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ONSOZ

Turizm endiistrisinin temel taglarindan biri olan konaklama isletmeleri yapisi
geregi emek yogun olan, yakin isbirligi ve iletisim, gerektiren, kesintisiz ve yiiz-yiize
hizmet veren isletmelerdir. Hizmeti sunan isgéren ile hizmeti satin alan miisterinin
siirekli iletisim halinde olmasi nedeni ile konaklama igletmelerinin temel iiretim faktorii

emektir ve insan kaynaginin 6nemi tartigilmaz bir hal almaktadir.

Cagdas is yasaminda igletmeler yi1ldirma davranisi, is stresi, is tatminsizligi ve
isgoOrenin isten ayrilmasi gibi bir takim sorunlarla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Hizmet
sektoriinde, dolayis ile konaklama isletmelerinde insan faktoriiniin 6n planda olmasi
nedeniyle, bu durum daha da belirgin olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu ac¢idan, ¢alisan
bireylerin i¢inde bulundugu psikolojik durum, islerine ve birlikte calistiklar1 bireylere
ve isletme miisterilerine karsi tutumlart 6nem kazanmaktadir. Bu calismada yildirma
olgusunun konaklama isletmelerindeki boyutlarinin tespit edilmesi ve yildirma

davraniginin is stresine ve is tatminine etkisinin tespit edilmesi amag¢lanmagtir.

Yiiksek lisans ile egitimime devam etmem konusunda beni tesvik eden,
sadece tez damigmanligimin yiiriitiilmesi asamasinda degil, yiiksek lisans yaptigim iki
yil boyunca benden higbir zaman ilgisini ve bilgisini esirgemeyen, yogun programina
ragmen tiim sikintilarimi bikmadan usanmadan dinleyen, yol gosteren, her ydnden
aydinlatan, tesvik eden, kendimi en kotii hissettigim anlarda bile motivasyonumu
yilksek tutmami saglayan ve mezun olduktan sonra da her daim destegini

hissedecegime inandigim saygideger tez danismanim Prof. Dr. Bahar TANER’ e...

Ozellikle istatistiksel analizlerim konusunda her zaman bana yardimc1 olan,

veri analizinin nasil yapilacagini tekrar tekrar anlatan, benden hi¢cbir zaman kitapligini



ve ilgisini esirgemeyen, yogun bilgi donanimini yilmadan bana aktarmaya caligsan, cok
yogun oldugu dénemlerde bile 1srarli aramalarima tepki gostermeyen ve bana zaman

ayirmaktan hi¢bir zaman kaginmayan Yrd. Dog. Dr. Dilek TETIK  e...

Saglik problemlerine ragmen tez savunmamda bulunmay1 kayitsizca kabul
ederek, calismama katki saglayan ve inisiyatifini benden esirgemeyen saygideger Doc.

Dr. Aysehan CAKICT ya...

Hayatimin her asamasinda maddi ve manevi desteklerini benden esirgemeyen,
sonsuz sevgileriyle ayakta durmami saglayan, fikirlerime hi¢ itiraz etmeden saygi
duyan, kayitsizca giivenen ve gurur duyan, beni “ben” yapan, her daim arkamda
olduklarim ve hayatta olduklar siirece de arkamda olacaklarini bildigim biricik ailem
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OZET

Turizm sektOriiniin 6nemli bir kolunu olusturan konaklama isletmelerinin
baglica iiriinii hizmettir. Konaklama isletmelerinde verilen hizmetler emek yogunluk,
siireklilik ve otel miisterilerinin hizmet siirecinde yer almalar1 gibi ozellikler
tasimaktadir. Otellerdeki isler uzun caligma saatleri ve zorlu ¢alisma kosullar1 yani sira
miisterilerle yliksek diizeyde etkilesim gerektirmektedir. Ayrica otel igletmelerinin
basarili bir performans gostermelerinde hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyetinin
biiyiik 6nem tasidigi ve bunun da ancak personelin isinden tatmin olmasi ile miimkiin

olabilecegi bir gercektir.

Sozii edilen tiim faktorler nedeniyle otel isletmelerinde yildirma davraniginin
olugmasi olasilig1 yiiksektir ve arastirmalar yildirma eylemlerinin en biiyiik stres nedeni
oldugunu gostermektedir. Yildirma bir is yerinde calisan / ¢alisanlara uygulanan, uzun
stireli ve sistematik olan olumsuz davramslardir. Cagimizin hastaligi olan stresin en
biiyiik nedenlerinden birisi yildirma davramisidir ve hem yildirma, hem de stres
personel {izerinde is tatminsizligine neden olmakta, dolayisiyla is performansi olumsuz

yonde etkilenmektedir.

Bu calismanin temel amaci yildirma olgusunun turizm sektoriindeki
boyutlarinin tespit edilmesi ve yildirma davranisinin is stresine etkisinin
incelenmesidir. Ayrica yildirma davranisinin ve is stresinin is tatminine etkisinin tespit
edilmesi calismanin diger amaglar1 arasindadir. Bu amaclar dogrultusunda Mersin’de
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli konaklama isletmelerinde, miisteriler ile iletisimi
yogun olan 6n biiro ve yiyecek- icecek departmani g¢alisanlarina hazirlanan soru
formlar1 uygulanmis ve toplanan veriler iizerinde SPSS programiyla gerekli istatistiki

analizler yapilmistir. Aragtirma sonuglarina gore; kisilige yonelik olumsuz davranislar,
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ise yonelik olumsuz davraniglar ve psikolojik ve fiziki siddet davraniglar1 olmak iizere
iic yildirma davranisi boyutu ortaya cikmistir. Bu boyutlardan ise yonelik olumsuz
davraniglar ve psikolojik ve fiziki siddet davramislan is stresi iizerinde etkili olurken,
kisilige yonelik olumsuz davranislarin is stresi iizerinde herhangi bir etkisi olmamasina
ragmen, bu boyutlardan kisilige yonelik ve ise yonelik olumsuz davraniglarin i tatmini
iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu saptannustir. Is stresinin de is tatminini negatif

yonde etkiledigi bulunmustur.

Anahtar Sozciikler: Yildirma, Is Stresi, Is Tatmini, Konaklama Isletmeleri,

Mersin.



ABSTRACT

Accomodations industry which is composed of hotel companies is a major
component of the tourism sector. The major products of hotels are services and services
have the characteristics of being labor intensive, going round the clock and including
guests in the service process. Jobs in the hotels on the other hand involve long hours,
hard working conditions and require high guest contact. Thus, service quality and guest
satisfaction become the determining factors in the performance of hotels.

Because of these factor aforementioned, mobbing stands a high probability of
occurence in the hotels. Research indicates that mobbing is the major cause of stres.
Mobbing is a systemmatic and on going behavior that a person or persons are exposed
to in a work environment. Mobbing is one major cause of stres at work and both
mobbing and stres affect work performance negatively.

The main objective of this study is to determine the diamensions of mobbing
in the accomodations industry and investigate the effects of mobbing on the work
stress. Searching the relation between the mobbing dimensions and job satisfaction and
also between the job satisfaction and job stres are among the other objectives of the
study.

Data has been gathered through the questionnaires filled out by the hotel
employees working in high customer contact departments of four and five star hotels,
namely the front Office and the food and beverage departments. As a result of the
statistical analyses, three mobbing dimensions (personality related negatice behavior,
job related negative behavior, psychological and physical violence behavior) have been
identified. Of these dimensions, job related negative behavior and psychological and

physical violence behavior have an effect on the job stress whereas personality related



vi

negative behavior has no effect. As far as job satisfaction is concerned, personality
related and job related negative behaviors have been found to have negative effects.

Key Words : Mobbing, Job Stress, Job Satisfaction, Hotels, Mersin.
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GIRiS

Calisma hayatinda farkli dinlere, irklara, deger yargilarina, diisiincelere ve
dolayisiyla farkli istek ve ihtiyaclara sahip insanlar bir araya gelebilirler. Orgiit gatist
altinda bir araya gelen bu insanlar, her zaman birbiriyle anlasamayabilir, neseli ve
keyifli olamayabilir, hatta is dis1 6zel problemlerini ig ortamina tasiyarak, isteyerek ya
da istem dis1 calisma arkadaslarina ya da ¢alisanlarina bu durumlarini yansitabilirler.
Bu durumun istisna olarak kalmasi, gayet normal iken, kizginliklarin her seferinde aym
calisana ya da ¢alisanlara yansitilmaya baglamasi, sistemli bir sekilde devam etmesi ve

stirdiiriilmesi yildirmanin varliginin habercisi olacaktir (Kutlu, 2006: xi).

Yildirma (mobbing) eskiden beri var olan, ancak iizerinde fazla
diisiiniilmemis, diisiiniilse bile olagan bir sey olarak goriilmiis iken giiniimiizde,
sebepleri ve etkilerinin degisen diinyanin sundugu farkli bakis agilar ile daha agik bir
sekilde ortaya ¢cikmasi ve zararlarinin modern yasamin getirdikleri ile daha da artmasi
sebebi ile akademisyenler ve aragtirmacilar i¢in iizerinde ¢ok calisilan bir konu haline

gelmistir.

Yildirma terimini insan davranislarinda ilk defa kullanan Heinz Leymann,
1984°te Isvec’teki isyerlerinde goriilen benzer davramislarin bir cesit “isyeri terorii”
olduguna dikkat cekerek, bu terorii su sekilde tanimlamistir: “Bir ya da birkag¢ kisinin
tek bir kisiye sistemli olarak yonelttikleri etik disi iletisim ile diigmanca davranislarda
bulunulmasidir.” Bu eylemlerin sik sik uygulanmasi ve uzun siire devam ettirilmesi,
igyerinde ciddi bir stres unsuru yaratmasina sebebiyet vermektedir (Yiicetiirk, 2003a:

974).



Stres kavrami konusunda bir otorite olan Hans Selye, stresi; “viicut iizerindeki
herhangi bir talebin zihinsel veya bedensel etkili spesifik olmayan sonucudur” seklinde
tanimlamistir (Aydin, 2004: 50). Daha genel bir ifade ile stres bir tepki olayidir ve
birey herhangi bir tehdit ile karsilastiginda, Genel Uyum Sendromu (General
Adaptation Syndrome) kuramina gore, alarm, direnme ve tiikkenme ile sonuglanacak

olan, iic asamali bir tepki verme siirecine girecektir (Ozmutaf, 2006: 75).

Westhues (2002)’ ye gore; yildirma sosyal etkilesim igeren bir kavramdir ve
kisi kendisine yoneltilen baski ve saldirilar sonucunda isinden ve is ortamindan
beklentilerini karsilayamamaktadir. Bu durum kisinin is stresi ve is tatminsizligi
yasamasina neden olmaktadir. Is stresi her isyerinin kendine 6zgii ortami icinde ortaya
cikan ve isgoreni olumsuz yonde etkileyen sorunlardir (Civilidag, 2003: 17). Is
tatminsizligi ise, kisinin isi ile ilgili yasantisindan memnun olmamasi, bu yonde negatif
duygu ve diisiincelere sahip olmasidir (Can ve Soyer, 2008: 64). Bu durum isgérenin
verimliliginin diismesine, isten uzaklagsmasina, yabancilagmasina, gesitli bahaneler ile
ise devamsizligina ve hatta isten ayrilmasina kadar gidebilmektedir (Westhues, 2002:
31; Alanyali, 2006: 66). Tiim bu olumsuzluklarin isletmeyi de olumsuz yonde

etkilemesi kac¢inilmazdir.

Konaklama igletmeleri yildirma davranisina en ¢ok rastlanabilecek isletmeler
arasinda yer almaktadir. Konaklama endiistrisinde faaliyet gosteren isletmeler emek
yogun isletmelerdir ve c¢ok sayida isgorene istihdam olanag saglamaktadirlar.
Konaklama isletmelerinde, miisteriler ile siirekli yiiz yiize hizmet veren isgorenlerin
yildirma magduru olma olasilig1 yiiksektir ve miisteri memnuniyetinin saglanmasinda,
calisanlarin psikolojik durumlar ve davranislar etkili olmaktadir. Hizmet kalitesi ve

miisteri memnuniyetinin biiyilkk bir 6neme sahip oldugu konaklama isletmelerinde



yildirma davraniglarinin boyutlarinin tespit edilmesi ve bunlarin is stresine etkisinin
irdelenmesi calismanin ana amacidir. Bunun yani sira konaklama isletmelerinde caligan
ve yildirma davranisgina en az bir kez maruz kalmis olan isgorenlerin sosyal ve
demografik 6zelliklerinin, ¢alisanlara uygulanan yildirma davranislarinin etkilerinin ve
yildirma davraniginin is tatminsizligi ve is stresine etkisinin saptanmasi da ¢alismanin
diger amaglan arasindadir. Bu amaglar dogrultusunda konu ayrintilar ile ele alinmus,

ic boliimden olusan bir ¢alisma hazirlanmistir.

Calismanin birinci  boliimiinde yildirma kavramimin tamimi, yildirma
davraniginin siireci ve asamalar1 ve yildirma davranisina neden olan faktorler ele
almacaktir ve her orgiitte yasanmasi muhtemel yildirma davranisi ile nasil basa

cikilacag irdelenecektir.

Ikinci boliimde, yildirma davramsinin sonuglarr olan stres ve is stresi, is
tatmini ve tatminsizligi, ise devamsizlik, yabancilasma ve isten ayrilma kavramlarina

ayrintilar ile deginilecektir.

Calismanin iiclincii bolumiinde ise konaklama isletmelerinde yildirma
davraniglar1 boyutlarinin is stresine etkisi incelenmektedir. Bunu takiben literatiirde
yildirma davranisi sonuglart olarak ele alinan is stresinin i tatminsizligine etkisi ve
yildirma davranist boyutlarinin is tatminine etkisi ele alimmaktadir. Mersin ilinde
faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde calisan isgorenler ilizerinde anket teknigi
kullanilarak arastirma gerceklestirilmis ve arastirma bulgular1 analiz edilerek konuya

iligkin sektore 151k tutmaya c¢alistimistir.



BIRINCIi BOLUM
YILDIRMA (MOBBING) KAVRAMI VE YILDIRMA SURECI
Calismanin  birinci  bolimiinde yildirma kavraminin tanimi, yildirma
davraniginin siireci ve asamalari ve yildirma davranigina neden olan faktorler ve yildirma

davranisi ile basa ¢ikma yollar ele alinacaktir.
1.1. YILDIRMA KAVRAMININ TANIMI

Latince “mobile vulgus” sozciiklerinden tiireyen ve Tiirkge karsiligi “kararsiz
kalabalik” anlamina gelen “mob” sozciigii ingilizcede kanun dig1 siddet uygulayan

diizensiz kalabalik veya ¢ete anlamina gelmektedir (Cakir, 2006: 3).

“Mob” kokiiniin Ingilizce eylem bicimi olan “mobbing” ise; zayif kisilikli,
mesleki yeterliligi tartisilan, kendine giiveni az olan insan ya da insan gruplan
tarafindan herhangi bir nedenle baslatilip, kademeli olarak artan sistemli ve ahlak dis1
davraniglardir. Mobbing, planli bir sekilde yiiriitiilen usandirma, biktirma ve yok
etmedir (Bulut, 2007: 1). Tiirk¢e’ de benzer eylemleri ifade etmek i¢in duygusal taciz,
psikolojik terdr, catisma, yildirma, psikolojik baski en cok kullanilan terimlerdir
(Cobanoglu, 2005: 20). Bu arastirmada ise mobbing kavraminin karsilign olarak
yildirma terimi tercih edilecektir.

Mobbing kelimesi ilk olarak hayvan gruplarinin davraniglarini inceleyen
etolojist Konrad Lorenz tarafindan, kii¢iik hayvan gruplarmin yalniz ve kendilerinden
daha biiyiilk bir hayvani tehdit edici davraniglar1 adlandirmak igin kullanilmistir
(Leymann, 1996: 167).

Daha sonralar1 ise, ¢cocuklarin ders aralarinda birbirlerine karst davraniglarini

inceleyen Isvecli hekim Heinemann mobbing kelimesini Lorenz’ den alinti yaparak



kiigiikk ¢ocuk gruplarinin yalmz bir cocuga karsi yikici ve zararli davranislarim
tanimlamak i¢in kullanmistir (Leymann, 1996: 167).

1980’lerin baglarinda Heinz Leymann isyerlerinde de benzer davraniglarin
sergilendigini gozlemleyerek bu davraniglart mobbing sozciigii ile isimlendirmistir ve
mobbing kelimesini bir ya da birkag kisi tarafindan diger bir birey ya da bireylere kars
sistematik olarak uygulanan etik dis1 iletisim ve diismanca davranmislarda bulunmasi
olarak tanimlamistir (Leymann, 1996: 167).

Is yerinde yildirma davrams: farkli arastirmacilar tarafindan farkli terimlerle
adlandirilmis ve farkli sekillerde tanimlanmistir:

Brodsky (1976) yaptig1 calismasinda yildirma davranmisimi taciz (harassment)
olarak isimlendirmis ve bir kisinin karsidaki kisiyi yipratmak, hayal kirikligina
ugratmak ya da o kisiden tepki almak i¢in, tekrarli ve siirekli olarak kisiyi kiskirtici,
korkutucu, kisacas1 kisiye rahatsizlik verici davramiglarda bulunmasi olarak
tanimlamistir (Einarsen, 2000: 382 ).

