nitel
aragtirmalarda ise yaklasimin sahip oldugu felsefi ve kuramsal temellerinden kaynakli bazi
farklar s6z konusudur. Arastirma sonuglarini evrene genelleme kaygist olmadigindan nitel
arastirmalarda yaklasim, indirgemeci bir anlayisi da tagimamaktadir. Giinlimiiz modern
toplumlarin karmasik ve katmanli yapisi ve bu biitiin icinde katmanlarin kendine 06zgii
ozellikleri olan alt katmanlarin ortaya ¢ikmasi; sonuglarin belirli oranlarda ve oldukga
sinirlandirilmig  bigimde ilgili durumlara genellenmesinin ihtiyact ve nicel arastirma
geleneginden gelmis olan ve deneysel calismalara nitel arastirmanin kendine 6zgii kuvvetli
yonlerini yansitmak isteyen arastirmacilarin geleneksel nitel arastirma desenlerin i¢ine nicel
arastirmayla O6zdeslesmis bazi Orneklem tekniklerini katmasi gibi nedenler, nitel
aragtirmalarda Orneklem sorununun kuramsal bir kaygi kaynagi olmadigi kanisini
degistirmistir (Yildirim ve Simsek, 2005).

Arastirma yapilan kurumda calisan yonetici ve isgdrenler, olasilik temelli olmayan
ornekleme yoOntemlerinden (amagli Ornekleme yontemlerinden) maksimum cesitlilik
orneklemesi ile belirlenmistir. Buradaki amag, goreli olarak kiiclik bir 6rneklem olusturmak
ve bu Orneklemde, calisilan probleme taraf olabilecek bireylerin cesitliligini maksimum
derecede yansitmaktir. Amag, genelleme yapmak i¢in c¢esitliligi saglamak degildir; tam
tersine, cesitlilik gdsteren durumlar arasinda ortak ya da paylasilan olgularin ve ayriliklarin
olup olmadigimi bulmaya calismak ve cesitlilige gore problemin farkli boyutlarin1 ortaya
koymaktir (Patton,1990).

Bu ¢ercevede sistem olarak Milli Egitim Bakanligi Merkez ve Tasra Teskilati orgiit
biinyesinde ¢aligmakta tiim kurumlara ulasmanin zorlugu nedeniyle drneklemi temsil etmesi
amaci ile Korkuteli ilce Milli Egitim Miidiirliigii biinyesinde gdrev yapmakta olan ydnetici ve
isgorenlerle goriisiilmiistiir. Orgiit biinyesinde calisan yoOnetici ve isgdrenlerin sayilari,
sorumluluk alani bulunan sube sayis1 ve gorev alami, diger gevre ilgelerdeki ilge Milli Egitim
Miidiirliikleri ile benzerlik gostermektedir.

Arastirmada, yonetici ve isgoren se¢iminde farkli Ornekleme yoOntemlerine
basvurulmustur. Yonetici ve isgoren seg¢iminde; maksimum c¢esitlilik O6rneklemesine gore
farkli biirolarda gorev yapan yonetici ve iggorenler arasinda, segkisiz (rastgele) 6rnekleme
yoluna gidilmistir. Korkuteli Ilge Milli Egitim Miidiirliigii’nde yonetici olarak gorev
yapmakta olan 1 ilge milli egitim miidiirii, 3 farkli bliroda (6zliik, yatirim-donatim, stratejik

planlama) goéren yapan 3 sube miudirii, 5 farkli biliroda gorev yapan sef ve 1 ar-ge
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koordinatorii olmak iizere 10 yonetici, 4 biiroda yapan veri hazirlama ve kontrol isletmeni, 1
arge birim gorevlisi, 1 memur, 1 santral gérevlisi, 2 yardimcet hizmetli ve 1 sofor olmak iizere
toplam 10 isgéren bulunmaktadir. Farkli 6rnekleme yontemlerine basvurabilmek adina her
kademe ve tiirden 1’ er 6rnek alinabilmesi ve yansiz 6rnekleme olusturabilmek amaci ile kura
yontemi ile belirlenen 5 yoOnetici ve 5 isgorenle goriisiilmiistiir. Bu kisiler, bir sube miidiiri,
tic farkll biiroda gorev yapan sef ve 1 arge koor. olmak lizere 5 farkli alanda yonetici, 1 arge
birim gorevlisi, 2 veri hazirlama ve kontrol isletmeni, 1 santral gorevlisi, 1 sofor olmak {izere
toplam 5 isgorendir. Bu baglamda, arastirmanin 6rneklem se¢iminde amacgli 6rneklem
yontemlerinden 6l¢iit drnekleme kullanilmistir. Olgiit drnekleme yontemindeki temel anlayzs,
onceden belirlenmis bir dizi dlgiitii karsilayan biitlin durumlarin ¢alisilmasidir. Bu ¢alisma
kapsaminda da aragtirmaci tarafindan 6nceden belirlenen olgiitler vardir (Yildirim ve Simsek,
2005). Olgiitlerin belirlenme farkli gérev tanimlari ile gdérev yapmakta olan isgdrenlerin
maruz kalabilecekleri mobbing eylemlerinin, nedenlerinin ve basa ¢ikma stratejilerinin evreni
yansitabilecek Olgiide c¢esitlendirilmesi amaclanmistir. Bu arastirmada farkli gorev ve
sorumluluk alani igerisinde bulunan yoneticilerin dogrudan kendilerine bagh astlarina yonelik
uygulayabilecekleri mobbing eylemleri, bu eylemlerin nedenleri ve bu eylemlerle basa ¢ikma

yontemleri tartisilmaya ¢alisilacaktir

3.3 Veri Toplama Araclar

Nitel arastirmada goriisme, veri toplama araglarindandir. Goriigmenin bir¢ok tiirii ve
kullanim1 vardir. Goriismenin en ¢ok bilinen tiirli bireysel, yiiz ylize, s6z alis verisi seklinde
yapilan goriigmedir. Arastirmanin verilerinin toplanmasinda yar1 yapilandirilmis ve
yonlendirici olmayan goriisme teknigi kullanilmistir. Bu teknigin kullanilmasinin nedeni
aragtirmanin amacina uygun olarak, goriisiilen arastirmacilarin deneyimlerini kesfederek onun
i¢ diinyasini ortaya ¢ikarmaktir (Patton,1990).

Yar1 yapilandirilmis goriigme tekniginde standartlastirilmis acik uglu goriisme formu
uygulanmaktadir. Bu goriisme formu yonteminde, goriismeci goriisme sirasinda sorularin
climle yapisini ve sirasini degistirebilir veya bazi konularin ayrintisina girebilir. Arastirmaciya
zaman esnekligi saglar. Standartlastirilmis acik uclu goériisme formu, dikkatli yazilmis ve
belirli bir siraya konmus bir dizi sorudan olusur ve her goriisiilen bireye bu sorular ayni tarzda
ve sirada sorulur. Goriismeciden kaynaklanabilecek yanlilig1 azaltabilir. Bu yontemin zayif
yani1 ise; goOrisme formunun hazirlandigi sirada 6ngdriilmemis olan boyutlarin ortaya
¢ikarilmasini ve irdelenmesini 6nleyebilir olmasidir (Yildirim ve Simsek, 2005).

Aragtirmada, alan yazin taramasma dayali olarak kuramsal cergeve olusturulmus ve

goriisme formunun yapilandirilmasi i¢in yonetici ve iggorenlerle 6n goriismeler yapilmistir.
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Uc ana tema altinda toplanan (mobbing eylemleri, nedenleri, basa ¢ikma yontemleri)
goriisgme sorular1 alan-yazinda en ¢ok kabul gérmiis boyutlar agisindan incelenmis ve
degerlendirilmis olup baslangigta kirki askin soru maddesine ulagilmistir. Durumlar arasinda
karsilastirma yapabilmek amaciyla yonetici ve isgoren goriisme formlarinda yer alan sorular
birbirine paralel olarak hazirlanmistir. Ag¢ik uclu sorulardan olusturulan taslak goériisme
formlar1 uygulama oncesinde nitel arastirma ile ilgili uzmanlara sunulmustur. Boylelikle
gorisme formunun gegerlik sorunlar1 giderilmeye ¢alisilmistir. Uzman  goriisleri
dogrultusunda son sekli verilen yonetici ve isgoren goriisme formunda toplam on dokuz soru
yer almistir.

Veriler nitel arastirmalar igerisinde yer alan igerik analizine dayali olarak
¢oziimlenmistir. Elde edilen bulgular frekans analizi teknigi ile tablolastirilmistir. Goriisme
stirasinda ses kayit cihazi kullanilmig ve yardimci gézlemeci tarafindan not tutulmustur.

Arastirmada goriismelerden elde edilen nitel verilerin analizinde kodlama, temalarin
bulunmasi, verilerin kod ve temalara gore organize edilmesi asamalarindan olusan igerik
analizi kullanilmistir. Igerik analizi yazili ve sdzlii materyali sistemli bir analizi olup,
sOylenenin ya da yazilanin kodlanarak nicellestirilmesidir (Balc1, 2004).

Katilimcilarin sorulara goriisme sirasinda vermis olduklar1 cevaplar kendi iginde alt
kategorilere ayrilarak kodlanmis, frekans ve yiizde kullanilarak betimlenmistir. Analizlerin
giivenirligini saglamak tiizere, bir bagka arastirmaci tarafindan da gorlisme metinleri tekrar
kodlanmistir. Arastirmaci ile diger uzmanin kodlamalar1 arasinda biiyiik oranda goriis
birligine ulagilmis ve kodlama isleminin giivenilir bir sekilde yapildig1 sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilarin alt kategorilere iliskin vermis olduklar1 cevaplar sistemli bir sekilde bir
araya getirilerek, frekans ve ylizde kullanilmak suretiyle yorumlanmistir. Bulgularin
yorumunda katilimeilarin kendi climlelerine de yer verilmistir.

Nitel arastirma yontemi kullanilarak yiiriitiilen bu calismada kullanilan goriisme
formunu olusturmak amaci ile bir uzmanla beraber mobbing kavramini dikkate alinarak,
mobbing siirecine iliskin sorular olusturulmustur. Uzman goriisiiniin destegiyle mobbing
stirecinde tizerinde durulmasi gereken konular saptanmistir. Yapilan tarama c¢aligmasi sonucu
yabanci ve ulusal alan yazinda yapilan benzer bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Arastirmaci
tarafindan, yonetici ve isgoren iligkilerinde yasanan yildirma eylemleri, nedenleri ve basa
c¢ikma yontemlerine iliskin goriisme formu hazirlanmistir (EK 1 ve EK2). Yonetici ve
isgorenlerin goriislerini belirlemek amaciyla farkli agik uclu sorulardan olusan iki ayr1 soru
formunda, durumlar arasinda karsilagtirma yapabilmek amaciyla yonetici ve iggoren goriisme

formlarinda yer alan sorularin birbirine paralel olarak hazirlanmasina dikkat edilmistir.
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Uzman goriisii alinarak forma son sekli verilmistir. Gorlisme formunda; kolay
anlagilabilen ve ayrintilar1 ortaya ¢ikarmaya yonelik sorular hazirlamaya dikkat edilmistir.
Sorularin a¢ik uglu ve yonlendirmelerden olabildigince uzak olmasi saglanmistir. Cok boyutlu
soru sormaktan kagimilmis, alternatif sorular ve sondalar yaratilmistir. Farkli tiirde sorular
hazirlanmig, bunlar mantikli bir bicimde siraya konularak diizenlenmistir. Sorular
katilimcilarin yonetici ve isgoren iliskilerinde yasanan mobbing davraniglarini, nedenlerini ve
basa ¢ikma yontemlerini ortaya c¢ikarmaya odakli hazirlanmistir. Arastirmada oncelikle
psikolojik yildirma kavrami ve bu kavramla ilgili unsurlar ele alinmistir. Daha sonra,
algilanan nedenler, hakkini arama ve stresle basa ¢ikma yollar1 lizerinde durulmustur. Bu
amagla alan yazinda en ¢ok kabul gormiis kuramlardan yola ¢ikarak goriisme sorulari
gruplandirilmistir. Bunun neticesinde toplam on dokuz soruya ulagilmistir.

Gorligmelerin tiimii arastirmaci tarafindan yonetilmistir. Sorular sorgulayici bir tutumla
degil, bilgi vermeye davet edici bir konusma tarzinda sorulmustur. Gériigme sorulari, goriisme
formuna bakilarak degil, gorlismeciyle goz temasi saglanarak giinliik dilde ifade edilmeye
calisilmigtir. Gorlismecilerin verdikleri yanitlar konusunda geri bildirimde bulunulmus,
verdigi yanitlarin niteligini arttirmaya yonelik tesvik edici mesajlar verilmistir.

Sorularin tiimii arastirmaci tarafindan sorulmustur. Goriisme ile elde edilen verilerin
kaydedilmesinde cihaz ile kaydetme ve not alma olmak iizere iki yontem kullanilmistir.
Verilerin hi¢ bir noksanliga ugramadan toplanmasi amaciyla ses kayit cihaz1 kullanilmis olup
goriigmeler Aralik ve Ocak 2012 tarihleri arasinda, yonetici ve iggdrenlerin biirolarinda, bir
saat ile iki saat degisen siirelerde gerceklestirilmistir. Kayit cihazinin kullanilmasi i¢in her bir
arastirmacidan izin alinmistir. Gériismecilerden yalnizca bir isgoren ses kayit cithaz ile kayda
cekimser bakmis, goériismecinin rahatsiz olmamasi amaci ile kayda son verilmis ve bu nedenle
ilgili isgdrenin ses kaydina arastirmada yer verilmemistir. Ayn1 zamanda gozlem yoluyla
goriisiilen kisilerin mimik ve davraniglart not alinmistir.

Yart yapilandirilmis goriisme formunun ilk bolimiini, katilimeilarin demografik
Ozelliklerin soruldugu boliim olusturmaktadir. Durumlar arasinda karsilastirma yapabilmek
amaciyla yonetici ve isgoren goériisme formlarinda yer alan sorular birbirine paralel olarak
hazirlanmistir. Erkek ve kadin katilimcilar icin ise ayr1 yonerge kullanilmamigtir. YOnetici
goriisme yonergesinde birinci boliimde; yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, gérev
alani, meslekteki hizmet yil1, yoneticilik deneyimi siiresi, bulundugu goérevdeki hizmet stiresi,
aylik net geliri, ikinci boliimde 6gretmenin uyguladigi mobbing davraniglari, nedenleri ve
basa cikma yontemleri ve Ogretmen goriisme yoOnergesinde birinci boliimde; isgdrenin
O0grenim durumu, meslek yili ve kadro durumu, gorev aldig biiro, gérev alani, kurumdaki

hizmet yili,aylik net geliri ikinci boliimde yonetici ile iliskilerde yasanabilecek mobbing
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davraniglari, nedenleri, basa ¢ikma yoOntemlerine iliskin olarak hazirlanan sorular
bulunmaktadir (EK 1 ve 2).

Hazirlanan goriisme sorulari, gériisme yapilan yonetici ve isgdrenler tarafindan anlasilir
bulunmustur. Goriisme sirasinda  herhangi bir zaman smirlamasi  yapilmamis olup,
goriismenin olasi siiresi dnceden katilimcilara bildirilmistir. Goriisme yapmak istenen yonetici
ve isgorenlerin tutumu, ilgili ve samimi olmustur. Veri toplama siiresince dogal ortama
duyarlik, katilimci rol, biitiinclil yaklasim, algilarin ortaya konmasi, arastirma deseninde
esneklik ve tiimevarimci analiz gibi nitel arastirma gerekleri yerine getirilmistir. Sorulan
sorulara goriismecilerin rahat, dogru ve diirlist cevaplar vermesini saglamak amaci ile
goriisiilen bireylere verilerin gizli tutulacagi, isimlerinin agiklanmayacagi, verilerin yiiksek
lisans tezi (arastirma amagli) i¢in kullanilacagi ve baskalariyla paylasilmayacagi belirtilmistir.
Bu sayede goriisme esnek bir yapida siirdiiriilmiis, arastirmaci ile gorlismeciler arasinda bir
giiven ortami1 saglanmistir.

Yonetici ve igsgoren iliskilerinde yasanan mobbing eylemlerini, nedenlerini ve basa
¢ikma yontemlerini degerlendirmeye calisan bu arastirma, nitel ve 6rnekleminin kiigiik olmasi
dolayisiyla genellenebilecek kapsamda degildir. Ancak arastirmada yapilan diger ¢aligmalar
istatistiki verilerle birlikte degerlendirildiginde, yonetici ve isgdren iliskisinde yasanan
mobbing eylemlerine iliskin bazi sonuglara ulagsmak miimkiin olmustur. Calisma ayni
zamanda, mobbing konusunda yapilmasi gereken benzer ya da daha genis kapsamli

arastirmalara ornek teskil etmek amacindadir.

3.4 Verilerin Toplanmasi

Gortismeler katilimcilar i¢in uygun olan zamanlara randevu alinarak ayarlanmistir. Daha
sonra yonetici ve isgdrenlerle uygun giin ve saatlerde goriismecilerin biirolarinda bir araya
gelinmigtir. Gorlismelere baslamadan Once katilimcilara arastirmanin  amaci, gizliligi
konularinda aciklayict bilgiler verilmistir. Goriisme sirasinda etkili dinleme, yansitma ve

Ozetlemeye 0zen gosterilmistir.

3.5 Verilerin Analizi

Nitel verilerin analizi konusunda her ne kadar farkli yaklagimlarda olsa uygulamalarda

temel olarak verilerin ortaya ¢ikarilmasi ve temalandirilmasi konusunda goriisler ortaktir.
Miles ve Huberman (1994)’e gbre veri analiz siireci ii¢ ana boliimden olusur: a) Verinin
islenmesi, b) Verinin gorsel hale getirilmesi, ¢) Yorumlama, karsilastirma ve teyit etme. Icerik
analizi ise dort asamada yapilir: a) Verilerin kodlanmasi, b) Temalarin bulunmasi, ¢) Kodlarin

ve temalarin diizenlenmesi, d) Bulgularin tanimlanmasi1 ve yorumlanmasi. Nitel verilerin
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analizi konusunda her ne kadar farkli yaklagimlarda olsa uygulamalarda temel olarak verilerin
ortaya c¢ikarilmast ve temalandirilmast konusunda goriisler ortaktir. LeCompte ve Goetz
(1982)’e gore elde edilen verilerin analizinde bir bagka arastirmaciyr kullanma ve ulasilan
sonuglar1 teyit etme” arastirmanin giivenirligini saglamaktadir. Bu sekilde elde edilen
sonuglarin, arastirmacinin kendi goriistinden ziyade elde edilen verilere dayandigi teyit
edilebilir. Bu baglamda iki arastirmaci tarafindan kodlamalar birbirlerinden bagimsiz olarak
olusturulmustur (Yildirim ve Simsek, 2005).

Iyi bir nitel arastirmada gegerlik ve giivenirlik arastirmacinin objektifligini gdsteren
onemli bir unsurdur (Morse ve digerleri, 2002). Toplanan verilerin ayrintili olarak rapor
edilmesi ve arastirmacinin sonuglara nasil ulastigini agiklamasi ise nitel bir arastirmada
gecerligin onemli Olciitleri arasinda yer almaktadir. Betimsel tiirden bir analizin kullanildig1
bir arastirmada goriisiilen bireylerden dogrudan alintilara yer vermek ve bunlarda yola ¢ikarak
sonuclar1 agiklamak gecerlik i¢cin 6nemli olmaktadir. Gegerlik konusunda nitel aragtirmaciya
sunulan baska stratejiler de vardir. Bu stratejiler i¢ ve dis gegerlik olmak tizere iki boliimde
incelenir: Miles ve Huberman (1994)’e gore nitel arastirmada i¢ gegerligi saglayabilmek i¢in;
arastirmada elde edilen bulgular, farkli veri kaynaklar, farkli veri toplama yontemleri ve
farkli analiz stratejileri kullanilarak teyit edilmis ve farkli kaynaklara yontemlere ve
stratejilere gore elde edilen bulgular anlamli bir biitiin olusturmus olmalidir (Yildirim ve
Simsek, 2005). Arastirmanin bulgulari, olusturulan kavramsal cer¢eve ve kuramla uyumlu
bulunmus, ortaya ¢ikan kavramlarin anlamli bir biitiin olusturdugu goriilmiistiir. Ayrica
arastirmada dogrudan alintilara yer verilmis, bunlardan yola ¢ikarak sonuglar aciklanmistir.
Bu baglamda arastirmanin bulgulart benzer ortamlarda test edilebilir nitelikte olup,
aragtirmada olas1 genellemelere olanak verecek sekilde kapsamli tanimlara yer verilmistir.

Arastirma sonuglarinin inandiriciligi agisindan 6nemli olmakla birlikte, giivenirlik
konusunun nitel arastirma ic¢in farkli bir anlami vardir. Nicel arastirma igin gecerli olan
giivenirlikle ilgili baz1 etkenler, nitel aragtirma icin gegerli degildir. Auerulbach ve Silverstein
(2007), daha c¢ok geleneksel bir yontem olarak kabul edilen nicel arastirma ydntemlerinin
hipotezleri test etmeyi amaglarken, nitel aragtirma yontemlerinin ise olaylar1 ya da olgulari
oldugu haliyle yansitmayr amagladigini belirtmektedir. Nitel aragtirmanin temel
ozelliklerinden biri olan algilarin 6nemi ve dogal ortama duyarlik, giivenirlik konusunda bazi
sorunlar ortaya ¢ikarmaktadir. Nitel aragtirmaya temel olusturan ilkelerden birisi, gerceklerin
bireylere ve i¢inde bulunulan ortama gore siirekli bir degisme iginde oldugu ve arastirmanin
benzer gruplarda tekrarlanmasinin ayni sonuglara ulagsmayr miimkiin kilmadigini en bagtan
kabul etmektir (dis giivenirlik). Insan davranis1 higbir zaman duragan degildir; siirekli degisen

ve karmasgik bir 6zelligi vardir. Bu nedenle kullanilan yontem ne olursa olsun sosyal olaylarla
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ilgili bir aragtirmanin aynen tekrar1 mimkiin degildir. Dig giivenirlikle ilgili ilkeler nitel
arastirmanin temel ilkeleriyle ¢elismekte ve bu nedenle dis gilivenirlik nitel arasgtirma ig¢in
farkli bir anlam kazanmaktadir. Eger bir arastirmada toplanan bilgiler gegerli ise ayni1 tiirden
baska bir arastirmada ayni olmasa bile benzer bilgileri elde etme olasilig1 yiiksektir. Bu
nedenle nitel aragtirmada gegerlilik konusu giivenirlik konusuna gore daha oncelikli hale
gelmektedir. Nitel yontemlerle toplanan veriler {izerinde bazi sayisal analizler yapmak
miimkiin ise de, asil amag arastirilan konu ile ilgili betimsel ve gercekei bir resim sunmaktir.
Birincil amag, 6lgme degil olay ve olgularin biitiinselligi i¢inde degiskenlerin yerini
saptamadir. Olgiimden ziyade kesfetme, anlama ve agiklama on plandadir. Bu tiir
arastirmalarin degiskenleri, aragtirma konusuna dahil olan bireylerin kendisidir (Yildirim ve
Simsek, 2005). Bu nedenle nitel veri analizi siireci, nitel arastirma metodolojisinden ayri
diisiiniilmemelidir. Hangi tlirde nitel veri analizi yiiriitiilmekte olunursa olunsun nitel
metodolojide esas olan “arastirma Oznelerinin bakis agilarini ortaya ¢ikarma” ilkesi, onlari
birlestiren ortak temayi olusturmaktadir (Kus, 2003).

Cresswell (1998)’ e gore nitel veri analizi siirecinde bir baska Onemli nokta ise
arastirmacinin objektif bir sekilde verileri yorumlayip bulgulari ortaya koyabilmesidir. Bu
amacla bu calismada veri analizi asamasinda, verilerin gruplandirilmasi ve modeller, nitel veri
analiz programi NNIVO 9.2 ile yapilmistir. Ornek ciimleler program yardimiyla

gruplandirilarak bulgular kisminda verilmistir.

3.6 Arastirmanin Sinirhliklar:

Bu arastirma, 2011 — 2012 egitim — 6gretim yilinda Antalya Ili Korkuteli Ilgesi Ilge
Milli Egitim Midirliigii’'nde gorev yapmakta olan yOnetici ve isgdrenlerin goriisleri ile

sinirhdir. Aragtirma ¢alismanin bulgu ve yorumlari ile devam etmektedir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR ve YORUM

Bu boliimde aragtirma sonucunda elde edilen bulgu ve yorumlara yer verilmistir.

4.1 Demografik Ozellikler

Bu béliimde, Antalya ili Korkuteli Ilge Milli Egitim Miidiirliigii biinyesinde yonetici ve
isgoren iliskisinde is yerinde yildirmaya iliskin yonetici ve isgdren goriislerinden elde edilen
bulgulara ve bu bulgularin yorumlarma yer verilmistir. Arastirma kapsaminda yapilan
goriismelere bes yonetici ve bes isgoren toplam on kisi katilmistir. Gorlisme sorulari iki ana
boliimden olugsmaktadir. Yoneticiler goriisme sirasina gore; Y1, Y2, Y3, Y4, Y5 ve igsgorenler

ise yine goriisme sirasina gore; 11, 12, 13, 14, 15 olarak gosterilmistir.

4.2 Yoneticilerin Demografik Ozelliklere Gore Dagilim

Yoneticilerin yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, mesleki hizmet siiresi,
yoneticilik siiresi, gorev, kadro durumu ve biiro degiskenlerine gore dagilimi tablo 4.1° de su

sekilde gosterilmistir:



Tablo 4.1 Yéneticilerin Demografik Ozelliklere Gére Dagilim

38

Tema Kod Yoneticiler Sikhk F %
22-31 Y1 1 20
Yas 32-41 Y3 1 20
42 ve usti Y5, Y4,Y2 3 60
. K
Cinsiyet
E Y5, Y4,Y3, Y2, Y1 5 100
. Bekar
Medeni Durum ]
Evli Y5, Y4,Y3,Y2Y1 100
On Lisans Mezunu Y5,Y4,Y1 60
Ogrenim Durumu Lisans Mezunu Y3, Y2 40
Yiksek Lisans Mezunu
1-5
o 5-10 Y1 1 20
N{esle‘kl Hizmet 10-15
Siiresi
15-20 Y3 1 20
20 ve usti Y5, Y4,Y2 3 60
1-5 Y4,Y1 2 40
.. . oq . 5- 1 O
Yonet1c1.1.1kte 10-15 Y5 1 20
Gecen Siire
15-20 Y3,Y2 2 40
20 ve usti
Sube Miidiirii Y3 1 20
Gorev Sef Y5, Y4, Y2 3 60
Koor. Y1 1 20
Kadrolu Y5, Y4, Y2 3 60
Kadro Durumu o .
Gegici Gorevlendirme Y3, Y1 2 40
Ozliik-Atama Y3 1 20
Strafteyk Planlama, TKY, Y1 1 20
Projeler
Biiro Yatirrm-Donatim, TEFBIS, Y5 1 20
Tasima
Egitim-Ogretim Y2 1 20
Sorusturma-Inceleme Y4 1 20

Tablo 4.1°de gorildiigii lizere cogunlugu 42 yas ve iizeridir. Yoneticilerin tamami erkek

ve evlidir. Ug yonetici 6n lisans, iki yonetici lisans mezunudur. Cogu ydnetici 20 yil ve iizeri

mesleki hizmet siiresine sahip olup yine cogunlugunun yoneticilik deneyimi 10-15 yil

araliginda degismektedir. Yoneticilerden biri sube miidiirii, 3° i sef, 1’ i koordinator olarak

gorev yapmaktadir. Ug ydnetici kadrolu gorev yaparken 2 yonetici gecici gorevlendirme ile ve

her biri farkli bir biiroda gérev yapmaktadir.
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Isgorenlerin yas, cinsiyet, medeni durum, O6grenim durumu, mesleki hizmet siiresi,

kurumdaki hizmet siiresi, gorev, kadro durumu ve biiro degiskenlerine gore dagilimi tablo

4.2’ de su sekilde gosterilmistir:

Tablo 4.2 isgorenlerin Demografik Ozelliklere Gore Dagilhim

Tema Kod Isgorenler Sikhik F %
22-31 I1,i2, 13,14 4 80
Yas 32-41 is 1 20
42 ve ustii
. K i1, 13, i4 3 60
Cinsiyet E i, i5 2 40
. Bekar I1, 12 2 40
Medeni Durum ) i4, 15,13 2 40
Lise Mezunu 3,15 2 40
oo On Lisans Mezunu 4 1 20
Ogrenim Durumu .
Lisans Mezunu 12 1 20
Yiiksek Lisans Mezunu I1 1 20
1-5 I1, 12,13, i4 4 80
L 5-10
g/g;sel;kl Hizmet 10-15 is 1 20
15-20
20 ve tstii
1-5 i1,12, 13, 14, 15 5 100
5-10
Is(iljlrreumda Gegen 10-15
15-20
20 ve Ustii
Memur
V.H.K.I i3, 14 2 40
Gorev Birim Gorevlisi i1 1 20
Santral 2 1 20
Yardimc1 Hizmetler is 1 20
Kadrolu 13,15, 13 2 40
Kadro Durumu o - i Goreviendirme i1, i2 2 40
Ozliik-Atama
Stratejik Planlama, TKY, Projeler, Ar-Ge I1 1 20
Biiro Yatirim-Donatim, TEFBIS, Tasima I3 1 20
Egitim-Ogretim i4 1 20

Sorusturma-inceleme

Tablo 4.2°de goriildiigii tizere isgorenlerin ¢ogu 22-31 yag araligindadir. 3 isgoren kadin,

2 isgdren ise erkektir, yine 3 isgoren evli iken 2 isgdren bekardir. Isgdrenlerin 2’si lise

mezunu, 1’ 1 Onlisans, 1° i lisans, 1’1 ise yiiksek lisans mezunudur. Cogu isgdrenin mesleki

hizmet siiresi ve tamaminin kurumda g¢alisma siiresi 1-5 yil araligindadir. 2 isgoren veri
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hazirlama ve kontrol isletmeni, 1 isgdren birim gorevlisi, 1 isgdéren santral, 1 isgoren ise
yardimct hizmetler sinifinda gérev yapmaktadir. 3 isgdren kadrolu, 1 isgdren ise gegici
gorevlendirme ile ¢alismaktadir. 3 isgdren biiro hizmetlerinde calisirken 2 isgdren biiro

hizmetleri disinda genel ve yardimei hizmetler sinifinda hizmet vermektedir.

4.4 [Isgoren Goriislerine Gore Yildirma Davramslar

Isgdren Gériislerine Gére, Psikolojik Yildirma Davranislar ve olusan temalar Tablo 4.3’

te su sekilde gosterilmistir:

Tablo 4.3 Isgoren Goriislerine Gore Yildirma Davramslar

Temalar S lisgorenler F %

Yalitilmis is ortam1 yaratma, ¢alisanlar pasifize etme, geri

1 . 3 11,12,13 60
plana atma, gormezden gelme

2 s gbrenin iizerine yiiriime, saldiracakmis gibi yapma 1 i4 20

3 Is gorenin dini inancin1 ve eylemlerini sorgulama 1 2 20
Siyasi goriisii sorgulama, sendikal ayrimcilik, kurumun belli Lo

4 . . e e . 3 11,1214 60
bir sendikay1 temsil ettiginin diisliniilmesi o
Sozel saldirganlik olarak bagirma, yiiksek sesle hitap etme, I1, I3, 14,

5 4 : 80
konusma 5

6  Asilsiz sOylentiler ¢ikarma ve yayma 3 11,12, 14 60

7  Asini otoriter tutum 2 11,13 40
Gorev dagilimdaki belirsizlik, gérev tanimlarinin agiklayici

8 nitelikte olmamasi, hangi biironun hangi is ve islemleri 2 2,13 40
yapacaginin bilinmeyisi

9  Gorts ve diistinceleriyle alay etme, yakistirmalarda bulunma 1 4 20

10 Angarya, surduru!'mes1 icin anlamsiz ve uzun siireli is ve 3 i1, 12, i3 60
islemler verme, yiikleme

11 Gormezden gelme, kulak ardi etme, isgorene karsi duyarsiz 3 i1, 12, ia 60
davranma

12 Is gorenlerin arkasindan konusma 3 i1, 12,13 60

13 Is gorenlerin kisisel gelisim olanaklarini engelleme 2 13,14 40

14 Is gorenin biiro ¢alisanlarinin hareket alanini kisitlama, > i1, i3 40
engelleme

15 E[ rﬁgrem kiigiik diisiiriicii davranislar sergileme, astini rencide > i1, j4 40

Tablo 4.3’te isgdrenlerin  goriislerine gore, psikolojik yildirmanin  tanimi
gruplandirildiginda; “yalitilmis is ortami yaratma, ¢alisanlar pasifize etme, geri plana atma,
gormezden gelme, isgdrenin iizerine yiiriime, saldiracakmis gibi yapma, isgdrenin dini
inancin1 ve eylemlerini sorgulama, siyasi goriisii sorgulama, sendikal ayrimcilik, kurumun
belli bir sendikay1 temsil ettiginin disiiniilmesi, s6zel saldirganlik olarak bagirma, yliksek
sesle hitap etme, konusma, asilsiz sOylentiler ¢gikarma ve yayma, asir1 otoriter tutum, gorev

dagilimdaki belirsizlik, gorev tanimlarinin agiklayici nitelikte olmamasi, hangi biironun hangi
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is ve islemleri yapacaginin bilinmeyisi, goriis ve diislinceleriyle alay etme, yakistirmalarda
bulunma, angarya, siirdiiriilmesi i¢in anlamsiz ve uzun siireli is ve islemler verme, yiikleme,
gérmezden gelme, kulak ardi etme, isgdrene karsi duyarsiz davranma, isgorenlerin arkasindan
konusma, iggorenlerin kisisel gelisim olanaklarin1 engelleme, isgdrenin biiro ¢alisanlarinin
hareket alanii kisitlama, engelleme, isgoreni kiigiik diisiiriicii davranislar sergileme, astini
rencide etme” temalari elde edilmistir.

