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OZET

Mobbing, sosyal bilimler alaninda c¢esitli drneklem gruplart ve farkl degiskenler aracihigiyla diinya
genelinde bir¢ok arastirmaci tarafindan incelenmektedir. Bu ¢alisma da ¢alisanlarin maruz kaldiklar
mobbing durumlarimi ele almayr ve bu davraniglarn nitel bir degerlendirmesini yapmayr amaglamaktadur.
Konuya iligkin literatiir incelendiginde, ¢aliganlarin mobbing deneyimlerine dair cesitli aragtirmalarin
bulundugu gozlemlenmektedir. Bu arastirmalarmm cogunlukla cesitli meslek gruplarina odaklandigi ve
ozellikle hastane ile otel isletmeleri gibi sektérlerde ¢ok sayida calismalar yapildigi goriilmektedir.
Calismada ise yalnizca mobbing degiskeni ele alimarak bu baglamda ii¢ ayri ézel anaokulunda gérev yapan
calisanlar iizerindeki etkisi degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda, ii¢ yonetici ve ii¢ ¢alisana yénelik
nitel goriismeler gerceklestirilmis ve katilimcilara mobbing hakkinda sorular yéneltilmistir. Elde edilen
bulgular hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin mobbing konusunda yeterli bilgiye sahip olduklarin
gostermektedir. Bu ¢alisma ile ¢alisan ve yéneticiler iizerinde gergeklestirilecek nitel analizler araciligiyla
mobbingin ¢alisanlar iizerindeki etkisinin derinlemesine incelenmesi ve bu dogrultuda literatiire olumlu katk:
saglamasi hedeflenmektedir.

ABSTRACT

In the social sciences, mobbing has been extensively studied across various sample groups and variables.
This study aims to address the experiences of mobbing among employees and to provide a qualitative
evaluation of these behaviors. A review of the literature shows that previous studies on mobbing have largely
focused on specific occupational groups, particularly in sectors such as healthcare and hospitality. This
study, in contrast, explores the concept of mobbing and its perceived impact on employees working in private
kindergartens. The research involved qualitative interviews with three managers and three employees,
focusing on their understanding and experiences of mobbing. The findings indicate that both managers and
employees possess a clear understanding of what constitutes mobbing. This study aims to explore the effects
of mobbing on employees in depth through qualitative analysis of employees and managers, thereby making a
positive contribution to the literature in this field.

Onerilen Alint1 (Suggested Citation): HUSEYINLI, Namik ve BEKAR EREN, Fatma Damla (2025), “Tiirk Hukukunda
Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Ozel Anaokulu Calisanlarina Yonelik Nitel Bir Degerlendirme”, Uluslararasi Yonetim
Akademisi Dergisi, S.8(3), s5.733-749, Doi: https://doi.org/10.33712/mana.1716346
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1. GIRIS

Caligma iligkisi i¢inde bulunan bireyler, zaman zaman olumsuz ve yipratic siireglerle kars1 karsiya kalmaktadir.
Ozellikle rekabetin yogun oldugu, mesai saatlerinin uzun siirdiigii ve yiiksek performans beklentilerinin
yayginlagtigi calisma hayatinda, isveren ile calisanlar arasinda yasanan gerilimler, uzun vadede baski ve
yipratici davraniglara doniisebilmektedir. Bu tiir psikolojik taciz davraniglarinin arkasinda bireylerin kendi
yetersizliklerini, korkularini ve giivensizliklerini bagka bireyleri kiiciik diisiirerek telafi etme ¢abasi oldugu ifade
edilmektedir (Cemaloglu, 2007; Baltas, 2003). Ayrica psikolojik tacize yonelen yonetici veya ¢aliganlarin ortak
Ozellikleri arasinda diisiik duygusal zeka, korkaklik, nevrotik egilimler ve etik degerlerden uzaklik gibi
faktorlerin oldugu belirtilmektedir (Bulut ve Goktiirk, 2012).

Bireyin itibarin1 zedelemek, psikolojik baski altina almak, itibarsizlastirmak ve zamanla isten ayrilmaya
zorlamak amaciyla uygulanan sistematik baskilar calisanlarin ise ilgisini azaltmakta, bagliliklarin1 zayiflatmakta
ve ruhsal-fiziksel saglik tizerinde ciddi olumsuz etkiler yaratmaktadir. Bu baskilar farkli bi¢imlerde ortaya
cikabilmekte ve dijitallesmenin etkisiyle sozlii siddet sosyal medya gibi dijital mecralar araciligiyla da
gerceklestirilebilmektedir. Bu nedenle psikolojik taciz olgusunun nedenlerinin, siire¢lerinin ve sonuglarinin ¢ok
yonlii olarak degerlendirilmesi 6nem arz etmektedir.

Psikolojik siddete maruz kalan bireyin yalnizca ruhsal ve fiziksel sagligi degil, ayn1 zamanda kisilik haklar1 da
ihlal edilmektedir. Bu tlr eylemler, gerekcesi ne olursa olsun, temel insan haklarinin ihlali olarak
degerlendirilmelidir. Bu dogrultuda, psikolojik taciz vakalarinin giderek daha fazla 6nem kazanmasi sonucunda,
6098 sayili Tiirk Borglar Kanunu’nun 417. maddesiyle bu konu yasal zemine kavusturulmustur. Ancak
psikolojik tacizle ilgili olarak gerek tanim ve kapsamin netlestirilmesi gerekse miicadele yontemleri ve hukuki
korumanin gelistirilmesi agisindan 6nemli eksiklikler oldugu ifade edilmektedir (Lokmanoglu, 2017).

6098 sayili Tiirk Bor¢lar Kanunu disinda mevzuatimizda psikolojik taciz (mobbing) konusuna dogrudan yer
veren bagka bir 6zel diizenleme bulunmamakla birlikte, bu olguya maruz kalan bireylerin bagvurabilecegi ¢esitli
hukuki yollar mevcuttur. Psikolojik taciz eylemi, ¢ogu durumda kisilik haklarinin ihlali niteliginde oldugundan,
Tirk Medeni Kanunu’nda yer alan genel hiikiimler gercevesinde kisilik haklarinin korunmasi amaciyla dava
acilabilir. Ozellikle is yerinde sistematik siddet ve tacize maruz kalan bireyler gerek medeni hukuk gerekse ceza
hukuku kapsaminda faile karsi ¢esitli yaptirnmlarin uygulanmasini saglayabilecek haklara sahiptir. Dolayisiyla
psikolojik taciz magdurlari; is sozlesmesinin hakli nedenle feshi, is gérme borcunu ifadan kaginma hakki,
ayrimeilik tazminati talebi, Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu'na basvuru, maddi ve manevi tazminat
davalar ile kisilik haklarin1 koruyucu davalar gibi birgok hukuki yola basvurabilirler. Ayrica Tirk Ceza Kanunu
kapsaminda da mobbing davraniglar1 baz1 durumlarda sug teskil edebileceginden, fail hakkinda cezai yaptirim
talep edilmesi miimkiindiir. Boylece hem magdurun zararlarinin giderilmesi hem de benzer eylemlerin
onlenmesi i¢in caydirici bir hukuki mekanizma isletilebilecektir (Hlseyinli ve Atabay, 2017; Limoncuoglu,
2013; Lokmanoglu, 2017; Yardimcioglu, 2018; Ozden, 2018).

Is yerinde bireyin itibarin1 zedelemeye, psikolojik baski altina almaya ve kimi zaman isten ayrilmasina neden
olmaya yonelik sistematik baskilar karsisinda ¢alisanlarin algilar1 ve gelistirdikleri tutumlar bireylerin
Ozelliklerine ile c¢alisma ortamina bagli olarak degiskenlik gdsterebilmektedir. Yapilan bu calismada,
calisanlarin maruz kaldig1 psikolojik taciz olgusu iizerine bir uygulamali olarak ele alinmustir. Ozellikle 6zel
egitim kurumlarinda sikga karsilasilan mobbing, calisanlarin is performansini olumsuz yonde etkilemekte,
kurumsal bagliliklarim1 zayiflatmakta ve hem psikolojik hem de fiziksel saglik sorunlarina neden olmaktadir.
Calismada, mobbingin egitim kurumlarinda bireyler ve kurumlar Gzerindeki etkilerinin analiz edilmesi ve bu
olgunun ortaya ¢ikis nedenlerinin derinlemesine incelenmesi amag¢lanmaktadir.

Arastirma kapsaminda O6zel anaokullarinda g¢alisan yonetici ve personel lizerinde yapilan nitel arastirma
yontemiyle, katilimcilarin mobbingi nasil algiladiklari, mobbingin isyeri ve ¢alisanlar iizerlerindeki etkileri
incelenmistir. Literatiirde mobbing iizerine yapilmis pek ¢ok ¢alisma mevcut olsa da belirli meslek gruplarina
yonelik incelemeler sinirli kalmaktadir. Yapilan bu ¢aligma ile farkli sektorlerde karsilasilan mobbing olgusu
iizerine literatiire katki sunulmasi amaglanmaktadir. Elde edilen bulgular, yoneticilerin ve ¢alisanlarin mobbing
algilarini, mobbinge kars1 verdikleri tepkileri ve mobbing olarak nitelendirilebilecek tutum ve davramiglarin
bireyler ile kurum {izerindeki etkilerini anlamaya yonelik dnemli sonuglar saglamaktadir.

Calismada edilen bulgular dogrultusunda mobbingin tanimi, nedenleri, siiregleri ve etkileri analiz edilmistir.
Caliganlarin mobbing algisi, bireylerin ve kurumun iizerinde etkileri ve mobbinge maruz kaldigi durumlarda
takinacaklar1 tutumlar degerlendirilmistir. Bu baglamda arastirmanin sonuglarinin, is yerlerinde mobbingin
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Oonlenmesine yonelik yaklasimlar gelistirilmesine ve mobbingin fark edilmesine katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL ACIDAN MOBBING
2.1. Mobbing Kavrami

Ik olarak 19 Mart 2011 tarihli ve 27879 sayili Resmi Gazete’de “Isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbingin)
Onlenmesi” baslikli Bagbakanlik Genelgesi yayimlanmistir. Bu genelgede, kamu kurum ve kuruluslari ile dzel
sektor igyerlerinde ortaya cikan mobbing olgusu ve bunun Onlenmesine yonelik alinacak tedbirler iizerinde
durulmustur. Yine ayn1 yil, TBMM biinyesinde Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu tarafindan “Isyerinde
Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Coziim Onerileri” baslikl1 bir rapor hazirlanarak kamuoyuna sunulmustur.