Matthiesen, Raknes & Rrokkum (1989) yildirma (mobbing) terimini
kullanarak, bu davranisi; bir ya da daha fazla insanin, kendi ¢alisma gruplan iginde
bulunan diger bir ya da daha fazla insan hedef alan, tekrar eden ve siireklilik gdsteren
olumsuz tepki ya da tutumlar1 olarak tanimlamistir (Einarsen, 2000: 382 ).

Kile (1990) sagliga zararh liderlik (Health endangering leadership) terimini
tercih ederek, bir iistiin gizli veya ag¢ik olarak uzun siire devam eden asagilayici ve taciz
edici hareketleri olarak tanimlamistir (Einarsen, 2000: 382 ).

Wilson (1991) ¢alismasinda terimi, isyeri travmasi (Workplace trauma) olarak
adlandirmis ve bir isgoren ya da {iist tarafindan, bir isgorenin kisiligine yonelik olarak

devamli ve kasitli kotii muameleleri seklinde tanimlamistir (Einarsen, 2000: 382 ).



Adams (1992) ise zorbalik (bullying) terimini kullanarak, siirekli olarak
bireyi kii¢iik diisiiriicli ve alcaltic1 elestirilerde bulunmak ve bireyi somiirmek tanimini
yapmistir (Einarsen, 2000: 382 ).

Vartia (1993) ve Bjorkqvist, Osterman & Hjelt-Back (1994) ¢alismalarinda
terimi taciz (harassment) olarak isimlendirmislerdir. Vartia (1993) tanimina gore; taciz
bir bireyin, bir yada daha fazla insan tarafindan tekrarli ve siirekli olarak negatif
eylemlere maruz kalmasidir. Bjorkqvist, Osterman & Hjelt-Back (1994) ise tacizi
kendini herhangi bir nedenden dolay1r savunamayacak olan bireylere yoneltilen
psikolojik (fakat bazen de fiziksel) olarak aci1 vermeyi amaclayan ve tekrarlayan
eylemler olarak tamimlamistir (Einarsen, 2000: 382 ).

Cobanoglu ise mobbing terimini kullanmay1 tercih ederek terimi; isyerindeki
kisiler iizerinde sistematik baskilar yaratarak, ahlak dis1 yaklasimlarla bu kisilerin
performanslarim ve dayanma giiglerini yok etmek suretiyle isten ayrilmalarini saglama
olarak tanimlamaktadir (Cobanoglu, 2005: 21-22).

Bu tanimlarin 6ziinde, olumsuz eylemlerin kisiye yonelik diismanca tavirlar
sergilenerek olusmasi, uzun siireli, sistematik, yipratici ve kisiyi siirekli olarak diglamaya
yonelik olmasi bulunmaktadir (Cobanoglu 2005: 20-21). Isyerinde yildirma eylemlerini
ilk olarak tanimlayan ve 5 gruba ayirarak 45 davranis tiiriinden s6z eden Leymann’ a
gore de bu davranislarin herhangi birinin bir defa gerceklesmesinden ziyade, siirekli,
sistemli ve kasith olarak yapilmasi yildirma eylemlerinin gergeklestiriliyor olmasi
anlamina gelmektedir (Leymann, 1996: 168). Ayrica mobbing siireci fark edilmeden

baslamakta ve ¢ok hizli bir sekilde ilerlemektedir.



1.1.1. Yildirma ile ilgili Kavramlar

Alanda literatiir incelendiginde yildirma kavraminin daha cok zorbalik
(bullying) ve catigsma ile birlikte ele alindig1 goriilmektedir.

1.1.1.1. Yildirma (Mobbing) — Zorbalik (Bullying) iliskisi

Kavram olarak pek bilinmeyen, ancak calisma yasami acisindan yabanci
olunmayan yildirma davraniglari, yabanci literatiirde kimi zaman “mobbing” kimi
zamanda “bullying” olarak adlandirilmaktadir (Yiicetiirk, 2003a: 973). Yapilan
deneysel calismalar mobbing ile bullying kavrami arasindaki farkliligi tam olarak
gosterememistir (Zapf, 1999: 71).

Literatirde mobbing ve bullying terimleri birbiri yerine kullanilmasina
ragmen, terimleri farkli olarak ele alan goriisler de bulunmaktadir. Zapf ve Gross
calismalarinda bullying ve mobbing kavramlarim birbirleri yerine ve kisinin uzun bir
stire i¢in sistematik bir sekilde taciz edilmesini ifade etmede kullanmaktadirlar (Zapf ve
Gross, 2001: 497).

Tiirkce karsiligl duygusal taciz, yildirma, psikolojik siddet olarak ifade edilen
mobbing kavrami Leymann tarafindan bir ya da daha fazla insanin, hedef olan diger bir
insana karsi sistematik bir sekilde diismanca ve etik disi iletisimde bulunmasi olarak
tanimlanmustir (Yilmaz, Ozler ve Mercan, 2008: 335).

Yazinda Tiirkge karsiligi zorbalik olarak ifade edilen bullying kavrami ise
Adams (1992) tarafindan bireyin is arkadaslar, astlarnn ve sefleri tarafindan siirekli
olarak kiiciik diisiiriilmesi, alcaltic1 elestirilerde bulunulmasi ve somiiriilmesi olarak
tanimlanmistir (Einarsen, 2000: 382 ). Bullying tiim bu tanimlara ek olarak bir kisi ya

da grup tarafindan bir veya birden ¢ok bireye sistematik olarak yoneltilen ve saldir



iceren, belli bir siire sistematik olarak devam eden kisiler arasi catisma olarak
tanimlanmigtir (www.mskongre.org).

Ingiliz ve Avustralyali arastirmacilar calismalarinda bullying terimini
kullanirken, ABD’ deki arastirmalarda okullar i¢in bullying, isyerleri i¢in ise mobbing
terimi kullanilmaktadir. Okullarda bu kavram fiziksel saldir1 ve tehdit olarak
nitelendirilirken, isyerlerinde karsilasilan yildirma davranislarinda fiziksel siddet cok
nadir goriilmekte, genellikle b

Bu olumsuz tutum ve davraniglara maruz kalan kisinin sosyal ortamdan izole
edilmesi amag¢lanmaktadir. Bu nedenle Leymann okullardaki zarar veren eylemler icin
bullying, isyerlerindeki isgorenler arasindaki diismanca davranislar icin de mobbing
teriminin kullanilmasini 6nermektedir (Yiicetiirk, 2003a: 973-974).

1.1.1.2. Yildirma-Catisma fliskisi

Bireyler, gruplar ve orgiitler ortak bir amag¢ dogrultusunda calisirken diger
bireyler gruplar ve orgiitler ile siirekli bir etkilesim i¢indedirler. Bu etkilesim siirecinde
taraflar arasindaki iliskilerde ve etkinliklerde meydana gelebilecek uyusmazlik ve
tutarsizliklar iki taraf arasinda catismayr dogurur. Catismalari tamamen ortadan
kaldirmak ya da bastirmak yerine, orgiitteki catismalarin yonetim tarafindan taninmasi
ve Orgiit amaglarina hizmet edecek sekilde yonetilmesi sonucu olumlu hale getirir ve
calisan verimliligini arttirabilir (www.basarmevzuat.com). Fakat catisma s6z konusu
ise isletmede iletisim belirsiz bir hal alir ve diismanca etkilesimler ortaya cikar.
Catisma yildirmaya, yildirma da catismaya sebep olabilecegi icin de artik orgiitlerde
yildirma ve catisma i¢ ice gecmistir. Bundan dolay1 catisma yildirma konularinda temel
olusturmaktadir (Zapf, Knorz ve Kulla, 1996: 217-218). Orgiitte catigmalar artarak

devam ederse zamanla yildirmaya neden olur. Dolayisiyla yildirma genellikle bir



catismadan dogmaktadir. Herhangi bir ¢atisma iyi yonetilmedigi takdirde is yerindeki
ortamda stres olusur, asabiyet artar, duygular disa vurulmaya baglar ve boylelikle de
psikolojik teror ortaya ¢ikar (Vartia, 1996: 204).

Asagidaki tabloda saghkli bir catismanin yasandigr isyeri ile yildirma
davranisinin uygulandigi bir igyerinin 6zellikleri belirtilmektedir.

Tablo 1: isyerinde Saglhikli Bir Catisma Ortami Ile Yildirma Davranisi Ortanm

Arasindaki Farklar

SAGLIKLI CATISMA ORTAMI YILDIRMA DAVRANISININ
UYGULANDIGI ORTAM

Roller ve ig tanimlar1 agiktir. Roller belirsizdir.

Isbirlikgi iliskiler vardir. Isbirlikgi olmayan iliskiler hakimdir.

Hedefler ortak ve paylasilmistir. Ileriyi gormek olanaksizdir.

Mliskiler aciktir. Iliskiler belirsizdir.

Saglikli bir orgiit yapist vardir. Orgiitsel aksakliklar vardir.

Bazen catigsma ve siirtiismeler olabilir. Uzun siireli ve etik olmayan tepkiler gozlenir.

Stratejiler acik ve samimidir. Stratejiler anlamsizdir.

Catismalar ve tartismalar aciktir. Catismanin varligi reddedilir ve gizlenir.

Dogrudan iletisim vardir. Dolayl1 ve bastan savma iletisim vardir.

Kaynak: Tinaz, 2006a: 36

Yukaridaki tablodan da goriildiigii gibi saglikli bir catisma ortaminda roller, is
tanimlari, iliskiler, stratejiler, catismalar ve tartigmalar kisiler arasinda acik iken,
yildirma davramisinin uygulandigl ortamda tiim bunlara zit olarak roller, iliskiler
belirsiz, stratejiler anlamsizdir. Catismanin varligi reddedilmekte ya da gizlenmektedir.
Saglikli catisma ortaminda isbirligine dayali iligkiler, saglikli bir orgiit yapisi,
paylasilmis hedefler ve dogrudan iletisim s6z konusu iken, yildirma davranisinin
uygulandigi ortamda isbirlik¢i olmayan iliskiler, orgiitsel ahlaksizliklar, dolayli ve

bastan savma bir iletisim mevcuttur ve ileriyi gormek olanaksizdir.
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1.2. YILDIRMA SURECI VE ASAMALARI

Yildirma siirecinde iizerinde durulmasi gereken nokta, yildirma davranisinin
zaman gectikce aci veren rahatsiz edici davraniglar siireci olarak meydana gelmesidir.
Yildirma siireci fark edilmeden baslamakta ve cok hizli bir sekilde ilerlemektedir. s
yerinde gerceklesen yildirma siirecini Leymann dort asama olarak belirlemistir. Ancak
yildirma davranisinin  gelisim evreleri iilkelerin kiiltiirel farkliliklarina gore
degisebilmektedir. Bu calismada italyan-Ege modeli olarak bilinen, alti asamadan

olusan siire¢ ele alinacaktir (Cobanoglu, 2005: 92-95, mobbingyardim.wordpres.com) :
1. Asama: Niyetlenmis Catisma Durumu

Kritik bir olayla veya bir anlagsmazlikla karakterize edilir ve heniiz yildirma
degildir, ancak yildirma davranigina doniisebilir. Bu asamada kurban belirlenir ve
yildirilma amaci dogrultusunda kendisine yonelimde bulunulur. Tartigmalar is

boyutundan ¢ikarak kisisel meselelere taginir.
2. Asama: Yildirma Davranisinin Baslamasi

Saldirgan eylemler yildirma davranigi baslangicinin gostergesidir. Yildirma
davranisina maruz kalan kiside heniiz psikosomatik rahatsizliklar gériilmez, ancak kisi

arkadaslarinin kendisine karsi tavirlarinin nedenini merak etmeye baslar.
3. Asama: i1k Psikosomatik Rahatsizliklarin Goriilmesi

Bu asamada yildirma davranigsina maruz kalan kiside istahsizlik ya da asir
istah gibi sorunlar boy gostermeye baslar. Akabinde hazimsizlik problemleri baslar.
Kisi artik is yerine ve is arkadaslarina giivenini yitirmeye baslar. Is yerinde huzuru

bozulan kisi kendisini zorlayarak ise gitmeye baglar ve is yerindeki durumun
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diizelmemesi ile psikolojik yapisi daha da bozulur. Uyku diizensizlikleri baslar ve

rityalar1 kabusa doniisiir.

4. Asama: Yonetimin Hatali Tutumu ve Yildirma Davranmisinii Gérmezden

Gelmesi

Yonetim {igiincii asamada dogrudan yer almamasina ragmen, durumu yanlis
yorumlayabilir ve akabinde devreye girer. Yonetimin devreye girmesi ile adil olmayan
performans degerlendirmeleri yapilir. Ise ge¢ gelme ve vizitelerin artmas ilk yildirma
belirtileridir. Yildirma magduru yonetimden uyart yazilar1 almaya baslar ve yildirma
davranigini uygulayanlarin yerine kendisinin uyar1 almasi hastaliginin artmasina neden

olur.

5. Asama: Yildirma Davranisina Maruz Kalan Kisinin Psikolojik ve Fiziksel
Saghigimin Kotiilesmesi: Yonetimin yanlis yorumlar ve/veya saglik uzmanlarinin yanlis
teshisi ile negatif dongii hizlanir. Bu agsamada kisi tam anlamiyla depresyona girmis ve
ilag kullanmaya baglamistir. Kisi bu durumda herkesin kendisine karsi oldugunu
diisiinmeye baglar ve olaylardan dolay1 kendisini suglar. Artik insanlara kars1 inancin

kaybetmistir ve tamamiyla adaletsiz kotii bir diinyada yasadigim diisiinmektedir.
6. Asama: Isine Son Verme

Bu asama yildirma siirecinin son asamasidir ve kisinin igten kovulmasi ya da
istifaya zorlanmas: ile sonuglanir. Kisinin isten ayrilmasi ile duygusal gerilim ve onu

izleyen psikosomatik hastaliklar yogunlagarak devam eder.

Olafsson ve Johannsdottir (2004) calismalarinda 18 farkli yildirma davranisi

belirlemis ve ¢alisanlarin yildirma siireci i¢inde bu davramislardan en ¢ok hangisine
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maruz kaldiklarini arastirmiglardir. Tablo 2’de s6z konusu yildirma davraniglart ve bu

davraniglara maruz kalanlarin oranlar1 yer almaktadir.

Tablo 2: Yildirma Siirecinde Maruz Kalinan Eylemler ve Maruz Kalanlarin Oram

(Ayda 2-3 defa veya daha fazla)

EYLEMLER ORANLAR (%)
Diger calisanlarin oniinde kiigiik diisiirtildiim. 3.6
Is tammimda yer almayan isleri yapmak zorunda birakildim. 19.7
Isimle ilgili adil olmayan bir sekilde elestirildim. 6.2
Itildim ya da tekmelendim. 1
Ozel gorevler icin goz ard edildim. 3.7
Belirli bir kisi kendi sinirlarint agarak bana eziyet etmektedir. 4.3
Asagilayici bir e-mail aldim. 1.1
Birileri arkamdan konustu. 4.7
Personel partisi konusunda bilgilendirilmedim. 1.9
Bana bagirild. 2.6
Asir1 miktarda is verildi. 20.9
[rademin disinda fazla mesai yapmak zorunda kaldim. 4.2
Birileri bana kirict seyler soyledi. 4.6
Is yerimde tartaklandim. 2.1
Mesai bitimindeki eglencelere dahil edilmedim. 1.6
Patronum bana kotii davrandi. 3.6
Is yerimde kendime 6zgiivenim ¢ok diisiik. 13.1
Is yerimde diger kisilerin davranislarindan dolayr kendimi kotii 54

hissediyorum.

Kaynak: Olafsson ve Johannsdottir, 2004: 325-326.

Arastirmaya konu olan calisanlarin yaklasik %21’ inin asir1 is yiikiine maruz

kalmasi ve yaklasik %20’sinin de gorevi disinda isleri yapmaya zorlanmasi bu kisilerin

genellikle isleri ile ilgili konularda yildirma davramisina maruz kaldiklarinin ve

yaklagik %13’{iniin buna bagli olarak igyerinde kendilerine giivenlerini yitirdiklerinin
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kanmitidir. Bu sonuglar da gosteriyor ki yildirma siirecinin 3. asamasinda yOnetici

devreye girmekte ve siireci tetikleyici davraniglarda bulunmaktadir.
1.2.1. Yidirma Davramslar Tipolojisi

Leymann kirk bes ayri yildirma eylemi tamimlayarak bunlari bes grupta
toplamistir. Bu yildirma eylemlerinden bir veya birkaginin sistemli olarak yapilmasi
yildirmanin habercisi iken, yildirma durumunda bunlarin hepsinin bulunmasi sart
degildir. Ayrica Heinz Leymann bu gruplandirmayr “Leymann Inventory of
Psychological Terrorisation (Leymann Psikolojik Teroriin Envanteri)-LIPT” olarak

adlandirmistir (Caligkan, 2005: 14-15).