Isgorenlerin y1ldirma davranislarma iliskin goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Isgérenler\Isgoren 1> - § I reference coded [1,62% Coverage]Reference I -
1,62% Coverage

Tammlanmamig gorev tammlari, siyasi baskilar, sendikal ayrimlar, belirsiz ve yorucu
anlamsiz gorevler, aswr itistiinliik kurma, farkliiklardan dolayr kurum iginde istememe,
ayrimctlik yapma, kurumun belli bir sendikayr temsil ettiginin diistintilmesi, farkli sendikaya
mensup olanlarin diglanmasi, yalniz birakilmasi.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § I reference coded [3,19% Coverage]Reference I -
3,19% Coverage

Esegini dovmeyen semerini doviiyor..Aswri is yiikii var, herkes kendi isinin daha é6nemli
oldugunu diisiiniiyor.Baskilar var.Gorev dagilimimin yanls yapildigint diisiiniiyorum.Ben
aslinda Tiirkge ogretmeniyim.Gérme engelim oldugu icin beni Kuruma almak istediler Eser
Inceleme Komisyonuna, fakat geldigimde santrale géreviendirdiler.Bir égretmen icin iiziicii
bir durum, bu durumu hak etmedigimi diisiiniiyorum, ¢ok daha farkli bir sekilde
degerlendirilebilirdim.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 3> - § I reference coded [0,91% Coverage]Reference I -
0,91% Coverage

Yiiziine bakarak konusmama, yok sayma, gormezden gelme, fikirleri onemsememe.
Sozel siddet, azarlama, baski kurma, siirekli kontrol altinda tutma vb.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 4> - § I reference coded [0,56% Coverage]Reference I -
0,56% Coverage

Karsindaki kisiyi yildirmak i¢in yapilan duygusal her tiirlii davranis.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 5> - § I reference coded [0,75% Coverage] Reference I -
0,75% Coverage

Hayir gormedim, insanlar iizerine diiseni yaparlarsa béyle bir sorun olmaz zaten.

Genel olarak iggoérenlerin ¢ogu yildirict davraniglara 6rnekler vermis ancak bir iggoren
yildirict davraniglar olmadigini belirtmis, goriis bildirmekten ¢ekinmistir.
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4.5 Yoneticilerin Goriislerine Gore Yildirma Davranislar:

Yoneticilere gore yildirma eylemleri ve bu eylemlere iliskin ortaya ¢ikan temalar Tablo

4.4’ te su sekilde gosterilmistir.

Tablo 4.4 Yoneticilerin Isgorenlerine Yonelik Gosterebilecegi Yildirma Davramislar

Temalar S Yoneticiler F

Yalitilmis is ortam1 yaratma, ¢alisanlari pasifize etme, geri

1 o 3 Y1,Y2,Y3 60
plana atma, gérmezden gelme

’ Hlyerarslk yapiy1 her alanda h1§settlme, yansitma, kurumun 2 Y2 Y5 40
fiziksel yapilanmasinda bunu hissettirme

3 Ozel hayata dogrudan r_nudahale etme, bu konuya iligkin 2 Y3.Y5 40
sorgulamalarda ve telkinlerde bulunma
Is gorenin {izerine yiiriime, fiziksel siddet sakalar1 yapma, Y1, Y2, Y3,

4 o 4 80
saldiracakmig gibi yapma Y5

5 Kaba kuvvete bagvurma 4 ig Y3, Y4, 80

6  Fiziksel siddeti gizli tutma, uygularken sahit birakmama 4 ig Y3, Y4, 80

7 Is gorenin dini inancin1 ve eylemlerini sorgulama 3 Y1,Y2,Y3 60

3 Siyasi goriisii sorgulama, sendikal ayrimcilik, kurumun belli 5 Y1, Y2, Y3, 100
bir sendikay1 temsil ettiginin diisliniilmesi Y4, Y4
Yoneticiler ve Is gorenler arasinda yasanan kiiskiinliikler ve

9 ) 3 YL Y2, Y5 60
diismanliklar
So6zel saldirganlik olarak bagirma, yiiksek sesle hitap etme, Y1, Y2, Y3,

10 5 100
konusma Y4,Y5

11 Asilsiz soylentiler ¢ikarma ve yayma 4 i;’ Y2, Y4, 80
Is gorene ait 6zel bilgileri agiga ¢ikarma, baskalarryla Y2, Y3, Y4,

12 4 80
paylasma Y5

13 Asiri kontrol ve yersiz denetim 2 Y1,Y5 40
Gorev dagilimdaki belirsizlik, gérev tanimlarinin agiklayici

14 nitelikte olmamasi, hangi biironun hangi is ve islemleri 2 Y1,Y5 40
yapacaginin bilinmeyisi

15 Agir elestirilerde bulunma, imali sdzler ve sozel tehditte 3 YL Y2 Y5 60

bulunma

Tablo 4.4’te yoneticilerin gorlislerine gore, psikolojik yildirmanin  tanimi
gruplandirildiginda; “yalitilmis is ortam1 yaratma, ¢alisanlar pasifsize etme, geri plana atma,
gormezden gelme, hiyerarsik yapiyr her alanda hissettirme, yansitma, kurumun fiziksel
yapilanmasinda bunu hissettirme, 6zel hayata dogrudan miidahale etme, bu konuya iliskin
sorgulamalarda ve telkinlerde bulunma, isgdrenin lizerine yiiriime, fiziksel siddet sakalari
yapma, saldiracakmis gibi yapma, kaba kuvvete basvurma, fiziksel siddeti gizli tutma,
uygularken sahit birakmama, iggérenin dini inancini ve eylemlerini sorgulama, siyasi goriisii

sorgulama, sendikal ayrimecilik, kurumun belli bir sendikay1 temsil ettiginin diisiiniilmesi,
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yoneticiler ve iggorenler arasinda yasanan kiiskiinliikler ve diismanliklar, sozel saldirganlik
olarak bagirma, yiiksek sesle hitap etme, konusma, asilsiz sOylentiler ¢ikarma ve yayma,
isgérene ait Ozel bilgileri agi8a c¢ikarma, baskalariyla paylagsma, asir1 kontrol ve yersiz
denetim, gorev dagilimdaki belirsizlik, gérev tanimlarinin agiklayici nitelikte olmamasi, hangi
biironun hangi is ve islemleri yapacaginin bilinmeyisi, agir elestirilerde bulunma, imali sdzler
ve sozel tehditte bulunma” temalar1 elde edilmistir.

“Siyasi gorlsii sorgulama, sendikal ayrimcilik, kurumun belli bir sendikay1 temsil
ettiginin disiiniilmesi” ve “sozel saldirganlik olarak bagirma, yiiksek sesle hitap etme ve
konusma” temalar1 biitiin yoneticiler tarafindan bahsedilmistir.

“Is gorenin {izerine yiiriime, fiziksel siddet sakalar1 yapma, saldiracakmis gibi yapma”,
“kaba kuvvete bagvurma”, “fiziksel siddeti gizli tutma, uygularken sahit birakmama”, “asilsiz
sOylentiler ¢ikarma ve yayma” ve “isgdrene ait Ozel bilgileri agiga c¢ikarma, bagkalariyla
paylagsma” temalari ¢ogu yoOnetici tarafindan yildirict davranis olarak belirtilmistir.

Sekil 4.1°de yonetici goriislerine gore genel mobbing davraniglari, detaylandirilarak
sosyal iligkiler, orgiitsel isleyis, 6zel hayat/ itibar, sozel/fiziksel siddet, dedikodu vb. alt
konularda alinan yanitlarin birbirleri ile olan iligkileri, iliskilerin yoni su sekilde

gosterilmigtir:

Bl Sozel O ] o "Q“ 2

uroyu Telefonla Kontrol Sozler, Badirma

Gozetim Siddet Rahatsiz Denetim Alftic:/?tyealleri Yansitma 'g=5
Altinda =1 Etme f=1 i =2

Tutma f=1 Enge_ eme

Glozll Rarent Parent @)
Betitiz Rarent (2" /parent Ba'sfjllar Q Sozel
Gorev i~ Tehdit
Tanimi P Patent =2

Sozel
Paren Saldirganiik

= Pareny Genel 3
i g Sosyal
Turleri YapiSk Paref lligkiler
< =2 Kurumun
2 Pare . AN Fiziksel
i L Pare o Yapisi f=2 5
isi
a g Begenmeme
Rars arent Geri
Q Cevirme,
bder i Tekrarlatma
@) Yag',"'@a Elestiri =3
ore
Savunm Hiyerarsik Aynmeilik
alsteme Dini inani Yapi f=2 f=1
=1 Sorgulama r—slz%el
f=2 iddet
Sahit 7
Q Kurumdan Birakmama, ?(z;l;ar:"aan
Yazili Uzaklastirma Gizli t=1
Uyarilar

ya Calisma

Uygulama
f=4

f=2 f=1

9 Parent
Angarya Parent
=t Taklit e
Paren| Etme, @) Ba§'v=|;|‘rma
Imalar f=1 Fiziksel Paren
< Siddet
Farent P
Bga > O
Birime Orgatsel Parent
Gérevie Pafent Isleyis @)
ndimn._... Pare 3 a a Uzerine
Parent = Pare
Farent S Kiyafete sylenti
Q, Karngma =4
Biliim @) odan f=1
Anlayigi Sendikal Kisiye
=1 Aynmailik Gorev Q ;
=2 Yikma f=2 Tutumlar Bilgileri
Kisilik Cekemezlik,
H Bagkalaryla < X
akdany Paylasma Ayagini
Kula y_§ Kaydirma
" S "
Inancini
Sorgula = t
maf=3 gren el
O E@ Gruplar
e Kimligini Arasl
Siyasi Sorgula Soylentiler Catismalar,
Gorasuni ma f=1 = Kuskunlakler,
Sorgulam Dagmanhklar
af=5 =

Sekil 4.1 Yonetici davranislarina gore yildirma davramslar



44

Sekil 4.1°’de belirlenen iliskilere gore de is yerinde yasanan birgok olay birbirini
tetiklemekte yildirma unsuru olabilmektedir. Bu nedenle tek bir nedenin yildirmaya neden
olabilecegini sdylemek pek miimkiin degildir. Insan yapr ve davramsinin karmasikligi
yildirma davraniglarinin gruplandirmaya calisan Model 1’in iliski baglantilarinda da kendini
gostermektedir.

Yildiric1 davranis tiirlerine iliskin yonetici goriisleri ise su sekildedir:

<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [0,85% Coverage]Reference I -
0,85% Coverage

Bana yapilmamis olabilir ama genel olarak var. Sabah 8’ de yoklama yapimasi,
aksam 5’ ta kontrollerin yapilmasi bir mobbingdir.

<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [3,63% Coverage]Reference I -
3,63% Coverage

Tarafsizlik ilkesine riayet edilmiyor. 2 aylik memurken yasadigim bir olay var..Ilge
Milli Egitim Miidiirii “ben seni yanlis tamimisim kendine dikkat et” dedi.Gorevle ilgili bir
kusur bulabilirsen geregini yap dedim..Sen bizden degilsin anlayisi..Siyasi baski oldukca
fazlaydi..Bunlar isten ¢ikacak bile denildi..Es dost, ahbap cavus iliskisi ¢ok fazla..Sefligimi
uzunca bir siire onaylamadilar mesela..Kendi adamlarint almak istediler..Benim arkadagim
benim dostumdur anlayisi yani..Biz siyasi baskilarin en yogun oldugu donemlerde ¢ok
stkintilar ¢ektik.Siz su anda en iyi giinler de ¢alistyorsunuz.

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 3> - § I reference coded [2,07% Coverage]Reference I -
2,07% Coverage

Genelde ben baski yapmam, rahat bir ortam saglamaya c¢alisirim. Konusarak
halledilmesi gerekir, bagirip ¢agirma olmamali, ama tam tersi olur hemen savunma istenir
biliyorum. Basart astan tiste dogrudur, o nedenle ast ne kadar rahat ederse iist o kadar rahat
eder, bu diisiinceye sahibim, ama ne kadar uygulayabiliyorum o tartigilir.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [0,73% Coverage]Reference I -
0,73% Coverage

Algilara gore degisir mobbing olup olmadigi. Rehber olarak davranmaya ¢alisiriz
ama her yonetici rehberlik etmez.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [2,67% Coverage]Reference I -
2,67% Coverage

Fazla gorev, ilgisiz gorev, gorev tamimi yapmayabilir, izin vermez, giinliik idare
edilebilir ama izin vermez, siki denetime tabi tutar. Biirosunu devamli gozetim altinda tutar,
odasina girer, telefonla sik sik arar. Sik sik huzuruna c¢agwrir, agwr sozlerle elestirilerle
bulunur. Gérevin olan isi yapmana ragmen daha fazla teferruat ister, begenmezlik eder,
vazilarini bozar ¢izer tekrarlatir, génderir, tekrar ister.
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Yoneticilerin bir¢ogu yildirict eylemlere kendileri maruz kalmasa ya da kendileri

uygulamamaya dikkat etseler bile, bu tiir davranislarin var oldugu kabul etmis ve belirtmistir.

4.6 Isgorenlerin Goriislerine Gore Orgiitsel Tedbirler ve Orgiitsel isleyisle ilgili

Yildirma Davranislari

Isgdrenlere gore kurumun &rgiit yapisindan kaynaklanabilecek yildirma eylemleri ve bu

eylemlere iliskin ortaya ¢ikan temalar Tablo 4.5’ te su sekilde gosterilmistir:

Tablo 4.5 isgorenlerin goriislerine gore Orgiitsel isleyisle lgili Yildirma Davramslar

No Kod Sikhik Isgorenler F %
1 Yalitilmis is ortami 3 I1,12,13 60
2 Asiri otoriter tutum 2 i1, 13 40
3 Angarya 3 i1,12,13 60
4 Inisiyatif almaktan kaginma 1 i1 20
5 Belirsiz ya da yanlis gérev tanimlari 2 2,13 40
6 Gorevden haberdar olmama 1 i3 20
7 Kisisel gelisim olanaklarini kisitlama 2 i3, i4 40
8  Onyargili davranmak, yok saymak 1 i4 20

Tablo 4.5’te goriildiigili lizere isgorenlerin algilarina gore, yoneticilerin orgiitsel isleyisle
ilgili gosterebilecegi yildirma davraniglari; “yalitilmis is ortami, asiri otoriter tutum, angarya,
inisiyatif almaktan kaginma, belirsiz ya da yanlis gorev tanimlari, gérevden haberdar olmama,
kisisel gelisim olanaklarini kisitlama, 6nyargili davranmak, yok saymak” olarak siralanmugtir.

Yalitilmis is ortamina maruz birakilma, isgérenin biirosundan ayrilmamasinin ve diger
isgorenlerle paylasimlarda bulunmasinin engellenmesi ¢ogu isgdren tarafindan ifade
edilmistir.

Orgiitsel tedbirler ve orgiitsel isleyisle ilgili isgdrenlerin goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Isgérenler\Isgoren 1> - § I reference coded [2,84% Coverage]Reference I -
2,84% Coverage

Meslektaslarla iletisimi engelleme, herkes kendi masasinda otursun gibi, kahvaltinin
vasaklanmasi gibi, kararlari sorgulama, neden boyle yaptin, bana neden sormadin bana
neden danigmadin gibi, sitirdiiriilmesi icin anlamsiz isler verme, kendi gérev alam disinda
gorevler yiikleme, verilen gorevi siirekli degistirme.Yapilacak seyin kendi kontroliinde
olmasini istemesi, siirekli tistiin denetimine tabi oldugunun hatirlatilmasi, asiri otoriter
tutum..Ustlerin inisiyatif almaktan cekinmeleri, siirekli bir iist merciye yonlendirme ve bu
nedenle islerin aksamasi.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § 1 reference coded [3,36% Coverage]Reference I -
3,36% Coverage
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Nitelikleri disinda gorev verme, idaricilerle bir iletisim kopuklugu var, izin istendigi
zaman verilmiyor, yardimct olunmuyor. Santral gérevieri daha yorucu.. Iletisim sikintisi var,
gereksiz igler var. Bir sey anlatmaya ¢calistiginiz zaman dinlemiyorlar. Sube Miidiirleri ge¢
kaldiginda bir sey denilmez ama ben ge¢ kaldigimda 5 dakika, yer yerinden oynuyor..Astlarin
hep masalarimin basinda beklemesi gerektigi diistiniiliiyor, tistler istedigi gibi rahatca hareket
edebiliyor..

<Internals\Isgorenler\Isgoren 3> - § I reference coded [4,49% Coverage]Reference I -
4,49% Coverage

Her sey yolundayken is ve islemlerimi yapmisken sohbet edilmesi istenmiyor.. Iletisim
kurulmas: istenmiyor.Sadece yazi yazilsin, is ve islemler yapilsin isteniyor.ls yerinde
muhabbet kurulmasi istenmiyor.Kahvalti yapilmasi isteniyor.Yapilmamams: yoniinde yazi
geldi.Uyart  geldi..Memurun moralini bozacak davraniglar var..Arkadaslara verilen
gorevlerde gérev dagilimi yapilmiyor. Bir isi siirekli yillarca aym kisi yapryor..Kisisel geligimi
kéreltivorlar..Degisik gorev dagilimlart verilmiyor..Ayni isler veriliyor..Is konusunda olmas:
gerekenden daha fazla yiik veriliyor..Yoneticiler igin kapsamini bilmiyorlar,sonrada neden
boyle yaptin neden soyle yaptin diye irdeleniyor..Memurun asagida neler yaptigini
bilmiyorlar..

<Internals\Isgérenler\Isgoren 4> - § I reference coded [1,54% Coverage]Reference I -
1,54% Coverage

Bagsarili olmak isteyen bir elemana yeteneklerini gostermesi icin gerekli firsati
vermemek, vermis oldugu fikirleri on yargi oldugu ic¢in kullanmamak, karsindakini
umursamaz sekilde bakmak.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 5> - § 1 reference coded [0,09% Coverage]Reference 1 -
0,09% Coverage

Gormedim.

Isgorenlerin cogu orgiitsel tedbirler ve orgiitsel isleyisle ilgili en ¢ok yalitilmig is
ortamina maruz birakilima davramsina deginmistir. Isgdrenlerin siirekli masalarinda
durmalarinin istenmesi ya da telefonla masa basinda olup olmadiklarinin kontrol edilmeleri
nedeniyle, hareket alanlar1 kisitlanarak bir tiir yildirma uygulandig: diistiniilmektedir.

4.7 Yoneticilerin Goriislerine Gore Orgiitsel Tedbirler ve Orgiitsel Isleyisle Tlgili

Yildirma Davramslari

Yoneticilere gére kurumun orgiitsel yapisindan kaynaklanabilecek yildirma eylemleri ve

bu eylemlere iliskin ortaya ¢ikan temalar Tablo 4.6” da su sekilde gdsterilmistir:



47

Tablo 4.6 Yoneticilerin Goriislerine Gore, Orgiitsel Tedbirler ve Orgiitsel isleyisle Ilgili
Yildirma Davramslan

No Kod Siklik Yoneticiler F %

Yalitilmis is ortami, pasifize etme, geri plana

! atma, gormezden gelme 3 YLY2,Y3 60
2 Gorev dagilimindaki belirsizlik 2 Y1,Y5 40
3 Sendikal ayrimcilik, siyasi baskilar 2 Y2, Y4 40
4 Yazili uyarilar 2 Y2, Y3 40
5 Ben bilirim anlayis1 I Y3 20
6 Kurumdan uzaklastirmaya c¢alisma 1 Y3 20
7  Calisan kisiye gorev yilkma 2 Y4,Y5 40
8 Baska birime gorevlendirme 2 YL YS 40
9 Angarya I Yl 20

Tablo 4.6’da goriildiigii lizere yoneticilerin goriislerine gore, yoneticilerin Orgiitsel
tedbirler ve orgiitsel isleyisle ilgili gosterebilecegi yildirma davraniglar; “yalitilmis is ortama,
pasifize etme, geri plana atma, gérmezden gelme, gorev dagilimindaki belirsizlik, sendikal
ayrimcilik, siyasi baskilar, yazili uyarilar, ben bilirim anlayisi, kurumdan uzaklastirmaya
calisma, c¢alisan kisiye gorev yikma, baska birime gorevlendirme, angarya” olarak
siralanmastir.

Orgiitsel tedbirler ve drgiitsel isleyisle ilgili yoneticilerin goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Yoneticiler\\Yonetici 1> - § I reference coded [5,39% Coverage]Reference I -
5,39% Coverage

Kahvalti yaptirmama, yalitilmig is ortami, gereksiz isler olabilir, anlamsiz uzun siireli
isler her zaman olur. Iy yiikiiniin agwhigindaki ufak tefek dengesizlikler,gérev dagilimindaki
belirsizlik..Ar-Ge gorevlisi olmama ragmen ¢ok farkl gérevlerde yer alabiliyorum.Mesela bir
giin once Kaymakam Bey’le ¢ok onemli bir projeyi goriisiirken bir giin sonra Milli Egitim
Miidiirliigiiniin siradan bir toplantisinda fotografci olabiliyorum ya da bir Elmal Iice Milli
Egitim Miidiirliigii ziyaretinde sofor olabiliyorum..Anlamsiz yazi isleri ile ugrasmaktan bir
tiirlii projelere yogunlasamiyorum, memurdan pek bir farkimiz yok, zaman zaman ogretmen
oldugumu hatirlatmak zorunda kaliyorum..Bir resmi yazinin yazisi farkl kigilere faksi farkl
kisilere maili farkh kisilere geliyor..Bu da islerin karigsmasina neden oluyor, herkes kendi
bildigi gibi yapiyor bu sefer bu da motivasyonu azaltryor.

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 2> - § I reference coded [2,92% Coverage]Reference 1 -
2,92% Coverage

Sendikal faaliyetlerden otiirii, bir takim ¢ikarlara dayal, sendikal baski unsurlari
olur, dislanma yasanir..Pasifize etme, bazi kisileri geri plani atma her zaman
vardir..Gorevimi harfiyen yapmaya c¢alismama ragmen gormezden gelindigi oluyor..Kendi
tamidiklarim géreve getirme her zaman olur.. Benim igsimi gormiiyor o gitsin anlayist da stk¢a
goriiliir. Haklkamla geldigim yerden gonderilmeye calisildigim ¢ok oldu.Yonetimin siyasi
diigiincesine tersseniz sizi ¢cok zor giinler bekler.
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<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [4,66% Coverage]Reference I -
4,66% Coverage

Bir kahvalti olayr var su anda Ilce MEM’ de tartisilan, memur bunu uzatmamasi
lazim, evde yapimiyorsa iste yapilmali ama uzun siirmemeli, astin suiistimal etmemesi
lazim. flce Milli Egitim Miidiirliigiinde kahvalti yapilmamali dive resmi yazi ¢ikarildi, bu
dogru degil tabi, personel hakli olarak itiraz etti, bizim de yemek yeme kahvalti yapma
hakkimiz var diye haklilar ama suiistimal etmeme kayduyla.. Yonetici yeri geldigi zaman giiler
yiizlii olmali, ayrimcilik olmamali..Ben bilirim anlayisi olmamali,bir amir bir memur bir
verde sohbet etmeli, ayni ev bile paylasilabilir, neden olamasin..Ancak biz de boyle midir,
haywr degildir, biz de problemli kisileri uzaklastirmak icin her sey yapilwr, kurumdan
gonderilir, huzursuzluk istenmez.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [1,50% Coverage]Reference I -
1,50% Coverage

Kanun ve yonetmelikler var, ona gére hareket ediyoruz..Siyasi ve ideolojik durumlara
da ayak uydurmaya calisiyoruz..Kisi basarili ve azimli ise is ona yikilir bu her yerde
oyledir..O kisiler de yipramir..Calisan demir yildirilir..

<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [1,19% Coverage]Reference I -
1,19% Coverage

Gorev tamimi yapmaz, belirsiz birakir, her isten sorumlu tutar. Senin isin olmayan
konulart bile senin isinmis gibi davranwr. Baska bir yere gorevlendirir seni zor durumda
birakar.

Belirsiz gorev tanimlar1 iggérenleri oldugu kadar yoneticileri de yildiran bir olgu olarak
bahsedilmistir. Siyasi baskilar, sendikal ayrimcilik yine en ¢ok lizerinde durulan yildirict giicii
en fazla hissedilen konulardan biridir. Isgorenler arasinda yasaklanan sabahlari birlikte
kahvalti yapma etkinligi yoneticilerin de dikkat ettikleri, yasaklanmasindan hosnut
olmadiklar1 ancak prosediirler ve kurallar geregi yapilmasi gereken bir tedbir olarak

algilanmistir.

4.8 Isgoren Goriislerine Gore Sosyal liskiler ile Tlgili Yildirma Davramslar

Isgorenlere gore sosyal iliskiler baglaminda isgorenlerin karsilasabilecekleri yildirma

eylemleri ve bu eylemlere iligskin temalar Tablo 4.7 de su sekilde gdsterilmistir:
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Tablo 4.7 isgoren Goriislerine Gore Sosyal iliskiler Ile ilgili Yildirma Davramslari

No Kod Sikhik isgorenler F %
1  Gormezden gelme, kulak ardi etme 3 11,12,i4 60
2 Hareket alanini kisitlama 2 i1, 13 40
3 Sosyal aktivitelerde cinsiyet ayrimciligl yapma 1 i1 20
4  Fiziksel engelleri goz 6niinde bulundurmama 1 2 20
5  Asir kontrol, baskilar 1 13 20
6  Bakis, jest ve mimiklerle uyarilar, baskilar 1 i3 20
7  Fikir almama, diislincelere deger vermeme 1 i3 20
8  Gizlice takip etme, gozetleme 1 i1 20
9  Olumsuz elestiriler 1 4 20

Tablo 4.7°de goriildiigli lizere isgorenlerin algilarina goére, sosyal iliskilerle ilgili
yoneticilerin gosterdigi yildirma davraniglari; “gérmezden gelme, kulak ardi etme, hareket
alanmmi kisitlama, sosyal aktivitelerde cinsiyet ayrimciligi yapma, fiziksel engelleri goz
oniinde bulundurmama, asir1 kontrol, baskilar, bakis, jest ve mimiklerle uyarilar, baskilar,
fikir almama, diislincelere deger vermeme, gizlice takip etme, gozetleme, olumsuz elestiriler”

olarak siralanmustir.

Sosyal iligkilerle ilgili yildirict davranislara iliskin isgoren gorisleri su sekildedir:

<Internals\Isgorenler\Isgoren 1> - § 1 reference coded [1,47% Coverage] Reference 1 -
1,47% Coverage

Gormezden gelinme, kendi biirosunun disinda hareket etmeyi engelleme, telefonla
masasinda olup olmadigini kontrol etme, miidahalelerde bulunma. Sosyal ortamlarda
bayanlara yer vermeme. Erkek egemen sosyal iliskiler ¢ok fazla, bu durum erkeklerin sayica
fazla olmasindan da kaynaklaniyor.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § I reference coded [1,73% Coverage] Reference I -
1,73% Coverage

Sosyal iletisim olarak herhangi bir sikinti yok..Gérmezden gelinme olmaz,ben gérme
engelli oldugum i¢in oyle algiliyor olabilirim, her hangi bir problem olursa agik¢a soylenir,
ama ¢oziim bulunur mu onu bilmem, bazi seyler kulak ardi ediliyor.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 3> - § I reference coded [3,33% Coverage]Reference I -
3,33% Coverage

Biirosuna 5dk. ligina oturmaya gittiginiz bir yerde ima yoluyla bakis yoluyla uyarma,
herkes kendi masasinda otursun istenir, telefonla siirekli kontrol edilir..Jest ve mimiklerle
uyarma olur, uzun uzun ya da dik dik bakilir bir de sessizce gelip uzaktan ne yapiyor diye
kontrol eden amirler var, sessizce gelir, uzaktan gozler gézler sonra yine sessizce gider,
nereden biliyorum, baska bir arkadasimi bu sekilde gézlerken gériiyorum, sahit oluyorum. Iki
miidiir kendi aralarinda tartisirken memura fikir sorulmaz,sadece sonug bildirilir.
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<Internals\Isgorenler\Isgoren 4> - § 1 reference coded [0,98% Coverage]Reference 1 -
0,98% Coverage

Senin soyledigin sozleri duymama, yaptigin isleri gormemezlikten gelme, siirekli
olarak olumsuz sekilde bakma, elestirme.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 5> - § 1 reference coded [0,16% Coverage]Reference 1 -
0,16% Coverage

Yoktur, gormedim.

Isgorenler cogunlukla sosyal etkinliklerin istenmedigi, sosyal iliskileri gelistirecek
aktivitelerin yoneticiler tarafindan istenmedigini diisiinmektedirler. Biiro ¢alisma hayatinda
molalarin hangi zaman diliminde verileceginin bilinmemesi, izinlerin hangi olgiite gore
almacagimmin ya da kullanilacaginin bilinmeyisi egitim masa {stlii calisanlar1 arasinda
catismaya ¢cogunlukla da yildirmaya doniisebilmektedir.

4.9 Yoneticilerin Goriislerine Gore Sosyal iliskiler fle Tlgili Yildirma Davramslar

Yoneticilere gore sosyal iligkiler boyutunda iggérenlere yonelik yildirma eylemleri ve bu

eylemlere iligkin temalar Tablo 4.8’ te su sekilde gosterilmistir:

Tablo 4.8 Yoneticilerin Goriislerine Gore, Sosyal iliskiler ile ilgili Yildirma Davramslan

No Kod Siklik  Yoneticiler F %
1 Hiyerarsik yap1 2 Y2, Y5 40
2 Kurumun fiziki yapisi 2 Y2, Y4 40
3 Sosyal aktiviteleri engelleme 2 Y2, Y4 40
4 Soguk kisilik yapisi 2 Y3, Y4 40
5  Gizli baskilar 1 Y1 20
6 Isin niteligi (biiro hizmetleri) 1 Y4 20
7  Sozel siddet, imal1 s6zler 1 Y5 20

Tablo 4.8’de goriildiigli lizere yoneticilerin goriislerine gore, sosyal iliskilerle ilgili
yoneticilerin iggorenlere yonelik gosterebilecegi yildirma davraniglari; ‘“hiyerarsik yapi,
kurumun fiziki yapisi, sosyal aktiviteleri engelleme, soguk kisilik yapisi, gizli baskilar, isin
niteligi (biiro hizmetleri), so6zel siddet, imal1 s6zler” olarak siralanmistir.