Tiirk hukukunda mobbing, 6098 sayili Tirk Borglar Kanunu’nda diizenlenmis olup, bu kavram “psikolojik
taciz” olarak adlandirilmaktadir. Tiirk hukukunda psikolojik taciz, Borglar Kanunu'nda belirlenen bir kavramdir
ve bu terim resmi olarak kullamildigi i¢in hukuki siireglerde ve is hukuku baglaminda “mobbing” yerine
“psikolojik taciz” terminin tercih edilmesi dogru olacaktir. Ancak “mobbing” terimi uluslararasi literatiirde,
ozellikle psikoloji ve is yeri dinamikleri {izerine yapilan calismalarda yaygin olarak kullanilmaktadir. Ayni
sekilde medyada, is yerlerinde yasanan psikolojik baski ve zorbalik olaylarini tanimlarken “mobbing” terimine
daha ¢ok bagvurulmaktadir. Bu sebeple de giinliik dilde veya akademik ¢aligsmalarda insanlar daha rahat ifade
edebilmek icin “mobbing”i kullanmaktadirlar (ilhan, 2010:1175).

Mobbing, 01.07.2012 tarih ve 6098 sayili Tiirk Borglar Kanunu’nda (TBK) diizenlenmis ve diizenlemeyle
hukuka aykirt fiil “psikolojik taciz” olarak adlandirilmistir. Kanunda psikolojik taciz olarak adlandirilan
mobbing, dgretide onur kirici, asagilayici, kiiglik diisiiriicii, sistematik ve hukuka aykir1 davraniglar, psikolojik
terdr, psikolojik siddet, duygusal taciz, zorbalik, yildirma ve bezdiri gibi kavramlarla nitelendirilmistir. Isciye
uygulanan psikolojik tacize iliskin daha once ayr1 bir diizenleme olmadig1 i¢in, Borglar Kanunu ile bu ihtiyag

kargilanmig ve uzun yillardir var olan sorunlarin ¢oziimiine altyapir olusturmustur (Hiiseyinli ve Atabay,
2017:630).

Is yerlerinde karsilasilan olumsuz tavir ve tutumlar ¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerine neden olmakla birlikte
caligma ortamini bir¢cok agidan olumsuz etkilemektedir. Glnliik hayatta da bireylerin karsilasabildikleri
psikolojik taciz veya diger ifadeyle mobbing ozellikle is yerlerinde daha sik goriilmekte olup calisanlarin
igyerlerine bagliligimi ve iiretkenligini azaltmaktadir. Mobbing isyerlerinin bu tiir sorunlarla basa ¢ikmak igin
onlem almasi gereken ciddi bir sorundur (Terzi Coban vd., 2020).

Mobbing kelimesinin kokeni arastirildiginda arastirmalar 1960 yillarinda kelimenin Konrad Lorenz tarafindan
ortaya atilmig oldugunu ve anlaminin hayvanlarin tanimadiklari bir tehdit unsurunu veya ava ¢ikmis olan baska
bir hayvani ya da diisman1 uzaklastirmak amaciyla sergiledikleri tutumlar1 betimlemek seklinde agiklanmaktadir
(Davenport vd., 1999:21). “Mob” Latince “kararsiz kalabalik” olarak ifade edilip agiklanirken “mobile
vulgus” teriminden geldigi belirtilmektedir. Ilerleyen yillarda 1970°de Dr. Peter Paul Heinemann, ¢ocuklarin
birbirleri arasinda yasadiklar1 zorbalik ve kaba tavirlar1 iceren eylemleri incelemis ve mobbing terimini bu
baglama tasiyip kullanmistir (Yildiz ve Kilkis, 2010:72; Giirdogan, 2014:62). 1980 baslarinda ¢ocuklarin
aralarinda yasadiklar1 zorbalik gibi negatif tutum ve davraniglarin yetigkinlerinde de is yerlerinde maruz
kaldiklarin1 gézlemlemis ve bu fenomeni 1983°te bilimsel bir makaleyle literatiire kazandirmistir (Chirila ve
Constantin, 2013:1175). Ergenlerde olan durumunda “Bullying” terimi kullanilirken yetigkinlerde kullanilan
ifade Mobbing olmustur. Ayrica 1988 yilinda BBC programlarinda mobbing olgusunu konu alip toplumun bu
konuda farkindalik kazandiran ilk programi yaptig literatiirde ifade edilmektedir (Tetik, 2010:82).

Mobbing trleri isyeri kiiltiirii ve yapisina bagli olarak yatay veya dikey (asagidan yukariya ve yukaridan
asagiya) olmak tizere iki ana gruba ayrilmaktadir. Eger organizasyonun hiyerarsik yapisi yogunsa genellikle
dikey psikolojik siddet bir diger adiyla mobbing goriiliirken, daha az hiyerarsik yapilanmaya sahip isyerlerinde
ise yatay psikolojik siddet daha sik yasanabilir (Okan Ibiloglu, 2020:334). Baz1 arastirmalarda ise yatay ve
dikey mobbing tirlerinin yani sira diisey mobbing de tanimlanmaktadir. Her bir tanim gerceklesme siireclerine
gore isimlendirilmektedirler (Kara Soker ve Tuzcu, 2023:105).

Diisey mobbing, genellikle {ist konumda olan kisilerin alt kademelerdeki calisanlara uyguladigi bir mobbing
trudir. Kurumlardaki tstlerin kurumsal gii¢lerini kullanarak astlarimi1 baski altina almasi ve onlari kurumdan
dislamasi seklinde kendini gosterir (Y1lmaz ve Kaymaz, 2016:75).
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Yatay mobbing, esit konumda olan ¢alisanlarin birbirlerine uyguladigi mobbing tiiriidiir. Yapilan ¢aligmalar
isyerinde i¢inde huzur ve barisin saglanmasinda yalnizca yoneticilerle iliskilerde alt st iliskisine odaklanilmasi
degil bununla birlikte ¢alisma arkadaslariyla bireylerin arasindaki uyumunda g6z Oniinde tutulmasi ve yatay
mobbingin 6nemsiz goriilmemesi ¢iinkili yatay iliskilerin biiyiikk 6l¢iide 6rgiitiin duygu durumunu etkilemekte
oldugu belirtilmektedir (Kara Soker ve Tuzcu, 2023:104).

Dikey mobbing ise iist seviyelerdeki kisilerin kendilerinden alt seviyedeki galisanlara karsi taciz, baski ve Kotu
muamelede bulunmasiyla ya da alt seviyedeki calisanlarin iist seviyedeki yoneticilere kargt mobbing gibi
davraniglar sergilemesiyle ortaya ¢ikabilmekte oldugu belirtilmektedir (Erdogan, 2009:325). Astlar ve Ustler ile
iligkili oldugu i¢in kendi i¢inde asagidan yukariya ve yukaridan asagiya dogru bir dinamigi bulunmaktadir
(Oztiirk ve Cevher, 2015:161).

Is yerinde gergeklesen psikolojik baskilarin galisanlarm isten ayrilma egilimini artirdigi goriilmektedir (Macit,
2018:3719). Psikolojik siddetin kurbani olan bireyler ve mevcut isletmelerin mobbingden fazlasiyla
etkilendikleri belirtilmektedir. Calisma yasaminda psikolojik siddetin orgiitsel bagliliga etkisini inceleyen bir
caligmada mobbingin bireyler ve isletmeler iizerinde olumsuz sonuglara neden oldugu ifade edilmektedir.
Mobbinge maruz kalan kisilerde artan rahatsizlik, depresyon, is performansinda azalma, isgiiciinde diisiis,
bedensel ve ruhsal psikolojik rahatsizliklar, calisiliyorsa yapilan ise devamsizlik artisi ve sonug olarak orgiitsel
baglilikta negatif yonde etkiler gibi belirtiler goriildiigti ifade edilmektedir. Bu nedenle mobbingin bireyler ve
isletmeler lizerindeki zararlar1 oldukea ciddidir (Yalgin ve Tekin, 2016:3).

Siddet fiziksel ya da somut sonuglarinin oldugu bir eylem olarak bireylerin zihinlerinde fikir olustursa da
insanlar yalnizca bedensel degil ayn1 zamanda psikolojik olarak da siddete maruz kalabilmektedirler ve bunlar
siyasal, ekonomik ve ruh sagligini etkileyebilen giddet tipleri olarak ifade edilmektedir. Ruhsal aygit1 etkileyen
yani bireylerin psikolojilerini etkileyen siddet tiplerinden birisi olan mobbing tipki fiziksel siddet kadar
bireylerin rutin hayatlarini etkileyip yasam kalitelerini ve ruh sagliklarimi diistirebilecek ciddi bir tehlike ve
tahribe yol acabilmektedir. Hatta yapilan arastirmalar fiziksel siddetin tedavi ve iyilesme siirecinin psikolojik
siddete oranla daha kolay oldugunu ifade etmektedir (Terzi Coban vd., 2020). Mobbingin yalnizca ticari
kuruluglarda degil, kar amaci giitmeyen isletmelerde de yaygin olarak goriilebilecegi belirtilmektedir. Egitim ve
saglik sektorlerinde mobbingin daha yaygin oldugu belirtilse de her is yerinde ve kurulusta mobbingle
karsilasmak miimkiindiir. Bu nedenle s6zkonusu davranisin fark edilmesi, kontrol edilmesi ve yonetilmesi hem
calisanlar hem de isletmelerin ¢ikarlari agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (Tetik, 2010:85).