Birinci Grup-Kendini Gostermeyi ve lletisim Olusumunu Etkilemek:
Calisanin  iistii veya is arkadaglarn tarafindan kendisini gosterme olanaklar
kisitlanmakta, sozii stirekli kesilmekte ve azarlanmaktadir. Yaptign is siirekli
elestirilmekte, 6zel yasami dedikodu konusu yapilmakta, sézlii ve yazili tehditler

almaktadir (Caligskan, 2005: 15).

Ikinci Grup-Kisilerin Sosyal Iliskilerine Saldirmak: Is arkadaslar1 ve iistleri
yildirmaya maruz kalan kisi ile konusmazlar ve higbir sekilde iletisime gecmemek icin
kisiye grup disinda isler verilir ve kisi orada degilmis gibi davranilir. Bu duruma maruz
kalan kisi kem duygusal hem de fiziksel olarak etkilenmektedir ve bu durumda
arkadaslik ve aile baglan kisiye destek olarak kendilerini gostermektedir (Kutlu, 2006:

13).

Uciincii Grup-Kisinin Itibarina Saldirmak: Yildirma davranisina maruz kalan
kisi hakkinda asli olmayan dedikodular yapilir, kisinin yiiriiyiisii, sesi taklit edilir,

cinsel imalarda bulunulur, dini veya siyasi goriisii ile alay edilerek kisi komik duruma
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diisiiriilmeye calisilir. Ozgiivenini olumsuz etkileyen isler yapmaya zorlanir, isinde
gosterdigi ¢abalarn kiiciimsenerek magdur yildirilmaya ¢alisilir ve akil hastastymis gibi
muamele goriir ve bu yonde psikolojik inceleme i¢in baski gorebilir (Caliskan, 2005:

15).

Dérdiincti Grup-Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirmak:
Yildirma davranisina maruz kalan kisinin daimi bir gorevi olmadigi gibi kendisine
verilen gorevler geri alimir ve kendisine daha az yetenek gerektiren, 6zgiivenini
yitirmesine yol acacak anlamsiz isler verilir. Olusan zararlarin faturasi yildirma

davranisina maruz kalan kisiye kesilir (Ertiirk, 2005: 19).

Besinci Grup-Kisinin Dogrudan Sagligina Saldirmak: Yildirma davranisina
maruz kalan kisi fiziksel siddete ve cinsel tacize maruz kalir. Fiziksel olarak yipratmak

i¢in agir isleri yapmaya zorlanir (Caligkan, 2005: 16).

Kisinin yildirma magduru sayilabilmesi i¢in bu davranislardan bir veya
birkacina maruz kalmasi ve bu davraniglarin en az alt1 ay siire ile ve haftada en az bir

kez yasanmis olmas1 gerekmektedir.
1.2.2. Yidirma Davramsi Sendromu

Orgiitlerde psikolojik y1ldirma sendromu cesitli 6zellikler tasiyan on etmenin,
sistemli olarak ve siklikla gerceklesmesidir. Bu etmenlerin hedef kisi veya kisiler
iizerinde psikolojik yildirmanin temelini olusturmasi amag¢lanmaktadir. Bu etmenler

(Demirel ve Yoldas, 2008: 6) :

e Calisanlarin serefi, dogrulugu, giivenirliligi ve mesleki yeterliligine

saldirida bulunmak,

e Dogrudan veya dolayli, gizli veya agik olarak kisisel saldirida bulunmak,
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¢ Olumsuz kiigiik diisiiriicii, y1ldiricy, taciz edici, kotii niyetli olarak

gerceklesen iletisim sekli,
¢ Bu davranislarin bir ya da daha fazla kisi tarafindan yapilmasi,
e Davraniglarin siirekli ve sistemli bir sekilde devam etmesi,
¢ Yildirma davranigina maruz kalan kisinin her konuda hatali gosterilmesi,

¢ Yildirma davranigina maruz kalan kisinin orgiitten soyutlanmasi i¢in baski

gormesi,
¢ Kisinin yalniz birakilmasi ve diglanmasi,

¢ Yildirma davranisina maruz kalan kiginin yonetim tarafindan yanlig

anlagilmasim saglamak,

e lsten ayrilma ile sonuclanan yildirma siirecinin son asamasinin tamamiyla

kisinin kendisinden kaynaklandigimin savunulmasidir.
1.2.3. Yidirma Davramsimin Temel Nedenleri

Bir igyerinde calisan kisiler is yerinde gereken isleri yapmak, isyeri
sorunlarini ¢dzmek ve igletmenin iist yonetimi tarafindan belirlenen ortak amaclara
ulasabilmesi yoniinde hizmet etmek i¢in bir araya getirilirler. Bu olusum sirasinda
hicbir ¢alisanin is arkadaslarin1 secme gibi bir sans1 yoktur. Ciinkii isyeri calisanlar
birbirlerini istedikleri icin degil, gbrevlerini yerine getirmek ve gecimlerini saglamak

i¢in orada bulunmaktadirlar (Baykal, 2005: 8).

Bir orgiit catis1 altinda iist yonetimin insiyatifiyle formel olarak olusturulan bu

ortamda farkli din, dil, 1k, kiiltiir, egitim seviyesine sahip kisilerin bir araya gelmesi ile
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iletisimin 6nemi ve dogabilecek sorunlar kaginilmaz bir hal almaktadir. Bu sorunlardan

birisi de orgiitlerde yasanmas1 muhtemel yildirma davraniglaridir.

Calisanlar1 hem fiziksel, hem de psikolojik olarak yipratan yildirma davranisi
cinsiyet ve hiyerarsi farki gozetmeden, tiim kiiltiirlerde yasanabilecek bir isyeri
travmasidir (Yildirim, 2008: 14). Orgiitlerde yasanan yildirma davramisinin belirli bir
nedeni yoktur. Ancak yapilan arastirmalar kiskanchi@in yildirma davranisinin
tetikleyicisi oldugunu gostermektedir. Ciinkii daha iyi mevkiler ve gorevler daha
yilksek maaslar iggorenler arasinda kiskanghigi dogurabilmekte, bu da yildirma

davranigina neden olabilmektedir (Kili¢, 2006: 29).

Organizasyonlarda yildirma davranis1 yogun olarak yasanmasina ragmen,
arastirmalar Orgiit yoneticilerinin bu davranist gérmezden geldiklerini gostermektedir.
Boylelikle 6nlem alinmayan yildirma davranisi da sinsi ve sessizce yayilir ve artik

coziilemez bir hal alir (Dick ve Wagner, 2001: 255).

Zapf (1999) yaptigi arastirmasinda yildirma davramisinin nedenlerini dort
basglik altinda toplamistir. Bunlar yildirma davranisini uygulayan kisilerden
kaynaklanan nedenler, y1ldirma davranisina maruz kalan kisiden kaynaklanan nedenler,
organizasyonlarda olusan sosyal gruplardan kaynaklanan nedenler ve organizasyonun

yapisindan kaynaklanan nedenlerdir (Zapf, 1999: 71-72).

1.2.3.1. Yildirma Davramsim Uygulayan Kisilerden Kaynaklanan

Nedenler

Bir organizasyonda calisanlar ve yoneticiler arasinda rekabet yasanmasina
ragmen, bu rekabetin yikict bir hal almamasi ve isbirligi yapabilmeleri ile oOrgiit

basariy1 yakalayabilir.
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Bir isletmede yildirma davramisimi uygulayan kisi hiyerarsi basamagindaki
yerini kendi performansi ile degil de, diger calisanlar1 ezerek, yoluna ¢ikani yok etmeye
calisarak yiikseltmek ister. Ciinkii kendisinin isinde basarili olamayacagini diisiiniir ve
eksikligini etrafindaki kisilere saldirarak bastirir (Baykal 2005: 8-9). Boylelikle
kendisinin yiiceldigini ve yerini saglamlastirarak giiciinii arttirdigim diisiiniir (Ozen,

2007: 15).

Yildirma davranisini uygulayan kisi giicli sever ve giiciinii isinde degil de
cevresine hakim olmak i¢in kullanir. Giiciinii bir imaj gostergesi olarak goriir ve onu
kaybetmekten korkar. Ciinkii o, ¢alistig1 isletmeyi kendisini amaclarina ulagtiracak bir
ara¢ olarak goriir ve hiyerarsi basamaklarin1 tirmanmak icin rakiplerini, girisimciyi ve
amirlerini ¢ok iyi tanir. Ustlerinin 6zellikleri ve davramslari onun icin isletmedeki
gorevinden daha Onemlidir. Onlarin giivenlerini kazanarak, rakipleri karsisinda
kendisinin iistiin oldugunu ispatlamaya caligir. Rakiplerini iistlerine kars1 zor durumda
birakarak amaclarina ulasacagim bilir ve konumunu bu sekilde yiikseltmeye calisir
(Baykal 2005: 9). Yildirma davranisin1 uygulayanlar genellikle, kendi eksik taraflarim,
itibarlarina iliskin korku ve giivensizliklerini, bir baskasim kiigiik diisiirerek telafi
etmeye calisan, kendisinin ayricalikli ve vazgecilmez olduguna inanan, kendilerinin
bagkalarindan ¢ok daha onemli olduklarini diisiinen, benmerkezci ve egoist olduklari
i¢in diigmanlik yapmaktan kendini alamayan, kendi normlarim orgiit politikast haline

getirmeye calisan kisilerdir (Yavuz, 2007: 32-35).

Orgiitlerde yildirma davramsim1 sadece calisanlar degil, yoneticiler de
uygulamaktadir. Bjorkquist ve arkadaslar1 calisanlarin  meslektaslarindan ¢ok
yoneticileri tarafindan yildirma davramisina maruz kaldigin1 ortaya koymustur

(Einarsen ve Skogstad, 1996: 198). Ingiltere ve Avustralya'da yildirma davramst
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izerine yapilan arastirma sonuglarina gore yildirma davranmisim1 uygulayanlarin %80’
inin giicii elinde bulunduran kisi olarak yoneticiler oldugu saptanmistir. Bu oran
Norvec'te yapilan bir arastirmada % 50 oraninda bulunmustur (Karacaoglu ve
Reyhanoglu, 2006: 151). Bunlara ek olarak orgiitlerde yildirma davranisinin ortaya
cikmasi konusunda cinsiyetin ve yasin etkili olup olmamasina yonelik herhangi net bir

bilgi bulunmamaktadir (Leymann, 1996: 175).
1.2.3.1.1. Yildirma Davramsim Uygulayan Kisilerin Psikolojik Yapilari

Is yerinde yildirma davranisini uygulayan kisiler psikolojik yonden sorunlar
yasarlar. Psikoloji alaninda bu konuda bircok calisma yapilmis ve bu davranisi
uygulayan kisilerin bir takim kisilik bozukluklarina sahip olduklar1 saptanmistir.

Bunlar:

Paranoid Kisilik Bozuklugu: Paranoid kisilik bozuklugu genellikle ¢ocukluk
donemlerinde baski goren ve saldirgan tutumlarla karsilasan, ezik biiyliyen kisilerde
goriilmektedir. Kigisel beklentileri ¢cok yiiksek oldugu icin bu kisilerle anlasmak ¢ok
zordur. Genellikle soguk kisilikli, kuskucu ve sevgi gostermeyen kisilerdir. Iliskide
bulunduklan kisileri siirekli olarak baski altinda tutmak isterler. Siirekli gergindirler ve
benzer paranoid Ozellikler tagiyan kisilerle ittifak olusturmalar yildirma faciasim

kacinilmaz kilar. (Cobanoglu, 2005: 35-36).

Obsesif Kisilik Bozuklugu: Obsesif kisilik bozuklugu eriskinligin erken
donemlerinde baslar ve kiside asinn diizenlilik, mitkemmeliyetcilik, i¢sel ve digsal
kaynakli olaylar1 ve iliskileri kontrol iizerine asir1 yogunlasma ile devam ederek kisinin

verimliligini olumsuz yonde etkileyen bir kisilik bozuklugudur.
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Bu kisilik bozuklugunda kisi ayritilar icinde bogularak miikemmeliyetgilik
yoniinde Oniine ¢ikabilecek her engeli ortadan kaldirmak ister. Her seyin en iyisini
yapmak istedikleri i¢in stres yasarlar ve kolayca yapilabilecek bir is bile ig¢inden
cikilamayacak bir hal alir. Hayatinin her aninda isini diisiinerek kendisini ailesinden ya
da dostlarindan soyutlar, zevk alinacak etkinlikleri bile kabusa doniistiiriir ve ortamin

can sikic1 adamui ilan edilir.

Dinsel ve kiiltiirel degerlere, bu konuda diger insanlara kars1 gerekli
hosgoriiyii gostermeyecek kadar baghdir. Diger insanlar onun goriislerini paylasmadig

stirece ortak hicbir ise girismez. Kurallarina baghdir ve bu konuda ¢ok inat¢idir.

Maddi yonden ihtiyac1 olsa bile o yonde para harcamayacak ya da hig
kimseye hediye almayacak kadar cimridir. Sahip oldugu ve hi¢ kimse i¢in bir deger
ifade etmeyen esyalarimi elden ¢ikaramaz. Giiniin birinde gerekli olabilir diisiincesi
hakimdir. Paray1 hayatimi siirdiirecek bir ara¢ olarak degil, koti giinlerde harcanmasi

gereken bir sigorta gibi goriir.

Biitiin davraniglart en ufak ayrintisina kadar planlanmistir. Daima kendi
yaptiklarinin en dogru olduguna inandiklar i¢in bagkalarinin yardim ve Onerilerini

dikkate almazlar.

Uzmanlara gore ¢ocugun kendi basina bir seyler gerceklestirme ile utang
catismasin yasadigi 2-4 yaslar1 arasinda ebeveynler tarafindan uygulanan asir1 baski,
kontrol ve takdirsizlik ilerleyen donemlerde obsesif kisilik bozukluguna sebep

olabilmektedir (www.e-psikoloji.com).
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Bu tarz kisilerin asirt miilkemmeliyet¢i olmalari, hayatlarim1 bir program
cercevesinde yasamalar ve asir titiz tavirlar ¢evrelerindeki insanlar tizerinde baskilar

olusturarak yildirma davranisina yol agabilir.

Narsistik Kisilik Bozuklugu: Narsistik kisilik bozuklugu ergenlige giris
donemlerinde baslayan distiinlik hisleri, begenilme ihtiyact ve kendisini bagkasinin
yerine koyarak insanlara uygun yaklasimlarda bulunamama durumlar ile devam eden
bir hastaliktir. Bu kisilik bozukluguna sahip olan kisiler kendilerini olagan {iistii olarak
goriirler ve bagkalarindan daha 6nemli olduklar1 hissini tagirlar. “Yiiksek daglar1 ben
yarattim” edasi i¢indedirler. Bu nedenle kendilerini sadece cok zeki ve iistiin nitelikli
kisilerin anlayabilecegini diisiiniirler. Cevresindeki kisiler tarafindan begenilmeyi

beklerler ve daima sonsuz bir sevginin hayalini kurarlar.

Kendini begenmis, ukala bir tutum sergileyerek, insanlara kars1 bencilce ve
cikarlart dogrultusunda hareket ederler. Hedeflerine bagkalarinin zaaflarindan
yararlanarak ulagmaya c¢alisgirlar. Genel olarak diger insanlarin basarilarini,
faaliyetlerini ve hatta varliklarini bile kiskanabilirler. Bagkalarinin kendi basarisint goz
ardr ettikleri gibi, onlarin basarilarin1 da kiiclimserler. Genellikle iist diizey kisilerle
iletisim kurma cabasi icindedirler. Kendilerini onlardan birisi gibi hissederek kendi
seviyelerindeki insanlarin fikirlerini kiiciimseyerek elestirici, ilgisiz ve asagilayici bir

tavir takinirlar (www.psikiyatrist.com).

Bu kisilik bozukluguna sahip kisilerin bencil davranislari, kendi basarilarinin
izerine basar1 tanimamalar1 ve kendi basarilart icin ellerinden geleni ardina koymama

ozellikleri yi1ldirma davraniglarinin olusmasinda énemli etkenlerdir.
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Antisosyal Kisilik Bozuklugu: Cocukluk doneminde ya da ergenlik
doneminin ilk yillarinda baslayan ve yetiskinlik donemine kadar siiren bir kisilik
problemidir. En belirgin 6zellikleri hilebazlik, ileri derecede sorumsuzluk, bagkalarinin

haklarim saymama ve baskalarinin haklarina saldirmadir.

Genellikle insanlara ya da hayvanlara saldirma, mala zarar verme, sahtekarlik,
hirsizlik ve kurallar1 ¢igneme ile sonuglanir. Antisosyal kisiler yasalara uygun olan
davranis bigimine ayak uydurmazlar. Bagkalarinin diistinceleri, haklart ya da duygular
onlar i¢in yok gibidir. Yalan onlarin yol arkadasidir ve saldirgan egilime sahip
olduklart i¢in kavgacidirlar. Eglerine ve cocuklarina fiziksel siddet uygulamaktan
kacinmazlar. Karsisindaki kisileri caresiz olarak goriir ve zarar verici eylemlerinin
sonuclarin1 hafife alarak, telafi etmeye calismazlar. Ileri derecede sabit fikirlidirler ve

kendini begenmis tavirlar takinirlar.