Sosyal iliskilerle ilgili yonetici goriisleri asagidaki gibidir:
<Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [2,84% Coverage]

Reference 1 - 2,84% Coverage
Yoktur gormedim, varsa bile bence gizli yapuliyordur biz farkinda degiliz... Ciinkii
Milli Egitim kurum yapisinda olan bir¢cok olay bizden ayri gelisivor biz pek fazla

duyamiyoruz, kapilar arkasinda kaliyor yani..Belki su olabilir.Bir biiroda iki fakl kisi var,
yonetim istedigi personeli on plana ¢ikarirken digerini arka plana itebiliyor.Ciinkii o kisiyi
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daha onemli gorevlere getirmeyi planlyorlar..O nedenle diger personel gormezden
gelinebiliyor, yok sayilabiliyor.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [3,88% Coverage]Reference I -
3,88% Coverage

Diyalog yoktur.Kurum i¢i diyalog hi¢ kalmadi,bazi ¢alisanlar sosyal diistiniirken
bazilart daha kapali diisiiniir, o nedenle iletisim kalmaz, sosyal diyalog kapanir..Kurum iklimi
bozuluyor..Biiro yapisi, kapilar, paravanlar..Samimiyet kalmiyor, dedikodu artiyor..Seffaflik
kalmadi..Sosyal diyalogu kurmak idarecinin gorevidir..Ama burada yénetici bir ¢ay bile
icmez personeliyle birlikte..Tepeden asagi bir hiyerarsi var..Yoneticiler iist katta, isgéren alt
katta oturuyor bu da yanhs..Ust katta yéneticilerin alt katta astlarin odalarinin olmas: bile
bir mobbing. Cok yanls bir oturma plani var, bu da bir gii¢ olumsuz otorite gosterisidir.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [2,02% Coverage]Reference I -
2,02% Coverage

Giilme davranislart farklt algilanir,o nedenle yoneticiler hep asik suratl, sabah
geldiginde bir merhaba demek ¢ok onemli, 6zel giinle diizenlenebilir..Dogum giinii etkinlikleri
vapilabilir.Personelin kuruma kazandirtimasi ig¢in bunlar ¢ok onemli.Okul Miidiirliigiimde de
bunlara ¢cok onem verirdim, halen daha da onemserim.

<Internals\Yoneticiler\\Yonetici 4> - § I reference coded [2,03% Coverage]Reference I -
2,03% Coverage

Sosyal etkinlikler olmali, kahvalti yapilmal,buradaki kahvalti olayinda personel
haklyydi. Masa bast isi olmasindan kaynaklar zorluklar var... Calisanlar biiro igerisinde
gezecek, dolasacak..Masa basinda otursun, her telefona yetissin anlayisi yanlhs.Zaten bu
nedenle herkes dayanamiyor Milli Egitim in isleyisine.

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 5> - § I reference coded [2,12% Coverage]Reference I -
2,12% Coverage

fgneli sozler soyler, ima eder, imali hareketler de bulunur, bagirir, cagirir, Kaymakam

Beyle birlikte ¢agirirlar mesela, idareci bir iistiinden yedigi azari bir altina mutlaka

aksettirir. O onu azarlar, o da onu azarlar, bu boyle devam eder. Yanindakine bagirir ama
asil bagirmak istedigi kisi sensindir, sana o sekilde duyurur.

Biiro yapisinin diizensiz olusu, biirolar arasina paravanlar yapilmasi, fiziki yerlesim

olarak yoneticilerin {ist katta iggdrenlerin alt katta olmasinin yoneticiler arasinda da isgérenler

arasinda da sosyal iletisimi engelleyen bir unsur olarak algilanmaktadir. Yoneticilerin soguk

yapisina sahip kisiler olduklar1 yaygin bir inanigken, sabahlari en azindan bir glinaydin

demenin 1§ yerindeki motivasyonu artirdig1 gibi, is verimini de artiracagi diisiintiilmektedir.

4.10 Isgoren Goriislerine Gore Ozel Hayat/itibar ile flgili Yildirma Davramslar

Isgorenlere gore 6zel hayat ve itibarlarina iliskin isgdrenlere yonelik gosterilebilecek

yildirma eylemleri ve bu eylemlere iliskin temalar Tablo 4.9” da su sekilde gosterilmistir:
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Tablo 4.9 isgoren Goriislerine Gore, Ozel Hayat/itibar ile Ilgili Yildirma Davramslar

No Kod Sikhk Isgorenler F %
1 Taklit etme, yakistirmalarda bulunma 1 i1 20
2 Medeni halle ilgili baskilar 1 i1 20
3 Merak, elestiri 1 2 20
4 Asilsiz soylentiler ¢ikarma 1 2 20
5 Yersiz sakalar yapma 1 i3 20
6 Imalarda bulunma 1 I3 20

Tablo 4.9’da isgoérenlerin algilarina gore, yoOneticilerin 6zel hayat/itibar ile ilgili
gosterebilecegi yildirict davraniglar: “taklit etme, yakistirmalarda bulunma, medeni halle ilgili
baskilar, merak, elestiri, asilsiz sdylentiler ¢cikarma, yersiz sakalar yapma, imalarda bulunma ”
olarak siralanmustir.

Ozel hayat/itibar ile ilgili yildirici davramslara iliskin isgoren goriisleri asagidaki
gibidir:
<Internals\Isgorenler\Isgoren 1> - § I reference coded [2,18% Coverage]Reference I -
2,18% Coverage

Ses tonu taklit edilme, konusma bicimi taklit edilme, Mustafacigim, Adnancigim
gibi..ya da kekeme olan bir sefin taklidinin yapilmasi, o simdi kesin soyle soyle derdi gibi
vakistirmalarin yapiimasi.Medeni halle ilgili baskilar olur,Milli Egitim Teskilati personelinin
genel olarak evli, mutlu ve ¢ocuklu olmasini ister.Bekdrlarin evlenmeleri i¢in saka yollu
baskilar yapar ama rencide etmek ya da bunaltmak amacti ile degil.

<Internals\IsgérenleP\Isgoren 2> - § I reference coded [1,34% Coverage]Reference I -
1,34% Coverage

Ozel yasami elestirme toplumun genelinde olan bir sey, kisiye ait bir sey degil, biz
merakly bir toplumuz..Benimle ilgili de bir siirii asilsiz sey kulagima geliyor, duymazliktan

geliyorum.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 3> - § I reference coded [0,83% Coverage] Reference I -
0,83% Coverage

Sakalar yapilir, memurun ilgili ozelligi ile ilgili laf ¢arpma, sakalar yapma olur,
dogrudan soylenmez ya da sorulmaz ima edilir..
<Internals\Isgérenler\Isgoren 4> - § I reference coded [0,07% Coverage]Reference I -
0,07% Coverage

Yoktur.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 5> - § I reference coded [0,18% Coverage]Reference I -
0,18% Coverage

Yoktur, gérmedim.
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Isgorenler 6zel hayatla ilgili bilgilerin genellikle toplumsal olarak merak edildigine
inanmakta ve bunu c¢ok ciddiye almamaya calismaktadir. Iki isgdren de bu tiir bir yildirmaya

maruz kalmadiklarini belirterek bu konuya iligskin agiklama yapmaktan ¢ekinmislerdir.

4.11 Yoneticilerin Goriislerine Gore Ozel Hayat/itibar ile Tlgili Yildirma Davramslar

Yoneticilere gore isgorenlere yonelik olarak 6zel hayat ve itibar boyutunda isgérenlere
yonelik olarak gosterilebilecek yildirma eylemleri ve bu eylemlere iligskin temalar Tablo 4.10°

da su sekilde gosterilmistir:

Tablo 4.10 Yéneticilerin Gériislerine Gore, Ozel Hayat/itibar Ile Tlgili Yildirma

Davranmislar:

No Kod Siklik  Yoneticiler F %
1 Ozel hayata dogrudan miidahale 2 Y3,Y5 40
2 Cekemezlik, ayagini kaydirma 1 Y1 20
3 Dini inanci1 sorgulama 2 Y1, Y2 40
4 Kilik kiyafeti sorgulama 1 Y2 20
5 Taklit etme, kii¢iik diisiiriicii davranislar 1 Y2 20
6 Sendikal ayrimcilik, tarafli olma 1 Y3 20

Tablo 4.10°da goriildiigl iizere yoneticilerin goriislerine gore, 6zel hayat/itibar ile ilgili
yildirma davranislari; “6zel hayata dogrudan miidahale, ¢ekemezlik, ayagini kaydirma, dini
inanct sorgulama, kilik kiyafeti sorgulama, taklit etme, kiigiik diisiiriicii davraniglar, sendikal
ayrimeilik, tarafli olma” olarak siralanmastir.

Ozel hayat/itibar ile ilgili yildiric1 davranislara iliskin yonetici goriisleri asagidaki
gibidir:
<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 1> - § I reference coded [2,12% Coverage]Reference I -
2,12% Coverage

Cekememezlik, ayak kaydirma, ozel hayatindaki olumsuzluklari ise de yansitma, bu
adam zaten alkolik isteki durumu da kotiidiir gibi..Herkes orug¢ tutacak gibi yaklasimlar,
Alevilerle ilgili yakistirmalar, orug tutmadigi icin suglayici yaklasimlar..Inanciyla ilgili
yvakistirmalar yapilir.. Bunlarin yapilmadigi soylenir ama yapildigint herkes bilir..

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 2> - § I reference coded [2,45% Coverage]Reference 1 -
2,45% Coverage

Ozel yasamla ilgili orug tutar tutmaz gibi yakistirmalar..Neden orug¢ tutmuyorsun gibi
sozler..Dini inang stirekli sorgulaniyor..Herkes orug¢ tutacak diye bir sey yok ki..Giyim
kusama karisma, biyik bwrakma sekline karisma, neden o&yle biyik bwrakiyorsun gibi
sorgulamalar..Yiiriiytisii taklit eder,sesini, jest ve mimiklerini taklit eder.. Degisik bir hayvana
benzetenler var, ¢esitli seyler ne yazik ki var..
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<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [3,16% Coverage]Reference I -
3,16% Coverage

Eger yanlis bir durum varsa sevdigi birisiyse onu kazanmak adina telkinler de
bulunulur ancak ézel hayat iliskin istenmeyen bir durum varsa dogrudan miidahale edilir, bu
tarz davramslar hos karsilanmaz. Ornegin burada bir miidiir yardimcisi ile bir 6gretmen
arasinda bir catisma yasandi. Ogretmen bizce de hakliydi ancak sendika olarak bastirdilar,
miidiir yardimcist daha iyi bir yere miidiir yardimcisi oldu, ogretmen daha kotii bir yere
gorevlendirildi. Biz de niye boyle oldugunu anlayamadik ama oldu.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [0,21% Coverage]Reference I -
0,21% Coverage

O olmaz, olmamali daha dogrusu..

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [1,13% Coverage]Reference I -
1,13% Coverage

Oyle seyler olabilir, idarecinin yapisina karakterine gore yaptigi uyguladigi zamanlar
olur. Eger idareci olarak é6zel hayati merak eden irdeleyen biriyse boyle seyler yapar.

Isgorenler bu konuya iliskin agiklama yapmaktan kaginirken yoneticilerin cogu zel
hayatla ilgili yildirma davraniglarina maruz kaldiklarini belirtmistir. Gerek kisisel, ailevi, 6zel
hayat1 olsun gerekse siyasi diisiincesi ve inanct olsun, bu tiir konularin yildirmaya en ¢ok

maruz kalinan ve en ¢ok irdelenen konular arasinda oldugu diisiiniilmektedir.

4.12 isgorenlerin Goriislerine Gore Fiziksel Siddet ile ilgili Yildirma Davramslan

Isgorenlere gore isgdrenlere yonelik olarak fiziksel siddet boyutunda gosterilebilecek
yildirma eylemleri ve bu eylemlere iliskin ortaya ¢ikan temalar Tablo 4.11° de su sekilde

gosterilmistir:

Tablo 4.11 Isgorenlerin Goriislerine Gore, Fiziksel Siddet Tle Tlgili Yildirma
Davranislarn

No Kod Siklik  Isgérenler F %
1 Uzerine yiiriime, saldiracakmus gibi yapma 1 14 20
2 Fiziksel siddet uygulandigina dair sdylentiler 1 1, 20
3 Imalarda bulunma ! 1 20

Tablo 4.11°de goriildiigii tlizere isgorenlerin algilarina gore, fiziksel siddetle ilgili
yildirma davraniglari; “lzerine yiirime, saldiracakmis gibi yapma, fiziksel siddet
uygulandigina dair sdylentiler, Imalarda bulunma” olarak siralanmustir.

Fiziksel siddetle ilgili yildirici davranislara iligskin isgéren goriisleri su sekildedir:
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<Internals\Isgorenler\Isgoren 1> - § I reference coded [1,35% Coverage]Reference I -

1,35% Coverage

Kilik kvyafetiyle ilgili uyarilarda bulunma, ¢ok agik giyiniyorsunuz liitfen biraz daha
dikkatli giyinin gibi uyarilarda bulunma, cinsel taciz degil ama imalarda bulunma..Fiziksel
siddet oldugunu gormedim ama duyuyorum, bununla ilgili zaman zaman soylentiler olur.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 2> - § 1 reference coded [0,29% Coverage]Reference 1 -

0,29% Coverage

Bana karst yapiimiyor..Sahit olmadim.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 3> - § I reference coded [0,27% Coverage]Reference I -

0,27% Coverage

Hayir, gormedim, daha ¢ok sézel siddet olur.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 4> - § I reference coded [0,61% Coverage]Reference I -

0,61% Coverage

Fiziksel olarak siddet uygulama, tizerine yiiriime, saldiracakmis gibi yapma.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 5> - § 1 reference coded [0,52% Coverage] Reference 1 -

0,52% Coverage

Oyle seyler oldugunu duyuyorum ama kendim gérmedim.

Isgorenlerin genel olarak fiziksel siddet konusunda konusmaktan cekindigi, bdyle bir

yildirmanin yaganmadigi, kendilerince goriilmedigi sadece sdylentilerinin duyulduguna iliskin

beyanlarinin oldugu goriilmiistiir.

4.13 Yoneticilerin Goriislerine Gore Fiziksel Siddet ile lgili Yildirma Davramslar

Yoneticilere gore fiziksel siddet boyutunda isgorenlere yonelik olarak gosterilebilecek

yildirma eylemleri Tablo 4.12° de su sekilde gdsterilmistir:

Tablo 4.12 Yoneticilerin Goriislerine Gore, Fiziksel Siddet ile 1lgili Yildirma

Davranislan

No Kod Siklik  Yoneticiler F %
1  Uzerine yiriime 4 Y1, Y2 Y3, Y5 80
2 Kaba kuvvete basvurma 4 Y2, Y3, Y4, Y5 80
3 Fiziksel siddeti gizli uygulama, sahit birakmama 4 Y2, Y3, Y4,YS 80
4  Fiziksel siddet sakalar1 yapma 1 Y1 20
5 Egya firlatma 2 Y3,Y5 40
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Tablo 4.12°de goriildiigii iizere yoneticilerin goriislerine gore, fiziksel siddetle ilgili
yildirma davraniglari; “lizerine yiirime, kaba kuvvete basvurma, fiziksel siddeti gizli
uygulama, sahit birakmama, fiziksel siddet sakalar1 yapma, esya firlatma” olarak
siralanmustir.

Fiziksel siddetle ilgili yildirict davraniglara iligkin yonetici goriisleri agagidaki gibidir:

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [1,16% Coverage]Reference I -
1,16% Coverage

Ustiine  yiiriime, sag sol olaylarindan ortaya ¢ikan  kavgalar  oldugu
soyleniyor..Fiziksel siddet sakalar: yapilir, doverim, soyle yaparim ya da boyle yaparim gibi,
ama heniiz yapani gérmedim..

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [3,35% Coverage]
Reference 1 - 3,35% Coverage

Uzerine yiiriime, saldirma oldu,bunlar da yasandi kaymakam sefe saldird: burada
mesela..Gergekten fiziksel miidahale etmek icin iizerine yiiriidii, sef kagmasa kaymakamdan
siddet gorecekti..Yalniz bunlar olurken bir ben bir de magdur olan sef vardi, yani olayi iki kigi
gordiik ama hi¢bir sey yapamadik, Kaymakam nereye sikayet edilir ki..Canimizi kurtardik o
da yeter..Biiroda da yakasina yapisma, gozliigiinii kirma, kaba kuvvete dayali olarak islem
gibi durumlar bazen oluyor..Boyle durumlarda gsahit birakmamaya dikkat edilir, yoksa
cesaret edilmez zaten..

<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [1,61% Coverage]Reference I -
1,61% Coverage

Ustten astina fiziki miidahale olabilir..Yalmzken bogazina sarima, esya firlatma,
tizerine yiiriime, makaminda sézel siddet, argo tabirler olabiliyor ama boyle seyler 2 kisiyken
yvapilir, 3 kisiyken yapilmaz, sahit birakmamak igin..Béyle seyler oluyor..

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 4> - § I reference coded [1,81% Coverage]Reference I -
1,81% Coverage

O sekilde seyler olur ama sorusturmada gizli kalir..Ne yasandigi neler oldugu
soylenmez, sahit birakilmaz, ama biz biliyoruz ki boyle seyler var.Evdeki sorunlar ise yansir
ondan da kaynaklanabilir..Evde hi¢bir sey yapamaz gelir isteki astina miidahale eder, ona
siddet uygular.

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 5> - § I reference coded [4,42% Coverage]Reference 1 -
4,42% Coverage

Mesela daha once ¢alistigimiz Kaymakamlardan biri gérevim olmayan bir isi istedi,
ben de yapmadim, iistiime saldirdi ben de kactim..Gergekten niyeti fiziksel olarak bana
saldirmakti. Ben karsi koymadim kac¢tim sadece o kadar, o da biraz sonra sakinlesti.Dosyalari
istedi benden..Masama oturdu..Dosyalart bana acgtirdi, istedigi evraki vermek icin
bekliyordum dosyalari birden havaya ve bana dogru firlatti. (Odada yalnizca ikimiz vardik.
Bir de boyle bir kurali vardi, biriyle gériisecegi zaman odada sadece bir kisi birakird:, iki



57

kisiye yer vermezdi, sahit birakmamak icin.) Yerden dosyalar: kaldirdim ne yapacagimi
bilemedim. Gergekten insan fiziksel olarak da korkutan bir yani vardi.

Isgorenler fiziksel siddete iliskin konusmaktan cekinirken birgok ydnetici fiziksel
siddetin oldugunu kabul etmektedir. Baz1 yoneticiler sadece duyarken bazi yoneticilerin bizzat
kendilerinin yildirmaya maruz kaldiklar1 goriilmiistiir. Yoneticiler bu konuda konusmaktan
cekinmemekte ancak bu tiir olaylarin gizli uygulandigini, herhangi bir yasal isleme maruz
kalmamak i¢in sahit birakilmadigin1i bu nedenle bu tir eylemlerde her hangi bir sey

yapilamadigini belirtmislerdir.
4.14 lisgorenlerin Goriislerine Gore Tutumlar ve Kisilik Haklar ile ilgili Yildirma
Davranislan

Isgorenlere gore tutumlar ve kisilik haklari boyutunda isgorenlere ydnelik olarak
gosterilebilecek yildirma eylemleri Tablo 4.13’ te su sekilde gosterilmistir:

Tablo 4.13 isgorenlerin Goriislerine Gére, Tutumlar ve Kisilik Haklar1 Ile Tlgili
Yildirma Davramslan

No Kod Siklik  Isgdrenler F %
1 Sendikal ayrimcilik 3 1,12, 14 60
2 Dini inanct, 1k sorgulama 1 2 20
3 Alay etme, yakistirmalarda bulunma 1 i4 20
4  Saygi duymama 1 i4 20

Tablo 4.13’te goriildiigii lizere iggorenlerin algilaria gore, tutumlar ve kisilik haklar ile
ilgili yildirma davranislari; “sendikal ayrimcilik, dini inanci, ki sorgulama, alay etme,
yakistirmalarda bulunma, saygi duymama” olarak kodlanmaistir.

Tutumlar ve kisilik haklarina iliskin isgoren goriisleri su sekildedir:
<Internals\Isgérenler\Isgoren 1> - § 1 reference coded [1,49% Coverage] Reference I -
1,49% Coverage

Sen bizden degilsin, bizim sendikamizdan degilsin gibi imalar, inanciyla alay etme,
Ilge Milli Egitimde belli bir sendikamin oldugunun soylenmesi, diger sendikalara yer
verilmeyeceginin séylenmesi, sendikal ayrimcilik yapilmasi, farkli sendikadan olan kisinin
kurum biinyesinde istenmemesi.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § I reference coded [1,10% Coverage]Reference I -
1,10% Coverage

Dini dili, wki inanci mutlaka sorgulanir, Alevi-Stinni mutlaka sorgulanir..Sendikasi
mutlaka sorgulanmir, farkh sendika istenmez.Farkli goriis istenmez.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 3> - § I reference coded [0,11% Coverage]Reference I -
0,11% Coverage
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Haywr duymadim.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 4> - § I reference coded [1,98% Coverage]Reference I -
1,98% Coverage

Goriis ve diigiinceleri ile siirekli alay etme her yerde dile getirme, sucu bucu gibi
vakistirmalarda bulunma, sendikaya almama, kabul etmeme, kendi grubundaki kisilerin ozliik
haklarina oncelik tanima, farkli goriis ve diistincedekilere saygi duymama.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 5> - § 1 reference coded [0,10% Coverage]Reference 1 -
0,10% Coverage

Gormedim.

Isgorenler en cok siyasi ve sendikal ayrimciliktan bahsetmekte ve bu tiir biirolarin belli
sendikalar1 temsil ettiklerini, kars1i siyasi ya da sendikal goriisiin kurum icinde

istenmeyecegini diisiinmektedirler.
4.15 Yoneticilerin Goriislerine Gore Tutumlar ve Kisilik Haklar ile Tlgili Yildirma
Davranislar

Yoneticilere gore tutumlar ve kisilik haklari boyutunda isgdrenlere yonelik olarak

gosterilebilecek yildirma eylemleri Tablo 4.14° te su sekilde gosterilmistir:

Tablo 4.14 Yoneticilerin Goriislerine Gore, Tutumlar ve Kisilik Haklan ile Tlgili
Yildirma Davramslan

No Kod Siklik  Yoneticiler F %
1 Siyasi goriisiinii sorgulama, sendikal ayrimeilik 5 ié’ Y2, Y3, Y4, 100
2 Catismalar, kiiskiinliikler, diismanliklar 3 Y1,Y2, Y5 60
3 Dini inancin1 sorgulama 3 Y1, Y2, Y3 60
4 Etnik kimligini sorgulama 1 Y1 20

Tablo 4.14’te goriildiigli gibi yoneticilerin goriislerine gore, tutumlar ve kisilik haklar
ile ilgili yildirma davranislar ; “siyasi goriisiinii sorgulama, sendikal ayrimcilik, ¢atigmalar,
kiiskiinliikler, diismanliklar, dini inancini sorgulama, etnik kimligini sorgulama” olarak
kodlanmustir.

Tutumlar ve kisilik haklari ile ilgili yonetici goriisleri su sekildedir:
<Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [3,22% Coverage]Reference I -
3,22% Coverage

Farkly etnik kimlikten olan kigiler arasinda olabilir..inancuyla ilgili de olabilir..Su bir
gercekte farkl siyasi goriise sahip olanlar istenmez, agikcasi ben istemem..Kurum biinyeleri
grup anlayisi ile hareket eder bu nedenle farkliliklar: kabul etmez..Farkl siyasi goriise sahip
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bir yéneticimiz vardi, esim hamileyken bizi lojmandan ¢ikarmaya kalkti, ¢ok zor giinler
vasadik, lojmandan ¢iktik, daha sonra lojmandan sorumlu kisi ben oldum agik¢ast o saatten
sonra ben de onu istemedim.Lojmandan ¢itkmasi i¢in her seyi yaptim.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [2,79% Coverage]Reference I -
2,79% Coverage

Aksekilisin, sinek yagcisin gibi goriisler, Solcusun séylesin béoylesin diye iistiimiize
gelirler.Solcu olmak dinsizmis gibi algilanir..Bu sekilde ¢amur atilir, Ootekilestirilir,
vabancilastirtlir. Kurum igerisinde zit goriise sahip kisilerin icinde en ¢ok bilinen kigiyim, iyi
kotii bir arada yasiwyoruz ancak ¢ogu zaman kurum icerisinde yogun bir gruplasma
oldugundan beni ayri tuttuklari zamanlar oldu, dinsizmigim hi¢cbir inancim yokmus gibi
muameleler yaptildi.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [1,50% Coverage]Reference I -
1,50% Coverage

Siyasi goriise saygr duymalidir. Her bireyin diistincesine saygi duyulmasi gerekilir.
Ben de yillarca esim tiirbanli oldugu ig¢in mobbing e maruz kaldim. Esimin de ¢ok magdur
oldugu zamanlar da oldu, bir de bu agidan bakmak gerekir olaylara.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [2,37% Coverage]Reference I -
2,37% Coverage

Siyasi goriigle ilgili her zaman olur. Bize diisen her siyasi diisiinceye, ideolojiye ayak
uydurmak, baska sansin olmaz, yoksa kurum sana mobbing uygular, o kisiyi gonderir. Hele
Miidiirliikler hep ayni sendika olsun ister mesela, farkli sendika kabul edilmez, bunu herkes
bilir.llce MEM de ¢aligsabilmenin 6n kosulu belli bir sendikali olmaktan gecer..Bunu da
herkes bilir.

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 5> - § I reference coded [2,89% Coverage]Reference I -
2,89% Coverage

Siyasi goriise iliskin ¢ok baski olur.Kendi icinde kurum kabul etmez farkli siyasi
goriisii. Eger farkli siyasi goriise sahipsen gorevinle ilgili baskilar uygular, gorev
dagiliminda fazla is yiikler, Miidiir kendi goriisiindeki kigiye baski yaptirir.Dig gérevier verir,
alakasiz igler yiikler, gitmesi saglanir, ya kendi yollar ya da gitmesi i¢cin yollar arar.Beni de
durduk yere baska bir yere gorevlendirdiler ben de siyasi olarak bastirdim geri geldim.

Yoneticiler de isgorenler gibi en ¢ok siyasi ya da sendikal goriis ayrimciliginin
yasandigini, farkli sendikal goriise sahip bireylerin kurum igerisinde istenmeyecegini
diistinmekte, bu durum s6z de bdyle olmasa da uygulama da bu sekilde olacagim

belirtmektedirler. Yine inanca iliskin sorgulamalarin oldugu farkli inan¢ yapilarina sahip

yoneticilerin hem birbirlerini hem de isgorenleri yildirmaya calistiklart belirtilmistir.
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4.16 Isgorenlerin Goriislerine Gore Sozel Saldirganhik fle Tlgili Yildirma Davramslar

Isgdrenlere gore sdzle saldirganlik boyutunda isgdrenlere yonelik olarak gosterilebilecek

yildirma eylemleri Tablo 4.15’ te su sekilde gosterilmistir:

Tablo 4.15 Isgoren Goriislerine Gore, Sozel Saldirganhik ile Tlgili Yildirma Davramislan

No Kod Siklik Isgorenler F %
1  Bagirma 4 11,13,14,15 80
2 Diger isgorenler arasinda kiiclik diisiirme 2 01,14 40
Stirekli elestiri, saka gibi sdyleyip imalarda .
3 bulunma, igneleme b 20
4 Sendikal ayrimcilik 1 01 20
5 Soziinii kesme 1 i2 20
6  Saygi duymama 1 12 20
7  Kizgim cevap verme 1 13 20

Tablo 4.15’te goriildiigii gibi isgorenlerin algilarina gore, sozel saldirganlik ile ilgili
yildirma davraniglar; “bagirma, diger isgérenler arasinda kiigiik diislirme, siirekli elestiri,
saka gibi sOyleyip imalarda bulunma, igneleme, sendikal ayrimcilik, s6ziinii kesme, saygi
duymama, kizgin cevap verme” olarak kodlanmastir.

Sozel saldirganlik ile ilgili 15goren gortisleri su sekildedir::

<Internals\Isgorenler\Isgoren 1> - § 1 reference coded [4,75% Coverage] Reference 1 -
4,75% Coverage

Yaptig1 isi siirekli elestirme en ¢ok goriilenidir..Sozel tehdit olur, seni aramizda
istemiyoruz, bizim sendikamizdan olmayani istemiyoruz gibi..Yazili tehditler ¢ok olmaz, ama
vazili imalar olur, uyariar olur, kahvaltinin yasaklanmasi bunun resmi yaziyla duyurulmasi
gibi.Bagirmalar, ¢agirmalar oOzellikle var.Hatta bunu topluluk icerisinde yapanlar var.On
planda olan, goze battigi diisiiniilen personeli herkes iginde kiiciik diisiirme, asagilama
davranist en ¢ok yapilamdir.Ozel giin ve toplantilarda dahi astini herkesin icinde azarlayan,
asagilayan, kiiciik diisiiren ve devaminda da kizginlhigim siirdiirenini de gordiim.Ust herkesin
icinde o kisiyi azarlayarak giiciinii gostermek ister.Bazen saka yollu yapilan imarli da sézel
saldirganlik olarak kabul etmek lazim aslhinda.Sakaymis gibi gériinen, giilerek séylenen bazi
seylerin altinda ¢ok biiyiik mesajlar ¢ikabiliyor.Kisi o zamanda kiigiik diisebiliyor.Bu da bir
saldirganlik tiirii bence.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § I reference coded [0,91% Coverage]Reference I -
0,91% Coverage

Sozii kesilme hep yasanir, birbirini dinlememe, saygt duymama her zaman var. Sozlii
atismalar hep olur, ama alistik artik bunlara.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 3> - § I reference coded [2,51% Coverage]Reference I -
2,51% Coverage
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Yiiksek sesle uyarma en ¢ok goriilen durum..Sube Miidiirii tarafindan ¢ok¢a
vapilyor..Sinirli sinirli cevap verme olur.Bu durumda memur c¢eker gider..Sonra amir
pisman oluyor, ama is isten ge¢mis oluyor.Ciinkii herkesin icinde yaptigi zamanlar var, iste o
zaman insan daha ¢ok kwriliyor, daha ¢ok rencide oldugunu diisiintiyor ¢iinkii.Sonra Sube
Miidiirii kendini affettirmek i¢cin ne yaparsa yapsan etkili olmuyor.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 4> - § 1 reference coded [1,37% Coverage]Reference 1 -
1,37% Coverage

Yanminda baskalart varken dogru olan ise bile olumsuz yorumlar yapma, bagirma,
sesini yiikseltme, baska personele gii¢ gosterisi yaparken karsisindaki kisiyi kirma, incitme.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 5> - § I reference coded [0,49% Coverage]Reference I -
0,49% Coverage

Bagirma ¢agirma olur, duymaziiktan gelmek lazim.

Isgorenlere genellikle yiiksek sesle hitap edildigi, bu davranislarin ¢ogunlugunu
bagirma ve azarlama olarak kabul edilebilecegi, isgorenler arasinda bunun kaniksanan bir
durum oldugu ancak zaman zaman katlanilmayacak boyutlara ulagtigi, hatta bunun sonucunda
kadin iggorenlerin sonunda psikolojik olarak yiprandigi gozlenmistir. Dogrudan sozel siddet
uygulanmak istenen isgorene miidahale edilememesi durumunda, bir bagka iggéren
azarlanarak yansitma davranisi sergilenerek tiim isgorenlerin gozii korkutulmaya calisildig:

diistiniilmektedir.

4.17 Yoneticilerin Goriislerine Gore Sozel Saldirganhk ile Tlgili Yildirma Davramslan

Yoneticilere gore sozel saldirganlik ile ilgili isgorenlere yonelik yildirma eylemleri

Tablo 4.16° da su sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.16 Yéneticilerin Goriislerine Gore, Sozel Saldirganhk ile flgili Yildirma
Davranislan

No Kod Siklik  Yoneticiler F %
9 Y1,Y2, Y3,

1 Bagirma 5 Y4 Y5 100

2 Agir elestiri 3 Y1,Y2, Y5 60

3 Imali sozler, s6zel siddeti yansitma 2 Y1, Y5 40

4 So6zel tehdit 2 Y3,Y5 40

Tablo 4.16’da goriildiigii lizere yoneticilerin goriislerine gore, sdzel saldirganlik ile ilgili
yildirma davraniglari; “bagirma, agir elestiri, imal sozler, sozel siddeti yansitma, sozel
tehdit” olarak kodlanmustir.

Sozel saldirganlik ile ilgili yonetici goriisleri asagidaki gibidir:
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<Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [1,94% Coverage]Reference I -
1,94% Coverage

Senin yapacagin is bu kadar olur zaten gibi sozler bagirmalar c¢agirmalar
olur..Yaptig isi siirekli elestirme olur..Sana bagiramaz, baskasina bagirarak sana gozdagi
verir, en ¢ok bu yasanmir.Bagiwrilan kisi de gercekte kendisine bagirilmadigin bilir..Kizim sana
soyliiyorum gelinim sen isit seklinde olaylar gergeklesir.