Mobbing kavramina gdre yapilan biitin tamimlar incelendiginde ortak olan belli unsurlar bulunmaktadir.
Bunlardan ilki mobbing uygulayan kisinin eyleminin magdur iizerinde biraktig1 izler digeri bu izlerin mobbingi
yasayan bireye zarar gosterip gdstermedigidir, yani olumsuzluk derecesidir. Ugiincii ve son unsurda ise kisilerin
gosterdigi mobbing eyleminin siirekliligi, yani devam etme konusundaki istikrar veya kararlilik tutumu olarak
agiklanmaktadir (Cusack, 2000:2117).

2.2. Mobbing Sireci

Isletmelerde yonetici eger yeterli diizeyde yetenek ve beceriye sahip degilse isyerinde i¢ catisma veya problem
yasama olasilig1 kaginilmaz olacaktir (Efeoglu ve Karaman, 2023:369). Mobbing, ani veya kisa slreli bir
catisma olarak ortaya cikmamakta ve uzun vadeli ve sistematik bir psikolojik taciz siireci olarak
gerceklesmektedir. Bazen haftalar boyunca siiren, bazen ise aylar siiren bir siirecte gerceklesebilmektedir.
Ancak magdura yonelik belirli bir siire boyunca tekrarlayan ve siirekli baski uygulayan tutum ve davranislar
mobbing olarak kabul edilmektedir (Cetin ve Kurt, 2016:31).

Konuya iliskin literatiir incelendiginde, Leymann tarafindan tanimlanan bes asamali mobbing siireci, is yerinde
bir ¢atismayla baslamaktadir. Bu c¢atisma, bireyler arasinda uyumsuzluk veya anlasmazliklarin ortaya
¢ikmasiyla tezahiir etmektedir. Siire¢ iginde catismaya bir ¢oziim iiretilemediginde ilerleyen siiregte saldirgan
eylemler gelisecektir. Dislama ve asagilama gibi gesitli sekillerde magdura yonelik psikolojik saldirilar
gergeklestiginde ilerleyen zaman diliminde magdur giderek daha fazla uzaklastirilarak ve isten ayrilmak
zorunda birakilabilmektedir (Leymann, 1996:171-172).

Mobbing duragan bir siire¢ olarak degil, siirekli gelisen bir olgu olarak degerlendirilmektedir. Bir diger
calismada mobbing siirecini alt1 asamali bir gelisim siireci incelenmis olup bu modele de “/talyan Ege Modeli”
ad1 verilmektedir. Ilk asama olan niyetlenmis ¢atisma durumunda, kurban belirlenmis ve tartismalar is
boyutundan ¢ikip kisisel meselelere tasinmis olup rakibi yildirmak ve koreltmek amaglanmaktadir. Ikinci
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asamada, mobbingin baslama asamasinda, magdur arkadaslarinin davranislarini sorgulamaya baslamakla
birlikte magdurda ciddi psikosomatik rahatsizliklar gortilmemektedir. Psikosomatik rahatsizliklarin ortaya
ciktig iiciincli asamada uykusuzluk, hazimsizlik ve giiven kaybi gibi belirtiler yagsamaktadir. Dordiincii asamada
yonetimin hatali tutumu ile mobbing acgik¢a goriilmekte ve magdur aleyhine tavir alinmaktadir. Son olarak
kurbanin psikolojik ve fiziksel sagligi ciddi sekilde kotiilesir ve depresyon belirtileri goriiliir. Son asamada ise
calisanin isten uzaklastirilmasi, ayrilmaya zorlanmasi olarak tasviye siireci gerceklesecektir (Yilmaz ve
Kaymaz, 2016:75).

Genel olarak ozetleyecek olursak, mobbing sureci is yerinde rahatsiz edici davraniglarla baslayan, zamanla
siddetini artirarak devam eden bir psikolojik taciz surecinde magdur kisi genellikle farkinda olmadan bu tiir
davraniglarla kars1 karsiya kalir. Siire¢ icinde séz konusu davranmiglarin sistematik olarak uygulanmasiyla
magdurun is performansi, sosyal iligkileri ve psikolojik sagligi etkilenir. Psikolojik saldirida bulunanlar
genellikle saldirida bulunani izole etmeye, kiigiik diisiirmeye veya yetersiz gostermeye calismakta, magdurun
yaptig isler siirekli elestirilerek basarisiz gosterilmektedirler. Ayrica is yerinde ¢alisma arkadaslari, iistler veya
yoneticiler tarafindan destek verilmedigi i¢in yalnizlagarak ve psikolojik olarak yipratilan ¢alisan isten ¢ikarilma
veya gorev degisikligi gibi tehditlere de maruz kalabilmektedir. Psikolojik taciz surecinin sonucu olarak magdur
calisanin sagligi bozulmakta, genellikle is yerinden ayrilmak zorunda kalmakta veya sodzlesmesi sona
erdirilmektedir (Tinaz, 2006:17).

2.3. Mobbing Nedenleri ve Sonuclari

Konuya iliskin yapilan ¢aligmalarda, yapilan psikolojik tacizler bircok sebeplere dayandirilmaktadir. Her yas
grubunun maruz kalabildigi farkli dinamiklerde psikolojik taciz davranisinda bulunan tarafin disariya
mikemmel ve normal goriinmesine ragmen gercek kimliklerini gizleyerek baskalarina karsi psikolojik taciz
uygulamaktadirlar. Genellikle ilgi ve 6vgiliye muhtag olan bu kisiler, baskalarin1 baskilayarak iistiinliik saglayici
davranislar sergilemektedirler. Magdurlar ise belirgin kisilik 6zellikleri tasimamakla birlikte yliksek performans
ve idealizm sergileyen bireyler olarak mobbinge daha fazla maruz kalmakta, is kaybi ve diger korkulari
sebebiyle sessiz kalabilmektedirler. Mobbingin gérmezden gelinmesi ve yonetimin durumu ele almamasi, asiri
hiyerarsik yapi, zayif liderlik ve ¢atigma yonetimindeki yetersizlikler stresli is ortamlari, mobbingin varliginin
kabul edilmemesi ve diger bir ¢ok kurumsal nedenler mobbingin gelisimine olanak saglamaktadir (Tetik,
2010:87; Kehribar vd., 2017:4).

Yapilan arastirmalarda psikolojik tacizin ¢alisan ve isyeri agisindan olumsuz etkilerine dikkat ¢ekilmektedir.
Calisan yoniinden bakildiginda mobbinge ugrayan bireyin saghigi olumsuz yonde etkilenmektedir. Ornegin, is
yerinde bu tiir davranislarin sonucunda ¢alisanin strese karsi direncinin azalmasi ve artan stres yiikii nedeniyle is
gbrme istegini azaltacaktir. Kurumsal agidan ise calisanlarin artan stres ve sikintilar isteksizlik, devamsizlik,
verimlilik ve performans diisiikliigii gibi olumsuz davraniglar isyerini etkileyecektir. Dolayisiyla psikolojik
tacizin i ortaminda ciddi sorunlara yol agtig1 ve is yerindeki genel performansinin olumsuz etkiledigi
gorulmektedir (Goymen, 2020:41).

Havacilik sektdriinde mobbingin neden ve sonuglarini inceleyen bir ¢alismada yoneticileri tarafindan mobbinge
ugrayan calisanlarin psikolojik agidan &rselendigi ve istifa ettikleri bulgular1 ifade edilmektedir. Ozellikle
calisanlara mobbing uygulayan yoneticilerin mesleki agidan uzun yillar tecriibeli olmadigi ve yoOnetim
becerilerinin de diisiik oldugu yapilan galisma sonuglarinda yer almaktadir (Ekinci, 2019:39). Mobbing ve
sonuglarmi inceleyen Izmir’ de yapilan bir baska ¢alismada ¢alisan bireylerin %66’sinin mobbinge ugradiklari
ve psikolojik olarak bedensel rahatsizliklar yasadiklar1 sonucu saptanmistir (Cetin ve Bagc1 Kurt, 2016:29).

Mobbingin sonuglarini inceleyen farkli bir arastirmada ise mobbingin etkileri ti¢ ana baslikta toplanmustir; ilki,
mobbinge maruz kalan birey; ikincisi, mobbingin uygulandigi 6rgiit veya kurum; lig¢iinciisii ise mobbingin
toplum ve iilke ekonomisine olan etkileridir. Arastirmada, mobbinge ugrayan bireylerin ekonomik ve sosyal
zararlarmin yani sira psikolojik ve fiziksel etkilerinin ¢ok daha tehlikeli oldugu vurgulanmaktadir. Kisilerde
zamanla depresyon ve panik atak gibi duygu durum bozukluklari olusabilmekte ve duygusal agidan ¢okiis ve
Ozgiivenlerinde diisiik yasanabilmektedir. Bu durumla basa ¢ikmaya calisan kisilerde ruhsal ve fiziksel sagliga
iligkin olarak ellerin terlemesi, heyecan, titreme, bag agrisi gibi belirtiler yaganabilmektedir (Tinaz, 2006:18).

Psikolojik taciz davranisiyla saldirgan bilingli olarak baski uygulamaktadir. Ozellikle bu davranisin arkasinda
kisinin itibarim1 zedelemek, giivenini sarsmak veya isten ayrilmasini saglamak amaci yatmaktadir (Atman,
2012:160). Mobbingin kurumsal bagliliga etkisini inceleyen baska bir ¢alismada, mobbingin ¢alisan bagliligini
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olumsuz yonde etkiledigi ve is yerinde ayrilmalarin yiiksek oldugu bulgular1 dile getirilmektedir (Ozler vd.,
2008).