Bu hastalik yine cocukluk doneminden kaynakli olarak, ¢cocuga yeterli 6zenin
gosterilmemesi, anne ve babanin sorumsuz ve tutarsiz olmasi vb. davraniglar sonucu

kazanilir (www .hastarehberi.com).

Paranoid, obsesif, narsistik ve antisosyal kisilik bozukluklarina sahip kisiler
giinlilk yasamlarinda ve is yasantilarinda yildirma davranisin1 uygulamaya yatkindirlar.
Bu nedenle amagclarindan birisi verimlilik olan isletmeler insan kaynaklar
departmaninin 6nemini géz ardi etmemeli, isletmelerinde olusabilecek olan yildirma

faciasini 6nleyici ve bu kisileri kazanici tedbirler almalidirlar.
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1.2.3.2. Yildirma Davramsma Maruz Kalan Kisiden Kaynaklanan

Nedenler

Yildirma davranist siireci her organizasyonda ayni sekilde gelismese de

yildirma davranisina maruz kalma riski herkes i¢in gegerlidir (Tinaz, 2006b: 20).

Yildirma davranisina maruz kalan kisiler genellikle yaratici, diiriist, basarili,
iistiin mesleki ozelliklere sahip olan ve kendilerini islerine adamus kisilerdir. Bu tiir
kisiler iyi niyetli, insanlara giiven duyan kisiler olduklar icin politik davranmay1
bilmezler ve tiim bu ozellikleri ile genel prensibi politik davranmak olan kisilerin odak
noktast olurlar (Cemaloglu, 2007: 118). Genel olarak organizasyonlarda dort farkl

nitelikteki kisinin yi1ldirma davranigina maruz kalma riski daha fazladir. Bu kisiler;

Yalmz Bir Kisi: Erkeklerin yogun olarak calistigi bir ortamda calisan tek bir
kadin veya kadinlarim yogun olarak calistigi bir ortamda tek bir erkegin calismasi

durumudur.

Normlarin Disinda Bir Kisi: Bu kisilik tarzinda, herhangi bir yoniiyle
digerlerinden farkli bir kisi s6z konusudur. Bu farklilik kisinin giyim tarzindan, medeni
durumundan, dil, din ve irkindan kaynaklanabilecegi gibi kisinin engelli olmasindan da
kaynaklanabilmektedir. Kisinin yildirma davramisina maruz kalmast i¢in azinlik

konumunda olmasi yeterli olabilmektedir.

Basarili Bir Kisi: Isletmede isi ile ilgili amaglara sahip olan ve bu yonde
basarilar gostererek amirlerinin, {ist yonetimin ya da bir miisterinin takdirini alan kisi is
arkadaglar1 tarafindan kiskanilabilir. Bu durum kisinin amirleri ya da is arkadaslar
tarafindan yildirma davramisina maruz kalma riskini arttirabilir. Isi ve ozel hayat ile

ilgili dedikodular baglayabilir, hatta ¢calismasi sabote edilebilir.
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Yeni Gelen Kisi: Calistig isyerinde is arkadaslari tarafindan ¢ok sevilen bir
kisinin herhangi bir nedenle isten ayrilmasi ile yerine gelecek kisi daha ise baslamadan
Onyargilan iizerine toplayabilir ve buna yeni gelen kisinin orada calisanlardan daha
istiin nitelikli olmas1 eklendigi zaman yildirma davranisina maruz kalma riski hizla
artabilir. Hatta o kisinin digerlerinden daha geng, daha giizel veya yakigikli olmasi bile
yildirma davranisina maruz kalmasi icin bir neden olabilir Bir isgorenin burada
sozii edilen kisilik tiplerinden birisine sahip olmasi yildirma davranisina maruz kalmasi

i¢in yeterli bir nedendir.

Yildirma davranis siireci bir dram olarak degerlendirilir ise; “oyun igerisinde
zarar1 en fazla goren aktor, kurban (yildirma davranisina maruz kalan kisi) dir”. Bu
oyunun kurallart yildirma davramisina maruz kalanlar tarafindan degil, yildirma
davranigin1 uygulayan kisi tarafindan belirlenir. Bu davranisa maruz kalan kisi bu
oyunda bagkalar1 tarafindan belirlenen kurallara uymak zorundadir (Tinaz, 2006b: 20-

21).
1.2.3.3. Organizasyon Yapisi ve Kiiltiiriinden Kaynaklanan Nedenler

Orgiit kiiltiirii ayn1 cati altinda calisan Kisilerin ortak birtakim degerlere sahip
olmasidir. Bu kiiltiire sahip olan orgiitlerde orgiit iiyeleri ortak olarak kabullendikleri ve
kullandiklar1 kurallar sistemi icinde yasamaya alismislardir. Bu da onlarin orgiitiin
amaglarin1 kendi amaclar1 gibi benimsemelerini saglar ve isletmelerin verimliliginde
onemli bir etkiye sahiptir. Iyi bir 6rgiit kiiltiiriine sahip isletmelerde problemler ortaya
cikmadan Onlenebilir ya da olustugu anda ¢6ziilebilir. Tiim calisanlarin ortak degerler
ve amaclara sahip olmalar isletmede meydana gelebilecek yildirma faciasinin 6n adimi

olan catisma tehlikesini onleyecektir. Kisi ve orgiit kiiltiirii arasindaki uyum ne kadar



24

fazla olursa is verimi, miisteri memnuniyeti de o kadar fazla olur (Sayh ve Kizildag,

2007: 240-241).

Kendilerine yilldirma uygulandigini belirten magdurlar orgiit iklimi ve
orgiitsel isleyis ile ilgili sorunlar1 yildirma davranisinin en 6nemli nedenlerinden birisi
olarak gostermislerdir. Isletmelerde yildirma davranmsim uygulayan Kisiler orgiit
kiiltiiriiniin {iriinleridir. Yildirma davranisi iizerine yapilan aragtirmalarin ¢cogu yildirma
davranigin1 uygulayanlarin kisiliklerinin degil, onlar1 bu davranisa tegvik eden sistemin
degistirilmesi gerekliligini savunmuslardir. Bu nedenle de orgiitsel nedenler bu

alandaki ¢alismalarin odak noktasi olmustur.

Leymann (1993)’ e gore organizasyonel nedenlerle ortaya c¢ikabilecek

yildirma davranist ile ilgili dort belirgin neden vardir. Bunlar:
e [s tasariminda belirsizlik olmasi
e Liderin yetersiz olmasi
¢ Yildirma davranisina maruz kalan kisinin sosyal acidan yetersiz olmasi
¢ Organizasyonda ahlaki standartlarin diisiik olmasidir.

Bu alanda yapilan arastirma sonuglarma gore; is ile ilgili belirsizlikler,
pozisyon ve statii endisesi, kiskanglik, yonetim ve liderlik anlayiginin zayif olmasi, is
ve terfi konusundaki rekabet, isin ve oOrgiitsel iklimin stres yaratmasi, ¢oOziilemeyen
catismalar ve yoOneticinin hak edilen takdiri vermemesi gibi nedenlerden dolay1

organizasyonda yildirma davranig1 yaganmaktadir (Kok, 2006: 439).

Einarsen, Raknes ve Matthiesen’in (1994) yaptig1 arastirma sonuglarina gore

de asin i yiikiinden kaynaklanan diisiik tatmin, uygulanan liderlik tarzi, rol ¢atismasi
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ve rol belirsizliginin yildirma davranigina neden oldugu sonucuna ulasilmistir. Zapf,
Knorz ve Kulla (1996) ise, is kontroliindeki yetersizligin, baski ve zorlamanin yildirma

davraniglarinin dogmasinda etkili oldugunu savunmuslardir (Kok, 2006: 439).

Bu alanda yapilan tiim bu c¢alismalar 1518inda; yonetimde otokratik tarzin,
asirt giic farkliliklarimin, zayif yonetim becerilerinin, is yapisindaki degisimlerin,
kiiciilme ve birlesme donemlerinin, yonetsel uygulamalar  konusundaki
anlagsmazliklarin, rekabet¢i bir yapilanmanin, zayif liderlik becerilerinin ve diismanca
bir orgiit ikliminin varliginin igyerlerinde yildirma davraniglarimi ortaya c¢ikaran genel

nedenler oldugu soylenebilir (Kok, 2006: 439).
1.2.4. Yildirma Davramsi ile Basa Cikma Yollar

Isyerlerinde yasanmas1 muhtemel yildirma davranislarini 6nleyebilmek icin
yapilmasi gereken ilk sey oOrgiit biinyesindeki rahatsizliklar1 kimse zarar gérmeden
belirlemektir. Bunun i¢in de yoneticiler ¢alisanlarini iyi tanimali, yildirma davraniglar
konusunda bilgiye sahip olmali ve boyle bir durumda gerekli 6nlemleri almalidir

(Kiarel, 2007: 323). Alinabilecek 6nlemler asagida basliklar halinde siralanmistir:

- Catismalart Yonetmek: Catisma degisik ortamlarda ve diizeylerde ortaya
cikan, herhangi bir konuda se¢im yapacak olan birey ya da grubun giicliikle
karsilagmast ve bunun sonucu olarak da karar verme mekanizmasinda bozulmaya
neden olan bir olgudur. Bireyin catistigi kisi ya da grubu, diisiinceyi begenmemesi
herhangi bir konuda onlarla celismesi catismanin temelinde yatan baslica nedenlerdir.
Tiim orgiitlerde zaman zaman ¢atisma yasanmasi muhtemeldir (Gedikli ve Balci, 2005:

35).
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Bumin orgiitlerde yasanan catismay1 degisimin biitiinlestirici bir niteligi
olarak gormektedir. Ag¢ikalin ise, gruplasmalarin ve ¢atismalarin olmadigl bir orgiitii
olu olarak nitelendirerek yasayan, etkinligi olan orgiitlerde gruplarin ve c¢atismalarin
varligimt dogal kabul etmektedir. Catisma Orgiitsel yasamin bir gercegi olarak kabul
edilmekte ve kacinilmaz olduguna inanilmaktadir. Bu nedenle yoneticiler orgiitsel
amagclan gerceklestirmek i¢in ¢atismadan yararlanmayr 6grenmelidir. Ciinkii ¢atisma
yonetimi bireyin ve orgiitiin gelismesi icin tiim negatif sonuglar1 engellemeyi ve pozitif

sonuclara ulagsmay1 hedefler (Mirzeoglu, 2005: 52).

Follett, Blake ve Mouton, Thomas, Rahim ve Bonoma’ nin Kkisiler arasi
catisma yoOnetimi stratejilerine yonelik belirledikleri iki temel boyut vardir. Bunlardan
ilki kendine 6nem verme, ikincisi de baskasina énem vermedir. Birinci boyut kisinin
kendi istek ve ihtiyaclarim karsilamaya yonelik iken, ikinci boyut bunun tersine diger
kisilerin istek ve ihtiyaclarin1 karsilamaya yoneliktir. Bu iki boyuta gére Rahim

tarafindan belirlenen bes temel catisma yonetimi stratejisi vardir. Bunlar:
e lsbirligi: Problem ¢6zmeye yonelik olan bu strateji, her iki taraf icin de
cOziim gelistirmeye yoneliktir.

e Bagkasim Tanima: Taraflar arasindaki farkliliklarin g6z ardi edilerek,
karsidakini tamimaya, empati kurmaya ve sonucunda da memnun etmeye yoOnelik bir

stratejidir.

e Hakimiyet Kurma: Kisinin kendi giiciinii kullanarak kendi lehinde olan

sonuclara ulagsmay1 amagladigi, kazan-kaybet odakli olan bir stratejidir.

e Onleme: Olaylari, durumlar1 vb. 6nlemeye yonelik olan davranislari iceren

bir stratejidir.
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e Uzlagma: Her iki tarafi da tatmin eden sonuca ulagmak i¢in taviz verdikleri,
kisaca “ver ve al” yaklasimini benimseyen bir stratejidir (Ozdemir ve Ozdemir, 2007:

396).

Orgiitlerde catismanin iyi bir sekilde yonetilmesi temel sorunlari ortaya
cikararak soruna ilgiyi arttirr, elestirel diisiinceyi uyarir ve tartisilmasimi saglar.
Boylece orgiitlerde sorun ¢ézme yetenegi ve yaraticilik gelisir. Calisanlarin kurumsal
sorunlara ve kuruma ilgisini artar. Bu da yeni fikirlerin ortaya c¢ikmasini saglar.
Yenilik, degisim, yaraticilik olumlu yonde etkilenir ve oOrgiitte demokratik ortamin

gelismesine katki saglanir (www.das.org.tr).

- Is Ortaminda Degisiklik Yapmak: Orgiitlerde yildirma davranisina maruz
kalan kisiler bu durumla kendi baslarina basa c¢ikabileceklerini diisiinseler de bunu
hicbirisi disaridan birisinin yardimi olmadan basaramamaktadir. Béyle bir durumda
genellikle iist yonetim olaya miidahale ederek yildirma davranigina maruz kalan ya da
uygulayan kiginin caligma ortamlarimi ayirarak veya baska bir departmana atama

yaparak is ortaminda akilc1 degisiklikler yapar (Zapf ve Gross, 2001: 505).

- Orgiitlerde Stresi Onlemek: Bir organizasyonda gorev alan isgoren, isinin
gerekleri, rol Ozellikleri ve kisileraras1 iliskiler nedenlerinden herhangi birinden
kaynakli yildirma davranigina maruz kalabilir ve stres yasayabilir. Stresle basa
cikabilme konusunda bireyler iizerindeki is stresini azaltmak veya Onlemek amaciyla
orgiitsel miicadele yontemleri gelistirilmelidir. Bu nedenle stres yonetimi konusunda da

yoneticilere biiyilik gorevler diismektedir.

Stres yonetimi; stresle basa ¢ikmak ve yasam kalitesini arttirmak amaci ile

duruma verilen tepkileri olumlu yonde degistirmektir. Orgiitlerde yildirma davranisinin
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ve dolayisiyla oOrgiitsel stresin azaltilmasi icin kullanilabilecek genel stratejiler

sunlardir:

e Destekleyici Bir Orgiitsel Ortam Yaratmak: Yonetim isgorenler icin
kararlara katilimi saglayan, yukariya dogru iletisime izin veren ve destekleyici bir

organizasyon yapisi gelistirmelidir (Gli¢li, 2001: 99-103).

e Isin Zenginlestirilmesi: ¢alisanin isinde miicadeleci olabilmesi icin etkinlik
alam ve sorumluluk alani gelistirilmelidir. Isin zenginlestirilmesi ile isgorenin isinden
elde edecegi doyumun arttirilmasi ve boylece Orgiitte yasanacak stresin minimuma

indirgenmesi amaclanmaktadir (Pehlivan, 1991: 164-166).

e Orgiitsel Rollerin Belirlenmesi ve Catismalarin Azaltilmas:: Birey iizerinde
olusan is stresi kaynaklarindan birisi de rol stresidir ve rol stresinin iki ana bileseni
mevcuttur. Bunlar rol belirsizligi ve rol catismasidir. Rol belirsizligi, calisanin is
yerinde kendisine verilen gorevde istenen performansi ortaya koyabilmesi i¢in gerekli
bilgiden yoksun birakilmasidir. Rol catismasi ise, calisanin is yerinde birbiri ile
alakasiz hatta zitt1 olan talep ve beklentilerle karsilasmasidir. Bunun sonucunda da

isgoren talebin birini karsiladiginda diger talebi karsilayamamaktadir.

Bir¢ok arastirma sonucunda goriildiigii gibi, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi
ile iggorenlerin is tatmini ve is performansi arasinda negatif yonlii bir iliski vardir

(Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 48-51).

® Mesleki Gelisim Yollarinin Planlanmast ve Damismanlik: Orgiitlerde
genellikle, isgorenlerin mesleki gelisim planlamasi ve terfileri genellikle bir yonetici
tarafindan yapilmaktadir. Isgorenler sonraki pozisyonlarinin ne olacagim bilmemekte,

bu da biiyiik bir stres yaratmaktadir. Oysa mesleki planlama tekniklerinin kullanilmasi
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isgorenlere kendilerini anlama ve degerlendirme becerisini gelistirmeleri yOniinde

biiyiik katkida bulunur ve stresle miicadelede 6nemli bir rol oynar(Giiclii, 2001: 104).

o [syerinde Neseli Bir Ortam Yaratmak: Orgiitlerde neseli bir ortam
yaratmak, isgorenlerin giilmelerini ve eglenmelerini saglayacak aktivitelere Onem
vermek, stres kaynaklarimi azaltmakta ve dolayisiyla bu da isgorenin verimliligini

arttirmaktadir.

Orgiitten kaynaklanan yildirma davranis1 ve stresle basa ¢ikmak, isgorenlerin
verimliligini ve Orgiitsel karliligi arttirmak igin yoneticilere biiyiikk gorevler
diismektedir. Etkin yoneticiler isletmenin verimliligini uzun doneme yaymak isterler.
Bunu saglayabilmek icin, yoneticiler olas1 yildirma ve stresin 6niine gecebilmek iizere
bunlarin kaynaklarmi1 ve basa ¢ikmak icin gerekli olan stratejileri bilmeli ve

uygulayabilmelidir (Giiglii, 2001: 104).
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IKiNCi BOLUM
YILDIRMA DAVRANISININ SONUCLARI VE
ORGANIZASYONA ETKILERI

Calisma ortaminda taraflar arasinda mutlak bir giic dengesizliginin olmasi,
kisinin olumsuz bir davranisa maruz kalmasi ve bu olumsuz davraniglarin siireklilik ve

siklik gostermesi kisi tizerinde yikici etkilere neden olabilmektedir.