<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [1,94% Coverage]Reference I -
1,94% Coverage

Sunu niye yapmadin, neden béyle oldu, nasil boyle oldu...Benim neden haberim
vok..Hatta bununla ilgili bakanlik teftisi gecirdim bir kere..Yazilarda giivensizlik, en iyisini
ben bilirim anlayisi, fakst sana, maili Ahmet’e, yazisi Mehmet’e gider, sonra benim niye
haberim yok denir..Yazili olarak sari zarf tehdidi olur

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [1,75% Coverage]Reference I -
1,75% Coverage

Bagima ¢agirma, sozel tehdit, seni gorevden alirim, asaletini tasdik etmem, buranin
krali benim gibi sozler séyleyenini de gordiik. Eger su isimi yapmazsan isini yapmam, yazini
onaylamam, imzalamam, gorevilendirmeni iptal ederim, gitmene izin vermem gibi sozler sik¢a
soylenir.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [3,16% Coverage]Reference I -
3,16% Coverage

Bagirip cagirma her zaman olur, ornegin biz siirekli Ozlitk Béliimiiyle kavgaliyizdir,
ancak yeri gelince barisiriz igimize devam ederiz mobbing e tasinmaz olay..Ancak
Osretmenlik  kokeninden gelen yoneticiler de benim gozlemledigim durum béyle
degil. Kavgay biiyiitiiyorlar, rekabet haline getiriyorlar, bundan dolay: kérii kériine yasanan
diismanliklar oluyor, biz bile baristiramiyoruz, bir araya getiremiyoruz, sonunda da biri
viliyor, kurumu terk ediyor.Mobbing denilince benim aklima bu geliyor.

<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [1,57% Coverage]Reference I -
1,57% Coverage

Yillarm memurusun bu isi nasil yapamazsin diye kiiciimser, isler de aksaklik
oldugunda yiiksek sesle azarlar.Tehdit eder, ceza vermekle tehdit eder, verilen bir isi
vetistiremedigim i¢in beni baska bir ise vermiglerdi, siirgiine gonderdiler yani..

Isgorenlerin sdzel siddeti dogrudan belirtmelerinin yami sira ydneticilerin de bu
durumu kabul etmeleri, bagirma, azarlama, yiiksek sesle hitap etme davraniginin ¢ogunlukla
gosterildigini kabul etmeleri dikkat ¢ekici noktalardan biridir. Hatta yoneticilerden bazilar
bagirma ¢agirmanin her zaman var oldugunu, bu yani sira tehditlerin var olmasinin daha fazla

ve onemli bir yildirict davranis oldugunu belirtmektedir.
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4.18 Isgoren Goriislerine Gore Dedikodu Ile Tlgili Yildirma Davramslari

Isgdrenlere gore dedikodu ile ilgili isgdrenlere yonelik yildirma eylemleri Tablo 4.17°

de su sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.17 isgiiren Goriislerine Gore, Dedikodu le ilgili Yildirma Davranmislarn

No Kod Siklik  Isgérenler F %
1  Arkasindan konusma 3 1, 12,13 60
2 Soylentiler ¢gikarma ve bunlar1 yayma 3 i1, 12, 14 60
3 Kaotiileme, insanlar1 bu yonde etkileme 1 i4 20

Tablo 4.17°de goriildiigii iizere isgérenlerin algilarina gore, dedikodu ile ilgili yildirma
davraniglari; “arkasindan konusma, sdylentiler ¢ikarma ve bunlar1 yayma, kotiileme, insanlari
bu yonde etkileme” olarak kodlanmistir.

Dedikodu ile ilgili isgdren goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Isgérenler\Isgoren 1> - § I reference coded [2,16% Coverage]Reference I -
2,16% Coverage

Arkasindan konusmalar her zaman olur, ge¢misi arastirilir, ge¢mis okuldaki durumu
ve ozel hayati merak edilir, bununla ilgili soylentiler olur, bu da ¢alisma hayatiniz boyunca
sizinle devam eder. Ozellikle bu tiir kurumlarda dedikodu hizla yayilir, bir saat once
soylediginiz bir seyi baska birinden hi¢ muhatap olmadiginiz birinden duyabilirsiniz. Size de
cesitli soylentiler gelir, bu durum kiginin canini ¢ok sikar.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 2> - § 1 reference coded [0,92% Coverage]Reference 1 -
0,92% Coverage

Dedikodu var, soylentiler her zaman vardwr..Korkuteli’'nde dedikodu ¢ok
yvasanir..Bazen ¢ok rahatsiz edici boyutlara ulasabiliyor.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 3> - § I reference coded [1,84% Coverage] Reference I -
1,84% Coverage

Dedikodu olduk¢a yaygin..Yoneticiler personelle ilgili her tirli dedikoduyu
yapiyorlar. Isleri giicleri olmadigindan her seyi séyliiyorlar.. Memurlar is yapmiyor diye
arkamizdan konusuyorlar ama kendileri sadece imza atmaya bile iiseniyorlar..Imzaya
ctkardigimiz bir sey odalarinda giinlerce kaliyor.

<Internals\Isgérenler\isgoren 4> - § 1 reference coded [1,66% Coverage]Reference I -
1,66% Coverage

Arkasindan asilsiz sézler séyleme, herkesle bunlari konusma, o kisiyi kotiileme,
insanlarin da o kisiye karst olumsuz duygu ve diisiinceler beslemesi icin girisimlerde
bulunma, insanlar: bu konuda inandirma.
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<Internals\Isgorenler\Isgoren 5> - § 1 reference coded [0,10% Coverage]Reference 1 -
0,10% Coverage

Duymadim.

Isgorenler dedikoduyu yaygmnlikla kullamlan bir yildirict  davranis  olarak
algilamaktadir, ancak bunun toplumsal bir sorun oldugu, toplum olarak dedikoduya merakli
bir toplum oldugumuz bunun sonucunda da yildirmanin ka¢inilmaz oldugu diistiniilmektedir.

4.19 Yoneticilerin Goriislerine Gore Dedikodu ile Tlgili Yildirma Davramslar

Yoneticilere gore dedikodu ile ilgili isgorenlere yonelik yildirma eylemleri Tablo

4.18’te su sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.18 Yoneticilerin Goriislerine Gore, Dedikodu ile ilgili Yildirma Davranislar

No Kod Sikhik  Yoneticiler F %
1 Asilsiz soylentiler ¢gikarma 4 Y1,Y2, Y4, Y5 80
2 Ozel bilgileri baskalar1 ile paylasma 4 Y2, Y3, Y4, Y5 80
3 Gruplar aras1 soylentiler 1 Y3 20

Tablo 4.18 de goriildiigii gibi, yoneticilerin goriislerine gore, dedikodu ile ilgili
yildirma davraniglari; “asilsiz soylentiler ¢ikarma, o6zel bilgileri baskalari ile paylagma,
gruplar arasi sdylentiler” olarak kodlanmaistir.

Dedikodu ile ilgili yonetici goriisleri su sekildedir:

<Internals\Yoneticiler\\Yonetici 1> - § I reference coded [0,96% Coverage]Reference I -
0,96% Coverage

Asilsiz soylentiler ¢ikarma, dedikodu vardiwr..Bizim kulagimiza er ya da geg gelir,
haberimiz olur, o kisiye karsi bir kirginlik ya da kizginlik yasanir..

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 2> - § I reference coded [2,22% Coverage]Reference 1 -
2,22% Coverage

Arkadan konusmalar ¢ok olur..Eski sayginlik yok,eskiden yoneticinin de memurun da
yvart bir agirligi vardi.Soylentiler ¢ikar, ticari amag¢l faaliyeti var bilmem neyi var gibi
soylentiler ¢ikar..Gergekten de vardir.Kurumda yer alan yéneticilerin ek olarak ikinci bir isi
mutlaka vardir yasal zeminde tabi.Maddi olarak da gii¢liilerdir, baglantilar: da kuvvetlidir.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [3,81% Coverage]Reference I -
3,81% Coverage

Aym goriiste aym sendikada olanlar birbirini tutar. Dedikodu bunlar arasinda doner
durur. Birbirlerini tuttuklart igin ozel bilgileri de aralarinda paylasiyorlar.Séylentiler
¢tkar,dedikodunun en hizli yayildigi ve duyuldugu yer Milli Egitim Miidiirliikleridir.Sizden
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once haberiniz gelir, haberiniz gider.Burada herkes her seyi bilir.Mesela ben sizin Kemer’
den ev tuttugunuzu,nereden, hangi fiyata tuttugunuzu, hangi giin tasinacaginizi vs. bile
biliyorum, bana kadar geldi.Baska diger seyler de gelir.Kotii seyler daha ¢abuk gelir. Kurum
kiiltiiriinden kaynaklanan bir sey, burada béyle haberlesiliyor.

<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [1,90% Coverage]Reference I -
1,90% Coverage

Dedikodu olur. Ozellikle sorusturma béliimiinden bilgi almaya laf almaya calisilir,
asilsiz soylentiler ¢ikar kisiler hakkinda, gelir bize sorarlar. Boyle bir sey var mi diye,
soylemeyiz, soylememeye ¢alisiriz. Ama 6grenmek isteyenler var. Cok merakly bir milletiz biz,
ondan kaynaklaniyor her sey.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [2,16% Coverage]Reference I -
2,16% Coverage

Kotii anlamda olmaz da kisiler hakkinda konugsmalar soylentiler olur. Milli Egitim
Kurumlarinda bu ¢ok ¢abuk yayilir diger kurumlara gore. Kisi kendi gelmeden soylentisi
gelir. Dedikodu oldugu kabul edilmez de normal bir seymis gibi konusulur. Bilinmesi
gerekiyormus gibi davramlr. Alt katta konusulan bir sey iist kattan hemen duyulur.

Isgorenlerden ziyade yoneticilerin dedikodudan kaynaklanan yildirict davranislardan
daha ¢ok rahatsiz olduklar1 goriilmiistiir. Cogu yonetici iggorenler i¢in dedikodunun var

oldugunu ve yildirict oldugunu kabul ederken, kendileri hakkinda ortaya atilan sdylenti vb.

seylerin isgdrenler kadar kendilerini de yildirdiklarini belirtmislerdir.

4.20 isgorenlerin Goriislerine Gore Yildirma Davramslarinin Nedenleri

Isgorenlere gore isgdrenlere yonelik yildirma eylemlerinin nedenlerine iliskin ortaya

¢ikan temalar Tablo 4.19° da su sekilde ifade edilmistir:
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Tablo 4.19 Isgorenlerin Goriislerine Gore Yildirma Davramislarinin Nedenleri

Temalar S Isgorenler F %

1 Yoneticilerin baskin olma ve her sey kendilerine sorulsun 1 i1 20
istegi, isgorenleri yonetme giidiileri, ego tatminleri

2 Rol belirsizligi, gérev tanimlarimin yapilamamis olmasi I1,13 40

Kurum i¢ine ya da kurum disina yersiz ve yanlis I1,i2,13, 80

gorevlendirmeler 4

98]
L)

4  Cinsiyet ayrimciligt yapma, ataerkil yapmin kurum 1 i1 20
yonetiminde de olmasi gerektigine inanma

5  Kiskanclik, cekemezlik 3 2,14,15 60

6 s gorenlere kars1 anlayissizlik, diisiincesizlik, ilgisizlik 3 i1, 12,14 60

7  Yoneticinin isgdrenleri buyrugu altina alma istegi 2 I1,13 40

8  Yoneticinin deneyimsiz olusu, is bilmezligi 1 i3 20

9  Astin kendini ifade edememesi 3 1,12, 14 60

10 Astlar arasinda gruplagma, kisisel iligkilere ya da 1 i1 20
sendikaya gore yakinlik kurma

11 Is gorenlerin sorunlarma duyarsiz kalma 3 I1,12,13 60

12 Kurum yapisinin fiziki olarak yanlis yapilandirilmasi, tist 2 2,13 40
katta yoneticilerin alt katta isgdrenlerin biirolarinin olmasi

13 Yonetici ve isgdrenler arsinda korii koriine yasanan 2 i1, i4 40
diismanliklar, kiiskiinliikler

14 s gorenlere kars1 iyi niyetli gibi goriinme ancak tam tersi 3 I1,13, 14 60
hareketlerde bulunma

15 Yildirmay:1 gérmezden gelme, destekleme, koriikleme 2 I1,13 40

16 Zorlayici ve rekabet¢i is ortami 2 i1, i4 40

Tablo 4.19°dan da anlasilacagi {lizere isgorenlerin algilarma goére, yildirma
davraniglarinin nedenleri; “yoneticilerin baskin olma ve her sey kendilerine sorulsun istegi,
isgorenleri yonetme giidiileri, ego tatminleri, rol belirsizligi, gérev tanimlarinin yapilamamis
olmasi, kurum igine ya da kurum disina yersiz ve yanlis gorevlendirmeler, cinsiyet ayrimciligi
yapma, ataerkil yapinin kurum yonetiminde de olmasi gerektigine inanma, kiskanglik,
cekemezlik, isgorenlere karsi anlayissizlik, disiincesizlik, ilgisizlik, yoneticinin isgdrenleri
buyrugu altina alma istegi, yoneticinin deneyimsiz olusu, is bilmezligi, astin kendini ifade
edememesi, astlar arasinda gruplagma, kisisel iligkilere ya da sendikaya gore yakinlik kurma,
isgorenlerin sorunlarina duyarsiz kalma, kurum yapisinin fiziki olarak yanlis yapilandirilmasi,
iist katta yoneticilerin alt katta iggoérenlerin biirolarinin olmasi, yonetici ve isgérenler arsinda
korti korline yaganan diismanliklar, kiiskiinliikler, isgdrenlere karsi iyi niyetli gibi goriinme
ancak tam tersi hareketlerde bulunma, yildirmay1 gérmezden gelme, destekleme, koriikleme,

zorlayici ve rekabetgi is ortam1” olarak temalandirilmistir.
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Yildirma davraniglarinin nedenlerine iligkin isgdren goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Isgorenler\Isgoren 1> - § 1 reference coded [0,78% Coverage]Reference 1 -
0,78% Coverage

Is bilmezlik, kiskanchk, cahillik, egitim seviyesinin diistikliigii, kurum kiiltiiriiniin
olmamasi, ego tatmini, yoneticinin astint buyrugu altina alma istegi.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 2> - § I reference coded [1,20% Coverage]Reference I -
1,20% Coverage

Her iki taraftan da kaynaklamr. Algiyla ilgili de olabilir. Bana béyle yapiliyor,
digerine boyle yapilyyor gibi algilar vardwr. Daha ¢ok yoneticilerden kaynaklaniyor.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 3> - § I reference coded [1,32% Coverage]Reference I -
1,32% Coverage

Ilgisizlik, koltuk merakindan kaynaklaniyor, idarecilik vasiflarim bilmediklerinden,
tecriibesizlik, cevresel etkiler, idarecilerin birbirlerine telkinde bulunmalari, birbirlerini

olumsuz yonde yonlendirmeleri.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 4> - § I reference coded [0,61% Coverage]Reference I -
0,61% Coverage

Isyerinde istemediginden dolay, yildirmak icin, kurumdan gondermek icin.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 5> - § 1 reference coded [0,34% Coverage]Reference 1 -
0,34% Coverage

Kisinin kendisinden kaynaklanabilir.

Isgorenler yildirmanin farkli nedenlere bagli olarak ortaya gikabilecegini, bazi
isgorenler ise bunun algisal bir durum oldugunu, kisilere gore degisebilecegini belirtmistir.
4.21 Yonetici Goriislerine Gore Yildirma Davramslarinin Nedenleri

Yoneticilerin goriiglerine gore isgorenlere yonelik yildirma eylemlerine iliskin ortaya

c¢ikan temalar Tablo 4.20° de su sekilde gosterilmistir:
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Tablo 4.20 Yonetici Goriislerine Gore Yildirma Davranislarinin Nedenleri

Temalar S Yoneticiler F %
1 Yoneticilerin baskin olma ve her sey kendilerine sorulsun 3 Y1, Y4, 60
istegi, isgorenleri yonetme giidiileri, ego tatminleri Y5
2 Bireysel nedenler, astin ya da {istiin yalnizca kendinden 3 Y3, Y4, 60
kaynaklanan nedenler Y5
3 Kurum isinin niteligi, yoneticilik ve biiro isleri ve 3 Y3, Y4, 60
ogretmenlik vasiflarinin yeterliliklerinin fakli olusu, Y5
nitelige uygun eleman secilmemesi
4 Yoneticilerin yoneticilik vasfindan yoksun olmalari 2 Y1, Y3 40
5  Yoneticiler arasinda ya da yonetici ve isgorenler arsinda 3 Y1, Y4, 60
kiskanglik, ¢cekemezlik Y5
Cinsiyet ayrimciligt yapma, ataerkil yapmmin kurum 3 Y1, Y3, 60
6 yonetiminde de olmas1 gerektigine inanma Y4
7 I gorenlere kars1 anlayissizlik, diisiincesizlik, ilgisizlik 3 Y1, Y2, 60
Y4
8  Yoneticinin isgorenleri buyrugu altina alma istegi 4 Y1, Y2, 80
Y4,Y5
9  Yoneticinin deneyimsiz olusu, is bilmezligi 2 Y2,Y5 40
10 Astin kendini ifade edememesi 2 Y1, Y5 40

11 Astlar arasinda gruplasma, kisisel iligkilere ya da sendikaya 2 Y3, Y4 40
gore yakinlik kurma

Tablo 4.20°de goriildiigli iizere yoneticilerin goriiglerine gore, yildirma davraniglarinin
nedenleri; “yoneticilerin baskin olma ve her sey kendilerine sorulsun istegi, isgorenleri
yonetme giidiileri, ego tatminleri, bireysel nedenler, astin ya da iistiin yalmizca kendinden
kaynaklanan nedenler, kurum isinin niteligi, yoneticilik ve biiro isleri ve o6gretmenlik
vasiflarinin yeterliliklerinin fakli olusu, nitelige uygun eleman secilmemesi, yOneticilerin
yoneticilik vasfindan yoksun olmalari, yoneticiler arasinda ya da yonetici ve isgorenler
arsinda kiskanglik, cekemezlik, cinsiyet ayrimciligi yapma, ataerkil yapmin kurum
yonetiminde de olmasi gerektigine inanma, iggdrenlere karsi anlayissizlik, diisiincesizlik,
ilgisizlik, yoneticinin isgorenleri buyrugu altina alma istegi, yoneticinin deneyimsiz olusu, is
bilmezligi, astin kendini ifade edememesi, astlar arasinda gruplasma, kisisel iliskilere ya da
sendikaya gore yakinlik kurma” olarak temalandirilmistir.

Sekil 4.2’de yildirma davraniglarinin nedenleri yonetici goriislerine gore su sekilde

gosterilmistir:
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Sekil 4.2 Yonetici Goriislerine Gore Yildirma Davramislarinin Nedenleri

Sekil 4.2°de yildirmanin nedenleri yonetimin yapisindan kaynaklanan nedenler, orgiit
ikliminden kaynaklanan nedenler, Orgiitiin yapisindan kaynaklanan nedenler, bireysel
nedenler, astin ve yOneticinin 6zelliklerinden kaynaklanan nedenler gruplandirilarak ve bir
arada verilmistir. Gruplar arasinda yonetimin yapisindan kaynaklanan nedenler, oOrgiit
ikliminden kaynaklanan nedenler ve Orgiit yapisindan kaynaklanan nedenlerin birbirleri ile
olan iligkilerine dikkat ¢ekilmistir.

Yildirma davraniglarinin nedenlerine iligkin yonetici goriisleri ise su sekildedir:

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [0,69% Coverage]Reference I -
0,69% Coverage

Baskin ¢ikma diigiincesi anlayisi, ben bilirim anlayisi ego tatmini, tistiinliik, yonetme
glidiisii, baskin olma istegi..
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<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [1,36% Coverage]Reference I -
1,36% Coverage

Cogu insanlara bakis agisindan  kaynaklanwr, insana insan olarak deger
verilmemesinden kaynaklanir. Kisilik haklarina saygi duyulmamasindan
kaynaklanmaktadir.. Gruplastirma olur, bol parcala yonet anlayisi bizde de goriiliir.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [0,41% Coverage]Reference I -
0,41% Coverage

Daha ¢ok bireysel nedenlerdir. Astin ozelliklerinden kaynaklanir.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [2,56% Coverage]Reference I -
2,56% Coverage

Kisi kendini farkly gériir, yonetilmek istemez, herkesi kendi yonetmek ister. Ego tatmini
de olur, ne oldum delisi olanlar var, kigiden kisiye degisir. Buyruguna alma, her sey bana
sorulsun istegi hemen hemen her yonetici de var. Aile ortami ve kiginin sosyal ortami da
burada ¢ok etkili. Kisi evinde ya da sosyal ¢evresinde ¢ok aktif etkili degildir, gelir is yerinde
baskin olmak ister, asar keser.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [0,87% Coverage]Reference I -
0,87% Coverage

Siyasi goriis, dini goriis, idarecinin altlari iizerine baski kurma hevesi, idarecinin
kendini ispatlama istegi gibi nedenlerden olabilir.

Yoneticiler de farkli nedenlere iliskin farkli yildirma davraniglari olabilecegini ve
bunun kisiden kisiye gore degisebilecegini, bazi yoneticiler de bunun kisisel nedenlerden
kaynaklanabilecegini hatta bir yonetici yildirmanin yoniinii isaret ederek astin 6zelliklerinden

kaynaklanabilecegini belirtmistir.

4.22 isgorenlerin Goriislerine Gére Orgiitiin Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Isgorenlere gore orgiitsel nedenlere iliskin boyutta ortaya cikabilecek yildirma eylemleri

su sekilde ifade edilmistir:
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Tablo 4.21 Isgorenlerin Goriislerine Gore Orgiitiin Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

No Kod Siklik Isgérenler F %
1 Yersiz ve yanlig gorevlendirmeler 4 1, 12,13, 14 80
2 Belirsiz rol ve gorev dagilimlar 2 I1,13 40
3 Rekabet 2 I1, i4 40
4 Isin niteligi, yetersiz orgiitlenme 2 01,13 40
5  MEM’in dinlenme yeri olarak algilanmasi 1 i1 20
6  Evrakeilik, kirtasiyecilik 1 i1 20
7 Angarya 1 i1 20
8 Islerin yavas yiiriimesi 1 i1 20
9  Takim ruhunun olmamasi 1 i1 20
10 izin haklarmin kullanim seklinin belirsizligi 1 i3 20
11  Isin calisan personel iizerine yikilmasi 1 4 20

Tablo 4.21°de gorildiigii lizere, isgdrenlerin algilarina gore, Orgiitiin yapisindan
kaynaklanan yildirma davranislari; “yersiz ve yanlis gorevlendirmeler, belirsiz rol ve gorev
dagilimlari, rekabet, Isin niteligi, yetersiz orgiitlenme, MEM’in dinlenme yeri olarak
algilanmasi, evrakeilik, kirtasiyecilik, angarya, islerin yavas yiirlimesi, takim ruhunun
olmamasi, izin haklarinin kullanim seklinin belirsizligi, isin ¢alisan personel {izerine
yikilmas1” olarak kodlanmistir.

Orgiitiin yapisindan kaynaklanan yildiric1  davranislara iliskin isgéren goriisleri
asagidaki gibidir:
<Internals\Isgorenler\Isgoren 1> - § 1 reference coded [2,30% Coverage]Reference 1 -
2,30% Coverage

Rol belirsizligi, gérev tammlarinin yapilamamis olamamasi, rekabet, isin tipi, yetersiz
orgiitlenme, uygunsuz gorevlendirmelerin yapilmasi, kiginin ve isin niteliklerine bakilmadan
gorevlendirme yapimasi, Milli Egitimin dinlenme yeri olarak gériilmesi, evrak¢ilik, kirtasiye
islerinin fazlaligi, bundan dolay: islerin yavas yiiriimesi, bana dokunmayan yilan bin yil
vasasin anlayiginin egemen olmasi, takim ruhunun olmamasi, birlikteligin olmamasi.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § I reference coded [2,68% Coverage]Reference I -
2,68% Coverage

Kurum amiri ve diger calisanlar arasinda farklilik vardiwr.Statiiden kaynaklanan
nedenler vardir..Gérevlendirme ile gelenler var, kadrolu olanlar var, kimse hak ettigi yerde
degil. Bana bakarak da bunun béyle oldugunu anlayabilirsiniz, Tiirkce Ogretmeniyim ama
gorme engelimden dolayr santral hizmetlerine bakiyorum.Burada aslinda magdura degil de
mobbing yapana iyi bakmak lazim.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 3> - § I reference coded [4,37% Coverage]Reference I -
4,37% Coverage

Personel arasindaki adaletsiz gorev dagilimi, aym yazi 2 biiroya veriliyor o da
asagida gelismeye neden oluyor.. Gorev dagilimindaki belirsizlik..Hangi biironun hangi yaziya
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baktigini  bilmiyorlar..Biiro isleri ile yéneticilik ¢ok farkl..Yazilart okumadan havale
ediyorlar..Isin niteligini 8-5 ¢alisma, bilgisayar basinda calisma, hep masa basinda oturma
seklinde anlyorlar.Giinliik isler icin izin imkdam belirsiz, yoneticinin keyfine gére
diizenleniyor.Ornegin benim ¢ocugum sabahlart servise binecek mecburen 20 dk geg
kaliyorum, onu servise bindirdikten sonra ise geliyorum, bu sorunlara yol agti ben de artik
cocugumu ige getirivorum, napalim bundan sonra béyle, artik dairenin oniinden biniyor
servise.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 4> - § 1 reference coded [2,12% Coverage]Reference 1 -
2,12% Coverage

Is yerindeki rekabet en ¢ok gériileni. Gorevlendirmeye dayali is sistemi, hak edenin de

hak etmeyenin de aymi biiroda olmasi, gérevlendirmelerin se¢im kriterinin olamamasi, bu
nedenle islerin bir kisi iizerine kalmasi, yitkilmasi geri kalan personelin pasif olmast.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 5> - § I reference coded [0,50% Coverage]Reference I -
0,50% Coverage
Zannetmiyorum, bizim ortamimiz ¢ok iyi, aile gibiyiz.

Isgorenler orgiitsel yapinin yildirmaya miisait oldugunu, yildirmay: dnleyici orgiitsel
tedbirlerin gormezden gelindigini diislinmektedir. Gorev dagilimdaki belirsizlik bir¢cok
isgoren tarafindan dile getirilen bir durumdur. Yildirict davraniglarin ¢cogunun da belirsiz

gorev dagilimi ve tamimlarindan ortaya ¢iktig1 diistiniilmektedir.

4.23 Yoneticilerin Goriislerine Gore Orgiitiin Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Yoneticilere gore isgdrenlere yonelik olarak oOrgiitiin yapisindan kaynaklanan yildirma

eylemleri Tablo 4.22” de su sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.22 Yéneticilerin Goriislerine Gore Orgiitiin Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

No Kod Siklik  Yoneticiler F %
1 Belirsiz gorev ve rol dagilimi 3 Y1, Y2 Y3 60
2 Isin niteligi, biiro hizmetleri 3 Y3, Y4, Y5 60
3 Isin niteligine gore eleman segmeme 1 Y4 20
4 Kisisel yakinliga gore ayrimcilik 1 Y4 20
5  Yoneticiler arasinda rekabet 1 Y5 20
6  Izin hakkini engelleme 1 Y5 20

Tablo 4.22°de goriildiigii lizere yoneticilerin goriislerine gore oOrglitiin yapisindan
kaynaklanan yildirict davraniglarin nedenleri; “belirsiz gorev ve rol dagilimi, isin niteligi,
biiro hizmetleri, isin niteligine gore eleman segmeme, kisisel yakinlia gore ayrimcilik,

yoneticiler arasinda rekabet, izin hakkini engelleme” olarak kodlanmaistir.
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Orgiitiin yapisindan kaynaklanan nedenlere iliskin yonetici goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [1,60% Coverage]Reference I -
1,60% Coverage

Gorev dagilimimin adaletsiz olmasi, herkes birbirinin isini ondan daha kolay gibi
gorebilir..Herkes kendi isini en zor zanneder..Belirsiz gorev tamimi, gorev dagilimindaki
adaletsizlik..Ar-Ge ¢ok belirsiz bir yer..Kimin neden geldigi ne yaptigi belli degil.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [1,64% Coverage]Reference I -
1,64% Coverage

Orgiit yapist olarak orgiitteki gérev tammi tam olarak yapimadigindan , rollerin
belirsizliliginden, hiyerarsik yapidan olur..Gorevleri ve rolleri insanlar kendi kafasina gore
vorumluyor.Yazi yazilmig,resmi yazida her sey acik ve net ama herkes kendine gére
yorumluyor.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [1,14% Coverage]Reference I -
1,14% Coverage

Isin yogunlugu, calisma diizeni, esit olmayan yaklasimlar, gérev dagilimindaki
adaletsizlik belirsizlik hepsi fazlasiyla var. Milli Egitimde kimin hangi isi yaptigi belirsizdir.

<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [4,23% Coverage]Reference I -
4,23% Coverage

Burada herkes bir cesittir, herkes benim dedigim olsun ister. Her biiro kafasina gére
davranir. Deneyimli biiro elemanlar: yoneticiden ¢ok séz sahibidir, ¢iinkii isi onlar bilir, yeni
gelen yonetici bilmez, bu sefer ast iistiinii yonetmeye baslayinca tist bundan rahatsiz olur
mobbing uygular ya da deneyimli ast diger biiro ¢alisanlarina uygular. Burada astlarin
hi¢biri 6gretmen kokenli degildir biliyorsunuz ama hepsi en azindan ogretmenlere hiikmetmek
ister. Ogretmenlerden bize ¢okca sikdyet gelir su memur beni soyle azarladi, bana béyle
davrand: diye. Milli Egitim’ in tist yonetimi her zaman memura hak verir, ¢iinkii memurlara
daha yakindir, onlarla ¢alistigi icin.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [2,03% Coverage]Reference I -
2,03% Coverage

Idareciler arasinda rekabet olur, bu nedenle altlarina baski olur.Siirekli masada dur,
telefona neden bakmiyorsun gibi yakinmalar devaml olur, giinliik isler icin digsar1 ¢ikmaya
izin verilmez..Biz 8-5 ¢alistyoruz, ¢arsida bazen islerimiz olabiliyor, bunlar i¢in ¢ikmamiz
gerekebiliyor, ancak amir istemezse gondermez.

Yoneticiler de biirolar arasinda gorev dagiliminin belirsiz oldugunu kabul etmekte,
gorev tanimlarmin da yapilmamasinin yildirict oldugunu kabul etmektedirler.Yapilan isin

niteligi, tlirli ve sorumluluklarinin da yildirmayi tetikleyen bir etken oldugu bazi yoneticiler

tarafindan dile getirilen bir bagka durumdur.
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4.24 Tsgorenlerin Goriislerine Gore Yonetimin Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Isgdrenlere gore yonetimin yapisindan kaynaklanan yildirma eylemleri Tablo 4.23” te su

sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.23 lisgorenlerin Goriislerine Gore Yonetimin Yapisindan Kaynaklanan

Nedenler

No Kod Sikhik Isgorenler F %
1 Sorunlara duyarsiz kalma 3 I1,12,13 60
2 Yersiz ve yanlig denetim 2 i1,13 40
3 Otoriteyi kullanma bigimi 2 I1,12 40
4 Yildirmaya goz yumma 2 I1, i4 40
5 Taraf tutma 2 11,14 40
6  Siyasi baski kurma 1 i1 20
7  Asiri otoriter yap1 2 I1,12 40
8  YoOnetme istegi, ego tatmini 1 2 20
9  Performans degerlendirme 1 i3 20

Tablo 4.23’te de goriildiigli ilizere iggérenlerin algilarina gore, ydnetimin yapisindan
kaynaklanan yildirma davranislarinin nedenleri; “sorunlara duyarsiz kalma, yersiz ve yanlis
denetim, otoriteyi kullanma bi¢imi, yildirmaya g6z yumma, taraf tutma, siyasi baski kurma,
asirt otoriter yapi, yoOnetme istegi, ego tatmini, performans degerlendirme” olarak
kodlanmustir.