Turkiye'de mobbingin Ulke ekonomisine etkilerine iligkin yeterli sayida ¢alisma yapilmadigindan, bu konudaki
sayisal veriler net bir sekilde ortaya konulamamaktadir. Ancak baz iilkeler bu konuda raporlar hazirlayarak
mobbingin ekonomiye biiyiik zararlar verdigini hesaplamis ve ¢aligmalarinda bu etkileri ortaya koymuslardir
(Tinaz, 2006:11). isyerlerinde psikolojik yildirmanin (mobbing) dnlenmesi amaciyla 2011/2 No’lu Basbakanlik
Genelgesi kapsaminda 2011 yilinda kurulan “ALO 170 Iletisim Merkezi” is yerlerinde mobbingin nlenmesi
amaciyla ve bugiine kadar 100.000 civarinda basvuru almistir. Basvurularin bilylik cogunlugu (%81) ozel
sektorden gelirken, %19’u kamu caligsanlarindan gelmistir. Kadin ¢alisanlar genel isttihdam oranlarina kiyasla
mobbinge daha fazla maruz kalmaktadir ancak bu veriler Tirkiye’deki mobbing vakalarinin tam bir yansimasi
olarak kabul edilmesi miimkiin olmasa da bu veriler dogrultusunda isyerlerinde psikolojik taciz davraniglarinin
yiiksekligini ortaya koymaktadir. Ozellikle calisma hayatinda en falza mobbinge maruz kalan kesim olarak
kadinlarin istihdam, iicret ve ¢alisma statiisli agilarindan baskilara maruz kaldigi, ayrimcilik yapildigi, ¢aligma
ortamlarinda rol cesitliligi, taciz, fiziksel, ruhsal ve sosyal sorunlarla karsi karsiya kaldiklart belirtilmektedir
(Huseyinli, 2024:13).

2.4. Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Hukuki Basvuru Yollari

Tiirkiye’de psikolojik taciz kavramu ilk kez Ankara 8. Is Mahkemesi’nin 20.12.2006 tarihli ve 2006/19 E.,
2006/625 K. sayili kararinda tanimlanmistir. Bu kararda; “Mobbing, isyerinde ¢alisanlara iistleri, esit diizeydeki
is arkadaglart veya astlari tarafindan sistematik bi¢imde uygulanan her tiirlii kétii muamele, tehdit, siddet,
asagilama ve benzeri davranislar” olarak ifade edilmistir. Kararin temyiz edilmesi lizerine Yargitay 9. Hukuk
Dairesi 30.05.2008 tarihli ve 2007/9154 E., 2008/13307 K. sayil1 karari ile bu tanimi1 onamistir (Kdse ve Uysal,
2010; Hiseyinli ve Atabay, 2018; Dursun Ates, 2019). 2010 yilinda TBMM Kadin-Erkek Firsat Esitligi
Komisyonu raporunda da Onerildigi lizere, mobbingin ayr1 bir sug tipi olarak diizenlenmesi ve siirecin objektif
kistaslara baglanmasi hem kamu hem de 6zel sektdrde calisma hayatinda bu davranisin 6nlenmesine ve ¢alisma
barisinin korunmasina 6nemli katkilar saglayacaktir.

Caliganlarin igyerinde psikolojik tacize karsi ilk yasal olarak korunmasi ise 2012 yilinda yiiriirliige giren 6098
Sayili Tiirk Borglar Kanunu’nun 417. maddesi ile giivence altina alinmustir. is Kanunu’nda ve Tiirk Ceza
Kanunu’nda mobbingi dogrudan diizenleyen agik bir hiikiim bulunmamakla birlikte, s Hukuku mevzuatinda
igverenin hukuka aykir fiil niteligi tagiyan davraniglarini yaptirima baglayan diizenlemeler yer almaktadir. Tek
basina hukuka aykir1 sayilmayan ancak sistematik bigimde tekrarlanarak mobbing siirecini olusturan
davraniglar, bu tekrar nedeniyle hukuka aykirilik teskil eder. Bu hukuka aykirihigin normatif dayanaklarini ise
gbzetme borcu, esitlik ilkesi ve diiriistliik kurali olusturmaktadir (Ruhan ve Parlak, 2010).

Tirk Borglar Kanunu’nun 417. maddesi uyarinca igveren, hizmet iligkisi kapsaminda is¢inin kisiligini korumak,
ona saygl gostermek ve igyerinde diriistlik ilkelerine uygun bir diizeni tesis etmekle yiikiimliidiir. Bu
yikiimliilik, 6zellikle isgilerin psikolojik tacize ugramalarinin 6nlenmesi ve tacize maruz kalanlarin daha fazla
zarar gdrmelerinin engellenmesi igin gerekli her tiirlii dnlemin alinmasimi kapsamaktadir. Isveren, is saglig1 ve
giivenligini saglamak amactyla gerekli tiim ara¢ ve kosullar1 saglamakla yiikiimlii oldugu gibi, psikolojik tacizi
onlemeye yonelik tedbirleri de almak zorundadir. Aksi halde igverenin bu yiikiimliliiklere aykiri davranisi
sonucu iscinin kisilik haklarmin ihlali, viicut veya ruh biitiinliigliniin zedelenmesi gibi zararlar dogarsa,
igverenin sorumlulugu sézlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimleri gergevesinde dogacak ve igveren
hem maddi hem de manevi tazminatla yiikiimlii olacaktir. Dolayisiyla psikolojik taciz, 6ncelikle bir haksiz fiil
olarak kabul edildiginden magdur is¢i, Bor¢lar Kanunu hiikiimleri uyarinca maddi ve manevi tazminat talebinde
bulunabilir. Kanun gergevesinde, is¢inin bedensel veya ruhsal biitiinligliniin zedelenmesi hélinde TBK m.54
uyarinca maddi tazminat, bedensel biitlinliiglin ihlal edilmesi durumunda TBK m. 56 uyarinca manevi tazminat
ve kisilik haklarinin ihlali halinde ise TBK m.58 uyarinca manevi tazminat talep hakki dogmaktadir. Ayrica
isverenin isciyi gozetme borcunu ihldl etmesi veya bizzat tacizde bulunmasi halinde, sdzlesmeye aykirilik
nedeniyle igverenin sorumlulugu giindeme gelecek ve igveren, ugranilan zararlardan dolayr hem maddi hem de
manevi tazminat 6demekle yiikiimlii olacaktir (Lokmanoglu, 2017; Cengiz, 2025).

4857 sayili Is Kanunu’nun madde 24 hiikmii kapsanminda, psikolojik taciz (mobbing) gerekgesiyle isci, is
sozlesmesini hakli nedenle feshedebilir. Madde 24/I-a maddesi uyarinca, isin niteliginden kaynaklanan
sebeplerle isin yapilmasinin is¢inin sagligi veya yasami i¢in ciddi tehlike arz etmesi durumunda da isgiye derhal
fesih hakki taninmaktadir. Nitekim Yargitay, psikolojik taciz sonucu ortaya ¢ikan ve is¢inin yasami igin tehlike

738



Uluslararast Yonetim Akademisi Dergisi, 2025, C.8, S.3, s5.733-749

olusturan saglik sorunlarinin, is¢iye saglik sebebine dayali hakli nedenle derhal fesih hakki verdigine
hitkmetmistir. Aym sekilde, Is Kanunu’nun 24/I1 maddesi uyarinca, “ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan
haller” kapsaminda igverenin veya onun davranislarindan sorumlu oldugu kisilerin is¢iyi kiiciik diigiiriici,
asagilayict veya onur kirici s6z ve davraniglarda bulunmasi, is¢i agisindan hakli nedenle derhal fesih sebebi
teskil eder. Bu durumda isci, maruz kaldig1 psikolojik taciz nedeniyle is sdzlesmesini tek tarafli olarak sona
erdirebilir. Bu durumda is¢i, kidem tazminatina hak kazanabilir ve kosullar olusmussa maddi ve manevi
tazminat talebinde de bulunabilir (Siizek, 2015; Lokmanoglu, 2017; Demir, 2018; Siimer, 2025). Psikolojik
taciz sebebiyle is sozlesmesini hakli nedenle fesheden is¢i, mobbing eylemlerini ve bu eylemlerden dogan
zararm ispatla yiikiimliidiir (Savas, 2007; Ozden, 2018).

Is yasaminda ortaya ¢ikan psikolojik taciz olarak nitelendirlecek davramslar ceza hukuku kapsaminda ele
almabilir. Bu tiir davraniglarin ceza hukuku agisindan degerlendirilebilmesi igin, bir ceza normunu ihlal edecek
agirlik tasimasi, sug tipine uygun olmasi ve cezalandirilabilirlik sartlarini karsilamasi gerekir. Mobbingin varligt
icin ise ahlak dis1 yildirma davraniglarinin sistematik, siirekli ve kasith bigimde olmasi gerekir. Bu nitelikleri
tastyan davraniglar, Tiirk Ceza Kanunu’nda diizenlenen bazi sug tipleri kapsaminda degerlendirilmektedir (Cin
ve Gilinbey, 2021). Dolayisiyla mobbing, ceza hukuku agisindan tipik bir su¢ olarak tanimlanmamis olmakla
birlikte, sistematik ve kasith bi¢imde siirdiiriilen davranislarin yogunlugu mevcut ceza normlar1 kapsaminda
cezalandirilabilmektedir. Ancak mevcut diizenlemeler, mobbingin tiim yonleriyle 6nlenmesi ve magdurlarin
korunmas: agisindan yetersizdir. Isyerinde mobbingin agikca tanimlanmasi ve caydirici cezai yaptirimlarin
Ongoriilmesi, olgunun daha etkin bicimde onlenmesine katki saglayacaktir. Bu nedenle Tiirk Ceza Kanunu’nda
mobbingin bagimsiz bir sug tipi olarak diizenlenmesi gerektigi ifade edilmektedir (Kan, 2025; Tagkin, 2015).