Bu olumsuz davranislarin rutin bir sekilde devam etmesi ile kisi kendisini
savunmasiz hissetmeye baslamakta, kendisine, is arkadaslarina ve organizasyona karsi
giiveni sarsilmaktadir. Bunun sonucunda da kisi asir1 bir stres yasamaya baglamakta ve
bu ortamin devam etmesi ile de kiside sinir bozuklugu, kalp krizi, hatta intihara kadar

uzanan sonuglar gézlenebilmektedir.

Bir organizasyonda 1srarli, saldirgan, onur kirici davraniglar, giiciin kotiiye
kullanilmasi, haksiz cezai yaptirim uygulanmasi, tehdit gibi olumsuz davranislarin
yasanmasi, bu davraniglara maruz kalan kisi iizerinde olumsuz etkiler yaratacaktir.
Bunun sonucunda da orgiitsel performans zarar gorecektir. Kisinin bu davraniglara
uzun siire maruz kalmasi, sorunun gerekli kisiler tarafindan yanlis anlasilmasi ve
coziilmemesi isgorenin isinde isteksiz olmasi, siirekli uydurulan bahanelerle ise
gelmemesi ve en sonunda da istifast ile sonuglanabilmektedir. Bir oOrgiitte yasanmasi
muhtemel tiim bu olumsuzluklar 6rgiitiin sosyal iklimine ve ortamina zarar vermekte,
sosyal destegin yok olmasina neden olmaktadir. Boylelikle yasanan is stresi ve buna
bagl olarak ortaya ¢ikan sorunlarin artmasina 6n ayak olmaktadir.

Tiim bu nedenlerden dolay1 yildirma davranisini fark ederek onlem almayan

igletmeler yiiksek orandaki is devamsizliginin ve istifalarin yarattign maliyetlere ve
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sabotajlara maruz kalacak, boylelikle verimliligini ve etkinligini kaybedecektir (Aydin
ve Ozkul, 2007: 173-175).

ABD’de 9000 kamu personeli iizerinde bir arastirma yapilmis ve kadin
iggorenlerin %42’ sinin, erkek isgorenlerin ise %15  inin son iki yilda yildirma
davranigina maruz kaldigi, bunun da kaybedilen zaman ve verimlilik yoniinden 180
milyon dolara mal oldugu saptanmistir. Namie’ye (1999) ise calismasinda, yildirma
davranis1 ile karsilasan isgorenlerin % 82’ sinin Orgiitten ayrildigin1 savunmustur.
Bunlarin %34’ ii yildirma davranisi sonucu kendisinde olusan saglik problemleri, %44’
il ise orgiitiin adil olmayan performans degerleme sistemi ya da yonetimin baskilari
sonucu isten ayrilmaktadir (Cemaloglu ve Ertiirk, 2007: 348).

Sekil 1: Yildirma Davranisinin Temel Nedenleri ve Sonuglari

Organizasyonel Psikolojik Sonuclar
e Liderlik ¢ Psikomatik sikayetler
. Qrgﬁt kiiltiirii ORTAYA CIKMA ® Depresyon
¢ s organizasyonu SEKILLERIi ¢ Bunalim
¢ Travma sonrasi stres
¢ Dedikodu yapma bozuklugu
Yildirma davramsim * S?syf‘ layrim * bObsels(ilf lfisilik 1
uveulavan kisi ¢ Sozlii saldir: ozuKugu (saplanti-
waravan s ¢ Fiziksel saldir1 obsession)
o (Ozel yasama saldir .
Sosyal Grup ¢ Orgiitsel diizenlemeler ?IEUtfelllli(;gil:l(ilill:nd
¢ Diismanca tutum ¢ Tutumlara saldir ari?sa erinde
¢ Resmi yollarla saldir1 o Kalifive personelin
Kisisel e Siyasi, dini ve milliyete isten gyrﬁma& ve
e Kisilik iliskin goriislere saldir1 tazminat maliveti
e Vasfi y

is stresi

is tatminsizligi
ise devamsizhik
Yabancilasma

isten ayrilma

e Sosyal yetenegi
e Utamlacak bir ozellik

Kaynak: Zapf, 1999: 71; Tinaz, 2006a:160; Isik, 2007: 67; Kaymaz, 2007: 83; Bulut, 2007: 36;
Giicenmez, 2007: 77 ve Aktop, 2006: 52.
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Leymann’ 1n arastirmalarinda kullandigi terminolojiye gore yildirma davranmislar
yaygin olarak bir stres ve is stresi kaynagi olarak incelenmektedir (Isik, 2007: 67).
Kaymaz (2007) ¢alismasinda orgiitlerde yasanan yildirma davranmislarinin igsgorenin is
tatmini iizerinde olumsuz yonde etkisinin oldugunu ve tatminsizlige yol agtigim
belirtmistir (Kaymaz, 2007: 83). Orgiitlerde yildirma davramisina maruz kalan Kisiler
yasadiklar1 huzursuzluktan dolay1r hastalik izni gibi cesitli bahaneler ile isine
devamsizlik yapmaya baslamaktadir (Bulut, 2007: 36). Yildirma davranisinin diger bir
orgiitsel sonucu ise yabancilasma olayidir (Giicenmez, 2007: 77). Orgiitlerde yasanan
yildirma davranis1 i¢in 6nlem alinmadigi takdirde isgbren Orgiite olan giivenini

kaybetmekte ve isten ayrilmayi diisiinmektedir (Aktop, 2006: 52).

Bu boliimde yildirma davranisinin neden oldugu stres ve is stresi kavrami,
yildirma davraniginin i tatminine etkileri, bunlarin organizasyonu nasil etkiledigi ve bu

unsurlarla nasil basa ¢ikilabilecegine ayrintilari ile deginilecektir.
2.1. STRES VE iS STRESI

Giiniimiizde orgiitler, asin stres durumunda ortaya ¢ikan olumsuz sonuclar
nedeniyle isgiicii kaybina maruz kalmakta ve bunun sonucunda da biiyiik maliyetlerle
karsilagmaktadirlar. Bu nedenle orgiitler ¢alisanlarin verimliliklerini psikolojik agidan
etkileyen stres faktorii ile basa ¢ikabilmek i¢in belli dnlemler almak zorundadirlar

(Akova ve 151k, 2008: 17).

Bilim diinyasinda ilk kez 17. yiizyilda fizik¢i Robert Hook tarafindan; elastiki
nesne ve ona uygulanan dis gii¢ arasindaki iligkiyi agiklamak iizere stres kavrami
kullanilmistir. {lk kez fizik biliminde tanimlanan stres sOzciigii, daha sonra farkli

disiplinlerde ve farkli anlamlarda da kullanilmistir. Psikolojide “sikint1” ya da “zorluk”
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anlamina gelen eski Fransizca’ daki ve Ortacag Ingilizce’ sindeki “stres” ya da
“straisse” soOzciiklerinden gelen stres sozciigii yonetim biliminde farkli sekillerde

tanimlanmaktadir (Aksoy ve Kutluca, 2006: 458).

Stres kiginin ¢evresi ile bas edebilme durumunu tehdit eden, kisinin fizyolojik

ve psikolojik dengesini bozan bir durumdur (Akova ve Isik, 2008: 18).

Hans Selye stresi; kisinin baski ve olumlu ya da olumsuz olan dis isteklere
kars1 gosterdigi, belirgin olmayan biyokimyasal tepki olarak tamimlamig ve insan

biinyesinin dis isteklere kars1 mutlaka bir tepki gdsterecegini savunmustur.

Ivancevich ve Matteson herhangi bir dig faaliyet sonucu birey iizerinde
psikolojik ya da fiziksel etkiler yaratan stresi; buna verilen bir uyum tepkisi olarak
tammlamistir. Becker stresi; cevresine uyum saglamak icin organizmanin 6demek
zorunda oldugu bedel olarak tamimlamistir. Tiim bu tanimlardan yola ¢ikarak stresi;
insan bedeninin ¢evresinden gelen zorlayicilara uyum saglamak yoniinde fiziksel ve
psikolojik durumlarim etkileyen, kiside gerginlik yaratan bir siire¢ olarak

tanimlanmaktadir (Aksoy ve Kutluca, 2006: 459).

Bireyin yasadigi stres genelde olumsuz sonuclar dogururken, stresin bireyi
harekete gecirici ve motive edici gibi olumlu 6zelligi de bulunmaktadir. Belli bir
orandaki stres kisiyi motive eder, ancak stresin bu olumlu yan1 onun diizeyi ve derecesi
ile ilgili olmaktadir. Ornegin smava hazirlanan bir Kisinin yasadig1 normal diizeydeki
kaygi onu calismaya yoneltir, giidiileyici bir etki yaratir. Ancak burada diizey ¢ok

onemlidir. Stres diizeyinin artmasi durumunda sonug basarisizliktir.

Bu tanimlar dahilinde stresin genel 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Aktas,

2001: 27-28) :
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e Stres olumsuz etkilerinin yam sira olumlu katkilar1 da olan ¢ok yonlii bir

olgudur.

e Kisiyi i¢inde bulundugu sosyal ortamda strese diisiiren ya da olumlu

kosullar yaratan kaginilmaz bir durumdur.

e Stres, kisinin ulagmak istedikleri ve bu yolda karsilastig1 kisitlamalar ile

ilgili bir olgudur.
¢ Orgiitsel basar1 ve performansa katkida bulunan énemli bir faktordiir.

e Stres, bireyleri psikolojik, fizyolojik ve zihinsel yonden etkileyen, sosyal

yasamini belirleyen bir olgudur.
2.1.1. Stresin Belirtileri

Stresli yasamin insanlar iizerinde gecici ya da kalic1 olarak bazi etkileri vardir.
Ancak saglik sorunlar ortaya ¢ikmadan bir takim belirtiler hastaliklarin isaretcisi
olabilmektedir. Bunlar; gerginlik, endise, uykusuzluk, duygusal dengesizlik, sindirim
sorunlart ve yiiksek tansiyon gibi belirtilerdir. Bu belirtilerin de dahil oldugu temel
stres belirtileri orgiit bilimciler tarafindan fiziksel, duygusal, zihinsel ve sosyal olmak

iizere dort grupta toplanmaktadir (Giiglii, 2001: 95; Gengsoy, 2004: 43).

Fiziksel Belirtiler: Asir1 yemek yeme ya da istahsizlik, siirekli yorgunluk ve
halsizlik durumu, migren agrilarinda artis, uyku diizensizligi, yiiksek tansiyon, kalp
rahatsizliklar1, asir1 hassasiyet, cinsel yonden korku ve iktidarsizlik, asir1 derecede
sigara, icki ve ila¢ kullanimu, fiziksel agrilarin artmasi ve genel olarak bireyin kendisini
sagliksiz hissetmesi gibi belirtilerin asir1 stres durumunda yasanmasi muhtemeldir

(Gengsoy, 2004: 43-44).
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Duygusal Belirtiler: Asir1 stres durumu ruhsal durumun hizla ve siirekli
degismesine neden olur ve bireyde asabiyet, saldirganlik, gerginlik, kaygi, depresyon,
kendine giivensizlik, asir1 hassasiyet ve duygusal yonden tiikenme hissi gibi belirtiler

goriiliir (Giigli, 2001: 95).

Zihinsel Belirtiler: Unutkanlik, dikkatsizlik, konsantrasyon gii¢liigii, karar
verememe, hafizada zayiflik, asir1 derecede hayal kurma, saplantili diisiinceler,
elestirilere duyarli olma, dikkatsizlik ve yogunlasamama gibi belirtilerdir. Bu
belirtilerden karar vermede giiclitkk ve yogunlagamama organizasyonlarda en ¢ok sorun

yaratan stres belirtileridir (Giiglii, 2001: 95; Tiizel, 2002: 31).

Sosyal Belirtiler: Asir1 stres yasayan bireyde insanlara karsi gilivensizlik,
baskalarin1 suglamak, randevulara zamaninda gitmemek, siirekli ¢evresindeki
insanlarda hata aramak, her konuda onlar1 su¢glamak, kiismek, uzun siire konugsmamak

ve insanlar sozleriyle rencide etmek gibi belirtiler gézlenmektedir (Giiglii, 2001: 95).
2.1.2. Streste Genel Adaptasyon Sendromu

Stres bir etki tepki olayidir ve bireyler stres yaratan olaylara ilk etapta karsilik
verdikleri gibi kayitsiz da kalabilmektedirler. Ciiceloglu stres uzmam Selye’ den de
yararlanarak stresin ortaya c¢ikisint Genel Uyum Sendromu (General Adaptation
Syndrome, GAS) kuramina gore ii¢ asamali bir tepki verme siireci olarak belirtmektedir
(Ozmutaf, 2006: 75; Okutan ve Tengilimoglu, 2002: 5). Birinci asama alarm, ikinci

asama direnme ve tigiincli asama tiikkenme asamasidir.

¢ Alarm Asamasi: Olumsuz bir olay ya da tehditle karsilasan birey dncelikle
onu algilamaya ve tanmimaya calismaktadir. Bu asamada sinir sistemi aktif duruma

gecerek salgi bezlerini uyarir. Kana bol miktarda adrenalin ve diger kimyasal maddeleri
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pompalar. Tehdit devam ettigi takdirde kiside kan basincinda artig, kalp carpintisi, goz
bebeklerinde biiylime, kas gerginligi, mide asidi salgilamasinda artig gibi fiziksel
belirtiler bas gostermektedir. Stres veren uyaricinin ortadan kalkmasi ya da bireyin
stresin iistiinden gelmesi ile uyku hali ve rahatlama yasanmaktadir, ancak devam ederse

ikinci asama ortaya ¢ikmaktadir (Ozer ve Baltaci, 2008: 9).

e Direnme Asamasi: Bu asamada birey tehdidin iistesinden gelmek igin
biiyiik caba sarf etmekte ve organizma alarm tepkisini ortadan kaldirarak bir sekilde
stresli ortama uyum saglamaktadir. Organizma alarm asamasinda salgilanan kandaki
biyokimyasal maddeleri geri cekmektedir. Organizma normal kosullar altinda
isliyormus gibi goriinse de tehdidin devam etmesi durumunda alarm asamasindaki

fiziksel tepkiler daha da artmakta, kisi icten ice direncini kaybetmektedir.

e Tiikenme Asamasi: Bu asamada birey artik stresle bag edemez ve viicut
direncini kaybetmeye baslamaktadir. Birinci asamada ortaya cikan saglik sorunlar
artarak devam etmektedir. Bu asamada kiside kronik bag agrilari, uykusuzluk, asirt
yeme, gogiis agrilari, hazimsizlik, halsizlik, bas donmesi, bulanti gibi rahatsizliklar

ortaya ¢ikmaktadir (Ozmutaf, 2006: 75; Okutan ve Tengilimoglu, 2002: 5).

Stres, bireyin is dis1 yasantisi, psikolojik yapisi, sosyal cevresi gibi
etkenlerden dogabilmektedir. Ancak burada arastirma kapsaminda is stresi yer aldigi
i¢in Orgiitsel stres konusuna agirlik verilecektir.

2.1.3. 1Is Stresi Kavram

Is stresi bir calisanin ya da calisanlarin is ortaminda yasadiklarini ifade etmek

amaciyla kullamlan bir kavramdir. Is stresinin, bu tanimda da oldugu gibi, genellikle
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calisma kosullarindan kaynaklandigr diisiiniilse de, ¢alisanlarin bireysel ozellikleri de

stresi etkileyici bir unsurdur (www.psikoloji-psikiyatri.com).

Calisma yasamindaki is stresi, psikolojik, fizyolojik ve orgiitsel yonden biiyiik
Oonem arz etmektedir. Bu kapsamda is stresi, bireyi normal fonksiyonlarindan
saptirarak, bireyin psikolojik ve fizyolojik davranislarinda degisikliklere neden olan,
isin gerekleri, iscinin nitelikleri, gereksinimleri vb. arasinda uyumsuzluk oldugunda

ortaya ¢ikan zararli duygusal cevaplardir (Soysal, 2009: 19).