Y onetimin yapisindan kaynaklanan nedenlere iligkin iggoren goriisleri agagidaki gibidir:

<Internals\Isgérenler\Isgoren 1> - § I reference coded [2,81% Coverage]Reference I -
2,81% Coverage

Astlarin zamansiz ve yanlis denetimi, otoriteyi kullanma bi¢imi, yimaya her zaman
g6z yumulur, gormezden gelinir ya da yildirma oldugu kabullenilmek istenmez, iki kisi
catisma yasiyorsa yonetimin bir kismi bir tarafi tutar, diger tarafi diger tarafi tutar,
hangisinin siyasi giicti ya da agirligi fazlaysa o kazanwr, diger taraf alttan almak zorunda
kalir, pes eder, sonunda kurumdan uzaklagir. Yonetimin asiri otoriter yapisi, her seyi yonetme
istegi, taraf tutmaya meyilli olmasi, sorunlara duyarsiz kalmasi, ge¢ miidahale etmesi ya da
edememesi.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § 1 reference coded [1,53% Coverage] Reference I -
1,53% Coverage

Calisanlarin sorunlarina karsi duyarlilik yok bir kere, otoriteyi herkes kullanmak ister
ayrica, hele Milli Egitim’ de herkeste bir yonetici havast vardir. Hizmetlisinden tut, soforiine
kadar burada herkes amirdir.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 3> - § I reference coded [2,95% Coverage]Reference I -
2,95% Coverage
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Calisanlarin sorunlarina karsi duyarli degiller bir kere.Servis olayt bile problem
oldu.Cocugun veli toplantisi var, ben de esimde ikimizde Milli Egitim de ¢alistyoruz
mecburen birimiz gidecek, ama izin istedigimizde burun kivrilior, gitmeyelim de ne
vapalim..Yoneticiler de liderlik ozelligi  oldugunu da  diisiinmiiyorum. Performans
degerlendirme siireci de yanlig, bir is yapilsin da nasil yapilirsa yapilsin anlayist giidiiliiyor,
sen emek vermigsin, vermemissin 6nemsenmiyor.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 4> - § 1 reference coded [1,77% Coverage]Reference 1 -
1,77% Coverage

Calisanlart etkileme, mobbing yapilmak istenen kisive karsi diger c¢alisanlar
doldurma, onlarin da ona diismanca duygular beslemesine neden olma, yildirmaya géz
yumma, sesiz kalma, miidahale etmemesi ya da kériiklemesi.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 5> - § I reference coded [0,09% Coverage]Reference I -
0,09% Coverage

Yoktur.

Isgorenlerin  ¢ogu  yildirici  davramglarin - ¢ogunun  ydnetimin  yapisindan

kaynaklandigini belirtmektedir. Yonetimin olusum sekli, yapisi ve ¢aligma seklinin yildirmay1

tetikleyen etmenler olarak dile getirilmistir.

4.25 Yoneticilerin Goriislerine Gore Yonetimin Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Yoneticilere gore yonetimin yapisindan kaynaklanan nedenler Tablo 4.24° te su sekilde

ifade edilmistir:

Tablo 4.24 Yoneticilerin Goriislerine Gore, Yonetimin Yapisindan Kaynaklanan
Nedenler

No Kod Siklik  Yoneticiler F %
1 Iletisimin becerisinin olmamasi 2 Y1, Y3 40
2 Angarya, gereksiz is yliki 1 Y1 20
3 Keyfi gorevler 1 Y1 20
4 Gorevlendirme usulii, bigimi 1 Y2 20
5 Liderlik becerisinden yoksunluk 1 Y3 20
6 Yildirmaya g6z yumma 1 Y4 20
7 Liderlik tiirti 1 Y4 20
8 Liderlik ¢atismalar1 1 Y5 20
9 Belirsiz gorev tanimlari 1 Y5 20

Tablo 4.24°te goriildiigii lizere yoneticilerin goriislerine gore, 6gretmenlerin, yonetimin
yapisindan kaynaklanan nedenler; “iletisimin becerisinin olmamasi, angarya, gereksiz is ytkii,
keyfi gorevler, gorevlendirme usulii, bi¢imi, liderlik becerisinden yoksunluk, yildirmaya goz

yumma, liderlik tiirti, liderlik ¢atigmalari, belirsiz gérev tanimlar1” olarak kodlanmustir.
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Y 6netimin yapisindan kaynaklanan nedenlere iliskin yonetici goriisleri su sekildedir:

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [0,86% Coverage]Reference I -
0,86% Coverage

Liderlerin iletisim becerisi ¢ok onemli, Gereksiz is yiikiiyle de olur. Keyfi gérevler ¢ok
verilir, hele istenmeyen kisiye daha ¢ok verilir.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [2,05% Coverage]Reference I -
2,05% Coverage

Idarecilerin temelden gelmeyisi, yonetim kékenli degiller, egitimini almiyorlar, direkt
kéy okulundan aliyorlar, géreviendirme ile dogrudan Ilce Milli Egitim Miidiirligiine
getiriyorlar,Iice Milli Egitim Miidiirii bile yapabiliyorlar.Bunlar: da gordiik.Kendi aralarinda
gorev dagilimlari net aslinda ama uygulamada bazi karisikliklar olabiliyor

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [0,70% Coverage]Reference I -
0,70% Coverage

Liderlik becerisinden yoksun olma en biiyiik nedendir. Yoneticilerimizin ¢ogu liderlik
ne demek onu bilmiyorlar.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [2,30% Coverage]Reference I -
2,30% Coverage

Calisanlarin sorunlarina duyarlilik yok bir kere.Yildirmaya goz yumulur genellikle,
yvokmus gibi algilanir, eger kigi mobbing den dolayr giderse de onun acizligi gibi algilanir, o
suc¢lanir, yani ona kimse hak vermez yine.Liderlik tiirii de 6nemli.Cesit ¢esit yonetici var, her
yoneticinin yonetim sekli farklidwr, ona gore sorunlar ve ¢oziim onerileri olur.

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 5> - § I reference coded [1,58% Coverage]Reference I -
1,58% Coverage

Idarecilerin kendi arasindaki liderlik catismasindan gérev tammlarimin acik bir
bi¢imde yapiimayisindan, altlarin gorev dagilimlarinin yetersiz olusundan, idari yapt olarak
genel miidiirliikler arasinda ayristirilamayan isler yiiziinden olabilir.

Yoneticiler de yonetimin yapisinin, c¢alisma seklinin, gorev dagilimimin yildirmay1
tetikleyici nitelikte oldugunu desteklemektedir.

4.26 Isgoren Goriislerine Gore Orgiit Ikliminden Kaynaklanan Nedenler

Isgorenlere gore isgdrenlere yonelik olarak orgiit ikliminden kaynaklanan nedenler

Tablo 4.25’ te su sekilde gosterilmistir:
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Tablo 4.25 Isgoren Goriislerine Gore, Orgiit ikliminden Kaynaklanan Nedenler

No Kod Siklik Isgorenler F %
1 C.gtls.pla}ar, korii koriine yaganan diismanliklar, 2 14 40
kiiskiinliikler
2 Yanls fiziki yapilanma 2 12,13 40
3 Firtinadan 6nceki sessizlik hali 2 1,12 40
4 Gruplasma 101 20
5 Gérevlendirme usulii 1 11 20
6 Gorev dagilimindaki belirsizlik 1 i3 20
7 Biirolar arasi ¢atigsma, isi baska biiroya yikma 1 i3 20
8 Zorlayic1 ve rekabetgi is ortami 1 i4 20
9 Yikici catismay1 destekleme 1 4 20

Tablo 4.25’te goriildiigli lizere isgorenlerin algilarina gore, Ogretmenlerin, Orgiit
ikliminden kaynaklanan nedenler; “catismalar, kori koriine yasanan diismanliklar,
kiiskiinliikler, yanhs fiziki yapilanma, firtinadan O©nceki sessizlik hali,  gruplasma,
gorevlendirme usulii, gorev dagilimindaki belirsizlik, biirolar arasi ¢atisma, isi baska biiroya
yikma, zorlayici ve rekabetci is ortami, yikici catismay1 destekleme” olarak kodlanmistir.

Orgiit ikliminden kaynaklanan nedenlere iliskin isgoren goriisleri su sekildedir:

Internals\Isgorenler\Isgoren 1> - § 1 reference coded [3,47% Coverage]Reference 1 -
3,47% Coverage

Kérii koriine yasanan diismanliklar cok gériiliir.Ustler arasinda gruplasma olur,
astlar da buna gore kendi arasinda ayrilir, boliiniir.En ¢ok Sube Miidiirleri arasinda olur,
astlarda etkilenir.Bir de Milli Egitim Miidiirliikleri gorevlendirme usulii ile ¢alistyorlar.Bu
nedenler yoneticiler siirekli geri donme korkusuyla hareket ettiklerinden psikolojilerinin iyi
olmadigimi diisiiniiyorum.Agresif hareketleri var, ya da tam tersi bos vermis durumda olanlar
var, bu durum astlarda yilginliga neden oluyor.Kurumda genel olarak bir sessizlik hakimdir,
gelen herkes ne kadar sesiz sakin oldugunu soyler ancak gercek boyle degiller, yoneticilerin
odalarinda tartismalar oldugu duyulur, bilinir.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § 1 reference coded [2,09% Coverage] Reference I -
2,09% Coverage

Cok sikict bir havast var zaten Milli egitimin kurum olarak hele yéneticiler iist katta,
astlar alt katta, o durum bir kere orgiit havasini olumsuz etkiliyor. Ust katin ayrt bir havast
var, alt katin ayri bir havasi var.Orgiitiin, kurumun diyelim genel bir havasi yok zaten, her

sey parga parga..

<Internals\Isgérenler\Isgoren 3> - § I reference coded [3,84% Coverage] Reference I -
3,84% Coverage

Gorev dagilimdaki belirsizlik bizdeki en onemli problem..Bir de sekilsel olarak
biironun yapisindan kaynaklanan sorunlar var,dogu ve bati cephesi arasindaki ¢atismalar
gibi..Biirolarin dogusunda oturanlar dogu cephesi, batisinda oturanlar bati cephesi olarak
adlandwiriliyor.Bu cepheler arasinda atismalar, imali sozler olur zaman zaman..Gorev
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dagilimda su biiro az gorev aldi bu biiro fazla gorev aldi gibi ¢catismalar yasamr, biz de
careyi biz bilmiyoruz o isi yapmayt demekte buluyoruz.Bilmiyoruz deyince mecburen isi bilen
baska birine veriyorlar. Hig bir biiro fazla evrak almak istemez, baska biiroya atmak ister.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 4> - § 1 reference coded [1,49% Coverage]Reference 1 -
1,49% Coverage

Zorlayict ve rekabet¢i is ortami, yasanan kiiskiinliikler, ¢catismalar. Bu kiiskiinliikler ve
catismalar icin yoneticilerin hi¢cbir tedbir ve onlem almamalari. Hatta ¢atismayt

desteklemeleri.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 5> - § I reference coded [0,07% Coverage]Reference I -
0,07% Coverage

Yoktur.

Kurumun fiziksel yapisinin bir 6rgiit ikliminin olusmasini engelleyici nitelikte oldugu
cogu isgdren tarafindan ifade edilmistir. Yoneticilerin iist katta, isgorenlerin alt katta
yerlesimlerinin olmasi, biirolar arasi paravanlarin yerlestirilmesi, masa bas1 kontrollerinin

siklastirilmasinin orgiit iklimini olumsuz yonde etkiledigi diisiintilmektedir.

4.27 Yonetici Goriislerine Gore Orgiit Ikliminden Kaynaklanan Nedenler

Yoneticilere gore isgorenlere yonelik olarak oOrgiit ikliminden kaynaklanan nedenler

Tablo 4.26’° da su sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.26 Yonetici Goriislerine Gore Orgiit ikliminden Kaynaklanan Nedenler

No Kod Siklik  Yoneticiler F %
1 Kiskanclik 3 Y1.Y4,Y5 60
2 En iyisini ben bilirim anlayist 3 Y2, Y4, Y5 60
3 Gruplasma 1 Y1 20
4 Giicii kotiiye kullanma 1 Y1 20
5 Catigmalar, korii koriine yasanan diismanliklar 2 Y1, Y4 40
6 Gorevlendirme usuli 2 Y1, Y4 40
7 Fiziki yerlesme 1 Y3 20
8 Sosyal aktiviteleri kisitlama 1 Y3 20
9 Sendikal ayrimcilik 1 Y4 20

Tablo 4.26.’te goriildiigii iizere yoOneticilerin goriislerine gore, orgiit ikliminden
kaynaklanan nedenler; “kiskanglik, en iyisini ben bilirim anlayigi, gruplasma, giicli kotiiye
kullanma, c¢atigmalar, korii koriine yasanan diismanliklar, gorevlendirme wusulii, fiziki
yerlesme, sosyal aktiviteleri kisitlama, sendikal ayrimcilik” olarak kodlanmaistir.

Orgiit ikliminden kaynaklanan nedenlere iliskin yonetici goriisleri su sekildedir:
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<Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [4,71% Coverage]Reference I -
4,71% Coverage

Gruplasma, kiskanghk, giicii kotiiye kullanma, c¢atismalar, Korii koriine yasanan
diismanliklar bizde de var, niye kiistiigtinii hatirlamayan ast-iistler var.Ben de béyle bir siireg
gecirdim.Daha alt kademe de ¢alisan bir personelime kirildim, kizdim ama niye kirildigimi
neden boyle bir kiiskiinliik gecirdigimi ben de bilmiyorum.Nefret ettigim insanlarla bile
konusurum, bir diyalogum vardir ama o kisiyle hala konusmam.Is giivenlinin olmamasi da
catismaya neden olur, 6rnegin Ar-Ge ye 2 kisi alinacak, gorevlendirmeyle, bu kisiler arasinda
hem bir miicadele olur hem de huzursuzluk, ¢iinkii her an goreviendirmelerinin iptal olma
ihtimali vardir.Her an gérevin iptal olma ve geri donme diigiincesi insani ¢ok ypratir, o kisi
hatta kendisi birakmak ister isi, bu da bir tiir mobbingdir.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [2,55% Coverage]Reference I -
2,55% Coverage

Herkes ben soz sahibi olmalyim diigiincesinde, en iyisini ben bilirim anlayis1 hakim,
bundan dolayr yasanan ¢atismalar ¢ok var. Ast bazen iistiinden konuya daha hakim, nasil
vapilacagint agiklyyor anlatiyor ama amir dinlemiyor, benim dedigim gibi olacak diyor, ya da
benim haberim olmadan neden boyle yaptiniz deniyor. Herkes her sey kendi kontrolii altinda
olsun istiyor.Emri altina alma, buyrugu altina alma anlayisi var.

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 3> - § I reference coded [1,12% Coverage]Reference I -
1,12% Coverage

Isin yogunlugu, calisma diizeni, egit olmayan yaklasimlar, gérev dagilimindaki
adaletsizlik belirsizlik hepsi fazlasiyla var.Milli Egitimde kimin hangi isi yaptigi belirsizdir.

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 4> - § I reference coded [5,50% Coverage]Reference I -
5,50% Coverage

Korii koériine yasanan diismanliklar dedigim gibi ogretmen kékenlilikten gelenlerde
olur, birbirlerini ¢ekemiyorlar, sorunlar uzuyor, biiyiiyor. Bizim gibi memurluktan ve
kidemden yonetici olanlar arasinda oyle bir sey olmaz biz hemen barisiveririz. Milli Egitim
Yoneticilerinin ¢ogu géreviendirme ile is basina geldiklerinden is giivenlikleri yoktur, siirekli
gorevlendirmelerinin iptali giindemdedir. O nedenle o tiir yoneticiler hep gergindir,
sinirlidir.Kisa bir siire ya da gegici bile olsa kendi hiikiimranligu siirsiin ister.Kadrolu yani
kalici astina mobbing yapar.Goreviendirmeler Milli Egitime 6zgii basli basina bir sorun
zaten.Sendika baskani baski yapar, su kisiyi suraya gorevlendir diye.Gorevlendirmesi
olmayanlar isyan eder, tepki gosterir, kurum i¢i ¢atismalar yasanir.Benim gérevilendirmem
olmuyor yapilmiyor diye baska yerlere tayin isteyen ¢ok kisi var.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [2,46% Coverage]Reference I -
2,46% Coverage

Gorev dagilimda kigilerin yapmak istedikleri igler vardir, popiiler gorevier vardir,
biitiin personelin orada gézii vardir, onu yapan personelin iizerinde baski olur. Ornegin
atama,teftis, sorusturma ¢ok popiiler bir boliimdiir, her Sef o boliimii almak ister, bu nedenle
o boliim tizerinde kiskanc¢lik olur, ya da o béliime atanan Sef diger personel tizerinde tistiinliik
kurmak ister, baski kurar.
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Yoneticiler genel olarak iggorenler ya da isgérenler arasinda yasanan rekabet,
kiiskiinliik ve ¢atismalarin orgiit iklimini olduk¢a olumsuz yonde etkiledigini belirtmistir.
Gorev dagiliminin adaletsiz yapilisi, hangi isi hangi blironun yapacaginin bilinmeyisinin yine

yildirmayi tetikleyici bir unsur olarak ifade edilmistir.

4.28 lIsgoren Goriislerine Gore Bireysel Nedenler

Isgorenlere gore isgdrenlere ydnelik olarak gosterilebilecek yildirma eylemlerinin

bireysel nedenlerine iligskin veriler Tablo 4.27 de su sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.27 isgoren Gériislerine Gore Bireysel Nedenler

No Kod Siklik Isgdrenler F %
1 Kiskanclik 3 2,14, 15 60
2 Zor kisilik 2 I1,12 40
3 Popiiler olma, 6n planda olma istegi 1 i1 20
4 Siyasi giiciinii gosterme istegi 1 i1 20
5 Cinsiyet ayrimciligi 1 i1 20
6 Kisgkirtict sozler, davranislar 1 i1 20
7 Fiziksel engeller 1 2 20
8 Kurallara uymama 1 i4 20

Tablo 4.27’te gorildigl tizere isgdrenlerin algilarina gore, bireysel nedenler;
“kiskanclik, zor kisilik, popiiler olma, 6n planda olma istegi, siyasi giiciinii gdsterme istegi,
cinsiyet ayrimciligl, kiskirtict sozler, davranislar, fiziksel engeller, kurallara uymama” olarak
kodlanmastir.

Isgdrenlerin goriislerine gore bireysel nedenler ise su sekildedir:

<Internals\Isgérenler\Isgoren 1> - § I reference coded [2,75% Coverage]Reference I -
2,75% Coverage

Zor kisilik burada en énemlisi bence,kiskan¢lik, popiiler olma istegi, on planda olma
istegi, yonetme arzusu, tist diizey yeterliliklere sahip oldugunu zannetme gibi..Siyasi olarak
giictinii ispat etme istegi, bu yolla kendini kanitlama arzusu da olabilir.Cinsiyet
olabilir.Cogunluk erkeklerden olusuyor, bayanlar azinlikta.Bu da zor bir durum.Her sey
erkekler diistiniilerek dizayn edilmis.Kiskirtici davramslar var, sizi c¢ileden ¢ikaracak
miidahaleler sozler var ya da iki kisinin arasi bozacak onlart ¢atismaya siiriikleyecek
davranmislar var.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 2> - § I reference coded [0,56% Coverage]Reference I -
0,56% Coverage

Kiskanglik, fiziksel engeller..Gérme engelimin dezavantajint yastyorum su anda.
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<Internals\Isgorenler\Isgoren 3> - § I reference coded [1,54% Coverage]Reference 1 -
1,54% Coverage

Baski yasamak istemiyoruz, ozgiir ¢alisma istegimiz var, kendi halimizde ¢alisma
istegimiz var, almaktan fazla hoglanmiyoruz. Tabi bunu suiistimal edenler var, hi¢ ¢calismak

istemeyenler de var.Kisilik olarak yapisi ¢calismaya miisait olmayanlar var.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 4> - § I reference coded [0,40% Coverage]Reference I -
0,40% Coverage

Kiskangliklar, kurallara uymama, ¢ekememezlik.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 5> - § I reference coded [0,36% Coverage]Reference I -
0,36% Coverage

Kisiler arasi iliskiler, kiskanclik.

Isgorenlere gore cogu yildirma davramismin temel nedeni bireysel nedenler olarak
ifade edilmistir. Bu durumda karsilagilan yildirma davraniglarinin da kisilerin 6zelliklerine
gore farklilik gosterebildigi ifade edilmistir.

4.29 Yonetici Goriislerine Gore Bireysel Nedenler

Yoneticilere gore isgorenlere yonelik olarak gosterilebilecek yildirma eylemlerinin

bireysel nedenlerine iliskin veriler Tablo 4.28 de su sekilde gosterilmistir:

Tablo 4.28 Yonetici Goriislerine Gore Bireysel Nedenler

No Kod Siklik  Yoneticiler F %
1 Cinsiyet ayrimcilig, ataerkil yonetim yapist 3 Y1, Y3, Y4 60
anlayisi
2 Kiskanglik, ¢cekemezlik 2 Y3, Y4 40
3 Hirsh kisilik 6zelligi, popiiler olma istegi 1 Y1 20
4 Ben duygusu, ego tatmini 1 Y2 20
5 Kendini yonetime yakin gésterme istegi 1 Y3 20
6 Kurallara uymama, kigkirtict davranislar, 1 Y5 20

satasmalar

Tablo 4.28’te gorildiigli lizere yoneticilerin goriislerine gore, bireysel nedenler;
“cinsiyet ayrimciligl, ataerkil yonetim yapisi anlayisi, kiskanglik, ¢cekemezlik, hirsh kisilik
Ozelligi, popiiler olma istegi, ben duygusu, ego tatmini, kendini yonetime yakin gdsterme
istegi, kurallara uymama, kiskirtict davranislar, satasmalar” olarak kodlanmastir.

Bireysel nedenlere iligskin yonetici goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 1> - § I reference coded [1,67% Coverage]Reference 1 -
1,67% Coverage
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Hirs, kisisel hirs, tembellik,cinsiyet ayrimciligi, popiiler olma istegi, farkli olma istegi,
ozel hayat..Ornegin ben bir erkek olarak, amirimin bayan olmasini istemem, bir bayan
tarafindan yénetilmek istemem daha dogrusu, biliyorum dogru bir diisiince degil ama durum
boyle.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [0,47% Coverage]Reference I -
0,47% Coverage

Ben duygusu, ego tatmini, insana sayginin ikinci planda tutulusu, bencillik..

<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [1,93% Coverage]Reference I -
1,93% Coverage

Kiskanghk, ataerkil yonetim yapisi, yalakalik, kendini yakin gosterme istegi olur.Biz
bunlarin farkindayiz.Bir de hi¢bir erkek ¢alisan ne yazik ki kadin yoneticisi olsun istemez,
kadin yoneticiyi bastirmaya ¢alisir, bir kadindan emir almak istemez.Ataerkil yonetim
anlayisindan kaynaklaniyor bu durum.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [3,07% Coverage]Reference I -
3,07% Coverage

Bizim kurumumuzda kigiler arasi iligkiler her zaman karisiktir. Biiro yonetimli
verlerde kiskanghk, cekemezlik ¢ok olur. Bayan personelimiz ¢ok az, o yiizden onlara hep
daha ayricalikli davranilir. Mesela onlara erken ¢ikmalar icin izin verilir. Is ve islemlerinde
kolaylik saglamir, ¢ok fazla bunaltilmamaya ¢alisilir. Bir de yénetim genel olarak erkek
oldugu icin hep erkek personelle ¢calismak isterler, bayan personele ¢cok gorev verilmez bu da
cinsiyet ayrimciligina neden olur.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [1,44% Coverage]Reference I -
1,44% Coverage

Kurallara uymama, kigkirtict davramislar, arkadaglara satasma, is ortamina uyum
saglayamayan, bu uyumsuzlugu baska arkadaslarda arayan, kendi iistiine alinmayan, 6biir
arkadaglart iistiinden geg¢inmeye ¢aligsan kisiler vardir.

Yoneticilere gore bireysel Ozelliklerin yildirmaya maruz kalmada oldukga etkili
oldugu ifade edilmistir. Biiro tipi ¢alisma yerlerinde kisilik 6zelliklerinin 6n planda oldugu,
bu nedenle ¢atigsmalarin yogunlukla yasandigi, bu durumda da yildirmanin kaginilmaz oldugu

ifade edilmistir.

4.30 isgoren Goriislerine Gore Yoneticinin Ozelliklerinden Kaynaklanan Nedenler

Isgorenlere gore yoneticinin ozelliklerinden kaynaklanan nedenlere iliskin veriler

Tablo 4.29°da su sekilde ifade edilmistir:
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Tablo 4.29 Isgoren Goriislerine Gore Yoneticinin Ozelliklerinden Kaynaklanan
Nedenler

No Kod Siklik Isgoérenler F %
1 Iyi niyetli gibi goriinme 3 i1, 13, 14 60
2 Diistincesiz olma 3 1,12, 14 60
3 Ast1 buyrugu altina alma istegi 2 I1,13 40
4 Farkl1 kiiltlirlerden gelme 1 i1 20
5 Sendikal ayrimcilik, gruplasmay1 destekleme 1 i1 20
6  Yildirmay1 gérmezden gelme 2 01,13 40
7 Igneleyici ve ima edici s6z ve davranislar 1 11 20
8 Siirekli ve yersiz denetim 1 11 20
9 Demokratik olmayan davranislar 1 i1 20
10 s bilmezlik 1 3 20
11 Soguk kisilik yapisi 1 i3 20

Tablo 4.29’te goriildiigli ilizere isgorenlerin algilarina gore, yoneticinin 6zelliklerinden
kaynaklanan nedenler; “iyi niyetli gibi gériinme, diisiincesiz olma, ast1 buyrugu altina alma
istegi, farkli kiiltiirlerden gelme, sendikal ayrimecilik, gruplasmay1 destekleme, yildirmay1
gormezden gelme, igneleyici ve ima edici sz ve davranislar, siirekli ve yersiz denetim,
demokratik olmayan davranislar, is bilmezlik, soguk kisilik yapis1” olarak kodlanmuistir.

Yoneticilerin 6zelliklerinden kaynaklanan nedenlere iliskin isgdéren goriisleri agsagidaki
gibidir:
<Internals\Isgérenler\Isgoren 1> - § I reference coded [3,19% Coverage]Reference I -
3,19% Coverage

Astin kendinden emin durusu, tistiin buyrugu altina alma istegi, yonetme arzusu, iyi
niyetli gibi goriinme, diisiincesiz olma, farkl kiiltiirlerden gelme, ideolojik ayrim yapmaya
yvatkin olmasi.Gruplasmayr desteklemesi, astlari arasinda ayrimcilik yapmasi, astlar
arasinda esitlik ilkesine riayet etmemesi.Kendi sendikasina yakin personele oncelik tanimasi,
sorunlart gérmezden gelmesi, yildirmayr gérmezden gelmesi ya da yildirmay: kériiklemesi.lyi
niyetli gibi gériinmesi ancak iyi niyetli olmayan yaklagimlar sergilemesi.Igneleyici, ima edici
davranislar, siirekli ve yersiz denetim, demokratik olmayan tutum ve davranislar..

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § I reference coded [1,70% Coverage] Reference I -
1,70% Coverage

Diisiincesiz olma, sorunlara karsi duyarsizlik..Herkes kendi isinin daha onemli
oldugunu diigiiniiyor ancak her sey belli bir siraya gére olur. Sabahlar:t 45 dk ge¢ gelen
voneticiler var, ben dedigim gibi 5 dk ge¢ geldigimde biiyiik problem olur.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 3> - § I reference coded [1,80% Coverage]Reference I -
1,80% Coverage

Emir vermeyi ¢ok seviyorlar, bilgi alisverisi yapmiyorlar, kanunlar: yonetmelikleri
bilmiyorlar, sormuyorlar da..Soguk kisilik yapisi, kiiciik gorme, cana yakin degiller, emir
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verme stirekli iyi niyetli gibi goriintiyorlar ama oyle degiller, bir sey oldugunda memurun
arkasinda durmuyorlar..

<Internals\Isgorenler\Isgoren 4> - § I reference coded [0,33% Coverage]Reference I -
0,33% Coverage

Iyi niyetli goriinme, diisiincesiz olma.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 5> - § 1 reference coded [0,09% Coverage]Reference 1 -
0,09% Coverage

Gormedim.

Isgorenlerin  yildirict  davramislarnin - ¢ogunlukla yéneticilerden kaynaklandigini
diisiinmektedir. Bazi isgorenler bazi yoneticileri soguk kisilik yapisinda oldugunu
sOylemekte, iyi niyetli gibi goriinen bazi yaklasimlarin aslinda yildirmaya neden olabilecek

anlamlar ifade ettigini diisiindiiklerini ifade etmislerdir.

4.31 Yoneticilerin Goriislerine Gore Yoneticinin Ozelliklerinden Kaynaklanan

Nedenler

Yoneticilere gore yoneticinin 6zelliklerinden kaynaklanan yildirma eylemlerine iligkin

veriler Tablo 4.30° da su sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.30 Yoneticilerin Goriislerine Gore Yoneticinin Ozelliklerinden Kaynaklanan
Nedenler

No Kod Siklik  Yoneticiler F %
1 Anlayissizlik, diisiincesizlik, ilgisizlik 3 Y1,Y2, Y4 60
2 Zor kisilik 2 Y1, Y4 40
3 Buyrugu altina alma istegi 4 Y1, Y2, Y4, Y5 80
4 Iyi niyetli gériinme ancak tersi hareket etme 1 Y1 20
5 Is bilmezlik, deneyimsizlik 2 Y2, Y5 40

Tablo 4.30’te goriildiigii iizere yoneticilerin goriislerine gore, yoneticinin 6zelliklerinden
kaynaklanan nedenler; “anlayigsizlik, diisiincesizlik, ilgisizlik, zor kisilik, buyrugu altina alma
istegi, iyl niyetli gorliinme ancak tersi hareket etme, is bilmezlik, deneyimsizlik ” olarak
kodlanmustir.

Yoneticinin 6zelliklerinden kaynaklanan nedenlere iliskin yonetici goriisleri asagidaki
gibidir:
<Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [2,24% Coverage]Reference I -
2,24% Coverage
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Zor kisilik, anlayissizlik, tepeden bakma, buyrugu altina alma, iyi niyetli gibi goriinme,
diigiincesiz olma..Yoneticilerin ¢ogunun zor bir kisilige sahip olduklarint diigiiniiriim
hep.Ozellikle her bir yénetici birbirinden daha zor bir karakter.Hepsi kendi alaninda
hirsli. Bazi yoneticilerin de iyi niyetli gibi goriindiigiinii ama gergekte iyi niyetli olmadiklarini
seziyorum.

<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [1,47% Coverage]Reference I -
1,47% Coverage

Yeterince deneyime bilgiye sahip olmama, ben idareciyim anlayisi, benim dedigim
olur..Zor kisilik ozellikleri, kiskanchk c¢ok olur, diisiincesiz olma.Her sabah gelinse bir
glinaydin denilse, nasilsiniz, nasil gidiyor denilse, bu kadar zor mu?

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [1,04% Coverage]Reference I -
1,04% Coverage

Kiskanghk mutlaka olur, ego tatmini olur, ben bilirim anlayisi olur, bu tarz
kurumlarda kimse kimsenin diistincesini begenmez.Kendi hiikmetmek kendi yapmak ister.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [1,05% Coverage]Reference I -
1,05% Coverage

Buyrugu altina alma, emretme arzusu, zor kisilik ozelliklerine sahip olma olur.
Yoneticilerin ¢ogu diisiincesizdir, herkes kendi ¢ikarlarina uygun olarak diistiniir.

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 5> - § I reference coded [1,58% Coverage]Reference I -
1,58% Coverage

Yeni miidiir atamalarinda miidiir ise hakim degilse, ise yatkin degil ve ehil degilse bir
de, yerinde sabit personele, uzun yillar orada gérev yapan personele baski kurar, o biliyor,
ben neden bilmiyorum kompleksine girer. Yeni Miidiir Sendromu yasanir.

Isgorenler gibi yoneticiler de yildirmaya neden olan davranislarin gogunun ydneticinin
ozelliklerinden kaynaklandigin1 ancak bazi davranislarin astin 6zelliklerinden kaynaklandigini

ifade etmislerdir.

4.32 isgﬁren Goriislerine Gore Astin Ozelliklerinden Kaynaklanan Nedenler

Isgorenlere gore astin zelliklerinden kaynaklanan nedenler Tablo 4.31° de su sekilde

ifade edilmistir:
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Tablo 4.31 Isgoren Goriislerine Gore Astin Ozelliklerinden Kaynaklanan Nedenler

No Kod Siklik Isgorenler F %
1 Kendini ifade edememe 3 1,12, 14 60
2 Kisilik 6zellikleri 2 01,12 40
3 Yenilik¢i olma 1 i1 20
4 Farkl1 bir sendikaya ait olma 1 i1 20
5 Ustleri is konusunda zorlama 1 I1 20
6 Goérevlendirme usulii 2 I, 12 40
7 Siyasi baskilar, ayrimcilik 1 i1 20
8 Yanlis anlama 1 is 20
9 Kétii niyetli ve diisiinceli olma 1 I5 20

Tablo 4.31’te goriildiigli iizere isgorenlerin algilarina gore, astin Ozelliklerinden
kaynaklanan nedenler; “kendini ifade edememe, kisilik 6zellikleri, yenilik¢i olma, farkli bir
sendikaya ait olma, lstleri is konusunda zorlama, gorevlendirme usulii, siyasi baskilar,
ayrimcilik, yanlig anlama, kotii niyetli ve diisiinceli olma” olarak kodlanmuistir.