6701 sayili Tiirkiye insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanun’da, taciz “psikolojik ve cinsel tiirleri de dahil
olmak iizere bu Kanunda sayilan temellerden birisine dayanilarak, insan onurunun ¢ignenmesi amacini tastyan
veya boyle bir sonucu doguran yildirici, onur kirici, asagilayici veya utandirict her tiirlii davranis” olarak
acikca tammlanmistir (m.2/j). Kanun’da da agik¢a “psikolojik taciz” tanimina yer verilmemekle birlikte
“isyerinde yildirma” kavrami tanimlanmig ve isyerinde yildirma, ayrimcilik temellerine dayanilarak kisiyi
isinden sogutmak, dislamak, biktirmak amaciyla kasitli olarak yapilan eylemler olarak agiklanmistir (m.2/g).
Tiirkiye insan Haklar1 ve Esitlik Kurumuna basvuru, 17. madde uyarinca dncelikle Is Kanunu ve diger ilgili
mevzuatta ongodriilen sikayet yollarmin tiiketilmesi ve buna ragmen bir yaptirim karar1 alinmamis olmas1 halinde
miimkiindiir. Bagvurucular, Kuruma gitmeden 6nce aykir1 oldugunu iddia ettikleri uygulamanin diizeltilmesi
icin ilgili taraftan talep ettikten sonra, bu talebin reddedilmesi veya otuz gin iginde cevap verilmemesi
durumunda bagvuru hakki dogmaktadir. Taraflarin talebi iizerine veya resen uzlagsma yoluna bagvurarak Kurum,
uzlagsma yolu ile incelemeyi sona erdirebilir. Ancak sonug¢ alinamazsa, insan haklar1 ve ayrimeilik yasag ihlali
bulunup bulunmadigina karar verecek ve eylemin sug teskil etmesi halinde su¢ duyurusunda bulunacaktir.
Ihlalin tespiti halinde ise kanunda dngériilen idari para cezas1 uygulanabilecektir (Sakar, 2018; Kantarci, 2016;
Hiiseyinli ve Atabay, 2017; Sakar, 2024).

3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Arastirmanin amaci, 6zel anaokulunda caliganlarin hissettikleri mobbing diizeylerini degerlendirmek ve
mobbingin nedenleri ile etkilerini incelemektir. Bu bélimde aragtirmanin galisma grubu, kullanilan arastirma
modeli, verilerin toplanmasi ve degerlendirilmesi siiregleri ile elde edilen sonuglarin raporlanmasina iligkin
aciklamalar sunulmustur.

Aragtirmanin 6rneklemi, 6zel anaokulunda ¢aligsan 3 yonetici ve 3 ¢alisandan olugmaktadir. Aragtirmada amagh
orneklem tercih edilmistir. Amagli 6rneklem modelinin tercih edilmesinin ana nedeni belirlenmis bir dizi kriteri
karsilayan tim durumlarin incelenmesidir ve bu olgiitleri belirlemek igin arastirmaci ya kendi kriterlerini
olusturabilir ya da 6nceden hazirlanmis bir 6l¢iit listesine bagvurabilir (Biiylikdztiirk vd., 2008:93).

Arastirmada veri toplama yontemi olarak kartopu (snowball) drnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu yontem
genellikle duyarli konularin arastirllmasinda sik¢a bagvurulan bir tekniktir. Kartopu Ornekleme, arastirma
evreninin net olarak belirlenemedigi ya da evreni olusturan bireylere dogrudan ulasmanin gii¢ oldugu
durumlarda kullamilmaktadir. Bu yontemde, ulasilan ilk katilimeilar araciligiyla, onlarin referans gosterdigi
diger kisilere ulasilmaktadir (Biernacki ve Waldorf, 1981; Kilig, 2013; Ozen ve Giil, 2007). Bu baglamda
aragtirmada oncelikle bazi 6zel okul yoneticileri ve ¢alisanlarina ulasilmis, bu kisiler referans gosterilerek diger
katilimcilara erisim saglanmis ve ¢alismanin hizh bir sekilde tamamlanmasi miimkiin olmustur.
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Tablo 1. Aragtirma Katilimcilarinin Demografik Verileri

Katihmeilar Yas Cinsiyet Egitim Durumu
P1 35 Erkek Lisans
P2 30 Erkek Lisans
P3 43 Kadm Yuksek Lisans
Y1 25 Kadm Lisans
Y2 38 Erkek Lisans
Y3 41 Kadm Lisans

Guvenirlik ve gecerlilik: Nicel ¢aligmalarda arastirmacinin kullandigi veri toplama araglarinin ve aragtirma
deseninin gecerlik ve giivenirliginin test edilerek raporlanmasi beklenirken, nitel arastirmalarda ise arastirmanin
inanilihig1, sonuglarin dogrulugu ve arastirmacinin yetkinligi 6n plana ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda Guba ve
Lincoln’a gore nitel arastirmalarda klasik gecerlik ve giivenirlik kavramlarindan ziyade inandiricilik esas
alinmalidir. S6z konusu inandiricilik ise inanilirlik, glivenilirlik, onaylanabilirlik ve aktarilabilirlik olmak iizere
dort temel olgiite dayandirilmalidir. Bu caligsma kapsaminda tutarlilik i¢cin kodlamalar bireysel olarak yapilmig
ve karsilagtirilarak uzlagsma saglanmis; onaylanabilirlik i¢in uzman goriisiine bagvurulmus, inanilirlik gézlem ve
dokuman incelemesiyle desteklenmis ve aktarilabilirlik ise bulgulart betimlenme ve dogrudan alintilarla
sunulmasi yoluyla saglanmistir.

Aragtirma yontemleri iki ana baglik altinda incelenmektedir. Bunlardan birincisi nitel, ikincisi ise nicel
arastirmadir (Butgel Tunali vd., 2016:107). Arastirmada nitel arastirma modeli kullanilmus, veriler yiiz yiize
soru-cevap yontemiyle toplanmistir. Arastirmanin desenine olgu bilim deseni seklinde karar verilmis ve
uygulanmigtir. Olgu bilim, bireyin belirli bir olguyu yasamasiyla ortaya ¢ikan anlamlara odaklanarak ifade
edilen nitel aragtirma yontemleri desenlerinden biri olarak tanmimlanmaktadir (Ceylan Capar ve Ceylan,
2022:295). Bu modelin ¢alisanlarin mobbinge dair yaklagimlarini tespit etmek i¢in daha uygun oldugu
gorilmektedir.

Caligmada goriismeler siirecinde c¢alismaya katilan kisilerin algilari1 tam anlamiyla gorebilmek ve
aciklayabilmek i¢in miilakat tekniklerinden yari-yapilandirilmis miilakat teknigi segilmis ve uygulanmistir
(Ozkuscu ve Ihtiyaroglu, 2021:32). Arastirmanin ana sorusu; “Calisanlarin is yerinde maruz kaldiklar:
mobbingin algilanmasi, nedenleri, etkileri ve bu davranislara verilen tepkiler nelerdir "seklinde belirlenmistir.
Miilakatta katilimcilara uygulanan sorular literatiirde yapilan gegmis calismalardan elde edilen bilgiler
dogrultusunda soru formu olusturularak katilimcilara bu sorular sorulmustur. Ayrica goriismenin akigina gore
planlanmayan ancak konuya dair goriisme esnasinda goriisme akisina gore farkli sorularin da sorulabilmesi
firsati olusmustur. Yar1 yapilandirilmigs bu miilakat, esnekligi sayesinde katilimcilarin diislincelerini agik bir
sekilde derinlemesine ifade etmelerine olanak tanimugtir.

Veriler katilimcilardan alinan bilgilerin detayli sekilde not alinarak dokiimantasyon haline getirilmesi ve bu
notlarin analiz edilmesi yoluyla raporlanmistir. Goriismeler ortalama 20-25 dakika silirmiis ve elde edilen
bulgular dogrultusunda veriler igerik analizi yontemiyle kodlanmig ve temalar olusturulmustur. Katilimeilar i¢in
kod isimler kullanilarak kisisel bilgilerinin paylasilmamasina 6zen gosterilmistir.

Tablo 2. Arastirma Tema/Kod Listesi

TEMA KODLAR
Psikolojik baski
Zorbalik
Mobbing Tanimi ve Algist Maniptulasyon
Haksizlik

Givencesizlik

Motivasyon diisiikligi
Psikolojik rahatsizliklar

Mobbingin Caliganlar Istifa

Uzerindeki Etkileri
Stres

Performans diigiikliigi
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Is verimliliginde azalma
Kurumsal huzursuzluk
Mobbingin Kuruma Etkileri Ekip ruhu eksikligi
Isten ayrilmalar

Y 6netim sorunlari

. . Net smirlar
Mobbinge Kars1 Tepkiler
Calisan1 koruma

Aragtirma, Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Alam1 Bilimsel Arastirma ve
Yayin Etigi Kurulu'nun 08.01.2025 tarih ve 01/16 sayili etik onayi ile gerceklestirilmistir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Katilimcilara agagida verilen sorular sorulmus ve yonetici katilimeilar “Y17, “Y2”, “Y3” ve ¢alisanlar/personel
ise “P17, “P2”, “P3” kodu seklinde yazilmistir. “Y1”, “Y2” ve “Y3” olarak ifade edilenler, yonetici
pozisyonunda olan katilimcilardir, “P17”, “P2” ve “P3” olarak ifade edilenler ise kurumda ¢alisanlardir.

4.1. Mobbing Tanimi ve Algisi

Yoneticilerin mobbing kavramina iliskin algilar1 incelendiginde bu olgunun farkli sekillerde tanimlandigi
goriilmektedir. Katilimecilardan yonetici pozisyonundaki ii¢ kisiye gore; “zorbalik, zorla kendi istedigini
yaptirma ve manipiilasyon olarak da ifade edebilirim” (Y1), “haksiziigi ¢agrigtiriyor” (Y2), “psikolojik baskzy:
cagristirryor” (Y 3). Bu ifadeler mobbingin yoneticiler tarafindan gii¢ kullanimi, adaletsizlik ve psikolojik siddet
boyutlarinda algilandigin1 gostermektedir.

Yonetici Y1, mobbingi “zorbalik, zorla istedigini yaptirma ve manipiilasyon” olarak tanimlamistir. Ayrica
calisanlarla zaman zaman mobbing olarak degerlendirilebilecek durumlarin yasandigini ancak bu davraniglari
tam anlamiyla mobbing degil, daha ¢ok bir “inatlasma” ya da “benim dedigim daha dogrudur” yaklasimi
seklinde degerlendirdigini belirtmistir. Bu tlir davranislar dogrudan mobbing olarak goriilmese de haksizlik ve
giivensizlik temelinde gelisen bir baski olarak nitelendirilmistir.

Yonetici Y2, mobbingi “haksizlik” olarak tamimlamis ve kendisine yonelik herhangi bir psikolojik bask1
yasamadigini ifade etmistir. Ona gore mobbing, daha ¢ok bireyler arasindaki inatlagmalardan, liderlik vasfi
yetersiz yoneticilerin bu eksikliklerinden veya isverenin yetersizliginden kaynaklanabilir.