Aksoy ve Kutluca c¢aligmalarinda stresin calisanlar, 6zellikle de orta diizey
yoneticiler iizerinde fizyolojik ve psikolojik yonden olumsuz sonuglar dogurdugunu,
onlarin sagligimi ve is basarisin1 olumsuz yonde etkiledigini belirtmektedir. Orta diizey
yoneticilerin iist diizey yOneticilere gore daha fazla strese ve olumsuz sonuglara maruz
kalmasin1 ise, orta diizey yOneticilerin cogu zaman iist yonetimin baskisi ile alt
kademenin direnci arasinda sikigip kaldiklarina baglamaktadirlar (Aksoy ve Kutluca,

2006: 459).
2.1.4. isyerinde Stres Kaynaklar1

Giinlimiizde belirli bir orgiitte ¢alisan birey kendisinden beklenen rolleri ve
gorevleri yerine getirerek bir amaci1 gerceklestirmeye c¢alismakta ve zamaninin biiyiik
cogunlugunu da igyerinde gecirmektedir. Bu durum calisma ortaminda strese neden
olmaktadir. Orgiit ortaminda meydana gelen orgiitsel stresin bircok nedeni olmakla
birlikte biitiin isyerlerini kapsayacak ve hepsi icin gecerli olabilecek nedenleri
siralamak miimkiin olmamaktadir. Farklh kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin ayni

orgiit catis1 altinda toplanmalan ile ¢ok farkli nedenlere bagli olarak isyeri stresi
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yasanabilmektedir (Alanyali, 2006: 21; www.psikoloji-psikiyatri.com). Ancak genel

olarak isyerinde yasanan stresin kaynaklar1 asagidaki gibi ele alinmaktadir:

- Yildirma Davrams:: Orgiitlerde stres yaratan faktorlerle ilgili olarak yapilan
arastirmalar, isgorenlerin birgok stres yaratan faktorle karsilastiklarnn ve stres
yasadiklarim1 gostermektedir. Literatiirde orgiitlerde stres yaratan faktorlerin sonucunda
iggbrenin is tatminsizligi, yiiksek kaygi ve tilkenmislik durumu yasadiklar
goriilmektedir.  Orgiitlerde calisanlarin stres, kaygi, is tatminsizligi ve tiikenmislik
yasamasina neden olan faktorlerden birisi de son yillarda bir¢cok calismaya konu olan
yildirma davramisidir. Yildirma davranigi kisinin bir ya da birka¢ kisi tarafindan
sistematik olarak olumsuz tutum ve davramislara maruz kalmasidir (Cemaloglu, 2007:
111). Zamaninin cogunu is ortaminda gegiren isgorenin siirekli ve sistematik olarak
olumsuz tutum ve davraniglara maruz kalmasi sonucu is stresi yasamasi kaginilmaz bir
hal almakta ve gerekli kisiler tarafindan 6nlem alinmadig: taktirde yildirma davraniginin
birey ve dolayis1 ile orgiit iizerinde sebep olabilecegi bedeller cok daha agir

olabilmektedir.

- Is Yiikii ve Calisma Kosullari: Is yerinde kisinin calisma ortaminda 1s1,
aydinlatma, giines 15181, hava durumu, giiriiltii, kalabalik, hava kirliligi, cilde zararl
kimyasal maddeler gibi fiziksel degiskenlerin varligi kisinin huzur ve rahathigim
etkilemektedir. Fiziksel kosullardaki yetersizlikler bireylerin moral diizeyini negatif
yonde etkileyerek strese neden olabilmektedir. Bu da calisanlarin oOrgiitleri ile
biitiinlesmelerinde engel olusturabilmektedir. Alanda yapilan arastirmalarda bu
fizyolojik degiskenlerden giiriiltii ve kalabaligin stres diizeyini en fazla yiikselten

faktorler oldugu saptanmigtir.
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Kisinin c¢alisma ortaminda karsilastigi asirt is yiikii ise programlanmis is
giinleri, yogun is seyahatleri ve kisinin makul olmayan miktarda gérevlerden ve iiretim
diizeyinden belli siirede bitirilmesi i¢in sorumlu tutulmasi halidir. Bu yogun is yiikiine
yogun bir caba sarf ederek karsilik vermeye calismak kisilerde kaygi, engellenme,
umutsuzluk duygusu ve strese yol agmaktadir. Bunun da isin zamaninda bitirilememesi,
hatali ve eksik yapilmasi ve isin kalitesinde diismeye neden olmasi gibi olasi sonuclar
bulunmaktadir. Ote yandan calisana yeteneklerinin ve basarabileceklerinin altinda is
verilmesi de kiside ayn1 duygulan yaratabilmektedir. Boyle bir durumda kisi orgiitiin
sosyal diizeni icinde kendisini engellenmis, tedirgin, Odiillendirilmemis

hissedebilmektedir (Gengsoy, 2004: 38-39; Tiizel, 2002: 34).

- Rol Catigsmasi ve Rol Belirsizligi: Rol belirsizligi; isin amaglarinin kisiye
yeterince tanimlanmamasi, rolleri konusunda yeterli bilgiye sahip olmamasi, kisaca
kisinin gorevini tam olarak bilmemesi durumunda olusan bir durumdur. Rol ¢atismasi
ise, kisiye iki ya da daha fazla gorevin aym anda verilmesi ve bu yonde zit isteklerde
bulunulmast durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Arastirmalar rol belirsizligi ve rol
catismasina ek olarak roliin az veya fazla olusunun, rol-statii uyumsuzlugunun, kisinin
ne yapacagimi bilememesinin ve baskasinin beklentilerine cevap verememe endisesi
tasimasinin  kiside igsel catigma yaratti§i, gerilim olusturdugu ve is doyumunu

diisiirdiiglinii gostermektedir ( Alanyali, 2006: 26).

Jackson ve Shuler ise rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve performans arasindaki
iligkiyi incelemis ve aralarinda negatif yonlii bir iliski bulmuslardir. Bireylerin
yaptiklan1 is ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmamalar1 ya da asir1 bilgiye maruz
kalmalart durumunda kiside stres olugmakta, bu da performanst olumsuz yonde

etkileyerek oOrgiitiin verimliliginin diismesine neden olmaktadir (Yilmaz, 2006: 89).
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- Kariyer Gelisimi ve Statii: Is giivenligi, terfiler, nakiller ve gelisim ile ilgili
firsatlar1 kapsayan kariyer planlama ve gelisimi birey icin ¢aligma hayatinda stres
yaratan unsurlar olmaktadir. Calisanlar islerinde ilerlemek, terfi etmek, daha iyi
mevkilere gelebilmek ve oOrgiitte sayginlik kazanabilmek icin daha ¢ok caba sarf
etmektedirler. Bu da ister istemez Kisi tlizerinde baski olusturmakta ve stres
yaratmaktadir. Ya da bu durumun aksine bireyin performansinda diisme gozlenmesi ve
basarisizlik ile sonuglanan islere imza atmasi kisinin daha diisik mevkide gorev
almasina neden olmaktadir. Bu nedenle kisi ¢calisma hayatinin her agamasinda az ya da

¢cok stres yasamaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 274-275).

- Orgiitte Kisileraras1 Iliskiler: Organizasyonlarda bireylerin iistleri ve is
arkadaslan ile iliskilerinin 6nemi kacinmilmaz iken, insanlarin her tiirli duygudan
yoksun iletisimler tarzlari, birlikte calistiklar1 insanlarin tatmin bulmasina ve olumlu

iligkiler kurmalarina engel teskil etmektedir.

Glinlimiiz ofis ortamlarinda calisanlar teknolojik iiriinler olan bilgisayarlar
vasitast ile iletisimlerini sanal ortamda gerceklestirmektedir. Gelisen teknoloji
sayesinde iletisim dogal olmayan yollarla gerceklesmektedir. Oysaki dogalligin
bulunmadigi her tiirlii ortam kisiyi 6ziinden uzaklastirmakta, kisiyi beseri degerlerinin
disina ¢ikarmakta, bu da zamanla bireyin stres yasamasina neden olmaktadir (Tiritoglu,

2006: 67).

Organizasyonlarda kisileraras iliskilerde iletisimin zayif olmasi stres yaratan
en Onemli sorunlardan birisi olmaktadir. Orgiitte gergeklestirilecek bir faaliyet
calisanlar arasinda iletisimin zayiflifi nedeniyle yanlis anlasilmalara neden
olabilmekte, boylelikle yanlis sonuglara ulagilabilmektedir. Bu da is ortaminda ve

calisanlarda strese neden olabilmektedir. Bu nedenle orgiitlerde iletisimin bilgi ve fikir
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aktarmmi olan gercek islevini iistlenmesi saglanmalidir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2004:

67).

Calisma ortaminda bireyleraras: iligkilerin saglam temellere dayanmamasi
orgiit iklimini etkilemekte, ortamin gerginlesmesine neden olmaktadir. Bu durum da
stiregelen bir stres kaynagi olmaktadir. Ayn1 sekilde orgiit icindeki grup bagliligiin ve
sosyal destegin zayif olmasi da bireyin kendi i¢inde stres yasamasina neden olmaktadir.
Saglam temellere dayali iliskiler ise, bireyin isi ile ilgili stres faktorlerinin azalmasini
saglamakta ve bireyin orgiitsel hedeflere ulagsmasina yardimci olmaktadir (Tiritoglu,

2006: 67; Gumiistekin ve Oztemiz: 2005: 275).

- Orgiitsel Yapiya iliskin Stres Kaynaklari: Hiyerarsik diizen icerisinde astlar,
iistler ve girisimcilerin aym ¢at1 altinda, ortak bir amag i¢in birlesmeleri ile orgiit yapisi
olugmaktadir. Bu yap1 igerisinde benimsenen oOrgiit politikasi, yOnetimin tarzi ve
orgiitte gerceklesen iletisim sekli, isgorenler iizerinde stres yaratan unsurlar arasinda

yer almaktadir. Bu unsurlar asagidaki gibidir (Alanyali, 2006: 24-25):
o [sgoren performans degerleme sisteminin adaletsiz olmas,
e (Odeme kosullarindaki adaletsizlik,
* Asint merkeziyetgilik ve kat1 6rgiit kurallari,
e Kararlara katilim ve terfi imkaninin disiikligii,
e Departmanlar arasi ¢atigsma,
e Amag belirsizligi ve/veya amaglarin birbiri ile ¢atigmasi,

e Orgiit ici iletisimin zayif olmast gibi orgiitsel yapiya iliskin unsurlardaki

zayiflik igsgdren {lizerinde stres yaratmaktadir.
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- Degisim Siireci ve Teknoloji: Orgiit igerinde degisim genellikle isgorenlerin
calisma gruplarinda, is sorumluluklarinda, is ve iiretim siireclerinde, buna bagli olarak
da donamim ve teknoloji kullaniminda gerceklesmektedir. Orgiitlerde karsilasilan bu
degisimler stres etmeni olmaktadir. Isgiicii devir hizimin yiiksek oldugu isletmelerde
calisma gruplarinda meydana gelen degisiklik sonucunda iggorenin is arkadaglarina ya
da iistlerine alismalari zaman almaktadir. Bu nedenle c¢alisanlarin ortama adapte
olabilmesi icin onlara zaman taninmalidir. Is ve iiretim siirecinde, buna bagli olarak da
donanim ve teknolojik araclarda meydana gelen degisiklikler yeni yontem ve
uygulamalar getirmis ise, isgorenlerin bu konuda egitiminin saglanmasi gerekmektedir.
Aksine heyecan yasamayi seven, yenilige acik kisiler icin degisim motive edici bir
unsur olmakta, bu da verimliligi arttirmaktadir. Teknolojinin diinya capinda gelismesi
ile emegin yerini makineler almakta, isgiiciine olan talep azalmaktadir. Gelecegi
hakkinda belirsizlik yasayan isgoren degisimden negatif yonde daha fazla etkilenmekte,

stres yasamaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 276-277).
2.1.5. Stresle Basa Cikabilme Stratejileri

Orgiitlerde meydana gelebilecek stresle basa cikabilmek icin yoneticilere
stresi yonetmek gibi bilyiik bir gorev diismektedir. Orgiitlerde yasanan stres
yonetilmedigi taktirde bireysel yonden mantik dig1 davrams, orgiitsel agidan da orgiit
ici catismaya yol acabilmektedir (Aksoy ve Kutluca, 2006: 464). Stres yonetimi stresin
olumlu etkilerinin desteklenerek, olumsuz etkilerinin azaltilmaya ve yok edilmeye
calisilmasidir. Bunun igin de ii¢ asamali bir siire¢ izlenmektedir. Stres ile bas
edebilmek i¢in Oncelikle stres kaynaklarini tanimak, daha sonra tepkileri anlamak ve
son olarak da olumsuz sonuclari azaltmaya ya da yok etmeye calismaktir (Glimiistekin

ve Oztemiz, 2004: 65). Bunu sekil ile agiklayacak olursak:
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Sekil 2: Orgiitsel Stres Yonetimi

Is Stresi Kaynaklarini
Tanimak

¢ Yildirma davranisi
e Calisma kosullari

¢ Rol catigmasi ve rol

o belirsizligi e Stres kaynaklarini Isgorenleri
Kari lisimi azaltmak ya da yok stresin

. St:triliyer gelisimi ve etmek sonuglar

e Kisiler arasi e [sgorenlere stres hjdkl‘qnda'
iliskiler deneyimi kazandirmak bilgilendirmek

® Degisim siireci ve
teknoloji

Kaynak: Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 66; Soysal, 2009: 33.

Yukaridaki sekilde goriildigii gibi isletmeler stresin zararh etkilerini stres
yonetimi yolu ile minimuma indirmek igin ¢abalamaktadirlar. Orgiitsel stres
yonetiminin amaci Orgiitteki yildirma davranisi, ¢alisma kosullari, rol ¢atismasi ve
belirsizligi, kariyer gelisimi ve statii, degisim siireci ve teknoloji, kisilerarasi iliskiler
gibi oOrgiitsel stres faktorlerini tespit ederek, bunlarin zararlarini minimize etmek icin
isgorene stres deneyimi kazandirmak ve karsilasabilecekleri olasi sonuglar konusunda

bilgilendirerek kendilerini stresten korumalarimi saglamaktir.

Orgiitlerde calisanlara daha fazla sorumluluk, daha anlamli isler ve 6zerklik
vermek, onlarin kararlara daha fazla katilimini saglamak onlarin bagkalarina
bagimliligim1 azaltmakta, kendilerini denetleyebilme imkam saglamaktadir. Boylelikle
daha saglikli bir geribildirim saglanmakta, stresin olumsuz etkileri azaltilabilmektedir.

Yine oOrgiitlerde stresle bas edebilmek i¢in is zenginlestirmesi ve ¢alisan iyilestirme
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programlarinin da oOrgiitsel stresi onlemede etkili oldugu goriilmektedir. Calismalar is
zenginlestirmesi sayesinde calisanlarin gorevlerini daha iyi yapabildiklerini, tatmin
diizeyinin ve motivasyonlarin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. I
zenginlestirme ile isgbéren rutin isleri yapmaktan kurtulmakta, yeni gorevler

iistlenmekte, kendisini gelistirme imkani bulmaktadir.

Orgiitlerde etkili bir stres yonetim stratejisi olan g¢alisan iyilestirme
programlari, bireylerin fiziksel ve psikolojik gelisimini amaglamakta ve onlara saglik
destegi vermek icin uygulanmaktadir. Etkin bir iyilestirme programu ile stres yasayan
birey strese tepki gostermekte ve rahatlamaktadir. Rahatlama yasayan bireyin dikkat
alam1 genislemekte, boylelikle is kazalar1 ve devamsizlik azalmakta, is tatmini ve
motivasyon saglanmakta, saglik harcamalari diigmekte ve isletmeye maddi yonden

biiyiik kiilfet getiren isgiicii devir oram azalmaktadir ( Akova ve Isik, 2008: 20).
2.1.6. Stresin Orgiitsel Sonuclar

Stres orgiit calisaninin sagliginda olumsuz etkiler yarattign gibi, Orgiitiin
verimliligi ve performansi icin de negatif etkiler yaratabilmektedir. Ancak bazi
arastirmalar belli bir diizeye kadar yasanan stresin birey ve dolayisiyla orgiit iizerinde
olumlu etkiler yarattigim gostermektedir (Okutan ve Tengilimoglu, 2002: 11). Birey
gorev aldig1 organizasyonda amaglart dogrultusunda basariyr yakalamak istemekte ve
bu da birey iizerinde stres yaratmaktadir. Zamanla kisinin basar1 duygusuna alismasi ile
stres diizeyinde azalis goriilmektedir. Basariy1 yakalayan, amaclarina ulasan kisi orgiit
icerisinde ve sosyal hayatta sahip oldugu ekonomik goOstergeleri ve statiisiinii
kaybetmek istememektedir. Basarinin diigsmesi ile kisi gelecek kaygisina kapilmakta, bu
da stres diizeyini yiikseltmektedir. Stresin daha da artmasi ile birey isi bagarma

yetenegini kaybetmekte, ise bagliligt azalmakta, basart stresten olumsuz yonde
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etkilenmektedir. Sonucunda da yildirma davranisina maruz kalan kisinin organizasyon
iizerinde yarattig1 etkiler gibi oOrgiitte performans diisiikliigli, isgiicli devir hizinin
artmasi, ise devamsizlik, yabancilagsma, tatminsizlik ve is birakma gibi olumsuz

eylemler gerceklesmektedir (Erkek, : 28-29).
ylemler gerceklesmektedir (Erkek, 2008: 28-29)
2.1.7. Yildirma-Stres iliskisi

Stres viicudun igten ve distan gelen uyaranlara otomatik olarak verdigi

tepkidir ve kisi stres altinda iken degisim tehdit olarak algilanir (www.mc.metu.edu.tr).