Astin 6zelliklerine iliskin isgoren goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Isgérenler\Isgoren 1> - § I reference coded [7,25% Coverage]Reference I -
7,25% Coverage

Kendini ifade edememesi, kisilik ozellikleri, baskin karakter olmasi, giiven eksikligi,
orgiitiin genel iklimine uymama, orgiitiin disinda farkly bir kimlik ve kisilikte olma, yeni metot
ve teknikler denemek isteme, basarili bir kimlik olma ya da basarisiz bir kisilik olma,
venilikler yapmak istemesi, mevcut sistemi degistirme ve yenilik¢i olma istegi. Yonetime zit bir
sendikaya iiye olma, farkli siyasi goriise sahip olma, fazla ¢alisma, astlarimi ¢alismaya
zorlama, iistleri is konusunda sikistirma. Iice Milli Egitim’ e gérevlendirilen personellerden
bazilar gercekten basarili olduklart igin gelmistir ama bazilar: sadece vaat edildigi icin ve
rahat bir kosula getirilmek igin (dinlenme yeri olarak algilaniyor) geliyor.Bu kisiler ayni
biiroda ¢alistiklarinda bir kisi tiim isi tistleniyor, diger tabiri caizse ger¢ekten yatiyor, hi¢bir
sey yapmiyor.Durum boyle olunca bu kisiler arsinda gercekten catisma baslhiyor.Cok ¢alisan
kisi itiraz ediyor.Digerinin hi¢bir sey yapmadigint vurguluyor ama hi¢bir yerden cevap
alamiyor.Yonetim digerinin hangi yollarla geldigini bildigi icin sesini ¢ikarmiyor, ¢tinkii
calismayamin siyasi olarak geldigini biliyor.Catisma biiyiidiik¢e biiyiiyor, sonunda ikisi de
rahat edemeyince kim gitsin kim kalsin seklinde ¢oziim yolu araniyor.Mobbing uygulaniyor,
cesitli baskilar yapilyyor, dedikodular yayiliyor ve o kisi gitmek zorunda kaliyor.Kimin
sendikasi daha gii¢liiyse o kalwr digeri gider.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § I reference coded [3,28% Coverage]Reference I -
3,28% Coverage

Giiven eksikliginden olabilir genel olarak, ben de olan durum ise tamamen gorme
engelimin olmasindan ve baska bir sansim olmamasindan.Daha iyi bir yere nasil gecerim
bilemiyorum, ancak kadromun oldugu okuldaki Tiirkce 6gretmeni okuldan ayrilirsa bana ders
verilir yasal olarak ama bu sefer de ders vermekte zorlanabilirim..Milli egitim benim igin
gergekten rahat bir yer ancak meslek onuru agisindan iyi degil, ben dort sene boyunca memur
olmak icin okumadim ki..
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<Internals\Isgorenler\Isgoren 3> - § I reference coded [2,43% Coverage]Reference I -
2,43% Coverage

Biiyiik balik kiiciik baligi yutar anlayisi, sen haklisin diyeni ben hi¢ gormedim.
Konyaalt” nda Milli Egitim Miidiirii calisanlarindan fikir alir, sizi onemser ama burada oyle
bir sey yok, burada yapmiyorlar..Arkadaslarla sohbet muhabbet eder ama burada ole seyler
yvok..O yiizden burada verim ¢ok az, motivasyon az, ekmek parasina geliyorum ger¢ekten,
sabahlarr ayaklarim geri geri gidiyor..

<Internals\Isgorenler\Isgoren 4> - § I reference coded [0,61% Coverage]Reference I -
0,61% Coverage
Kendini ifade edememe, kendini koruyamama. Uygun destek ve yardimi alamama.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 5> - § I reference coded [0,51% Coverage]Reference I -
0,51% Coverage

Yanhs algilamasi, kotii niyetli ve diisiinceli olmas.

Isgorenler yoneticinin ozelliklerinden kaynaklanan nedenlerin yani sira, astin
ozelliklerinin de bu duruma etki edebilecegini belirtmislerdir. Bazi isgorenlerin kisilik
yapilarinin baskin olmasi, popiiler olma istegi ya da 6n planda olma istegi gibi nedenlerden ya
da tam aksine astin kendini tam olarak ifade edememesi gibi nedenlerden dolay1 yildirmaya

maruz kalinabilecegi ifade edilmistir.

4.33 Yoneticilerin Goriislerine Gore Astin Ozelliklerinden Kaynaklanan Nedenler

Yoneticinin Ozelliklerinden kaynaklanan nedenlere iligkin veriler Tablo 4.32°de su

sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.32 Yoneticilerin Goriislerine Gore Astin Ozelliklerinden Kaynaklanan Nedenler

No Kod Siklik  Yoneticiler F %
1 Kendini ifade edememe 2 Y1, Y5 40
2 Baskin karakterli olma 1 Y1 20
3 Ustiinliik kurma gayreti 1 Y1 20
4 Cinsiyet ayrimciligi 1 Y1 20
5 Is bilmezlik, isi sahiplenmeme 2 Y2,Y5 40
6 Gruplasma, kisisel iliskilere ya da sendikaya gore ’ Y3, Y4 40

yakinlik

Tablo 4.32’de goriildiigii iizere yoneticilerin goriislerine gore, astin o6zelliklerinden

kaynaklanan nedenler; “kendini ifade edememe, baskin karakterli olma, iistiinliik kurma
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gayreti, cinsiyet ayrimcilifi, is bilmezlik, isi sahiplenmeme, gruplasma, kisisel iligkilere ya
da sendikaya gore yakinlik ” olarak kodlanmustir.
Astin 6zelliklerinden kaynaklanan nedenlere iliskin yonetici goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [2,80% Coverage]Reference I -
2,80% Coverage

Kendini iyi ifade edememe, hatalarin gizleyememe, baskin karakterli olma, birbirine
vakin olanlar arsinda itistiinliik kurma gayreti.Cinsiyet ayrimciligi burada yine olur.Bayan
astlar daha ¢ok ¢calistiriliv, erkek astlar ¢alismaya ¢ok yatkin degillerdir.O nedenle bayan
astlar daha ¢ok mobbing e ugrar.Bir de erkek ¢alisanlar daha duyarsiz olduklarindan pek
mobbing e ugradiklarini diisiinmezler ancak bayan c¢alisanlar daha ¢ok mobbing e
ugradiklarim diistintir.
<Internals\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [1,10% Coverage]Reference 1 -
1,10% Coverage

Isine siki sikiya sarilamamasi, kigisel isinin kurum isinden onde gitmesi, ozel
hayatindaki islerin on planda tutulmasu, .is bilmezlik, kendini ise vermeme, isi sahiplenmeme..

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [3,36% Coverage]Reference I -
3,36% Coverage

Astlarin ¢ogu genelde bir sube miidiiriine daha yakin olma egilimindeler, bu siyasi
gortisle olur, dini inangla olur, kisisel arkadaslhigiyla olur. Bu sekilde islerini gérdiirmek
isterler. Ornegin ayni sendikada oldugumuz ya da belirli yerlerde ayni grupta oldugumuz
personelimiz gelir rahatlikla yapilacak igini séyler ve yapiver der.Ya géreviendirme ister ya
bir okulda ders ister ya izin ister ama illaki ister ve igini gordiiriir.Bu durumda yonetici araya
mesafe koymall, bu tarz iliskilerin oniine gegmeli, ama ne yazik ki yapilmaz.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [1,40% Coverage]Reference I -
1,40% Coverage

Kisilik ozellikleri burada ¢ok etkilidir. Siyasi baskilar, sendikada dnemli bir yere sahip
olma hepsi etkilidir. Orgiitiin genel iklimine uymayan personel genellikle istenmez hele Milli
Egitim kurumlarinda hig istenmez.

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 5> - § I reference coded [0,80% Coverage]Reference 1 -
0,80% Coverage

Kisi kendini ifade edemez, igine hakim olmaz, sorulana cevap veremezse, bu durum
karsisinda tist mutlaka mobbing uygular.

Yoneticiler de astin bazi kisisel 6zelliklerinin yildirmaya neden olabilecegini ifade
etmislerdir. Gerek 6n planda olma, baskin olma istegi, gerekse kendini ifade edememesinin

yildirmaya neden olacagi belirtilmistir.
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4.34 lIsgoren Goriislerine Gore Yildirma Ile Basa Cikma Yontemleri

Isgorenlere gore yildirma ile basa ¢ikma ydntemlerine iliskin veriler Tablo 4.33° te su

sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.33 Isgoren Goriislerine Gore Yildirma Ile Basa Cikma Yontemleri

Temalar S Isgorenler F %
1 Sorunu dile getirme 3 I1,13,14 60
2 Gormezden gelme 2 11,15 40
3 Yer degistirme, bagka bir yere gorevlendirme talebinde 1 i1 20
bulunma _
4 Sendikaya bagvurma, sendikadan yardim isteme 1 I 20
5 Kurumu terk etme 2 11,12 40
6 Sorunu dile getirmeyi aktif ve yapici bir yontem olarak 2 i3, i4 40
gérme )
7 Orgiitii terk etmeyi pasif ve yikici bir yontem olarak gorme 1 I 20
8 Yildirmaya goz yummama, miisaade etmeme 3 i3,i4,i5 60
9 Yasal yollara bagvurmak isteme ancak bagvurudan ¢cekinme, 5 I1, i2, i3, 100
sonuclarinin kotii olacagini diisiinme s
10 Mobbingle ilgili bilgilendirme seminerleri yapmak 1 i1 20
11 Is gorenler arasinda birlik ve beraberligi koruma 1 3 20

Tablo 4.33’te goriildiigii iizere isgorenlerin algilarina gore, yildirmayla bas etme
yontemleri; “sorunu dile getirme, gormezden gelme, yer degistirme, baska bir yere
gorevlendirme talebinde bulunma, sendikaya basvurma, sendikadan yardim isteme, kurumu
terk etme, sorunu dile getirmeyi aktif ve yapici bir yontem olarak gérme, Orgiitii terk etmeyi
pasif ve yikici bir yontem olarak gérme, yildirmaya gz yummama, miisaade etmeme, yasal
yollara bagvurmak isteme ancak basvurudan ¢ekinme, sonuglarinin kétii olacagini diisiinme,
mobbingle ilgili bilgilendirme seminerleri yapmak, isgdrenler arasinda birlik ve beraberligi
koruma” olarak kodlanmistir.

Yildirma ile bas etme yontemleri Sekil 4.3’te su sekilde ifade edilmistir:
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Sekil 4.3 isgﬁren Goriislerine Gore, Yildirma ile Basa Cikma Yontemleri

Isgorenler Sekil 4.3 te belirtildigi iizere genel olarak yildirma ile miicadele konusunda
goriis ve bilgi sahibidir. Yikict yontemlere yer verilmemesi ise dikkat c¢ekici bir durumdur.
Isgorenlerin yikici ydntemleri dile getirmekten bile ¢ekindikleri sdylenebilir.

Yildirma ile bas etme yontemlerine iliskin isgoren goriisleri su sekildedir:

<Internals\Isgorenler\Isgoren 1> - § I reference coded [3,31% Coverage]Reference I -
3,31% Coverage

Kullanilan ilk yontem gormezden gelme ydntemidir, daha sonra sorunu ifade etme,
dile getirme yontemi uygulanir, eger bu sekilde de ¢oziimlenemiyorsa orgiit ya da kurum terk
edilir. Su giinlerde kullanilan en popiiler yontem sendikaya basvurma. Giiglii sendikalar
duruma acilen miidahale ediyorlar, burada da genellikle baska bir yere gorevilendirme ile
sorunu ¢ézmeye ¢alistyorlar. Ciinkii bireysel olarak ne yaparsaniz yapin sorun ¢oziilmiiyor.
Ancak siyasi olarak yakin tamdiklar: olanlar baglantilarini devreye koyarak da sorunlarini
c¢ozmeye ¢alistyorlar. Vali Yard. dayist olan bir telefonla isini halledebiliyor, mobbing i karsi
tarafa aktarabiliyor.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § 1 reference coded [1,13% Coverage] Reference I -
1,13% Coverage

Tayin ister gider..Sorun dile getirmenin olumlu oldugunu diistinmiiyorum..Clinkii
dikkate alinmaz..Soylenen seylerin dikkate alindigint bugiine kadar hi¢ gérmedim.
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<Internals\Isgorenler\Isgoren 3> - § 2 references coded [3,32% Coverage]Reference I -
1,55% Coverage

Baski yasamak istemiyoruz, ozgiir ¢alisma istegimiz var, kendi halimizde ¢alisma
istegimiz var, almaktan fazla hoglanmuiyoruz. Tabi bunu suiistimal edenler var, hi¢ ¢alismak
istemeyenler de var.Kisilik olarak yapist ¢alismaya miisait olmayanlar var.

Reference 2 - 1,77% Coverage

Duygularimi ifade etmeye ¢alisiyorum agik¢a, kendimi ifade etmeye ¢alistyorum..Asla
cekip gitmem sorunu ¢oézmeye c¢alistyorum.sorunun ¢oziimiinii beklerim..Pes edene kadar
beklerim..Daha olmad yoneticinin yumusak bir amini ya da genel olarak atmosferin olumlu

oldugu bir ani beklerim...

<Internals\Isgorenler\Isgoren 4> - § I reference coded [0,46% Coverage]Reference I -
0,46% Coverage

Sorunu dile getirerek ¢ézmeye ugrasma ya da sessiz kalma.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 5> - § I reference coded [0,31% Coverage]Reference I -
0,31% Coverage

Gormezden, duymazdan gelmek lazim.

Isgorenlerin ¢ogu yildirma ile basa ¢ikma ydntemleri konusunda bilgi ve goriis
sahibidir. En ¢ok ifade edilen yontem, gérmezden gelme ya da ydneticinin yumusak bir anini
yakalayip sorunu dile getirme yontemidir.

4.35 Yoneticilerin Goriislerine Gore Yildirma ile Basa Cikma Yontemleri

Yoneticiler gore yildirma ile basa ¢ikma yontemleri Tablo 4.34° te su sekilde ifade

edilmistir:

Tablo 4.34 Yoneticilerin Goriislerine Gore Yildirma ile Basa Cikma Yoéntemleri

Temalar S Yoneticiler F %

1 Sorunu dile getirme 5 Y1,Y2,Y3,Y4,Y5 100

) Yer Qeglstlme, baska bir yere gorevlendirme 3 YLY4YS 60
talebinde bulunma

3 Sendikaya bagvurma, sendikadan yardim isteme 2 Y35 40

4 Duyarsg kg}ma ya da sorunu dile getirmeyi aktif ve 2 YLYS 40

yapici bir yontem olarak gérme

Orgiitii terk etmeyi pasif ve yikic1 bir yontem olarak

5 , 3 Y3,Y4Y5 60
gorme . . .

6 Orgiitsel basa ¢ikma stratejisi olarak bir {ist amire 2 Y4YS 40
bagvurma

7 Yasal yollara bagvurma, yargiya gitme 4 Y1,Y2,Y3,Y4 80

3 Hizmet i¢i egitim alma yoluyla ¢alisanlart mobbing 1 Y2 20
konusunda bilgilendirme, bilin¢lendirme

9 Yonetici ve iggdrenlere empati egitimi verilmeli 1 Y1 20
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Tablo 4.34’te goriildiigii lizere yoneticilerin goriislerine gore, yildirma ile bas etme
yontemleri; “sorunu dile getirme, yer degistirme, baska bir yere gorevlendirme talebinde
bulunma, sendikaya bagvurma, sendikadan yardim isteme, duyarsiz kalma ya da sorunu dile
getirmeyi aktif ve yapici bir yontem olarak gorme, Orgiitii terk etmeyi pasif ve yikici bir
yontem olarak gorme, Orgiitsel basa ¢ikma stratejisi olarak bir {ist amire basvurma, yasal
yollara basvurma, yargiya gitme, hizmet i¢i egitim alma yoluyla ¢alisanlart mobbing
konusunda bilgilendirme, bilinglendirme, ydnetici ve iggoérenlere empati egitimi verilmeli”
olarak temalandirilmstir.

Yildirma ile basa ¢ikma yontemleri Sekil 4.4° te su sekilde gosterilmistir:
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Sekil 4.4 Yoneticilerin Goriislerine Gore Yildirma ile Basa Cikma Yéntemleri

Sekil 4.4 e gore yoneticiler yildirma ile basa ¢ikma yontemleri konusunda bilgi ve
goriis sahibidir. Genel olarak belirtilen yontemler konuyu detaylandirmak i¢in yoneltilen diger
alt yontemlerle iligkilidir.

Yildirma ile basa ¢ikma yontemlerine iliskin yonetici goriisleri ise su sekildedir:
Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [2,12% Coverage]Reference I -
2,12% Coverage

Goz ardr etme en ¢ok kullanilandir, sorun yokmus gibi yapilir, ben oyle yapiyorum.
Sorunu dile getirme yaklasimi da kullamlir ancak, sorunla gelen personel pek sevilmez.Bir
sorun karsisinda baglhlikla yaklasan personelle ben pek karsilasmadim, daha ¢ok yer
degistirme davranisi sergilenir, gorevlendirme ile baska bir kuruma ge¢meye ¢alisilir.
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<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [1,55% Coverage]Reference I -
1,55% Coverage

Herkesin hizmet i¢i egitimden ge¢cmesi gerekir mobbingle ilgili bence.O zaman daha
kolay basa ¢ikilir sorunlarla.Ciinkii psikolojik baski goren ¢ok personel var ama nasiul bas
edeceklerini bilmiyorlar. Kurumda ¢alisanlar da ¢ok ¢ekiniyorlar dile getirmeye..

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [2,59% Coverage]Reference I -
2,59% Coverage

Pes ederek ¢ozenler var, ¢oziim yolu arayanlar var..Sorun dile getirilir ama nasil
¢oziiliir onu bilmem.Biz de sorun genellikle sendikalara soylenir, siyasilere soylenir.Onun
Vali Yardimcist dayist vardir, sunun Ankara’ da baglantilari vardwr, o ona séyler, o ona
soyler, bizde tepeden emir gelir, siyasi olarak kim daha gii¢lii ise mobbing ona gore
¢oziiliir. Burada hakli olmak yetmez ayrica gii¢lii olmak gerekir.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [0,59% Coverage]Reference I -
0,59% Coverage

Gorevlendirme isteme, sorunu dile getirme, goz ardi etme, tayin isteme, kurum
degistirme.

<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [3,65% Coverage]Reference I -
3,65% Coverage

Sorunu ortaya koymak ve soruna, mobbing e goére ¢oziim yollart aranmasi lazim.
Mobbing e maruz kalmig kisi yer degistirmek ister, mobbing yapan kisiyle goriisiir ¢ozmek
ister, kendini anlatir,ama olmazsa gitmek isteyebilir.Ya da gitmeye zorlanabilir.Siyasi
baskiyla karsilasan kisi siyasi baskiyla cevap verebilir.Hatta séyle denebilir, boyle bir
baskiya maruz kalan kisi bir miiddet rapor alir, eger o raporlu siireyi Ankara’ da gegiriyorsa
mutlaka siyasi bir nedeni vardir, bu bir telefonla da olur ama bunun igin ozellikle izin alip
Ankara’ya kadar gidenini de gordiik.

Yoneticilerin ¢ogu yildirma ile basa c¢ikma yontemleri konusunda bilgi ve goriis
sahibidir. Yoneticiler daha ¢ok sorunu ¢6zmeye odaklanirken bazi yoneticiler baska bir yere
gorevlendirme isteyip, oradan uzaklagmanin daha iyi olacagini diistinmektedir, ancak ¢ogu
yonetici yer degistirmenin o kadar olmasa da orgiitii terk etmenin yikici bir yontem olduguna

inanmaktadir.

4.36 Isgorenlerin Goriislerine Gore Aktif/Pasif ve Yapicr/Yikic1 Yontemler

Isgorenlere gore yildirma ile basa c¢ikma konusunda aktif/pasif ve yapici/yikic

yontemlere iligkin veriler Tablo 4.35’ te su sekilde gosterilmistir:
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Tablo 4.35 Isgorenlerin Goriislerine Gore, Aktif/Pasif ve Yapici/Yikic1 Yontemler

No Kod Siklik Isgorenler F %
1 Gormezden gelme (Aktif/Yapici) 1 11 20
2 Sorunu dile getirme (Aktif/Yapici) 2 3,14 40
3 Uzlagmaya varma (Aktif/Yapici) 1 is 20
4 Orgiitii terk etme (Pasif/Yikic1) 1 i1 20
5 Orgiitii terk etme (Aktif/Yapici) 1 12 20

Tablo 4.35’te goruldiigi lizere isgdrenlerin algilarima gore aktif/pasif ve yapici/yikici
yontemler; “gérmezden gelme (aktif/yapici), sorunu dile getirme (aktif/yapici), uzlasmaya
varma (aktif/yapici), orgiitii terk etme (pasif/yikici), orgiitii terk etme (aktif/yapici)” olarak
kodlanmustir.

Aktif/pasif ve yapict/yikici yontemlere iliskin isgoren goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Isgérenler\Isgoren 1> - § I reference coded [1,49% Coverage]Reference I -
1,49% Coverage

Gormezden gelme ya da sorunu dile getirme aktif ve yapici yontemlerdir. Orgiitii terk
etme her zaman pasif bir yontem olarak gériilmiistiir, hatta kurumu terk etmek isteyenlere
karst da iyi bakilmaz, bu durum hos karsilanmaz. Kurumu terk eden kisiye kagiyor goziiyle ve
vilmis goziiyle bakilir.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § I reference coded [0,65% Coverage]Reference I -
0,65% Coverage

Bagirmak cagirmak, aktif bir yontem degil. Gitmenin en etkili yontem oldugunu
diigtiniiyorum.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 3> - § I reference coded [0,55% Coverage]Reference I -
0,55% Coverage

Sorunu dile getirmek olumlu bir yéntem ama c¢ekip gitmek en olumsuzu,
onaylamiyorum..

<Internals\Isgérenler\Isgoren 4> - § I reference coded [1,04% Coverage]Reference I -
1,04% Coverage

Sorunu dile getirerek ¢ozmeye ugrasma ya da sessiz kalma. Is yasaminda engelleme
vaparak ¢alisanin kendini gii¢siiz hissetmesi.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 5> - § I reference coded [0,31% Coverage]Reference I -
0,31% Coverage

Hemen uzlasmaya varmak lazim..
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4.37 Yoneticilerin Goriislerine Gore Aktif/Pasif ve Yapicr/Yikic1 Yontemler

Yoneticilere gore yildirma ile miicadele konusunda aktif/pasif ve yapici/yikici

yontemler Tablo 4.36° da su sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.36 Yoneticilerin Goriislerine Gore, Aktif/Pasif ve Yapici/'Yikic1 Yontemler

No Kod Siklik  Yoneticiler F %
1 Duyarsiz kalma (Aktif/Yapici) 2 Y1, Y5 40
2 Dile getirme (Aktif/Yapic1) 2 Y1,Y5 40
3 Siyasi baskilar (Aktif) 1 Y4 20

Tablo 4.36’da goriildiigii lizere yoneticilerin goriiglerine gore, aktif/pasif ve yapici/yikict
yontemler; “duyarsiz kalma (aktif/yapici), dile getirme (aktif/yapici), siyasi baskilar (aktif) ”
olarak kodlanmuistir.

Aktif/pasif ve yapict/yikici yontemlere iliskin yonetici goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [1,66% Coverage]Reference I -
1,66% Coverage

Duyarsiz kalma, goz ardi etme ise yarayan yontemdir. Konusma, dile getirme aktiftir...
Orgiitii terk etme kolay kolay olmaz ancak géreviendirme istenir, goreviendirme problem
biiyiikse yapicidir... Ancak haksiz yere géreviendirme ya da sik sik gorevlendirme de hog
karsilanmaz.

<Internals\Yoneticiler\\Yonetici 2> - § I reference coded [1,84% Coverage]Reference I -
1,84% Coverage

Her stratejinin hem yapici hem yikici ozelligi vardir... Su kesinlikle ¢ozer diyemeyiz,
bu durum biraz da kisilik ozellikleriyle alakali. Bazilari gormezden gelir, bazilart illaki dile
getirir. Bazilart konunun tizerine iizerine gider. Hangileri daha etkili olur, bu duruma gore
degisir, konuya gore degisir.

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 3> - § I reference coded [0,68% Coverage]Reference I -
0,68% Coverage

Orgiitii terk etme pasif bir yontemdir. Ashnda gormezden gelme, sorunlari dile
getirme en etkili yontemdir.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [0,61% Coverage]Reference I -
0,61% Coverage

Kurumu terk etme pasif bir yontemdir. Siyasi baskilar etkili ama yapici mi yikict
bilmem.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [0,46% Coverage]Reference I -
0,46% Coverage
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Goriisme yapmak aktif ve yapici, orgiitii terk etmek gitmek pasiftir.
Yoneticiler duyarsiz kalma ya da sorunu dile getirmenin aktif bir yontem olduguna

inanirken Orgiitii terk etmenin pasif bir yontem olduguna inanmaktadir. Yine bir yonetici
siyasi baskilarin da boyle durumlarda etkili olacagina inanmaktadir.

4.38 Isgorenlerin Goriislerine Gore Orgiitsel Basa Cikma Yontemleri

Isgorenlere gore yildirma ile miicadelede orgiitsel basa ¢ikma yontemleri boyutunda

ortaya ¢ikan veriler Tablo 4.37’ de su sekilde gdsterilmistir:

Tablo 4.37 isgiirenlerin Goriislerine Gore, Orgﬁtsel Basa Cikma Yontemleri

No Kod Siklik Isgoérenler F %
1 Yildirmaya g6z yummama, miisaade etmeme 3 I3, 14, 15 60
2 Sendikal destek alma 1 11 20
3 Bilgilendirme seminerleri yapma 1 i1 20
4 Birlik ve beraberligi koruma 1 i1 20

Tablo 4.37°de goriildiigii lizere isgorenlerin algilarina gore, Orgiitsel basa c¢ikma
yontemleri; “yildirmaya g6z yummama, miisaade etmeme, sendikal destek alma,
bilgilendirme seminerleri yapma, birlik ve beraberligi koruma” olarak kodlanmistir.

Orgiitsel basa ¢ikma yontemlerine iliskin isgdren goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Isgorenler\Isgoren 1> - § 1 reference coded [3,27% Coverage] Reference 1 -
3,27% Coverage

Orgiitsel olarak bir¢ok yéntem vardir, yildirmayla basa ¢ikmak icin, hatta artik
mobbing toplantilart yapilyyor ancak mobbing yapmak isteyen yonetici her sekilde yapar
¢linkii mobbing in algisal bir sey oldugu diisiiniiyor. Yani ben mobbing yapmiyorum o béyle
hissediyor deniliyor. Bu durum huzursuzluklara neden oluyor. Sendikal destek almak orgiitsel
basa ¢ikma stratejisi olarak algilanabilir. Ancak sendikalar da gozledigim kadariyla resmi
olarak degil de informal olarak olaylara miidahale ediyorlar, baglantilarla, resmi olmayan
goriismelerle olaylari ¢ozmeye ¢alisiyorlar. Sorunlar daha ¢ok kapali kapilar arsinda
¢oziilmeye ¢alisilryor.

<Internals\Isgérenler\Isgoren 2> - § 1 reference coded [0,67% Coverage] Reference I -
0,67% Coverage

Orgiitsel yontemlerin kullanilacagini  diigiinmiiyorum ¢iinkii uygulansa bile yine
dikkate alinmaz.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 3> - § I reference coded [1,48% Coverage]Reference I -
1,48% Coverage

Dostluk ve samimiyeti korumaya c¢alisiyorum. Memurlar arasi birligi korumaya
calistyorum, yoksa giiclii duramayiz. Biitiin amirlerin de bu birligi korumak igin elinden
geleni yapmast lazim, en etkili 6rgiitsel basa ¢ikma yontemi bence budur.
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<Internals\Isgorenler\Isgoren 4> - § I reference coded [0,90% Coverage]Reference I -
0,90% Coverage

Yildrmalarina ve diger uyguladigi mobbing e meydan vermeme yéneticiler ve orgiit
olarak yapilmas: gereken.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 5> - § I reference coded [0,36% Coverage]Reference I -
0,36% Coverage

Boyle seylere miisaade etmemek lazim.

Isgorenlerin ¢ogu duyarsiz kalmaktan yani gérmezden gelmekten ya da tam tersine
bdyle durumlara hi¢ miisaade etmemekten bahsetmektedir. Yine bir isgdren yildirmaya iliskin
bilgilendirme c¢aligsmalar1 ya da hizmet i¢i egitimlerin yapilmasinin, bir isgdren de sendikadan

yardim alinmasinin bdyle durumlarda faydali olunacagini belirtmistir.

4.39 Yoneticilerin Goriislerine Gore Orgiitsel Basa Cikma Yontemleri

Yoneticilere gore oOrglitsel basa ¢ikma yontemleri boyutunda elde edilen veriler Tablo

4.38’ de su sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.38 Yoneticilerin Goriislerine Gore, ()rgiitsel Basa Cikma Yontemleri

No Kod Sikhik Yoneticiler F %
1 Bir iist amire bagvurma 2 Y4, Y5 40
2 Sendikaya bagvurma 1 Y3 20
3 Empati egitimi verme 1 Y1 20
4 Hizmet i¢i Egitim, Kurs vb. diizenleme 1 Y2 20

Tablo 4.38’de goriildiigli lizere yoneticilerin goriislerine gore, Orgiitsel basa ¢ikma
yontemleri; “bir list amire basvurma, sendikaya bagvurma, empati egitimi verme, hizmet ici
egitim, kurs vb. diizenleme” olarak kodlanmustir.

Orgiitsel basa ¢ikma yontemlerine iliskin yonetici goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 1> - § I reference coded [0,45% Coverage]Reference I -
0,45% Coverage

Cok iyi bir empati egitimi verilmeli, empati olsa boyle sorunlar olmaz.

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 2> - § I reference coded [1,28% Coverage]Reference 1 -
1,28% Coverage

Insanlara insan olarak muamele edilmeli, orgiit olarak seminer kurs diizenlenmeli,
hizmet i¢i egitimler diizenlenmeli. Mobbingle ilgili olur, iletisimle ilgili olur, psikolojiyle ilgili
olur hepsiyle ilgili olur.
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<Internals\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [0,71% Coverage]Reference I -
0,71% Coverage

En etkili yontem sendikaya basvurmaktir, biz de oyle yapilir. Burada Korkuteli’nde
daha dogrusu boyle isliyor.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [0,44% Coverage]Reference I -
0,44% Coverage

Bir iist amire bildirmekle olur, o da silsile yoluyla bize gelir,

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [1,52% Coverage]Reference I -
1,52% Coverage

Vardwr, kanun ve yonetmelikler uygulanirsa mobbing uygulanamaz. Ancak her zaman

vonetmelik uygulanmaz, ozellikle hakkini aramak isteyen personele yonelik hichir yonetmelik
dikkate alinmaz, hakkini arayan personele de iyi bakilmaz.

Yoneticilerin goriislerine gore en etkili orgiitsel yontem bir iist amire bagvurmaktir,

yine bazi yoneticiler sendikalardan yardim almanin da faydali olabilecegini belirtmislerdir.

4.40 isgoren Goriislerine Gore Yasal/Hukuki Basa Cikma Yontemleri

Isgorenlere gore yildirma ile miicadelede yasal/hukuki basa ¢ikma yontemlerine iliskin

veriler Tablo 4.39° da su sekilde ifade edilmistir:

Tablo 4.39 isgoren Gériislerine Gore Yasal/Hukuki Basa Cikma Yoéntemleri

No Kod Sikhk Isgérenler F %
1 Yargiya bagvurma 5  I1,02,13,14,15 100
2 Sonuclarindan ¢ekinme, korkma 4  11,12,13,14 80

Tablo 4.39’te goriildiigii lizere isgorenlerin algilarina gore, yasal/hukuki basa ¢ikma
yontemleri; “yargiya basvurma, sonuglarindan ¢ekinme, korkma” olarak kodlanmustir.

Yasal/hukuki basa ¢ikma yontemlerine iligkin isgdren goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\Isgérenler\Isgoren 1> - § I reference coded [0,75% Coverage]Reference I -
0,75% Coverage

Mobbing e karst yargt yolu artik a¢tk ama insanlar bagvurmaya hala ¢ekiniyor, basina
bir sey gelir diye ya da yonetimle kotii olmaktan korkuyor.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 2> - § I reference coded [0,95% Coverage]Reference I -
0,95% Coverage

Yasal siiregleri ise kosmak lazim ama kimse yapmaya cesaret edemiyor su asamada. Mobbing
bilincinin biraz daha yayginlasmasi lazim.