Y3 ise mobbingi “psikolojik siddet” olarak degerlendirmis, 6gretmenler arasinda yasanan sozlii ¢atismalarin
bazi calisanlari isten ayrilmasina sebep oldugunu aktarmustir. Ozellikle ¢alisanlar arasinda ¢cekememezligin ve
egitim seviyesi farklarinin da bu siireci tetikleyen psikolojik siddetin sadece iistlerden degil ayn1 diizeyde veya
alt diizeyde calisanlar tarafindan da gelebildigini belirtmistir. Ornegin, temizlik personeli gibi egitim seviyesi
daha diisiik olan ¢alisanlarin, yas farkin1 da kullanarak 6gretmenler iizerinde iistiinlik kurmaya calistiklarini
gbzlemledigini ifade etmistir.

Caliganlarin mobbing kavramina iliskin algilarini ortaya koymak amaciyla yoneltilen sorular dogrultusunda elde
edilen yanitlar ise su sekildedir: “Zorlamay: cagristiriyor. Karsi tarafin istedigi ancak senin istemedigin karart
aldirma zorlamast olarak yorumluyorum” (P1). “Kotii bir seye maruz kalmak, is yerinde psikolojik siddet ve
baski.....” (P2). “Is yerinde psikolojik siddeti, haksizlik ve zorlamayi cagristiriyor” (P3). Bu ifadelerden
hareketle ¢alisanlarin mobbingi baski, zorlayici karar dayatmalari, adaletsizlik ve psikolojik siddet gibi olumsuz
igyeri dinamikleriyle iligkilendirdikleri goriilmektedir.

Calisanlardan P1, mobbingi, zorlamay1 ¢agristiran ve karsi tarafin istedigi bir karar1 ¢alisana zorla kabul ettirme
cabasi seklinde yorumlamistir. Calistigi igyerinde yoneticilerden gelen mobbing niteliginde bir davranisla
karsilagsmadigin1 ancak daha onceki igyerlerinde bu tiir deneyimlerinin oldugunu ifade etmistir.

P2, mobbingi kétii bir seye maruz kalmak, is yerinde psikolojik siddet ve baski olarak tanimlamistir. Isyerinde
kendisine kars1 mobbing yapilmadigini, ancak 6grenci velileri tarafindan baskilarla karsilagtiklarini belirtmistir.
Boyle hallerde durumu yoneticilerle konusarak bu baskilar1 engelledigini sdylemistir. Bu tip davranislar
sekillinde yapilan mobbingin temel sebeplerinin iletisimsizlik ve ego ¢atismasi olarak degerlendirdigini ifade
etmigtir.
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Calisan P3 ise mobbingi is yerinde psikolojik siddet, haksizlik ve zorlamay1 cagristiran bir durum olarak
gormiistiir. Dogrudan mobbingle karsilasmasa da bu davranisin ¢ikar catismasi ve ekip olamama gibi
gerekeelerden ortaya ¢ikabilecegini agiklamustir.

Katilimcilarin mobbingin taniminda ve algisinda bir¢ok ortak noktada bulustuklari goriillmektedir. Y1 ve P1,
mobbingi zorbalik ve manipiilasyon cergevesinde tanimlarken; Y3 ve P2, mobbingi psikolojik siddet olarak
ifade etmislerdir. Y2 ve P3 ise mobbingi dogrudan haksizlik olarak tanimlamistir. Dolayisiyla mulakata
katilanlar tarafindan mobbingin is yerinde baski, zorbalik, adaletsizlik ve psikolojik siddet olarak ortak bir
zeminde algilandig1 anlasilmaktadir.

Sonug olarak mobbing bir kisi veya gruba yonelik sistematik haksizlik, zorbalik, manipiilasyon ve psikolojik
siddet iceren davraniglarin tiimiinii kapsamaktadir. Bu tiir davraniglar magdurlarin is performansini olumsuz
etkileyerek psikolojik ve fiziksel saglik sorunlarina yol agabilmektedir (Peker, 2015).

4.2. Mobbingin Cahsanlar Uzerindeki Etkileri

Yoneticilerin kurum igindeki yildirma davranislarina yonelik deneyimlerine bakildiginda bu durumla farkl
diizeylerde karsilastiklar1 goriilmektedir. Katilimer yanitlar su sekildedir: “Personelle bazi durumlar yasandi,
ancak bunlar: tam anlamiyla mobbing olarak degil, inatlasma ya da fikir yonlendirme olarak degerlendirdim.
Velilerden de dolayl: baskilar olabiliyor” (Y1); “Kurum i¢inde yildirict bir davramigsa dogrudan maruz
kalmadim” (Y2); “Kendim béyle bir durum yasamadim; ancak ogretmenler arasinda zaman zaman sozlii
catismalarin bezdirmeye doniistiigiinii ve bunun istifa noktasina getirdigini gozlemledim” (Y3). Bu ifadeler,
yoneticilerin kisisel olarak yildirma davranislarina maruz kalmadiklarin1 ancak kurum igerisinde dolayl ya da
caliganlar arasi catigmalar yoluyla bu tiir davramiglarin zaman zaman yasanabildigini diistindiiklerini
gostermektedir.

Yoneticilerin yildirma davranislarinin galiganlar iizerindeki etkilerine iliskin degerlendirmeleri incelendiginde
bu tir durumlarin 6zellikle psikolojik diizeyde olumsuz sonuglar dogurdugu goriilmektedir. Katilimcilarin
ifadeleri su sekildedir: “Disaridan mobbing bize pek islemiyor ¢iinkii personelimizi koruyorum. Ogretmenim
st bilir; personelimiz bizim ailemiz gibidir” (Y1). “Psikolojik ywpratma” (Y2),“Calisma istegi diistiyor,
aglama olabilir, motivasyon diisiiyor, bazen istifa ediyorlar” (Y3). Bu ifadeler, yoneticilerin yildirma
davraniglariin ¢alisanlar iizerinde en ¢ok psikolojik yipranma, motivasyon kaybi ve zamanla isten ayrilmaya
kadar varan etkiler yaratabilecegi goriisiinde birlestigini gostermektedir. Y1’in ifadesi ise kurum i¢indeki
olumlu iligki ortaminin bu tiir davraniglarin etkilerini sinirlayabilecegi yoniindeki bir algiy1 yansitmaktadir.

Yonetici Y1, kendi kurumunda bu tiir davraniglarin ¢alisanlar iizerinde ciddi bir etki yaratmadigini belirtmis
olup ¢alisanlarin 6zenle secildigini, kurum iginde bir aile ortami olusturuldugunu ve yoneticilik sorumlulugu
geregi calisanlarin dis baskilardan korundugunu ifade etmistir. Yasanan bazi fikir ayriliklarinin ise tam
anlamiyla mobbing olmadigin1 daha ¢ok fikir manipiilasyonu olarak degerlendirilebilecegini belirtmistir. Y2’ye
gbre mobbing, bireyleri psikolojik olarak yipratir ve bu nedenle kaginilmasi gereken bir tutumdur. Yonetsel bir
¢Oziim olarak acik iletisimin 6nemini vurgulayan Y2, sorunlarin ¢oziilmemesi durumunda yollari ayirmanin
uygun olacagimi ifade etmistir. Y3 ise mobbingin ¢alisanlar tizerinde istifaya kadar uzanan sonuclara neden
olabilecegini ancak bu durumlarin yoneticinin miidahalesi ile dengelenebilecegini belirtmis, kaybetmek
istemedigi personel i¢cin 6zellikle ¢aba gosterdigini vurgulamistir.

Personel katilimcilarin okul ortaminda yildirma davranislariyla karsilasip karsilagsmadiklarina iliskin aktardiklar
yanitlar su sekildedir: “Su anki kurumda boyle bir durum yasamadim; fakat dnceki is yerimde yonetici
tarafindan dolayli mobbing uygulandigini deneyimledim. Ek ders verilmemesi, zam yapilmamasit ve ¢ikisa
zorlanma gibi davramgslar gozlemledim” (P1). “Bulundugum kurumda yildirict bir tutumla karsilasmadim”
(P2). “Benzer bir deneyimim olmadi, is yerinde bu tiir davramslara sahit de olmadim” (P3). Bu yanitlar
caligsanlarin biiyiik ¢ogunlugunun mevcut kurumlarinda mobbing yasamadigini, ancak gegmis deneyimlerinde
yonetsel kaynakli yi1ldirma davraniglarina maruz kaldiklarini ortaya koymaktadir.

Mobbingin etkileri hakkinda ¢alisanlarin ifadeleri su sekildedir: “Psikolojisi bozuluyor, siirekli ‘acaba mi?’
diyerek takinti gelistiriyor. Psikolojik dengesi bozuluyor” (P1). “Giivensizlik, yetersizlik, degersizlik hissi” (P2).
“Motivasyon diisiikliigii, isteksizlik, giivensizlik ve yetersizlik” (P3). Bu yanitlar ¢caliganlarin mobbingin bireysel
etkilerini daha ¢ok igsel ¢okiintii, zihinsel yorgunluk ve 6zgiliven kaybi seklinde tanimladiklarin1 géstermektedir.
Ozellikle duygusal yipranma, degersizlik duygusu ve motivasyon kaybi personellerin ortak vurguladig: etkiler
arasinda yer almaktadir.
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Calisan PI, bu kurumda mobbing yasamadigimi ancak Onceki kurumunda yoneticilerin, kendilerine yakin
gormedikleri 6gretmenlere yonelik dolayli yollarla mobbing uyguladiklarini belirtmistir. Bu baglamda zam
yapilmamasi, ek ders verilmemesi gibi uygulamalarin agiklamasiz sekilde yiiriitiildiiglinii ve bu siirecin ¢alisan
isten ayrilmaya zorladigimi ifade etmistir. P2, mobbingin giiven duygusunu zedeleyerek yetersizlik ve
degersizlik hissi yarattigim1 vurgulamistir. P3 ise benzer sekilde, bu tiir davranislarin motivasyon kaybina,
isteksizlige ve gliven sorunlarina yol agarak is performansini olumsuz etkiledigini belirtmistir.