Farkli iilkelerde stres alaninda bir¢ok aragtirma yapilmis ve bu aragtirmalarda
yildirma davramiglarinin stresin kaynagr mi yoksa sonucu mu oldugu tam olarak

aciklanamamistir (Leymann, 1996: 169).

Neumann (2000) yaptigi caligmasinda, yildirma ve stres arasindaki iligkiyi
inceleyerek yildirma davranisina maruz kalan calisanda stresin olustugu ve bunun da
calisanlarin performanslarim diisiirdiigti sonucuna ulasmistir (www.worktrauma.org).
Westhues (2002)” ye gore ise; yildirma sosyal etkilesim igeren bir kavramdir ve tiim
stres yapicilarin {izerinde bir stres nedenidir. Westhues’ e gore calisan kendisine

yoneltilen bask1 ve saldirilar sonucunda isten uzaklagsmaktadir (Westhues, 2002: 31).

Yapilan bir arastirmaya gore bir stres hormonu olan cortisolun seviyeleri
Olciilerek yildirma davranmisinin stres {iizerindeki etkisi Olgiilmeye calisilmistir ve
yildirma davranigina maruz kalan kisilerin tatil giinlerinde bile hala stres hormonu

salgiladiklari tespit edilmistir (Demirgivi, 2008: 27).

Isik (2007) yildirma davranisi ve is stresi iliskisine yonelik olarak Istanbul’ da

tekstil sektoriinde faaliyet gosteren dort farkli isletmede calisan ve rastgele secilen iist,
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orta kademe yoneticiler ve astlar iizerine bir arastirma yapmis ve yildirma davranig ile

is stresi arasinda anlamli bir iligki bulmustur.

Solakoglu (2007) Eskisehir merkezdeki bir saglik kurulusu calisanlar
iizerinde, yildirma boyutlarinin orgiitsel stres boyutlart tizerindeki etkisini incelemek
amaciyla yaptigl arastirma sonucuna gore; yildirma davranmigi Orgiitsel stres diizeyini

pozitif yonde etkilemektedir.
2.2. IS TATMINi VE TATMINSIZLIiGi
2.2.1. is Tatmininin Tanimi, Onemi ve Ozellikleri

[s tatmini ¢alisanlarin sorumlulugu, gorev cesitliligi veya iletisim ihtiyaclari
gibi nedenlerden dolay1 calisma hayati ve oOrgiitsel psikolojide en cok arastirilan
konulardan birisidir. Is tatmini, isgorenlerin islerinden memnun olma ya da olmama
durumu, yani islerine karst tutumudur (Bayram, Ayta¢ vd., 2007). Bagka bir
tanimlamaya gore i tatmini, kisinin isi ile ilgili yasantisindan memnun olmasi, bu
yonde pozitif duygu ve diisiincelere sahip olmas1 ve takdir etmesidir. Is tatmini bireyin,
isin kendisi, yOnetimin tutumu gibi i sartlarin ve ticret, is giivenligi gibi isinden elde
ettigi sonuglar1 degerlendirmesidir. Yani bireyin performansit sonucunda elde ettigi

ciktinin, bireyin beklentisini ne ol¢iide karsiladig ile ilgilidir (Can ve Soyer, 2008: 64).

Is tatmini soyut bir kavramdir ve tammi kisiden kisiye degisiklik
gostermektedir. Adams’ a gore is tatmini kisinin algiladigr katki-karsilik dengesidir.
Kisi iicret artisi, statii elde etme, odiillendirilme gibi birtakim sonuglara ulagmak igin,
zekasini, egitimini ve tiim g¢abasim oOrgiite vermekte, sonucunda da aldiklar1 ve
verdikleri arasindaki farka bagli olarak tatmin olmakta ya da olmamaktadir (Marsap,

1995: 59).
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Is tatmini ile ilgili yapilan bazi aragtirmalarda bireyin is tatminine iligkin
verdigi genel bilgiler yeterli goriiliirken, igin farkli boyutlarin1 da dahil eden, toplam bir
is tatmini olciisii ongoren ¢alismalar da bulunmaktadir. Is ortami karmasik parcalardan
olusan bir biitiin oldugu i¢in is tatmini de cok boyutlu bir kavramdir. Hackman ve
Oldham’ 1 1975 yilinda gelistirdikleri is analizi yaklasiminda is tatmini; isin niteligi,
igin iggoren icin Onemi, isgorenin ise kars1 yetenegi, isin 6zerkligi ve kisinin ¢alisma
arkadaslarindan aldig1 geri bildirimler olmak iizere bes temel boyuta sahiptir. Smith,
Kendall, Lorne ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilen Is Tanimlama Endeksi’ ne gore
ise, is tatmininin; kisinin caligma arkadaglarindan, yoneticiden, isinden, O6deme
kosullarindan ve &diillendirme olmak {izere bes boyutu bulunmaktadir. Bu
arastirmacilara gore, isgorenler bu boyutlardan herhangi birinden hosnut olabilirken,
diger boyuttan hosnut olmayabilir ya da herhangi bir boyuttan duydugu tatmin diizeyi

ile diger boyuttan duydugu tatmin diizeyi esit olmayabilir (Cakar ve Yildiz, 2009: 73).

Isgorenlerin sahip oldugu degerlerin, 6rgiitsel davranislari iizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir. Benzer degerlere sahip isgorenler birbirleri
arasinda iligkiler kurmaktadir. Ortak iletisim sistemi de is iliskilerindeki negatif etkileri
ortadan kaldirmakta, orgiitte daha az rol belirsizligi ve catisma yasanmaktadir.
Boylelikle koordinasyon, is tatmini ve orgiitsel baglilik artmaktadir. Bununla birlikte,
isgorenlerin is hayatinda istedikleri isi elde ettikleri ve isle ilgili yeterli bilgi ve
beceriye sahip olduklarinda maddi ve manevi ihtiyaclarn karsilanmakta,
verimliliklerinde artis gézlenmektedir. Bu nedenle yoneticiler iggorenleri salt iiretim
faktorii olarak goérmemeli, onlarin maddi ve manevi ihtiyaglarinin oldugunu, bu

ihtiyaglarim karsilamak icin orgiitte bulunduklarim1 unutmamalhidir. Cagdas yonetim
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yaklagimlari, orgiitiin basarisinin ya da basarisizliginin emek ve onun beklentilerine

verilen 6nemle baglantili oldugunu vurgulamaktadir (Ungiiren ve Yildiz, 2009: 38-39).

Birey is ortaminda kisisel yeteneklerini sergilemek ve kendisini kanitlamak
istemektedir. Kisiye is ortaminda bu imkan taninmadig: takdirde psikolojik sorun ve
sikayetler bas gostermekte, kisi hayal kirikligina ugramakta ve dolayisiyla tatminsizlik
bas gostermektedir. Isinden tatmin olmayan bireyin performansi ve verimliligi
diismektedir. Buna ek olarak bireyde ise gitmede isteksizlik, kendisini yetersiz
hissetmesi, isbirligi saglayamama, isinde hata oraninin yiikselmesi, isinden
uzaklagmasi, hatta isten ayrilmasi gibi sonuglar gerceklesmektedir. Kawaguchi 2002’
de buna yonelik gerceklestirdigi bir calismada tatminsizlik ile is degistirme oram

arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu savunmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3).

Tiim bu agiklamalardan yola ¢ikarak is tatmininin dort dnemli 6zelliginden

bahsetmek miimkiindiir. Bunlar:

e s tatmini, calisanin isyeri ortaminda olusan durumlara verdigi duygusal
tepkidir. Bu nedenle soyuttur, goriilemez, sadece hissedilir. Bu nedenle arastirmalar,

kesin yargilar icermemekte, is tatmini tam olarak a¢iklanamamaktadir.

e s tatmini, kisinin beklentilerinin ne 6lciide karsilandig1 ile ilgilidir. Bu
ozelligi ile is tatmini cevresel sartlara karsi ¢ok duyarlidir. Kisinin sartlar1 ve buna
baglantili olarak beklentileri degistiginde, tatmin kaynag olan bir 6ge artik tatmin
kaynagi olamamaktadir. Bu nedenle farkli kiiltiir, din, dil ve irklarda yapilan

arastirmalar birbirleri ile ¢eliskili sonuglar vermektedir.

e s tatmini is ile ilgili ¢ok sayida farkli tutumlari temsil etmektedir. Birey

isin bir boyutundan hosnut olurken, diger boyutundan hosnut olmayabilir ve bu yonde
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bir tutum sergileyebilmektedir. Bu nedenle ¢ok boyutlu bir is tatmin profili belirlenmeli

ve is tatminin farkli boyutlari incelenmelidir.

e s tatmini kolay elde edilebildigi gibi, bir anda da tatminsizlige
doniisebilmektedir. Bu yoniiyle dinamik bir olgudur. Bu nedenle yoneticiler isgdrenin

orgiitsel tatminini siirekli olarak canli tutmahdirlar (Sahin, 2007: 42-43; Bas, 2002: 19-

20).

2.2.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Bireyin is tatminini etkileyen faktorler kisisel ve orgiitsel olarak ikiye
ayrilmaktadir.

2.2.2.1. Bireysel Faktorler

Cinsiyet, yas, kisilik gibi demografik faktorler bireyin is tatmini iizerinde
onemli bir etkiye sahiptir (Oriicii ve Esenkal, 2005: 147). Bunlara ek olarak aile
faktorii, kisinin almis oldugu egitim, deger yargilari, is tecriibesi, beklentileri, sosyal
hayati, yasadig1 sosyal yap1 ve cevresi gibi bireysel unsurlar da is tatmini iizerinde
onemli bir rol oynamaktadir. Bu bireysel faktorler kisinin beklentilerinin karsilanmasi
ve sonucunda is tatmininin olusmasinda olumlu ya da olumsuz etkiye neden olmaktadir

(Sahin, 2007: 49; Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 7).

Isgorenin is tatmini etkileyen diger bir 6nemli faktor ise kendi i¢ diinyasinda
yasadig1 catisma durumudur. Hom ve Kinicki bireyin i¢inde yasadigi ¢catisma durumu
ve tatmin konusunda bir arastirma yapmis, i¢c catismalarin tatminsizligi arttirdigi
sonucuna ulagmistir. Ayrica i¢ catismalarin bireyin 6zel hayatim1 olumsuz yonde
etkiledigi ve bunun da dolayli da olsa tatminsizlige neden oldugunu belirtmislerdir.

Higgins, Duxbury ve Irving (1992) ise calismalarinda uzun ve yorucu calisma
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stirelerinden dolay1 is-aile ¢catismasi yasandigini, boylelikle kisinin mesleki hayatinda

kalitenin diistiiglinii savunmuslardir (Sahin, 2007: 50).
2.2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Kisinin is ortaminda maruz kaldigi yildirma davramsi, {icret, terfi, orgiit ici
iletisim, caligma grubu, yonetim tarzi, takdir edilme duygusu gibi orgiitsel faktorler

iggorenin tatmini iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir (Can ve Soyer, 2008: 66).

¢ Yildirma Davranisi: Yildirmay1 genel anlamda; bir kisiye bir ya da birkag
kisi tarafindan kasithi ve sistematik olarak uygulanan olumsuz tutum ve davranislar
olarak tamimlayabiliriz. Is ortaminda bu tarz olumsuz tutum ve davramslara maruz
kalan kisilerin is tatminlerinin olumsuz yonde etkilenmesi kacinilmaz bir durum olarak
karsimiza cikar. Orgiitlerde yildirma davramisinin yasanmasi ile bu davraniga maruz
kalan kisi is ortamindan, is arkadaslarindan uzaklasir, kendilerine ve baskalarina olan
giivenlerini yitirir, orgiit ile ilgili her seye karsi yabancilagir. Bu duygular tagiyan bir

isgOrenin isinden tatmin olmasi ve yliksek bir performans sergilemesi beklenmemelidir.

o Ucret: Isgorenin emegi karsiliginda elde ettigi para ve para ile ifade edilen
her tiirlii imkan is tatminin saglanmasinda ©nemli bir etkiye sahiptir. Ancak
arastirmalar, iggorenin yalmiz kendi aldifi iicreti kriter olarak aldiginda is tatminin,
diger arkadaslarimin aldigi iicret ile kiyaslama yaptiginda duydugu tatminden daha

diisiik oldugunu gostermektedir (Asan ve Erenler, 2008: 205).

o Terfi: Terfi isgdrenin Orgiitiin hiyerarsik yapisi igerisinde basamak
atlamasi, yani daha iyi bir mevki ve konuma getirilmesidir. Terfi ile kisinin iicretinde
artis olabilecegi gibi, sosyal statii olarak da onu daha iist seviyeye tasiyacaktir. Bireyin

gosterdigi is performansit ve basardigi isler sonucunda daha iyi bir mevkiye terfi



51

edecegini bilmesi, onun is tatminini de olumlu yonde etkileyecektir (Asan ve Erenler,

2008: 205).

o Orgiit ici Iletisim: Orgiitiin biiyiimesi ile igsgorenlerin caligma ortamina
uyum saglamasi giiclesebilmektedir. Bunun nedeni organizasyonun biiyiimesi ile etkin
bir iletisim sisteminin kurulamamasidir. Orgiitlerde etkin bir iletisim sisteminin
olmamasi; c¢alisanlar arasinda yanlis anlagilmalara, isin diizensizligine, yOnetici
isteklerinin yanlis anlagilmasina yol acabilmekte ve oOrgiitte tatminsizlik kaynagi
olabilmektedir. Oysa etkin ve bireyin katilmina olanak veren bir iletisim sistemin
varlig1 iggbrenin yaptigi is konusunda bilgi sahibi olmasimi olanakli kilmakta, bu da
bireyin isinden tatmin olmasini saglamaktadir. Arastirmalar iletisim sorunlari ile

bireyin orgiite uyumu konusunda baglanti oldugunu gostermektedir (Ates, 2005: 109).

e Calisma Grubu: Giinlik yasantistin cogunu is ortaminda geciren
isgbrenlerin is tatmininde bir arada bu lundugu calisma arkadaslar1 biiyiik bir 6neme
sahiptir. Isgorenin orgaizasyonda gecirmek istedigi vakit ve is arkadaslari ile birlikte
olma istegi ile orantili olmaktadir. Uyumlu bir ¢alisma grubu bireylere yardimci olma,
Oneriler sunma, destekleme gibi avantajlar saglamakta, birey de kendisini is ortaminda

mutlu ve huzurlu hissetmektedir.

Yapilan arastirmalar kisinin isinden beklentisinin yalmzca para ya da somut
basarilar olmadigim1 gostermektedir. Bunun yaninda birey icin ¢alisma saatlerini zevkli
hale getiren sosyal etkilesim, bir gruba dahil olma da biiyiikk bir dneme sahip
olmaktadir. Bireylerin is arkadaslar1 ve iistleri ile sosyal iligkileri tatmin diizeyini ve

orgiitsel baglhliklarim etkilemektedir.
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5-8 kisiden olusan calisma gruplarinin birbirleri ile tanigsmalari, anlagsmalar1 ve
kaynasmalar1 daha kolay olmaktadir. Kalabalik olmayan calisma gruplar1 daha

uyumludur ve dayanisma icindedirler (Karaca, 2001: 44).

® Yonetim Tarzi: s ortaminda bir gruba dahil olan isgorenin is tatmini
tizerinde is arkadaglarinin yam sira iistleri de biiyiik bir etkiye sahip olmaktadir. Amiri
bireyin fikirlerine ve katkilarina deger verdigi oranda tatmin duyulmakta, bu durumdan
da hem isletme, hem yonetici hem de isgoren fayda saglamaktadir(Karaca, 2001: 44).
Bu konuda yapilan aragtirmalarda, 6nemli bir motivasyon kaynagi olan iicret unsurunun
yetersiz oldugu oOrgiitlerde bile yonetici ve yOnetim tarzinin iyi olmasi isgorenlerin
islerinden tatmin oldugu sonucuna ulagilmistir. Giiniimiiz cagdas isletmelerinde liderlik
ve yonetim anlayis1 isgorenleri yonetime katmak, onlarin yaptiklar isten keyif
almalarin1 saglamak, boylece verimliliklerini arttirmak felsefesini benimsemektedir.
Yoneticiler isgorenlerin isyerindeki kararlara katilimini ve onlarin enerjilerini isleri i¢in
harcamalarim1 saglamali, bu konuda onlara her imkani sunmalidirlar. Aksi takdirde

iggorenlerde tatminsizlik olusabilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

e Takdir Edilme: Isgoren is ortaminda belli bir performans sergilemekte ve
karsiliginda da, ozellikle iistleri tarafindan begenilmek, takdir edilmek istemektedir.
Gergeklestirilen isin, onem verilen kisi tarafindan takdir edilmesi ile isgoren kendisini
onemli hissetmekte ve biiyiik tatmin saglamaktadir. Isgorenin isi ile ilgili ovgiiler
almasi, tekrar igine geri bildirim ile yansimakta, iggoren isini daha iyi yapmaya

calismaktadir.

Orgiitlerde is arkadaslar1 tarafindan sivrilmek isteyen kisilikler vardir. Onlar

fikirlerinin is arkadaslar1 ve tistleri tarafindan dinlenmesini isterler, deger verilen kisi
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olmak isterler. Grup icinde kendilerini iistiin hissedemedikleri durumda da tatminsizlik

baslar ve neticesinde ruhsal bunalimi tetikler (Yilmaz, 2006: 57).