99

<Internals\Isgorenler\Isgoren 3> - § I reference coded [1,88% Coverage]Reference I -
1,88% Coverage

Bu eylemler ashinda insan haklarina bir saldiridir. Ozliik haklarina saldinidir. Yasal
yollara basvurmak siiriilmeye neden olur, o nedenle onu bir yerde kendimde gizli tutuyorum,
kullanmryorum, sonuglarimin kétii olacagint diistintiyorum ¢iinkii... Dilek¢eyle basvurulabilir,
mahkemeye kadar gidebilir bu siireg.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 4> - § 1 reference coded [1,88% Coverage]Reference 1 -
1,88% Coverage

Uygulanan her tiirlii davranis ve vb olaylart ispat edebilecek durumda olma, saglik
kurulundan rapor alinarak maruz kalinan psikolojik saldirinin hasarlar: tespit edilebilir ve bu
dogrultuda yasal mercilere basvuruda bulunulabilir.

<Internals\Isgorenler\Isgoren 5> - § I reference coded [0,49% Coverage]Reference I -
0,49% Coverage

Mahkemeye kadar gidebilir ama sonuglari kotii olur.

Isgorenlerin  ¢ogu  yildirmanin ilerleyen donemlerinde mahkemeye kadar
gidilebilecegini, yasal yollarla da hak aranabilecegini ancak bunun sonuglarinin isgoren
acisindan kotii ve olumsuz olabilecegini belirtmislerdir. Bu nedenle pek ¢ok isgdren bu yasal
stirecleri ise kogsmaktan ¢ekinmekte daha ¢ok oOrgiite bagl kalarak yildirmayla basa ¢ikmay1

distinmektedir.

4.41 Yoneticilerin Goriislerine Gore Yasal/Hukuki Basa Cikma Yontemleri

Yoneticilerin goriislerine gore yilldirma ile miicadelede yasal/hukuki basa ¢ikma

yontemlerine iligkin veriler Tablo 4.40° ta su sekilde gdsterilmistir:

Tablo 4.40 Yoneticilerin Goriislerine Gore Yasal/Hukuki Basa Cikma Yontemleri

No Kod Sikhik Yoneticiler F %
1 Bir iist amire gitme 1 Y5 20
2 Yargiya gitme 4 Y1,Y2 Y3, Y4 80

Tablo 4.40’ta gorildiigli lizere yoOnetici goriislerine gore, yasal/hukuki basa c¢ikma
yontemleri; “bir list amire gitme, yargiya gitme” olarak kodlanmuistir.

Yasal/Hukuki basa ¢ikma yontemlerine iliskin yonetici goriisleri asagidaki gibidir:

<Internals\\Yoneticiler\\Yonetici 1> - § I reference coded [1,86% Coverage]Reference 1 -
1,86% Coverage
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Gereksiz yere bir uyari, kinama almis bir personel vardir, bir iist kuruma devreder,
basvurur, hakkidir ya da karsilastigi mobbingle bas edemeyecek duruma gelmistir,
basvurdugu yerlerden bir sonu¢ alamamustir, o zaman yasal yollara basvurur bunun da yasal
dayanaklar: var, onlara gore islemlerini yiiriitiir.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 2> - § I reference coded [0,99% Coverage]Reference I -
0,99% Coverage

Yasal olarak bolge idare mahkemeler bagvurur, belgelendirmesi esastir, taciz
gordiigiinii soyleyerek doktor raporu alanlar var, bu sekilde belgelendirenler var.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 3> - § I reference coded [0,88% Coverage]Reference I -
0,88% Coverage

Bu zaten yasalarda var, yasal hakkini kullanabilir, bu ¢ok normal. Mobbing artik
rahatlikla ifade edilen bir kavram. Hukuki yollar agik.

<Internals\\Yoneticiler\Yonetici 4> - § I reference coded [0,68% Coverage]Reference I -
0,68% Coverage

Bu tiir olaylarda yargt yolu agiktir. Mobbing ‘in yasal dayanaklar: oldugu herkes
tarafindan bilinmektedir.

<Internals\Yoneticiler\Yonetici 5> - § I reference coded [1,75% Coverage]Reference I -
1,75% Coverage

Mobbing e ugrayan kisi kanun ve yonetmelikler dogrultusunda haklarini arar. Kurum
icerisinde bir iist amirden baslayarak silsile yoluyla adli yollara basvurabilir. Hakkina
arayan kigiye iyi bakilmaz ancak daha once belirttigim gibi, ama yine de hakkini aramasi
gerekir.

Isgorenler gibi yoneticiler de yildirmayla basa ¢ikmada yasal yollarin ise
kosulabilecegini ifade etmekte, ancak isgdrenlerin aksine yoneticiler yasal mercilere
basvurmakta isgorenler kadar ¢ekingenlik ve tedirginlik gdstermemektedirler. Hatta bunun
olagan bir siire¢ oldugu, yildirmaya karsi yargi yolunun agik olmasindan dolayr mutlaka

basvurulmasi1 gerektigi belirtilmistir. Aragtirma sonu¢ ve Oneriler bdoliimiiyle devam

etmektedir.
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SONUC

Bu boliimde arastirmanin bulgulart dogrultusunda ulasilan sonuglar ve bu sonuglara

yonelik oneriler yer almaktadir.

Yonetici ve isgoren iligkilerinde yasanan isgorene yonelik yildirma davranislarina
iliskin bu arastirmanin sonuglar1 Antalya ili Korkuteli ilcesi ilce Milli Egitim Miidiirliigii
blinyesinde gorev yapmakta olan igsgorenler, tasra teskilatinda ¢alismakta olan tiim isgorenlere
genellenmistir. Ortaya cikan alt problemlere iligkin 6nemli sonuglar kisaca maddeler halinde

Ozetlenmistir.

Birinci Alt Probleme iliskin Sonuclar

MEB Tasra Orgiitiinde yonetici goriislerine gére sorumluluk alani igerisinde bulunan
isgorenlerine yonelik yildirma davraniglari, nedenleri ve bu davraniglarla basa ¢ikma

yontemlerine iliskin ortaya ¢ikan sonuglar su sekildedir:

Yildirma Davramslarn

1. Yoneticiler egitim biiro ¢alisanlarina yonelik yildirma davranislarina o6rnek verirken;
asir1 kontrol ve denetim, tarafli olma, siyasi goriise yakinliga gore ayrimcilik, kisisel yakinliga
gore ayrimcilik, savunma isteme, bagirma, sozel siddet, algisal durumlar, goérev taniminin
belirsizligi, izin hakkiin kullandirilmamasi, biiroyu gozetim altinda tutma, telefonla sik sik
rahatsiz etme ve isi be§enmeme, geri ¢cevirme, tekrarlatma konularina deginmislerdir.

2. Yoneticilerin goriislerine gore, yoneticilerin Orgiitsel tedbirler ve Orgiitsel isleyisle
ilgili isgorenlere gosterebilecegi yildirma davranislary; “yalitilmis is ortami, isgdreni pasifize
etme, geri plana atma, gormezden gelme, gorev dagilimindaki belirsizlik, sendikal ayrimeilik,
siyasi baskilar, yazili uyarilar, ben bilirim anlayisi, kurumdan uzaklastirmaya caligma, ¢alisan

kisiye gorev yikma, bagka birime gorevlendirme, angarya” olarak ifade edilmistir.

3. Yoneticilerin gortislerine gore, sosyal iligkilerle ilgili yoneticilerin isgorenlere yonelik
gosterebilecegi yildirma davranislari; “hiyerarsik yapi, kurumun fiziki yapisi,  sosyal
aktiviteleri engelleme, soguk kisilik yapisi, gizli baskilar, isin niteligi (biiro hizmetleri), sozel

siddet, imal1 s6zler” olarak siralanmustir.

4. Yoneticilerin goriislerine gore, 6zel hayat/itibar ile ilgili yildirma davranislari; “6zel

hayata dogrudan miidahale, ¢ekemezlik, ayagini kaydirma, dini inanci sorgulama, kilik
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kiyafeti sorgulama, isgoreni taklit etme, kiigiik diisiiriicii davranislar, Sendikal ayrimcilik,

tarafli olma” olarak siralanmustir.

5. Yoneticilerin goriislerine gore, fiziksel siddetle ilgili isgorene yonelik yildirma
davraniglarinin; “lizerine yiiriime, kaba kuvvete bagvurma, fiziksel siddeti gizli uygulama,
sahit birakmama, fiziksel siddet sakalar1 yapma ve esya firlatma” vb davranislar olabilecegi

ifade edilmistir.

6. Yoneticilerin goriislerine gore, tutumlar ve kisilik haklari ile ilgili isgérenlere yonelik
yildirma davraniglari; “siyasi gOriisiinii sorgulama, sendikal ayrimcilik, c¢atigmalar,
kiiskiinliikler, diismanliklar, dini inancini sorgulama, etnik kimligini sorgulama” olarak

siralanmustir.

7. Yoneticilerin goriislerine gore, sozel saldirganlik ile ilgili yildirma davranislarinin;
“bagirma, agir elestiri, imal sozler, sozel siddeti yansitma, sozel tehdit” olabilecegi
belirtilmistir.

8. Yoneticilerin gorlislerine gore, dedikodu ile ilgili yildirma davraniglari; “asilsiz
sOylentiler ¢ikarma, 6zel bilgileri baskalar1 ile paylasma, gruplar arasi sdylentiler” olarak

belirtilmistir.

Yonetici goriislerine gore isgorenler farkli sekillerde yildirmaya maruz kalmaktadir.
Gokee (2008)’ e ve benzer diger ¢aligmalara gore de yildirma uygulamak isteyen yonetici bir
sekilde bunu gerceklestirmektedir. Isgdrenler tarafindan dikkat edilen bu durum, yoneticilerin
de dikkatini ¢cekmektedir. Bazen imali bir bakis, jest ve mimikler, bazen ylikselen ses tonu,
bazen de zamansiz uyar1 notlar1 ve ikazlar yildirmanin habercisi olabiliyor. Yani yildirma
uygulamak isteyen yonetici bunu bir sekilde basariyor. Yoneticiler bu durumu kabul etmekle
birlikte yildirmanin ¢esidi, miktar1 ve yonii ne olursa olsun, az ya da ¢ok, tiim yildirici

davraniglarin, iggorenleri olumsuz anilmada etkiledigini bilmektedir.

Yildirma Davranislarinin Nedenleri

1. Yoneticilerin gorlislerine gore, yildirma davraniglarinin nedenleri; “yoneticilerin
baskin olma ve her sey kendilerine sorulsun iste§i, isgorenleri yonetme gidiileri, ego
tatminleri, bireysel nedenler, astin ya da {istiin yalnizca kendinden kaynaklanan nedenler,
kurum isinin niteligi, yoneticilik ve biiro isleri ve 0gretmenlik vasiflarinin yeterliliklerinin
fakli olusu, nitelige uygun eleman sec¢ilmemesi, yoneticilerin yoneticilik vasfindan yoksun
olmalari, yOneticiler arasinda ya da yonetici ve isgorenler arsinda kiskanglik, ¢ekemezlik,

cinsiyet ayrimciligi yapma, ataerkil yapinin kurum ydnetiminde de olmasi gerektigine
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inanma, iggorenlere karsi anlayigsizlik, disiincesizlik, ilgisizlik, yoneticinin isgdrenleri
buyrugu altina alma istegi, yoneticinin deneyimsiz olusu, is bilmezligi, astin kendini ifade
edememesi, astlar arasinda gruplasma, kisisel iliskilere ya da sendikaya gore yakinlik kurma”

olarak ifade edilmistir.

2. Yoneticilerin goriislerine gore orgiitiin yapisindan kaynaklanan nedenler; “belirsiz
gorev ve rol dagilimi, isin niteligi, biiro hizmetleri, igin niteligine gore eleman segmeme,
kisisel yakinliga gore ayrimeilik, yoneticiler arasinda rekabet, izin hakkini engelleme” olarak

belirtilmistir.

3. Yoneticilerin gorliglerine gore, Ogretmenlerin, yoOnetimin yapisindan kaynaklanan
nedenler; “iletisimin becerisinin olmamasi, angarya, gereksiz is yikii, keyfi gorevler,
gorevlendirme usulii, bigimi, liderlik becerisinden yoksunluk, yildirmaya g6z yumma, liderlik

tiird, liderlik ¢atismalari, belirsiz gorev tanimlar1” olarak siralanmistir.

4. Yoneticilerin goriislerine gore, orgiit ikliminden kaynaklanan nedenler; “kiskanglik, en
iyisini ben bilirim anlayisi, gruplagma, giicii kotiiye kullanma, catigmalar, korii koriine
yasanan diismanliklar, gorevlendirme usulii, fiziki yerlesme, sosyal aktiviteleri kisitlama,

sendikal ayrimcilik™ olarak ifade edilmistir.

5. Yoneticilerin gorlislerine gore, bireysel nedenler; “cinsiyet ayrimciligl, ataerkil
yonetim yapisi anlayisi, kiskanglik, ¢ekemezlik, hirslh kisilik 6zelligi, popiiler olma istegi, ben
duygusu, ego tatmini, kendini yonetime yakin gdsterme istegi, kurallara uymama, kiskirtici

davranislar, satasmalar” olarak siralanmistir.

6. Yoneticilerin gorlslerine gore, yoneticinin 6zelliklerinden kaynaklanan nedenler;
“anlayigsizlik, diislincesizlik, ilgisizlik, zor kisilik, buyrugu altina alma istegi, iyi niyetli

goriinme ancak tersi hareket etme, is bilmezlik, deneyimsizlik ” olarak ifade edilmistir.

7. Yoneticilerin gorliglerine gore, astin 6zelliklerinden kaynaklanan nedenler; “kendini
ifade edememe, baskin karakterli olma, istiinliik kurma gayreti, cinsiyet ayrimciligi, is
bilmezlik, isi sahiplenmeme, gruplasma, kisisel iliskilere ya da sendikaya gore yakinlik ”

olarak siralanmistir.

Yoneticilere gore yildirmanin nedenleri oldukca farklilasmaktadir. En cok iizerinde
durulan boyut ise yoneticiler arasinda ya da yoneticilerin kendilerine rakip olarak gordiikleri
isgorenlerle aralarindaki rekabetin yildirmay: tetikleyici bir unsur olarak ortaya ¢ikmasidir.

Yoneticiler baskin, popiiler, gelecekte kendi yerlerini alabileceklerini diisiindiikleri
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isgorenlerini daha ¢ok yildirma egiliminde olduklari goriilmiistiir. Ancak tim yoneticiler

yildirmanin istenilir bir durum olmadig1 yoniinde hemfikirdir.

Basa Cikma Yontemleri

1. Yoneticilerin goriislerine gore, yildirma ile bag etme yontemleri; “sorunu dile getirme,
yer degistirme, bagka bir yere gorevlendirme talebinde bulunma, sendikaya bagvurma,
sendikadan yardim isteme, duyarsiz kalma ya da sorunu dile getirmeyi aktif ve yapict bir
yontem olarak gérme, orgiitii terk etmeyi pasif ve yikici bir yontem olarak goérme, orgiitsel
basa ¢ikma stratejisi olarak bir iist amire bagvurma, yasal yollara bagvurma, yargiya gitme,
hizmet i¢i egitim alma yoluyla calisanlar1 mobbing konusunda bilgilendirme, bilinglendirme,

yOnetici ve isgorenlere empati egitimi verilmeli” olarak ifade edilmistir.

2. Yoneticilerin goriislerine gore, aktif/pasif ve yapici/yikict yontemler; “duyarsiz kalma

(aktif/yapicy), dile getirme (aktif/yapici), siyasi baskilar (aktif) ” olarak ifade edilmistir.

3. Yoneticilerin goriislerine gore, oOrgiitsel basa c¢ikma yoOntemleri; “bir {list amire
basvurma, sendikaya bagvurma, empati egitimi verme, hizmet i¢i egitim, kurs vb. diizenleme”

olarak siralanmuistir.

4. Yonetici goriislerine gore, yasal/hukuki basa ¢ikma yontemleri; “bir list amire gitme,

yargiya gitme” olarak ifade edilmistir.

Yoneticiler yildirmayla basa ¢ikmada birgok farkli yontem oldugunun bilincindedir, ancak
genel olarak ve siklikla yildirmayla miicadelede gorev yeri degisikliginin daha etkili oldugunu
diistinmektedir. Cozlime iliskin yoneticilerin isgdrenlerden daha az siire bekledikleri bir an
once yer degisikligi talebinde bulunmanin daha dogru olduguna inandiklari, isgorenlerin ise
yer degisikliklerinin yoneticilere kiyasla daha zor yapilmasindan 6tiirii, ¢6ziim i¢in daha uzun

siire sabir ve anlayis gosterdikleri sOylenebilir.

ikinci Alt Probleme iliskin Sonuclar

MEB Tasra Orgiitiinde isgoren goriislerine gore yoneticilerin sorumluluk alan
icerisinde bulunan iggoérenlerine yonelik yildirma davranislari, nedenleri ve bu davranislarla

basa ¢ikma yontemlerine iligkin ise su sonuglar ortaya ¢ikmaktadir:
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Yildirma Davramslarn

1. Isgdrenlerin goriislerine gore, yildirma davramslari; “yalitilmis is ortami yaratma,
calisanlar1 pasifize etme, geri plana atma, géormezden gelme, isgérenin lizerine ylriime,
saldiracakmis gibi yapma, isgorenin dini inancini ve eylemlerini sorgulama, siyasi goriisi
sorgulama, sendikal ayrimcilik, kurumun belli bir sendikay1 temsil ettiginin diisliniilmesi,
sozel saldirganlik olarak bagirma, yiiksek sesle hitap etme, konusma, asilsiz sOylentiler
cikarma ve yayma, asir1 otoriter tutum, gorev dagilimdaki belirsizlik, gérev tanimlariin
aciklayici nitelikte olmamasi, hangi blironun hangi is ve islemleri yapacaginin bilinmeyisi,
goriis ve disiinceleriyle alay etme, yakistirmalarda bulunma, angarya, siirdiiriilmesi igin
anlamsiz ve uzun siireli is ve islemler verme, yiikleme, gormezden gelme, kulak ardi etme,
isgorene karst duyarsiz davranma, isgorenlerin arkasindan konusma, isgorenlerin kisisel
gelisim olanaklarini engelleme, isgorenin biiro calisanlarinin hareket alanini kisitlama,
engelleme, isgéreni kiiclik diisiiriici davraniglar sergileme, astini rencide etme” olarak

siralanmustir.

2. [lsgorenlerin algilarina gore, yoneticilerin orgiitsel isleyisle ilgili gosterebilecegi
yildirma davraniglari; “yalitilmis is ortami, asir1 otoriter tutum, angarya, inisiyatif almaktan
kaginma, belirsiz ya da yanlis gorev tanimlari, gorevden haberdar olmama, kisisel gelisim

olanaklarini kisitlama, 6nyargili davranmak, yok saymak™ olarak belirtilmistir

3. Isgorenlerin algilarina gore, sosyal iliskilerle ilgili yoneticilerin gdsterdigi yildirma
davraniglar;; “gérmezden gelme, kulak ardi etme, hareket alanini kisitlama, sosyal
aktivitelerde cinsiyet ayrimciligr yapma, fiziksel engelleri g6z onlinde bulundurmama, asiri
kontrol, baskilar, bakis, jest ve mimiklerle uyarilar, baskilar, fikir almama, diisiincelere deger

vermeme, gizlice takip etme, gozetleme, olumsuz elestiriler” olarak ifade edilmistir.

4. lsgorenlerin algilarma gore, yoneticilerin dzel hayat/itibar ile ilgili gdsterebilecegi
yildirict davraniglar: “taklit etme, yakistirmalarda bulunma, medeni halle ilgili baskilar,
merak, elestiri, asilsiz sdylentiler ¢ikarma, yersiz sakalar yapma, imalarda bulunma ” olarak

siralanmustir.

5. Isgorenlerin algilarma gore, fiziksel siddetle ilgili yildirma davranislari; “iizerine
yiiriime, saldiracakmis gibi yapma, fiziksel siddet uygulandigina dair sdylentiler, imalarda

bulunma” olarak belirtilmistir.
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6. lIsgorenlerin algilarma gore, tutumlar ve kisilik haklar ilgili yildirma davranislari;
“sendikal ayrimcilik, dini inanci, ki sorgulama, alay etme, yakistirmalarda bulunma, saygi

duymama” siralanmaistir.

7. Isgorenlerin algilarma gore, sozel saldirganlik ile ilgili yildirma davramslari;
“bagirma, diger isgorenler arasinda kiiciik diistirme, siirekli elestiri, saka gibi soyleyip
imalarda bulunma, igneleme, sendikal ayrimcilik, soziinii kesme, saygi duymama, kizgin

cevap verme” olarak ifade edilmistir.

8. [Isgorenlerin algilarma gore, dedikodu ile ilgili yildirma davramislari; “arkasindan
konusma, sOylentiler ¢ikarma ve bunlart yayma, kotiileme, insanlari bu yonde etkileme”

olarak siralanmustir.

Isgorenler en cok yalitilmis is ortamina maruz kalmaktan rahatsiz olmaktadir. Bu durum
cogunlukla kurumun fiziki yapisindan kaynaklanmaktadir. Yoneticilerin {ist katta,
isgorenlerin alt katta oturmalari, iggdren biirolarinin paravanla ayrilmis olmasi iggérenlerin en
bastan yildirmaya maruz birakildigint diistindiirmektedir. Bu durumdan aslinda yoneticiler de
sikdyetci olmakta, isgdrenlerle isbirligini engelledigi gibi, denetimlerini zorlastirdigini
diistinmektedir. Ciinkii alt kata sadece ziyaret amagli gelen bir yonetici isgdrenler tarafindan
denetime gelmis alarak algilanmaktadir. Sagliksiz olarak baslayan bu yonlii iletisimde alinan
mesajlar ve verilen doniitler kimi zaman bundan 6tiirii y1ldirma olarak algilanabiliyor. Anacak

yine de isgdrenler yogunlukla sebebi ne olursa olsun, yildirmaya maruz kaldigini diisiiniiyor.

Yildirma Davranisinin Nedenleri

1. Isgorenlerin algilarma gore, yildirma davranislarinin nedenleri; “yoneticilerin baskin
olma ve her sey kendilerine sorulsun istegi, isgorenleri yonetme giidiileri, ego tatminleri, rol
belirsizligi, gorev tanimlarinin yapilamamis olmasi, kurum i¢ine ya da kurum disina yersiz ve
yanlis gorevlendirmeler, cinsiyet ayrimciligl yapma, ataerkil yapinin kurum yonetiminde de
olmasi gerektigine inanma, kiskanclik, c¢ekemezlik, isgdrenlere karst anlayissizlik,
diisiincesizlik, ilgisizlik, yOneticinin isgdrenleri buyrugu altina alma istegi, yoOneticinin
deneyimsiz olusu, is bilmezligi, astin kendini ifade edememesi, astlar arasinda gruplasma,
kisisel iliskilere ya da sendikaya gore yakinlik kurma, isgdrenlerin sorunlarina duyarsiz
kalma, kurum yapisinin fiziki olarak yanlis yapilandirilmasi, iist katta yoneticilerin alt katta
isgorenlerin biirolarinin olmasi, yonetici ve isgorenler arsinda korii koriine yasanan
diismanliklar, kiiskiinliikler, isgorenlere karsi iyl niyetli gibi goériinme ancak tam tersi
hareketlerde bulunma, yildirmayr gérmezden gelme, destekleme, kdoriikleme, zorlayict ve

rekabetci is ortam1” olarak ifade edilmistir.
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2. [lsgorenlerin algilarina gére, orgiitiin yapisindan kaynaklanan yildirma davranislari;
“yersiz ve yanlis gorevlendirmeler, belirsiz rol ve gérev dagilimlari, rekabet, Isin niteligi,
yetersiz Orgiitlenme, MEM’in dinlenme yeri olarak algilanmasi, evrakeilik, kirtasiyecilik,
angarya, islerin yavas yiirimesi, takim ruhunun olmamasi, izin haklariin kullanim seklinin

belirsizligi, isin ¢alisan personel {izerine yikilmasi” olarak siralanmaistir.

3. lIsgorenlerin algilarma gdre, ydnetimin yapisindan kaynaklanan yildirma
davraniglarinin nedenleri; “sorunlara duyarsiz kalma, yersiz ve yanlis denetim, otoriteyi
kullanma big¢imi, yildirmaya géz yumma, taraf tutma, siyasi baski kurma, asir1 otoriter yapi,

yonetme istegi, ego tatmini, yanlis performans degerlendirme sistemi” olarak belirtilmistir.

4. Isgoérenlerin algilarma gore, dgretmenlerin, orgiit ikliminden kaynaklanan nedenler;
“catigmalar, korii koriine yasanan diismanliklar, kiiskiinliikler, yanlis fiziki yapilanma,
firinadan Onceki sessizlik hali, gruplasma, gorevlendirme usulii, gorev dagilimindaki
belirsizlik, biirolar arasi ¢atisma, isi baska biiroya yikma, zorlayic1 ve rekabetci is ortamu,

yikicl ¢atigmayi destekleme” olarak siralanmustir.

5. [lIsgorenlerin algilarma gore, bireysel nedenler; “kiskanclik, zor kisilik, popiiler olma,
on planda olma istegi, siyasi giiclinii gosterme istegi, cinsiyet ayrimciligi, kiskirtict sozler,

davranislar, fiziksel engeller, kurallara uymama” olarak siralanmustir.

(154

6. Isgorenlerin algilarma gore, yoneticinin dzelliklerinden kaynaklanan nedenler; “iyi
niyetli gibi goriinme, diisiincesiz olma, asti buyrugu altina alma istegi, farkli kiiltiirlerden
gelme, sendikal ayrimcilik, gruplasmay1 destekleme, yildirmayr gérmezden gelme, igneleyici
ve ima edici s0z ve davranislar, siirekli ve yersiz denetim, demokratik olmayan davranislar, is

bilmezlik, soguk kisilik yapis1” olarak ifade edilmistir.

7. Isgorenlerin algilarma gore, astin ozelliklerinden kaynaklanan nedenler ; “kendini
ifade edememe, kisilik 6zellikleri, yenilik¢i olma, farkli bir sendikaya ait olma, lstleri is
konusunda zorlama, gorevlendirme usulii, siyasi baskilar, ayrimcilik, yanlis anlama, kotii

niyetli ve diislinceli olma” olarak siralanmustir.

Yildirmanin nedenlerine iliskin en genel ve kabul gdrmiis kam Ilce Milli Egitim
Miidiirliiklerinin dinlenme, ara yer olarak goriilmesidir. Okulda calisan egitim isgdrenleri
kurumlarin sesiz yapisindan dolayr Midirliigli ¢alisma kosullarinin daha rahat bir yer
oldugunu diisiinmektedirler, ancak isgdrenler kosullarin rahat olmasinin yaninda yildirmanin
en ¢ok ve en kolay yasanabilecek yer olarak kurumlarini tanimlamaktadir. Biiro tipi ¢calisma

diizeni, paravanlar, ast-iist iligkileri yildirmay1 kaginilmaz kilmaktadir. Okul kadar kalabalik
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ve dinamik bir alan olmasa da, kurum biinyelerinin, mevcut hiyerarsik yapidan dolay:
okullardan daha yorucu bir alan olarak hissedildigi isgorenlerden tarafindan ifade
edilmektedir. Ogretmen kokenli olarak Milli Egitim Miidiirliigii'niin tasara teskilatinda gorev
yapmakta olan iggorenler ilk firsatlarinda okula geri donmek istediklerini belirtmislerdir.
Ogretmenlik meslegi ile biiro hizmetlerinin birbirinden ¢ok farkli hizmetler oldugu,
yoneticilik dahi olsa, biiro tipi yapida ¢alismanin zorlugu siklikla bahsedilen diger konulardir.
Bunun yam sira ortaya ¢ikan diger unsurlarin da mutlaka yildirmayi tetikleyen, siirdiiren ve

gelistiren unsurlar olabilecegi tiim isgorenler tarafindan beyan edilmistir.

Yildirma ile Basa Cikma Yontemleri

1. Isgdrenlerin algilarma gore, yildirmayla bas etme ydntemleri; “sorunu dile getirme,
gormezden gelme, yer degistirme, baska bir yere gérevlendirme talebinde bulunma, sendikaya
basvurma, sendikadan yardim isteme, kurumu terk etme, sorunu dile getirmeyi aktif ve yapici
bir yontem olarak gorme, Orgiitii terk etmeyi pasif ve yikici bir yontem olarak goérme,
yildirmaya g6z yummama, miisaade etmeme, yasal yollara bagvurmak isteme ancak
basvurudan ¢ekinme, sonuglarinin koétii olacagini diisiinme, mobbingle ilgili bilgilendirme

seminerleri yapmak, iggorenler arasinda birlik ve beraberligi koruma” olarak ifade edilmistir.

2. Isgodrenlerin algilarina gore aktif/pasif ve yapici/yikici yontemler; “gdrmezden gelme
(aktif/yapict), sorunu dile getirme (aktif/yapici), uzlagmaya varma (aktif/yapici), orgiitii terk
etme (pasif/yikici), Orgiitii terk etme (aktif/yapic1)” olarak siralanmustir.

3. [lsgorenlerin algilarina gore, orgiitsel basa ¢ikma yontemleri; “yildirmaya goz
yummama, miisaade etmeme, sendikal destek alma, bilgilendirme seminerleri yapma, birlik

ve beraberligi koruma” olarak belirtilmistir.

4. lsgorenlerin algilarina gore, yasal/hukuki basa ¢ikma ydntemleri; “yargiya bagvurma,

sonuglarindan ¢ekinme, korkma™ olarak ifade edilmistir.

Isgorenler yildirma ile basa ¢ikmada en cok sorunu dile getirme ve gérmezden gelme
yontemlerini kullanmakta, yoneticilerin aksine goérevlendirme isteyerek baska bir yerde
calisma fikrine ise sicak bakmamaktadir. Bu durum isgdrenlerin islerini kaybetme korkusu
yasadiklarinin agik bir ifadesidir. Ayrica tiim iggorenler yildirma konusunda bilgi ve goriis
sahibidir. Yildirma ile miicadele etmeye calisan tiim isgdrenler i¢in bu durum oldukca
anlamlidir. Daha onceleri ifade edilmeye ¢ekinilen bir olgu olarak karsimiza ¢ikan yildirma

eylemi gilinlimiizde yoOneticiler tarafindan oldugu gibi iggorenler tarafindan da artik rahatga
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ifade edilebilmektedir. Ancak bazi durumlara iliskin bilgi vermekte yine de tereddiit

edilmektedir.