Katilmcilarin goriiglerine gore degerlendirildiginde; Y3, P1, P2 ve P3 tarafindan mobbingin ¢alisanlarda
motivasyon diigiikliigii yarattigi, ise bagliligi azalttigi ve is performanslarin1 olumsuz etkiledigi sonucuna
vartlmaktadir. Yine, Y2, Y3 ve P1’in goriislerinden yola ¢ikarak mobbingin psikolojik yipranmalara neden
oldugu ve bu durumun ¢aliganlarin stres diizeyini artirarak duygusal zorlanmalara yol a¢tig1 ifade edilebilir. P2
ve P3’lin ifadeleri mobbingin giiven eksikligi, yetersizlik ve degersizlik duygulan yarattigini; Y3 ve P1’in
ifadeleri ise mobbinge maruz kalan calisanlarin bu baski sonucu isten ayrilmak zorunda kalabildigini ve
dolayisiyla issizlige kadar varan sonuglar dogurabilecegini gostermektedir.

Yapilan arastirmalarda mobbingin g¢aliganlar {izerinde olumsuz etkileri oldugu ortaya konulmustur. Caliganlarin
motivasyonunu, islerine olan bagliliklarini, is doyumlarin1 ve verimliliklerini zayiflatmakla birlikte, yildirma
davraniglart tiikenmislik, isten soguma ve oOrglitsel bagliligin azalmasia yol actifi goriilmektedir. Ayrica
mobbinge maruz kalan c¢alisanlarda stresin arttign ve is performanslarinin diistiigii belirlenmistir. Ozellikle
kisisel itibarin zedelenmesi gibi saldirilar, ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini dogrudan etkileyerek
isten ayrilmalarina ve psikolojik yipranmalarina neden oldugu arastirma sonuglarindan goriilmektedir (Uysal
vd., 2019; Kesebir, 2018; Calis Duman ve Akdemir, 2016).

4.3. Mobbingin Kurumlar Uzerinde Etkileri

Yonetici katilimcilarin mobbingin kuruma olan etkilerine iliskin goriisleri su sekilde 6zetlenmistir: “Mobbinge
kendimi kapatiyorum, kurumun yoéneticisi olarak én planda degilim, her seyi dgretmenlerim hallediyor” (Y1).
“Icten ¢okertir, personelin huzursuzlugu kuruma zarar verir” (Y2). “Kuruma etkisi yéneticinin tutumuna
baghdir ve bizim kurumda mobbingden etkilenecek bir durum yok” (Y3). Bu ifadeler yoneticilerin mobbingin
kuruma olan etkisini daha ¢ok yonetsel yaklasimlara bagli olarak degerlendirdiklerini gostermektedir. Y2,
yildirmanin dogrudan kurumsal yapiy1 ¢okertici bir etkisi oldugunu belirtirken; Y3, bu etkinin iyi bir yonetsel
mudahale ile bertaraf edilebilecegini savunmustur. Y1 ise siirece disaridan baktigini ve kontroliin 6gretmenlerde
oldugunu vurgulayarak yoneticinin kurumdaki roliiniin daha ¢ok arka planda oldugunu ifade etmistir.

Mobbing yalnizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda kurumsal isleyisi de olumsuz etkileyen bir durumdur.
Y1’e gore calisanlar arasinda gilivene dayali bir iliski kuruldugu i¢in kurumda mobbingin yikici etkileri
hissedilmemektedir. Y2’ nin ifadeleri ise mobbingin ¢alisanlarin i¢ huzurunu bozarak is verimliligini diisiirecegi
ve dolayisiyla kurumun da bu durumdan etkilenecegi yoniindedir. Y3 ise mobbingin kurum iizerindeki
dogrudan etkisinin yoneticilerin miidahale bicimine bagli oldugunu ve iyi yonetildigi takdirde kurumda ciddi bir
zarar olusmayacagini belirtmistir.

Caliganlarin mobbingin kuruma olan etkilerine iligkin goriigleri su sekilde &zetlenmistir: “Mobbing personel
arasinda yasanirsa kurumun igleyisi bozulur. Cocuklara bile yansiyabilir, sinif agresiflesebilir” (PL). “Kuruma
giivensizlik yaratwr, is verimliligi azalir, insan iliskilerinde ihtiyag artar” (P2). “Kuruma karsi ilgi kaybi, ise
isteksizlik, genel isleyisin bozulmast” (P3). Bu ifadeler ¢alisanlarin mobbingin kuruma etkilerini dogrudan ve
somut sonuclarla iligkilendirdiklerini ortaya koymaktadir. Personeller 6zellikle is verimliliginin diismesi, giiven
ortaminin zedelenmesi, ¢ocuklara kadar yansiyan huzursuzluklar ve ¢alisanlarin kuruma olan ilgisinin azalmasi
gibi etkileri vurgulamislardir. Kurumsal yapinin siirdiiriilebilirligi ic iligskilerdeki huzur ve giiven ortamina
dogrudan baglhdir.

Caliganlardan P1°nin aktarimindan da anlasilacag lizere mobbingin kurumsal isleyisi bozacagi ve 6zellikle okul
oncesi kurumlarda ¢ocuklara bile olumsuz yansiyabilecegi goriilmektedir. P2 de benzer sekilde, mobbingin is
verimliligini diigiirdiigii ve kurumda giivensizlik ortami yarattigini ifade etmistir. P3 ise mobbingin ¢aliganlarda
kuruma kars1 ilgi kayb1 ve isteksizlik yaratarak genel isleyisi olumsuz etkiledigini vurgulamistir.

Mobbingin kurum UGzerindeki etkisi agisindan P2, P3 ve Y2'nin goriislerinden yildirma davranislarinin is
verimliligini diislirecegi ve kurumsal isleyisi aksatacagi sonucu cikarilmaktadir. Y2, P1 ve P3’iin ifadeleri
mobbingin huzursuz bir ¢alisma ortami olusturacagini gosterirken; Y3 ve P1’in goriisleri ekip ruhunun
zedelenecegini ortaya koymaktadir. Ozellikle P1’in ifadesiyle mobbing, kurumsal siirdiiriilebilirligi ve genel
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diizeni bozan bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Dolayisiyla katilimecilarin tamami mobbingin sadece
bireysel diizeyde degil, kurumsal olarak da ciddi olumsuz sonuglar dogurdugu konusunda hemfikirdir.

Aragtirmalarda da mobbingin yalnizca bireyi degil aileyi, kurumlari ve devleti de etkileyen ve sosyal, psikolojik
ve ekonomik boyutlari olan ciddi bir olgu oldugu vurgulanmaktadir. Maruz kalan g¢alisanin yasadigi depresyon,
isten ayrilma ya da erken emeklilik gibi durumlarin ¢ok boyutlu etkiler yarattig1 ve ekonomik ile mali sonuglar
dogurdugu aragtirmalarla agiklanmaktadir (Arslan ve Cikmaz, 2021). Egitim kurumlarinda ise 6gretmene
yonelik idarecilerden ya da diger Ogretmenlerden kaynaklanan mobbing davraniglarinin, &gretmenlerin
sorumluluklarin1 yerine getirme istegini, performansini, verimliligini ve kuruma yonelik algilarmi olumsuz
etkiledigi goriilmektedir. Ayrica 6gretmenlerin kurumlarindaki uygulamalari adil bulmamalari, motivasyon ve
performanslarinda azalmaya yol agmaktadir (Oztiirk Durmus ve Berber Celik, 2024).

4.4. Mobbinge Kars1 Tepkiler

Yonetici katilimeilarin mobbing durumlarinda kendi tutumlarini ve tepkilerini su sekilde ifade etmistir: “Net
sumrlar ¢izerim. Sabirli, sessiz ve mesafeliyim” (Y1). “Eger mobbing durumu olusursa, once agik¢a izah
ederim; ¢oziim saglanamazsa ¢alisanla yollart ayirmayi tercih ederim” (Y2). “Durumu dengelemeye ¢alisirim
ve Ozellikle ¢ozim icin ¢aba gosteririm” (Y3). YoOneticiler bu tiir durumlara karsi genellikle proaktif bir
yaklagim sergilediklerini, net sinirlar ¢izdiklerini ve gerektiginde ¢6ziim odakli miidahalelerde bulunduklarini
belirtmislerdir. Ote yandan “bana yansimiyor” (Y1), “calisanlar arasi mobbingi her zaman fark
edemeyebilirsin; dedikodu da olabilir” (Y2), “magdur genellikle baska is arayisina giriyor” (Y3) seklindeki
ifadeler, yoneticilerin bazi mobbing olaylarii dogrudan fark edemeyebilecegini ve magdurlarin genellikle
¢ozum olarak is degisikligine yoneldiklerini ortaya koymaktadir.

Mobbing olarak adlandirilan davraniglar karsisinda hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin verecekleri tepkiler bu
durumu nasil yonettiklerini gostermesi agisindan 6nemlidir. Bu dogrultuda mobbing karsisinda 6zellikle net
siirlar ¢izme ve c¢alisan1 koruma yaklagimlarimin 6ne ciktigi goriilmektedir. Dolayisiyla c¢alisan bu tiir
durumlara kars1 korunmak i¢in kendisini kapatarak ve kurum iginde net sinirlar ¢izerek olaylarin biiyiimesini
engelleyerek Onlemler almaktadir. Ayni sekilde velilerle iliskilerde sabirli, sessiz ve mesafeli bir durus
sergiledigini belirten Y1 bu sekilde ¢6ziim bulmaya calismaktadir. Y2, acik ve net iletisimi tercih ettigini,
mobbing fark edildigi anda ¢6ziim {iretmeye ¢alistigini ve ¢oziim saglanamazsa calisanla yollarimi ayirmayi
sectigini ifade etmistir. Y3 ise yasanan mobbing durumlarinda dengeleyici bir tutum sergiledigini 0zellikle
deger verdigi ¢alisanlar i¢in ¢6ziim liretmeye odaklandigini belirtmistir.