Egitim Biiro Cahsanlarina Uygulanan Yildirma Eylemlerine fliskin Yénetici ve

Isgoren Goriisleri

Yildirma eylemlerine iliskin yonetici ve isgoren goriislerinin karsilastirmasi Tablo 5.1°

de su sekilde ifade edilmistir:

Tablo 5.1 Egitim Biiro Calisanlarina Uygulanan Yildirma Eylemlerine iliskin Yonetici

ve Isgoren Goriisleri

Yonetici Goriisleri

Isgoren Goriisleri

Temalar F % Temalar %
Yildirmanin Tiirleri
Yalitilmig is ortami yaratma, galiganlari 3 60  Yalitilmig is ortami yaratma, 60
pasifize etme, geri plana atma, gérmezden calisanlar1 pasifize etme, geri
gelme (Y1, Y2, Y3) plana atma, gérmezden gelme
(i1, 12, 13)
Is gorenin iizerine yiiriime, fiziksel siddet 80 s gorenin iizerine yiiriime, 20
sakalar1 yapma, saldiracakmis gibi yapma saldiracakmus gibi yapma (i4)
(Y1,Y2,Y3,Y5)
Is gdrenin dini inancin1 ve eylemlerini 60 Is gorenin dini inancin1 ve 20
sorgulama (Y1, Y2, Y3) eylemlerini sorgulama (12)
Siyasi goriisli sorgulama, sendikal 100  Siyasi goriisii sorgulama, 60
ayrimcilik, kurumun belli bir sendikay1 sendikal ayrimeilik, kurumun
temsil ettiginin diistinilmesi (Y1-Y2-Y3- belli bir sendikay1 temsil
Y4-Y5) ettiginin diisiiniilmesi (11-12-14)
Sozel saldirganlik olarak bagirma, yiiksek 100  Sozel saldirganlik olarak 80
sesle hitap etme, konusma (Y1-Y2-Y3-Y4- bagirma, yiiksek sesle hitap
Y5) etme, konusma (11-13-14-15)
Asilsiz sdylentiler ¢ikarma ve yayma (Y1- 80  Asilsiz sOylentiler ¢ikarma ve 60
Y2-Y4-Y5) yayma (11-12-14)
Asiri kontrol ve yersiz denetim (Y1-Y5) 40  Asir otoriter tutum ( 11-13) 40
Gorev dagilimdaki belirsizlik, gérev 40  Gorev dagilimdaki belirsizlik, 40
tanimlariin agiklayici nitelikte olmamasi, gorev tanimlarinin agiklayici
hangi blironun hangi is ve islemleri nitelikte olmamasi, hangi
yapacaginin bilinmeyisi (Y1-Y5) bilironun hangi is ve islemleri
yapacagimin bilinmeyisi (12-13)
Ozel hayata dogrudan miidahale etme, bu 40  Goriis ve dusiinceleriyle alay 20
konuya iliskin sorgulamalarda ve etme, yakistirmalarda bulunma
telkinlerde bulunma (Y3-Y5) (i4)
Angarya, siirdiiriilmesi i¢in 60
anlamsiz ve uzun stireli is ve
islemler verme, yiikleme (11-12-
i3)
Gormezden gelme, kulak ardi 60

etme, isgorene kars1 duyarsiz
davranma (11-12-14)
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Is gorene ait dzel bilgileri ag1ga ¢ikarma, 4 80 Is gorenlerin arkasindan 60
baskalariyla paylasma (Y2-Y3-Y4-Y5) konusma (11-13-12)
Is gorenlerin kisisel gelisim 40
olanaklarini engelleme (13-14)
Hiyerarsik yapiy1 her alanda hissettirme, 2 40 s gorenin biiro galisanlarmin 40
yansitma, kurumun fiziksel yapilanmasinda hareket alanini kisitlama,
bunu hissettirme (Y2-Y5) engelleme (i1-13)
Agir elestirilerde bulunma, imali sézler ve 3 60 s goreni kiigiik diisiiriicii 40
sozel tehditte bulunma (Y1-Y2-Y5) davranislar sergileme, astini
rencide etme (11-14)
Kaba kuvvete basvurma (Y2-Y3-Y4-Y5) 4 80
Yéneticiler ve Is gorenler arasinda yasanan 3 60
kiiskiinliikler ve diismanliklar (Y1-Y2-Y5)
Fiziksel siddeti gizli tutma, uygularken 4 80
sahit birakmama (Y2-Y3-Y4-Y5)
Yildirmanin Nedenleri
Y oneticilerin baskin olma ve her sey 3 60 Yoneticilerin baskin olma ve her 2
kendilerine sorulsun istegi, isgdrenleri sey kendilerine sorulsun istegi, 0
yonetme giidiileri, ego tatminleri (Y1-Y4- iggorenleri yonetme giidiileri,
Y5) ego tatminleri (1)
Bireysel nedenler, astin ya da {istiin 3 60 Rol belirsizligi, gorev 4
yalnizca kendinden kaynaklanan nedenler tanimlarinin yapilamamis olmasi 0
(Y3-Y4-Y5) (11-13)
Kurum isinin niteligi, yoneticilik ve biiro 3 60 Kurum igine ya da kurum digina 8
isleri ve 6gretmenlik vasiflarinin yersiz ve yanlig gorevlendirmeler 0
yeterliliklerinin fakli olusu, nitelige uygun (11-12-13-14)
eleman segilmemesi (Y3-Y4-Y5)
Cinsiyet ayrimcilig1 yapma, ataerkil 60 Cinsiyet ayrimcilifit  yapma, 2
yapinin kurum yonetiminde de olmasi ataerkil yapinin kurum 0
gerektigine inanma (Y1-Y3-Y4) yonetiminde de olmast
gerektigine inanma (i1)
Yoneticiler arasinda ya da yonetici ve 60 Kiskanglik, gekemezlik (12-14- 6
isgorenler arsinda kiskanglik, cekemezlik I5) 0
(Y1-Y4-Y5)
Isgorenlere kars1 anlayissizlik, 60 Is gorenlere kars anlayissizlik, 6
diisiincesizlik, ilgisizlik (Y1-Y2-Y4) diisiincesizlik, ilgisizlik (11-12- 0
14)
Yoneticinin iggorenleri buyrugu altina alma 4 80 Y Oneticinin isgérenleri buyrugu 4
istegi (Y1-Y2-Y4-Y5) altina alma istegi (11-13) 0
Yoneticinin deneyimsiz olusu, is bilmezligi 2 40 Yoneticinin deneyimsiz olusu, is 2
(Y2-Y5) bilmezligi (I3) 0
Astin kendini ifade edememesi (Y1-Y5) 2 40 Astin kendini ifade edememesi 6
(11-12-14) 0
Astlar arasinda gruplasma, kisisel iligkilere 2 40 Astlar arasinda gruplasma, 2
ya da sendikaya gore yakinlik kurma (Y3- kisisel iliskilere ya da sendikaya 0
Y4) gdre yakinlik kurma (i1)
Y oneticilerin yoneticilik vasfindan yoksun 2 40 Is gorenlerin sorunlarina 6
olmalar1 (Y1-Y3) duyarsiz kalma (11-12-13) 0
Kurum yapisinin fiziki olarak 4
yanlis yapilandirilmasi, iist katta 0
yoOneticilerin alt katta
isgorenlerin biirolariin olmasi
(12-i3)
Yonetici ve iggdrenler arsinda 4
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kori koriline yasanan 0
diismanliklar, kiiskiinliikler (11-
i4)
Is gorenlere karsi iyi niyetli gibi 3 6
goriinme ancak tam tersi 0
hareketlerde bulunma (11-13-14)
Yildirmay1 gérmezden gelme, 2 4
destekleme, koriikleme (11-13) 0
Zorlayici ve rekabetci i ortami 2 4
(11-14) 0
Yildirma ile Basa Cikma Stratejileri
Sorunu dile getirme (Y1-Y2-Y3-Y4-Y5) 5 100  Sorunu dile getirme (I11-13-14) 3 6
0
Gormezden gelme (11-15) 2 4
0
Yer  degistirme, baska bir yere 3 60 Yer degistirme, bagka bir yere 1 2
gorevlendirme talebinde bulunma (Y1-Y4- gorevlendirme talebinde 0
Y5) bulunma (i1)
Sendikaya basvurma, sendikadan yardim 2 40 Sendikaya basvurma, sendikadan 1 2
isteme (Y3-Y5) yardim isteme (11) 0
Kurumu terk etme (11-12) 2 4
0
Duyarsiz kalma ya da sorunu dile getirmeyi 2 40 Sorunu dile getirmeyi aktif ve 2 4
aktif ve yapici bir yontem olarak gérme yapici bir yontem olarak gérme 0
(Y1-Y5) (13-14)
Orgiitii terk etmeyi pasif ve yikic1 bir 3 60 Orgiitii terk etmeyi pasif ve 1 2
yontem olarak gorme (Y3-Y4-Y5) yikicit bir yontem olarak gdérme 0
dn)
Orgiitsel basa ¢cikma stratejisi olarak biriist 2 40 Yildirmaya géz yummama, 3 6
amire basvurma (Y4-Y5) miisaade etmeme (13-14-15) 0
Yasal yollara basvurma, yargiya gitme 4 80 Yasal yollara bagvurma ancak 5 1
(Y1-Y2-Y3-Y4) basvurudan ¢ekinme, 0
sonuglarinin kotii olacagim 0
diisiinme (11-12-13-14-15)
Hizmet i¢i egitim alma yoluyla ¢alisanlarn 1 20 Mobbingle ilgili bilgilendirme 1 2
mobbing konusunda bilgilendirme, seminerleri yapmak (i1) 0
bilin¢lendirme (Y2)
Yonetici ve isgorenlere empati egitimi 1 20 Is gorenler arasinda birlik ve 1 2
verilmeli (Y1) beraberligi koruma (i) 0

Yonetici ve iggorenlerin goriisleri karsilastirildiginda hem yoneticilerin hem de

isgorenlerin yalitilmis is ortaminin farkinda olduklar1 ve bu durumdan rahatsiz olduklar

gdzlenmistir. Isgdrenlerin {izerine yiiriime, saldiracakmis gibi yapma davranisi hakkinda

yoneticiler 6rnekler vererek agiklamalarda bulunmus ancak isgorenler bu konuya iliskin bilgi

vermek istememislerdir. Fiziksel siddete iliskin sorunlarin dile getirilmesinin isgoérenler

acisindan giic bir durum oldugu sodylenebilir. Siyasi goriise iliskin yildirmanin yasandigini

biitiin yoneticiler beyan etmis ve siyasi otoritenin etkililigini tiim yoneticiler kabul etmektedir.
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Isgorenlere iliskin sozel siddeti isgdrenler ifade etmekte zorlansalar da, ydneticilerin tamami
isgdrenlerin bu agidan magdur olduklarini kabul etmektedir.

Yoneticiler isgorenlere angarya verildigini diistinmezken isgérenler en ¢ok anlamsiz ve
yorucu is ylkiinden sikayetei olmaktadir. Yoneticilerin  6gretmenlik mesleginden
gelmelerinden dolay1 biiro islerinin yogunlugu isgdrenlere kalmaktadir. Bu durumda
isgdrenler arasinda yilginlik yaratmakta ve diger etkenlerle birlikte isgorenlerde yildirilmaya
maruz birakildiklar1 hissini uyandirmaktadir. Calisanlar arasindaki rekabetten dolay1 ortaya
cikan yildirmadan en ¢ok yoneticiler rahatsiz olmaktadir, ¢linkli yasanan catigmalarin iyi
yonetilemedigini distinmektedirler. Arastirmada dikkat ¢eken bir baska nokta isgorenlerin
timii kurumun fiziki yapisinin yildirmayi tetikledigini ve biiro tipi ¢alisma ortaminin bir de
katlar olarak ayristirilmasinit hem sosyal iligkilerin gelistirilmesi agisindan hem de isbirligi ve
calisma bariginin saglanmasi agisindan olumsuz bir durum yarattigini diisiinmektedir, ancak
bu durum yoneticiler agisindan bdyle algilanmamaktadir.

Yildirma ile basa ¢ikma yontemleri konusunda tiim isgoren ve yoneticiler bilgi ve goriis
sahibidir, bu durum c¢alisma barisinin korunulmaya ¢alisilmast bakimindan oldukca
anlamlidir, ancak yine de isgorenler yoneticiler kadar rahat bu durumu ifade edememektedir.

Yapilan alan yazin taramasi ve bu arastirma da gostermektedir ki, igyerinde yildirma
vardir ve diger ¢calisma alanlarini oldugu gibi egitim iggérenlerini de tehdit etmektedir. Egitim
sektoriinde yapilan arastirmalarin ¢ogu okul iizerindeki yildirmayi ele almakta ve genellikle
yonetici-0gretmen iligkileri lizerindeki yildirmay1 yansitmaya caligmaktadir. Ancak egitim
orgiitlerinin tepe yonetimi sayilan kurum miidirliklerinde yasanan yildirmayr ele alan
calisma sayis1 yok denecek kadar azdir. Halbuki tepe yonetimde yasanan her tirli durum
dogrudan okullara aksetmekte, hatta okullarin ¢alisma ¢alisma sistem, yontem ve seklini bile
degismektedir. Miidiirliikk diizeyinde saglanan ¢alisma baris1 da ayn1 seklide okullarin verimli
caligmasina katki saglamakta, egitim-0gretim hizmetleri, yonetim hizmetleri vb. bolim
saglikli calismasimi saglamaktadir, ancak yapilan arastirma kurum seviyesinde yasanan
yildirmanin yogun oldugunu gdstermektedir. Cesitli sekillerde ortaya ¢ikan bu yildirma, yine
cok farkli nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Basa ¢ikma yontemlerine iliskin ne kadar bilgi
sahibi olunsa da isgorenler basa c¢ikma yoOntemlerini ise kosmakta ¢ekince yasamakta ve
isgorenler bu baglamda zor durumda kalmaktadir. Bu da isgorenlerin hatta yoneticilerin
caligma barisin1 olumsuz etkiledigi gibi her iki tarafin da caligma performansini ve ig verimini

azaltmaktadir.
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ONERILER

Bu boliimde arastirma sonuglarina dayali oneriler yer almaktadir. Ancak arastirmanin
onerileri incelenirken smirliliklar gdz ardi edilmemelidir. Bu ¢alisma yalmizca Antalya li

Korkuteli Tlge Milli Egitim Miidiirliigii 6rnegi ile sinirhidar.

Uygulamacilara Yénelik Oneriler

a. Yonetici igsgoren iliskilerindeki sorunlarin ¢éziimiine yonelik oneriler gelistirilebilir ve
Ozellikle isgorenlerin yildirict davranislara maruz kalmalarimi engelleyici tedbirlerin alinmasi
saglanabilir.

b. Isgérenlerin mesai saatleri disinda ve icerisinde diger isgdrenlerle birlikte paylasimlarda
bulunabilecekleri ortamlarin olusturulmasi saglanabilir, sosyal aktiviteler diizenlenebilir hatta
bu tiir organizasyonlarin koordinasyonu yoneticiler tarafindan gerceklestirilebilir.

c. Yonetici ve igsgorenlerin gorev tanimlarinin daha agik ve anlagilir bir sekilde yapilmasi
saglanabilir, gorev dagiliminin adil ve bilgi, beceri, yetenek ve uzmanlik alani dikkate
aliarak yapilmasi saglanabilir.

d. Tim isgorenlere (siyasi goriisii, sendikas1 vb ne olursa olsun) esit mesafede yaklasilarak,
kurumlarm belli bir sendikay1 temsil ettigi inanis1 yikilabilir.

e. Yonetici ve isgorenler iletisim, empati vb. konularda hizmet i¢i egitimlerden
gecirilebilir, mobbing konusundaki bilgilendirme ve basa ¢ikma toplantilar1 diizenli hale
getirilebilir.

f. Yoneticiler isgdrenlerin birlikte kurum disinda da bir araya gelebilecekleri sosyal
aktiviteler diizenlenebilir, yOnetici ve isgorenlerin kendilerini daha rahat ve iyi ifade
edebilecekleri ortamlar yaratilabilir.

g. Yoneticiler yildirma olarak tanimlanabilecekleri davranislari sergilemeden kaginarak,
isgorenlerin kendilerini degerli hissetmeleri saglanabilir.

h. Yoneticiler; isgbrenlerin etnik kokeni, dini inanglari, siyasi goriisleri, fiziksel goriiniisii,
cinsiyeti ve psikolojik yapist ile ilgili ayrim yapmaya doniik davraniglart sergilemekten
kagiabilir, bu sekilde igsgdrenlerin yanlis anlama eylemleri en aza indirilebilir.

i. Isgorenlerin basarilart yoneticiler tarafindan takdir edilerek, odiil ve terfi siireci ise
kosulabilir.

j. Yoneticiler karar alirken isgorenlerin diisiincelerini alabilir, bu sekilde isgorenler karar
mekanizmasina dahil edilebilir.

k. Yoneticiler isgorenler ile empati kurabilir ve isgdrenlerin bu baglamda gercek anlamda

dinlenildikleri kendilerine hissettirilebilir.
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1. Yoneticilerin iggérenler ve biirolar lizerinde baski kurmalarinin engellenmesine yonelik
kurumsal anlamda tedbirler alinabilir.

m. Yoneticiler isgorenlerin diisiince ve isteklerini dikkate alinabilir ve bunu eylemleri ile de
ifade etmeleri miimkiin kilinabilir.

n. Yoneticiler iggorenlerin sorunlarina kars1 hassasiyet gostererek, izin ihtiyaglarin1 mevcut
durum ve sartlar altinda adil bir sekilde degerlendirmeye doniik ¢oziim Onerileri
gelistirebilirler.

0. Yoneticiler isgorenleri diger meslektaglar1 ve yoneticileri yaninda rencide edici
davraniglardan kagiarak isgorenlerin kendilerini mesleki anlamda da degerli hissetmeleri

saglanabilir.

Arastirmacilara Yonelik Oneriler

a. Yonetici ve iggorenler arasinda yasanan yildirma davranist ile ilgili olarak yapilacak
yeni bir arastirmada, arastirmanin evreni ve drneklemi daha genis tutulabilir.

b. Yildirmaya maruz kalan isgérenlerin kuruma orgiitsel bagllik diizeyi arastirilabilir.

c. Is yerinde yildirma merkez ya da tasra teskilatinda gérev yapmakta olan isgdrenler
agisindan arastirilabilir.

d. Okul masaiistii g¢alisanlarina gore yildirma, nedenleri ve basa c¢ikma yoOntemleri
arastirilabilir.

e. Egitim biiro ¢alisanlari, okul ve kurum calisanlar1 agisindan yildirma, nedenleri ve basa
¢ikma yontemleri karsilagtirilabilir.

f. Egitim orgiitlerinde yasanan yildirma sosyo-demografik 6zelliklere gore arastirilabilir.
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EKLER

EK 1 - Yan Yapilandirilmis Yonetici Goriisme Formu

ILCE MEM YONETICI
GORUSME FORMU

BOLUM I

Goriisme Konusu: Milli Egitim Bakanligi Tasra Orgiitiinde (Iice Milli Egitim Miidiirliigii)
seviyesinde gorev yapan yoneticilerin sorumluluk alant i¢inde bulunan isgorenlerine yonelik
vildirma davraniglari, nedenleri ve isgérenlerin bu davranisglarla basa ¢ikma yontemleri”

Goriismeyi yapan: Reyhan NAZAROGLU
Akdeniz Universitesi Egitim Fakiiltesi Egitim Yonetimi ve Denetimi Tezli Yiiksek Lisans

Ogrencisi

Degerli Katilimc;

Bu calismada amag¢ Ilge Milli Egitim isgorenlerine gosterilebilecek
mobbing eylemlerini, nedenlerini ve bunlarla bag etmede kullanilabilecek
stratejileri igeren bir liste olusturmaktir. Bu gorev ile ilgili ortaya ¢ikacak
yildirma eylemleri listesinin kuramcilara ve wuygulamacilara katki
saglamasi hedeflenmektedir.

Sizden istenen bilgi birikim ve deneyimlerinizden hareketle gdsterilmesi
olast mobbing eylemlerini belirtmenizdir.

Onemli Not 1: Sizden istenen bilgi mevcut uygulamadaki mobbing
eylemleri degildir.

Onemli Not 2: Calismanin amac1 bu goériisme yoluyla belirtilen konuda
bilimsel ger¢eklige uygun bilgiye erismek oldugundan calismanin higbir
asamasinda kimliginize yonelik bilgiye yer verilmeyecektir.

Cinsiyetiniz: Yasiniz:
[ ] Bayan [] Bay
Medeni haliniz:
Meslekte ¢alisma siireniz: Yoneticilikte:
Ogrenim durumunuz: Goreviniz:

On Lisans ]

Lisans ] Boliim:
Yiiksek Lisans [ ]
Doktora L] Bulundugunuz gorevdeki hizmet siireniz:

Aylik net Geliriniz: Hizmet Tiirlinliz/Smifiniz:
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*Mobbing: “Bir veya birkag kisi tarafindan, diger bir kisiye yonelik (nedeni diisiince ve inang
ayriligindan kiskanglik ve cinsiyet ayrimina kadar ¢ok ¢esitli olabilen), sistematik bir bigimde,
diismanca ve ahlak dis1 bir iletisim yoneltilmesi seklinde ortaya ¢ikan bir gesit psikolojik
terordiir.”

Heinz Leymann, “The Definition of Mobbing at Workplaces”, The Mobbing
Encyclopedia, http://www.leymann.se/English/12100E.HTM, (01.06.2005)

BOLUM II
ASAMA 1
Onemli Hatirlatma: Sizden istenen bilgi mevcut uygulamadaki mobbing eylemleri degildir.

Sizden istenen bilgi birikim ve deneyimlerinizden hareketle gosterilmesi olasi mobbing
eylemlerini belirtmenizdir.

Calismanin amaci bu goriisme yoluyla belirtilen konuda bilimsel gerceklige uygun bilgiye

erismek oldugundan ¢aligmanin hi¢bir asamasinda kimliginize yonelik bilgilere kesinlikle yer
verilmeyecektir.

GORUSME SORULARI

1.Yoneticiler tarafindan egitim biiro ¢alisanlarina yonelik ne tiir mobbing davranislari
gosterilebilir?

2. Yoneticiler tarafindan , egitim biiro c¢alisanlarina orgiitsel tedbirler ve oOrgiitsel
isleyisle ilgili olarak ne tlir mobbing davranislar gosterilebilir?

3. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina sosyal iliskiler ile ilgili olarak ne
tiir mobbing davraniglar1 gosterilebilir?

4. Yoneticiler tarafindan , egitim biiro ¢alisanlarina 6zel hayat/ itibar ile ilgili olarak ne
tiir mobbing davraniglar1 gosterilebilir?

5. Yoneticiler tarafindan , egitim biiro calisanlarina fiziksel siddet anlaminda ne tiir
mobbing davranislar1 gosterilebilir?

6. Yoneticiler tarafindan , egitim biiro ¢alisanlarina tutumlar ve kisilik haklar ile ilgili
olarak ne tiir mobbing davranislar1 gosterilebilir?

7. Yoneticiler tarafindan , egitim biiro ¢alisanlarina sozel saldirganlik olarak ne tiir
mobbing davraniglart gosterilebilir?

8. Yoneticiler tarafindan , egitim biiro ¢alisanlarina dedikodu ile ilgili olarak ne tiir
mobbing davraniglar1 gosterilebilir?

9.Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina uygulanan mobbing davranislarinin
nedenleri neler olabilir?
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10. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina orgiitiin yapisindan kaynaklanan
nedenlerle ilgili olarak ne tiir mobbing davranislar1 gosterilebilir?

11.Yo6neticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina yonetimin yapisindan kaynaklanan
nedenlerle ilgili olarak ne tiir mobbing davraniglari gosterilebilir?

12. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro calisanlarina Orgiit ikliminden kaynaklanan
nedenlerle ilgili olarak ne tiir mobbing davranislar1 gosterilebilir?

13. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro calisanlarina bireysel nedenler ile ilgili olarak
ne tiir mobbing davranislar1 gosterilebilir?

14. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro calisanlarina yoneticinin 6zelliklerinden
kaynaklanan nedenlerle ilgili olarak ne tiir mobbing davranislar gosterilebilir?

15. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina astin 6zelliklerinden kaynaklanan
nedenler ile ilgili olarak ne tiir mobbing davranislar1 gosterilebilir?

16. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro c¢alisanlarina uygulanan mobbing
davraniglarina kars1 kullanilan basa ¢ikma stratejileri neler olabilir?

17. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro c¢alisanlarina uygulanan mobbing
davraniglarina kars1 kullanilan aktif / pasif ve yapici/yikict basa ¢ikma stratejileri neler
olabilir?

18. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro c¢alisanlarina uygulanan mobbing
davraniglarina kars1 kullanilan 6rgiitsel basa ¢ikma stratejileri neler olabilir?

19. Yoneticiler tarafindan, egitim biliro c¢alisanlarina uygulanan mobbing
davraniglarina kars1 kullanilan yasal/ hukuki basa ¢ikma stratejileri neler olabilir?
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EK 2 - Yanr1 Yapilandirilmis Isgéren Goriisme Formu
EGITIM BURO CALISANLARI ve DIGER CALISANLAR ICIN
GORUSME FORMU

BOLUM I

Goriisme Konusu: Milli Egitim Bakanlhig Tasra Orgiitiinde (Ilce Milli Egitim Miidiirliigii)
seviyesinde gorev yapan yoneticilerin sorumluluk alani i¢inde bulunan isgérenlerine yonelik
vildirma davranislari, nedenleri ve isgorenlerine bu davraniglarla basa ¢itkma yontemleri”

Goriismeyi yapan: Reyhan NAZAROGLU
Akdeniz Universitesi Egitim Fakiiltesi Egitim Yonetimi ve Denetimi Tezli Yiiksek Lisans

Ogrencisi

Degerli Katilimci;

Bu calismada amag¢ Ilge Milli Egitim isgorenlerine gosterilebilecek
mobbing eylemlerini, nedenlerini ve bunlarla bas etmede kullanilabilecek
stratejileri igeren bir liste olusturmaktir. Bu gorev ile ilgili ortaya ¢ikacak
yildirma eylemleri listesinin kuramcilara ve uygulamacilara katki
saglamasi hedeflenmektedir.

Sizden istenen bilgi birikim ve deneyimlerinizden hareketle gosterilmesi
olast mobbing eylemlerini belirtmenizdir.

Onemli Not 1: Sizden istenen bilgi mevcut uygulamadaki mobbing
eylemleri degildir.

Onemli Not 2: Calismanin amac1 bu gériisme yoluyla belirtilen konuda
bilimsel ger¢eklige uygun bilgiye erismek oldugundan ¢alismanin higbir
asamasinda kimliginize yonelik bilgiye yer verilmeyecektir.

Cinsiyetiniz: Yasiniz:

[ ] Bayan [ ] Bay
Medeni haliniz:
Meslekte ¢alisma siireniz:

Ogrenim durumunuz: Goreviniz:
On Lisans ]
Lisans [] Bolim:
Yiiksek Lisans [
Doktora [l Bulundugunuz gorevdeki hizmet siireniz:

Aylik net Geliriniz: Hizmet Tiirlinliz/Simifiniz:
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*Mobbing: “Bir veya birkag kisi tarafindan, diger bir kisiye yonelik (nedeni diisiince ve
inang ayriligindan kiskanglik ve cinsiyet ayrimina kadar ¢ok ¢esitli olabilen), sistematik
bir bi¢imde, diismanca ve ahlak dis1 bir iletisim yoneltilmesi seklinde ortaya ¢ikan bir
cesit psikolojik terordiir.”

Heinz Leymann, “The Definition of Mobbing at Workplaces”, The Mobbing
Encyclopedia, http://www.leymann.se/English/12100E.HTM, (01.06.2005)

BOLUM II
ASAMA I

Onemli Hatirlatma: Sizden istenen bilgi mevcut uygulamadaki mobbing eylemleri degildir.

Sizden istenen bilgi birikim ve deneyimlerinizden hareketle gosterilmesi olasi mobbing
eylemlerini belirtmenizdir.

Calismanin amaci bu goriisme yoluyla belirtilen konuda bilimsel gerceklige uygun bilgiye
erismek oldugundan caligmanin hicbir asamasinda kimliginize yonelik bilgilere kesinlikle yer
verilmeyecektir.

GORUSME SORULARI

1.Yoneticiler tarafindan egitim biiro ¢alisanlarina yonelik ne tiir mobbing davranislari
gosterilebilir?

2. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro calisanlarina oOrgiitsel tedbirler ve orgiitsel
isleyisle ilgili olarak ne tlir mobbing davranislar1 gosterilebilir?

3. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina sosyal iliskiler ile ilgili olarak ne
tiir mobbing davraniglar1 gosterilebilir?

4. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina 6zel hayat/ itibar ile ilgili olarak ne
tiir mobbing davranislar1 gosterilebilir?

5. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro calisanlarina fiziksel siddet anlaminda ne tiir
mobbing davraniglart gosterilebilir?

6. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina tutumlar ve kisilik haklar1 ile ilgili
olarak ne tiir mobbing davranislar1 gosterilebilir?

7. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina sozel saldirganlik olarak ne tiir
mobbing davraniglar1 gosterilebilir?

8. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro calisanlarina dedikodu ile ilgili olarak ne tiir
mobbing davraniglar1 gosterilebilir?

9.Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina uygulanan mobbing davranislarinin
nedenleri neler olabilir?
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10. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina orgiitiin yapisindan kaynaklanan
nedenler ile ilgili olarak ne tiir mobbing davraniglari gosterilebilir?

11.Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina yonetimin yapisindan kaynaklanan
nedenler ile ilgili olarak ne tiir mobbing davranislar1 gdsterilebilir?

12. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro calisanlarina Orgiit ikliminden kaynaklanan
nedenler ile ilgili olarak ne tiir mobbing davranislar1 gosterilebilir?

13. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina bireysel nedenler ile ilgili olarak
ne tlir mobbing davranislar1 gosterilebilir?

14. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro c¢alisanlarina yoneticinin O6zelliklerinden
kaynaklanan nedenler ile ilgili olarak ne tiir mobbing davraniglar1 gosterilebilir?

15. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro ¢alisanlarina astin 6zelliklerinden kaynaklanan
nedenler ile ilgili olarak ne tiir mobbing davranislar1 gosterilebilir?

16. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro c¢alisanlarina uygulanan mobbing
davraniglarina kars1 kullanilan bireysel basa ¢ikma stratejileri neler olabilir?

17. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro c¢alisanlarina uygulanan mobbing
davraniglarina kars1 kullanilan aktif / pasif ve yapici ve yikici basa ¢ikma stratejileri neler
olabilir?

18. Yoneticiler tarafindan, egitim biliro c¢alisanlarina uygulanan mobbing
davranislarina kars1 kullanilan orgiitsel basa ¢ikma stratejileri neler olabilir?

19. Yoneticiler tarafindan, egitim biiro c¢alisanlarina uygulanan mobbing
davraniglarina kars1 kullanilan yasal/ hukuki basa ¢ikma stratejileri neler olabilir?
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EK 3 - Arastirma Izin Belgesi

T.C
KORKUTELI KAYMAKAMLIGI
flge Milli Egitim Miidiirligi

Say1 : B.08.4.MEM.0.07.54.20.03.604/ 43 4€ 18/10/2011

Konu: Tez Calismasi-Arastirma {zni

KAYMAKAMLIK MAKAMINA *
KORKUTELI]

flgemiz Kizilcadag ilkagretim Okulu Sinif Ogretmeni, ayni zamanda Ilge Milli Egitim Miidiirligi
Ar-Ge Koordinatorii Reyhan NAZAROGLU’ nun, “Milli Egitim Bakanhig: Tasra Orgiitiinde (flge Milli
Egitim Miidiirliigii) seviyesinde gorev yapan yoneticilerin sorumluluk alani iginde bulunan i gérenlerine
yonelik yildirma davraniglari, nedenleri ve is gorenlerin bu davranislarla basa ¢ikma yontemleri” konulu
tez ¢aligmasim ekte sunulan bilgilere ve ¢alisma takvimine gore uygulama istegi ile ilgili dilekgesi ekte
sunulmustur.

Adi gegen Sgretmenin, séz konusu ¢alismayi, Miidiirliigiimiiz yonetici ve iggérenleriyle, is ve
islemleri aksatmamak kaydiyla, gergeklestirilmesi Miidiirltigiimiizce uygun goriilmektedir.

Makamlarinizca da uygun goriildiigii takdirde, OLUR lariniza arz ederim.

OLUR
A%onon
rkan KARAHAN
Kaymakam
EKLER:
1-Dilekge (1 Adet)
2-Tez Oneri Formu(1 Adet)
3-Caligma Plani ( 1 Adet)
4-Anket Formu ( 2 Adet)
Korkuteli [ige Milli Egitim Mudarloga
Kiremitli Mah.Ozel Idare Binasi No:42
T;f:?): " (0242) 643 ;;czsl:‘::;) 2 o100
Faks :(0242)6432227
AVEA : (0 505) 583 2003 (Santral)
Irtb Msg : adnanarik 1 5@hotmail.com e sgiimedestek mepgovy "W NaYOKIZiarokusa org

Web korkuteli. meb.gov.tr




Adi ve Soyadi

Dogum Tarihi ve Yeri
Medeni Durumu
Egitim Durumu
Mezun Oldugu Lise

Lisans Diplomasi

Yabanci Dil
Is Deneyimi

Cahstig1 kurumlar

Adres

E-mail

OZGECMIS

: Reyhan NAZAROGLU
:01.10.1985 / SAMSUN
: Bekar

: Samsun M.P. Anadolu Lisesi

: Ondokuz Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi

fkogretim Boliimii Sif Ogretmenligi Programi (2003/2007)

: Ingilizce

: Akcasu Ik gretim Okulu (Iskilip/Corum)-Sinif Ogrt.

Erenler Cumhuriyet YIBO (Iskilip/Corum)-Smif Ogrt.
Kizilcadag Ilkogretim Okulu (Korkuteli/Antalya)-Smif Ogrt.
Ilge Milli Egitim Miidiirliigii(Korkuteli/Antalya)-Ar-Ge Koor.
M.R.Tuncer Ilkdgretim Okulu (Kemer/Antalya)-Miid.Yard.

: Mustafa Riistii Tuncer I1kdgretim Okulu (Kemer/Antalya)

: rnazaroglu@hotmail.com
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