Caliganlar da mobbing durumlarinda kendi tutumlarmi ve bu siirecte sergiledikleri davranislarimi su sekilde
ifade etmistir: “Su anki kurumumda yasamadim ama baska yerde yasandiginda uzaklasmay: tercih ederim.
Personel arasinda yasanmiyorsa diizeltmeye ¢alisirim, olmazsa ortamdan ¢ekilirim” (PL). “Bu tiir bir durum
oldugunda dogrudan kurum yoneticisiyle konusurum” (P2). “Boyle bir durumda yéneticiyle goriiserek ¢oziim
ararum” (P3). Personeller mobbinge dogrudan maruz kaldiklarinda genellikle pasif direng (uzaklasma) ya da
destek arayis1 (yoneticiyle iletisim) yollarina bagvurduklarimi ifade etmislerdir. Ayrica “Genellikle séylenme ve
dedikodu oluyor, sunu yaptim olmadi, bunu yaptim olmadi gibi tepkiler veriliyor” (P1). “Ailelerden gelen baski
varsa miidiir miidahale ediyor” (P2). “Uzun siireli bir seye tanik olmadim ama olursa ¢alisan kuruma karst
istegini kaybeder” (P3) ifadeleri magdurlarin siirece genellikle sessiz tepkiler verdigini, yoOnetimin
miidahalesiyle ¢6zlim arandigin1 ve motivasyon kaybinin yaygin bir sonu¢ oldugunu gostermektedir.

Caliganlarin mobbinge kars1 gelistirdikleri tepkilere bakildiginda bireysel farkliliklar olsa da ortak bazi
egilimlerin 6ne ciktigr goriilmektedir. P1, catismali ortamlardan uzaklagmayi tercih ederken, P2 ve P3,
yoneticilerle dogrudan iletisime gegerek ¢oziim aramay1 On planda tutmaktadir. Bu durum g¢alisanlarin ya pasif
bir kacinma stratejisi ya da aktif destek arayisiyla mobbingle bas etmeye calistiklarin1 gostermektedir.
Yoneticilerin ise ¢alisanlari koruma ydniinde stratejik tutumlar gelistirdikleri ve bu tiir durumlar iletisimle
¢ozme egiliminde olduklar1 anlagilmaktadir. Sonug olarak mobbinge kars1 verilen tepkiler hem kurumsal kiiltiir
hem de bireysel basa ¢ikma yontemleriyle gergeklestirilmektedir. Bu da kurum i¢indeki mobbing algisinin
yalnizca yoneticilerin degil, ¢alisanlarin tutumlariyla da dogrudan iligkili oldugunu ortaya koymaktadir.

Aragtirmalar igyerindeki yonetim bi¢iminin kurumsal yapinin siirdiiriilebilirligi agisindan kritik oldugunu ortaya
koymaktadir. Ayrica yonetsel tutumlar ve liderlik tarzlarimin mobbingin ortaya c¢ikmasinda belirleyici
faktorlerden biri oldugu vurgulanmaktadir (Majidli ve Budak, 2018).
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5. SONUC

Arastirmada farkli 6zel anaokulu kurumlarinda galisan 3 yonetici ve 3 ¢alisana tiim sorular sorulmus ve cevaplar
almmustir. Elde edilen sonuglar, kurum yoéneticilerinin ve ¢alisanlarin verdigi cevaplar dogrultusunda,
katilimcilarin mobbing hakkinda yeterli bilgiye sahip oldugunu gostermektedir. Miilakata katilanlar hepsi
birbirlerine benzer sekilde cevaplar verip mobbingin onlarda ¢agrisimini haksizlik, psikolojik siddet, zorbalik,
psikolojik taciz, baski ve manipiilasyon gibi benzer ifadelerle tanimlamislardir.

Kurum yoneticilerinin bulgularina gore c¢aligtiklart kurumda kendilerine kars1 yildirma davramsi ile
karsilagsmadiklar1 ancak daha ¢ok kisa siireli inatlasma seklinde olup dogru miidahaleyle bu durumun ortadan
kalktigi ifade edilmektedir. Bir yoneticinin ifadesine gore, c¢alisanlar arasinda yasanan mobbing sonucunda
magdur olan kisi istifa noktasina gelebilmektedir. istifa asamas1 mobbingin son asamasini temsil etmektedir.
Mobbinge maruz kalan ig¢inin isten ¢ikmasi, kendi istegiyle istifa etmesi, erken emeklilik i¢in zorlama gérmesi
veya kisinin psikolojisini orseleyecek travmatik olaylar tecriibe yasamasi ile sonuglanabilmektedir (Yilmaz ve
Kaymaz, 2016:76). Calisan agsindan ise verilen cevaplar dogrultusunda ¢alismakta olduklart mevcut kurumlar
mobbing davraniglan ile karsilasmadiklar1 yalnizca bir ¢alisanin dnceden ¢alistigi kurumda mobbinge maruz
kaldig1 ve en sonunda kendi istegi ile isten ¢iktig1 ifade edilmektedir.

Mobbingin kaynaklarina dair verilen cevaplar hem yoneticiler hem de calisanlar agisindan benzer ozellikler
gostermektedir. Yoneticiler okulda yasanilan yildirma (mobbing) davranislarinin nedenlerini ¢ekememezIik,
calisanin egitim seviyesi, kisiler arasi miicadele, yoneticinin liderlik 6zelliklerinin yetersizligi ve veliden
kaynaklanabilecegini belirtirtmektedirler. Calisanlarin cevaplari ise birbiriyle benzer olarak c¢ikar iliskisi, ego
catigmasi, ekip olamamak, iletisimsizlik ve kurum sahibinin ¢ikarlarini bu davraniglarin nedenleri olarak
belirtilmektedir. Yapilan bir ¢aligmada ise mobbingin nedenleri ii¢ temel baslikta incelenerek orgiitsel, sosyal ve
bireysel nedenler ayrilmistir. Bu nedenler; yoneticinin etkisiz liderligi ve kuralsiz yonetimi gibi 6rgutsel
sorunlar, ekonomik zorluklar ve yogun is yiikii gibi ¢evresel etkenler ile bireylerin art niyetli, dedikoducu veya
psikolojik olarak zayif kisilik 6zelliklerine sahip olmasi seklinde ii¢ ana grupta toplanmaktadir (Cimen ve Sag,
2017:187).

Yasanilan mobbing davranislarinin maruz kalan kisiye ve kuruma etkilerine verilen cevaplarin hem yoneticilerin
hem de ¢alisanlarin cevaplariyla ortiismekte oldugu gozlenmektedir. Caligsanlar soruyu cevaplarken, motivasyon
diisiikliigii, isteksizlik, giivensizlik, yetersizlik ve degersizlik hissi, takinti, kuruma kars1 ilgi kaybi, ise karsi
isteksizlik ve tabi ki kurumun isleyisini negatif etkileme ve psikolojik dengeleri eksiye cekiyor. Yoneticiler ise
bireylerde ¢alisma isteginin motivasyonun diistiigii, aglama gibi negatif duygu disa vurumu oldugu ve psikolojik
yipranma olarak cevaplamaktadir. Katilimcilar kurum yoneticinin liderlik vasiflarinin 6nemini burada da
vurgulamaktadir. Her iki grup i¢inde verilen cevaplar birbirleriyle benzer olup yapilan ¢aligmalar incelendiginde
mobbinge maruz kalan bireylerde yapilan ise isteksizlik, ¢okkiinliik depresif belirtiler, ¢aresizlik hissi, sinirlilik,
uyku bozukluklari, dikkat eksikligi, 6zgiivende azalma gibi sorunlar ortaya ¢ikabildigi ifade edilmektedir (Okan
Ibiloglu, 2020:337).

Calisanlar mobbing davranigina su anda calismakta oldugu kurumda maruz kalmadigini belirtmekte ve eger
kurumda diger caligsanlar arasinda olursa da yasanilan durumdan uzaklastigini veya yoneticiyle konusuldugunu
ifade etmektedir. Yoneticilerin verdigi cevaplar ise agiklayici, net kurallarin oldugu ve dengeleyici bir yonetim
sekli kullanildig1 ona ragmen diizelmiyorsa sorunu olusturan kisiyle yollarinin ayrildigi goriilmektedir.

Sonug olarak hem ydneticilerin hem de ¢aligsanlarin mobbing karsisindaki tutumlar: farklilik gosterse de belirli
ortak noktalar mevcuttur. Yoneticiler mobbing karsisinda net sinirlar ¢izmenin, galisanlar1 korumanin ve agik
iletisim kurmanin 6nemli oldugunda hemfikir olduklarini ifade etmistir. Calisanlar ise mobbinge kars1 genellikle
yoneticilerden destek alarak ¢oziim bulmayi tercih etmektedirler. Bununla birlikte mobbing durumunda
ortamdan uzaklagmay1 bir ¢6ziim olarak goren ¢alisanlar da oldugu goriilmektedir. Mobbinge kars1 gosterilecek
tutum ve yaklagimlar olarak yoneticilerin galiganlari koruma stratejileri ve g¢alisanlarin yoneticilerden destek
alma beklentileri mobbingin 6nlenmesi agisindan etkili bir yontem oldugu sdylenebilir.

Mobbingin farkli sektorlerde nasil ortaya ¢iktigimi karsilastirmali olarak inceleyebilmek i¢in alanda gesitli
sektorler tizerine yapilacak calismalar olduk¢a Onemlidir. Bu dogrultuda gelecekte gerceklestirilecek
aragtirmalarda farkli egitim kademeleri (ilkokul, ortaokul, lise) ile devlet ve 6zel okullar arasinda karsilastirmali
calismalar yiiriitiilmesi konunun farkli boyutlarini ortaya koyacaktir. Ayrica nitel bulgularin nicel verilerle
desteklenerek daha genis 6rneklem gruplarinda ele alinmasi mobbingin etkilerinin daha net ve giivenilir sekilde
belirlenmesine katki saglayacaktir. Bu caligma 0zel anaokulu diizeyinde gerceklestirilmis olup elde edilen
bulgularin hem bireysel farkindaligin artirilmasina hem de alanda ¢alisma yapacak diger aragtirmacilara yol
gosterici olacagi diisiniilmektedir.
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