2.2.3. Is Tatminsizligi ve Orgiitsel Sonuclar

Is tatminsizligi bireyin isinden memnun olmama durumudur ve bu durum
birey iizerinde psikolojik baski olusturmaktadir. Isinden tatmin olmayan birey isine
kars1 isteksiz ve bikmis durumdadir ve isi ile ilgili her tiirlii sorumluluktan kacmak
istemektedir. Dolayisiyla is tatminsizliginin doguracagi orgiitsel sorunlardan birisi
kacma egilimi icine giren bireyin c¢esitli bahanelerle ise devamsizligidir. Bunu takiben

de igine ve ortama yabancilagma ve isten ayrilma gelmektedir (Ozday1, 1990: 102).

[s tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili literatiir incelendiginde, aralarinda
siki bir iliskinin varlig: goriilmektedir. Bu alanda yapilan arastirmalar is tatmini ve isten
ayrilma arasinda negatif bir iligski oldugunu gostermektedir. Bu nedenle isgorenlerin is
tatmin diizeylerinin dl¢iilmesi, isten ayrilma niyetlerini tahmin etmek i¢in belirleyici bir

unsur olabilmektedir (Okten, 2008: 35).
2.2.4. Yildirma - Is Tatmini liskisi

Yapilan arastirmalar yiiksek morale sahip olan bireyin buna bagli olarak
isinde daha yiiksek performans gosterdigini kamitlamaktadir. insanlar yaradilislarindan
dolay1 calistiklari kurumdan beklentileri vardir ve bu beklentilerini karsilayarak
islerinden tatmin olmak isterler. Isyeri ortamu, kisinin is arkadaslari, isi ve onunla ilgili
her sey kisinin istek ve beklentilerini karsilama derecesine bagl olarak tatmin diizeyini

belirleyecektir. Yapilan c¢alismalar duygularin is tatmini {iizerinde dogrudan -etkili
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oldugunu, is tatmininin kisinin fiziksel ve zihinsel sagliklarimin yaninda bireysel,

fizyolojik ve ruhsal duygularini da etkiledigini gdstermektedir (Arslan, 2007: 56).

Isyerinde kisilerarasi iliskiler calisanlarin is tatmini iizerinde oldukca etkilidir.
Kisileraras1 iligkilerin bozuldugu, adaletin kayboldugu, catismalarin yasandigi bir
ortamda kisinin ruh sagligi bozulmakta ve bu durum kisi iizerinde is tatminsizligi
yaratmaktadir. Is ortaminda yildirma davranisina maruz kalan kisinin isinden memnun
olmasi beklenemez (Arslan, 2007: 57). Yapilan arastirmalar yildirma davranisi ile is
tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir. Einarsen ve
arkadaslarimin yaptiklar1 aragtirma sonucuna gére mobbing ile is tatmini arasinda ¢ok
yiiksek bir korelasyon bulunmustur (Yilmaz, Ozler ve dig., 2008: 342). Hoel ve Cooper
ise (2000) is tatmini ve mobbing arasinda istatistiki acidan negatif yonlii iliski oldugunu
saptamiglardir (Hoel ve Cooper, 2000: 14). Cakir (2006) da arastirmasi sonucunda
yildirma davranisina maruz kalanlarin is tatmininin azaldigi sonucuna ulagmistir (Cakar,
2006: 60). Isinden tatmin olmayan kisinin verimliligi diismekte, yaptig1 hatalar artmakta
ve kisi is ortamina ve arkadaslarina kars1 yabancilagmakta ve igse devamsizlik oraninda

artis gozlenmektedir.
2.3. ISE DEVAMSIZLIK

Devamsizlik isgdrenin mesai saatleri i¢in ise gelmemesi durumudur ve
isletmede tiretimi ve verimliligi olumsuz yonde etkileyen sonuglar dogurmakta, isletme
i¢in bir maliyet unsuru olmaktadir. Yildirma davranisina maruz kalan kisi is ortaminda
yasadigl huzursuzluklar nedeni ile her sabah giine is stresi ile baslar ve ise gitmek
istemez, adeta ayaklar1 geri geri gider. Bunun i¢in de hastalik izinleri, yillik izin ve
benzeri bahaneler ile ise devamsizlik oraninda artis meydana gelir. Isinde devamsizlik

yapan iggorenin yerine getirmesi gereken gorevi iiretimin aksamamasi i¢in bagka bir
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arkadag1 yerine getirmek zorunda kalacak, asirt is yiikii ile kisi stres yasayacaktir.
Boylece isgorenin devamsizligy birlikte calistigi arkadaslarinin da veriminin diismesine

neden olacaktir (Eronat, 2004: 25; www.akkoclu.com).

Alanda yapilan arastirma sonuglarna gore isinde tatminsizlik yasayan
personelin ise devamsizlik orani, isinden tatmin olan personele gore daha yiiksektir.
Ayrica ekip calismasi gerektiren islerdeki tatmin oranmin daha yiiksek oldugu ve ise
devamsizlik oraninin daha diisiik oldugu saptanmistir. Kisinin gruba uygunlugu ve
uyumu da ise devamsizlik, ise ge¢ gelme durumu ile iligkili olmaktadir. Gruba uygun

olmayan kisilerin devamsizlik oranlar da yiiksek bulunmustur (Eronat, 2004: 25).
2.4. YABANCILASMA

Yildirma davranisinin sonuglarindan olan yabancilasma olayi; isgorenlerin
Orgiitin amaclarina, islerinin geregi olan kural ve ilkelere, calistiklan ortama, is
arkadaslarina, cesitli orgiitsel olaylara karsi ilgisiz olmalar1 ve kayitsiz kalmalaridir
(Giicenmez, 2007: 77). Isgorenin herhangi bir amacinin olmamasi, diger kisilerle
iletisimden kacinmasi, kendisini zavalli olarak gormesi, olaylara kayitsiz kalmasi,
kararlara katilminin olmamast ya da diisik olmasi, degisimlere direnmesi
yabancilagsmanin en belirgin belirtileridir. Yabancilagma duygusunu tasiyan insanlar
orgiitiin hedeflerine ulagilmasi1 i¢in gereken cabay1 ve istegi goOstermemektedirler
(Tiritoglu, 2006: 80). Olaylar karsisinda pasif olma, sartlarin kotiilesmesine goz
yumma, ise devamsizlik ya da gec kalma, diisiik verim ve yiiksek hata oranlar ile
sonuclanmaktadir. Yabancilagsma da stres ve tatminsizlik gibi, basari, devamsizlik, isten

ayrilma gibi geri ¢cekilme davranislarina zemin olusturmaktadir (Tiizel: 2002: 47).
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Isyerinde yildirma davramsina maruz kalan kisi oncelikle kendisine, daha
sonra da cevresine karst yabancilagsmaya baglar. Siire¢ icerisinde kisi kendisine ve
cevresindekilere kars1 inancim kaybeder, giivenini yitirir ve amagsiz bir sekilde
yasamaya baslar. Bu asamadan sonra isyerinin amagclarina, kural ve politikalarina

kayitsizlik baslar (www.aktuelpsikoloji.com).

Cakir (2006) calismasi sonucunda; yildirma davranislarina maruz kalan
kisilerin ise ve organizasyona bakis acilarinin olumsuz yonde degistigi, yoneticilerine
ve caligma arkadaslarina karsi gilivenlerinin azaldigi, calisma arkadaglan ile
iletisimlerinin olumsuz yonde degistigini belirtmistir (Cakir, 2006: 60). Siireg
performans diisiikliigii ve yiiksek hata oranlar1 ve hatta isten ayrilma durumuna kadar

devam edebilmektedir (www.aktuelpsikoloji.com).

2.5. ISTEN AYRILMA

Bir isletmede belli bir siire gorev alan isgdrenin herhangi bir nedenle isten
ayrilmasin1 ifade eden isten ayrilma, gelismis iilkelerde isletmelerin Onde gelen
sorunlart arasinda olmasina ragmen, iilkemizde iizerinde yeterince durulmayan bir
konudur. Geligsmis iilkelerde 1910’ lu yillarda 6nem kazanan isten ayrilma durumu,
nedenleri ve ¢oziim yollar1 konusu, Tiirkiye’ de 21. yiizyila girdigimiz bu donemde bile

arzu edilen 6nemi tasimamaktadir (Ozer, 2007: 50).

Ingilizce literatiirde “turnover” olarak adlandirilan ve Tiirkce’ ye isgiicii devri,
isten ayrilma niyeti, is birakma egilimi, personel devri olarak cevrilen kavram bu
calismada isten ayrilma olarak ele alinacaktir. Isten ayrilma kavrami Rusbelt ve

arkadaslar1 (1988) tarafindan, isgorenlerin is kosullarindan tatmin olmadiklar
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durumlarda gostermis oldugu yikici ve aktif eylem olarak tamimlanmistir (Giil, Oktay

ve dig., 2008: 74).

Diger bir tamimlamaya gore isten ayrilma; isgorenin bir kurulusun kadrosunda
istihdam edildikten sonra, kendi iradesi ile ya da isverenin iradesine bagli olarak is
yerini terk etmesidir ve is tatminin olmamasi durumunda karsilasilan sonuglardan
birisidir (Eren, 2007: 15). Bu alanda yapilan ¢alismalar isgdrenlerin isten ayrilma
egilime kisisel nedenlerin, is ile ilgili (drgiitsel) nedenlerin ve digsal cevre faktorlerinin

etki ettigini gostermektedir (Tiitiincii, 2000: 107).
2.5.1. Yildirma - Isten Ayrilma iliskisi

flgili kaynaklarda isten ayrilmanin belirleyicileri arasinda genellikle is
tatmininin yer aldig1 ve yildirma davranisi ile is tatmini arasinda negatif yonli bir iliski
oldugu goriilmektedir. Isyerinde yildirma davranisina maruz kalan calisanlar islerinden
tatmin olmamaktadir. Is tatminin olmamasi durumunda karsilasilan sonuclardan birisi de
isten ayrilma durumudur. Ge¢mis ¢alismalar bu iki kavram arasinda negatif yonde iliski
oldugu sonucuna ulasmuslardir. Is tatmini degiskeni isten ayrilma siirecine gecis

asamasinda ara degisken olmaktadir (Cakar ve Ceylan, 2005: 57; Eren, 2007: 15).

Giil, Oktay ve Gokce (2008) is tatmini, stres, performans ve isten ayrilma
niyetini 0l¢mek icin saglik sektorii iizerinde bir arastirma yapmis ve is stresi ile is
tatmini arasinda literatiirle uyumlu olarak negatif yonlii, benzer sekilde is tatmini ile de

isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir.

Cakar (2006) yildirma davraniginin igyerlerinde yasanip yasanmadigini ve isten
ayrilmalara ne oranda etki ettigini belirlemek tizere bir ¢alisma gerceklestirmis ve

calisanlarin %59’ unun yildirma davranisina maruz kaldigini, ancak buna ragmen cesitli
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nedenlerden dolayi isten ayrilma niyetinde olmadiklar1 sonucuna ulasmistir (Cakir, 2006:
60). Tiirkiye’de yapilan bir arastirma sonucuna gore isgorenler yeni is aramalarinin ii¢
nedenini soyle siralamaktadirlar:

e Dabha yiiksek iicret - %43

e Dabha iyi kariyer imkanlar - %32

e Mevcut islerdeki kosullardan duyulan tatminsizlik - %22 (www.ikademi.com).

Willam M. Mercer (1998)° in alanda yapmig oldugu bir arastirma sonucuna
gore; licretin yetersiz olmast durumunun dogurdugu is tatminsizligi, isgorenlerin isten
ayrilmalarinda etkili olan en onemli etmendir. Alanda yapilan arastirma bulgularinin
cogu bu sonucu dogrular niteliktedir. Ucret adaletsizligi isgoren tatminsizligine yol
agmakta, bu da dolayli olarak isten ayrilmalar ile sonuclanmaktadir. Ulkemizde ise
emegin bedelinin ucuz olmast ve rasyonel olmayan caligma sartlar1 isgbrenin isten
ayrilma nedenleri arasinda ilk siralarda yer almaktadir. Oysa gelismis iilkelerde isgdrenin
isten ayrilma nedenlerinin basinda genellikle psikolojik ve manevi etmenler gelmektedir
(Eren, 2007: 27-28).

Bir orgiit i¢in isgorenin isten ayrilma oraminin yiiksek olmasi, mali yonden
yiiksek bedeller ile sonuclanacagi icin en biiyiik sorunlardan birisi olmaktadir. Isten
ayrilan bir personelin isletmeye maliyeti, isgorenin yillik maasinin %50’ si ile %200’ i
arasinda degismektedir (Eren, 2007: 44).

Isgorenin isten ayrilmasi ile isletmenin yasamasi muhtemel olumsuzluklar
asagida maddeler halinde sunulmustur:

* Personelin isten ayrilmasi ile yerine alinacak personelin ise alinmasi
stiresinde harcanan zaman, goriisme ve incelemeleri iceren ise alma masraflari ve bu

stirecteki iiretim kayba,
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* Yeni personelin egitim masraflari, isi bilmemesi sonucu yaptig1 hatalar, sik
yasanilan cihaz arizalar1 nedeniyle islerin aksamasi ve miisteriye yansiyan acemilikler,

* Yeni personelin igse alismasi evresinde tam olarak verim alimamamasi ve
neticesinde tiretim agiginin kapatilmasi i¢in diger kisiye ¢denecek mesai iicreti,

+ Ise alismaya calisan personelin is kazas1 yapma olasihiginin yiiksek olmasi
(Ozer, 2007: 53-54).

Isgiicii devri ile isletmede yasanabilecek tiim bu olumsuzluklara ek olarak,
yapilan arastirmalar personel devri ile isletmelerin verimliliklerinde ciddi oranda azalma
oldugunu gostermektedir. Yetismis elemanin isten ayrilmasi ile isletme kurum kiiltiiriinii
olusturmakta ve benimsetmekte sikint1 yasayacaktir. Ayrica yeni personelin ise alistirma
evresinde, eski elemanlarin sahip olduklar1 bilgi birikimlerini ve tecriibelerini onlara
aktarmalar1 gerekliligi ile daha fazla efor sarf etmelerine neden olacak, bu da onlarin
motivasyonlarinda diismeye yol acacaktir. lIsten ayrilmayi diisiinen personelin is
arkadaglarin1 olumsuz soylemleri ile etkilemesi de motivasyon diisiikliigiine neden

olacaktir (Ozer, 2007: 54).
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UCUNCU BOLUM
KONAKLAMA iSLETMELERINDE YILDIRMA DAVRANISLARI VE

iS STRESINE YONELIK BiR ARASTIRMA: MERSIN iLi ORNEGI

Konaklama isletmeleri yapilart ve ozellikleri geregi yildirma davranisinin
yasanabilecegi isletmeler arasinda sayilmaktadir. Bu nedenle konaklama isletmelerinin
tanim1 ve Ozellikleri iizerinde kisa da olsa bilgi verilmesi yerinde olacaktir (Ek 1’ e

bakiniz).

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin temel amaci, calisma yasaminda siklikla karsilagilan, ancak
Tiirkiye’de son birkag¢ yildir taninan yildirma olgusunun, konaklama isletmelerindeki
boyutlarinin  tespit edilmesi ve yildirma davraniginin i stresine etkisinin
incelenmesidir. Ayrica yildirma davraniginin ve is stresinin, is tatminine etkisinin

incelenmesi calismanin diger amaglarindandir. Bunu sekil {izerinde gosterecek olursak;

Sekil 3: Arastirmanin Amaglart

Yildirma Davranisi
Boyutlan
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Turizm sektoriiniin temel taslarindan olan konaklama isletmelerinin yapilari
geregi emek-yogun olmalari, iistlerin yakin gozetimi, faaliyetinin siirekliligi, yakin
isbirligi ve iletisimi gerektirmesi ve terfi imkanlarinin ¢ok smirli olmasi nedeni ile
yildirma davraniginin yasanabilecegi isletmeler arasinda yer almalar1 beklenir.
Konaklama endiistrisinde calisan ve yildirma davranigina en az bir kez maruz kalmis
olan kisilerin sosyal ve demografik 6zellikleri, yildirma davranisinin siiresi, ¢aligsanlara
uygulanan yildirma davraniglarinin etkilerinin ve is stresinin i tatmini iizerindeki

etkisinin bulunmas1 da calismanin amaglarindandir.

Her kiiltirde ve her sektdorde yasanmasi muhtemel yildirma davranisi
konusunda isgorenlerin ve yoneticilerin herhangi bir bilgiye sahip olmamasi, aksine bu
durumun tamamiyla igyeri gelenegi olarak goriilmesi, igsizlik oram yiiksek olan
iilkemizde bu durum ile yasamanin kabul edilmesi vaziyetin ne kadar vahim oldugunun
gostergesidir. Ulke ekonomisinde biiyiik bir yere ve éneme sahip olan turizm sektorii
ile ilgili kisi ya da kuruluslarin yildirma konusunda dikkatlerini ¢ekmek, onlar
bilgilendirmek ve onlara yol gosterebilmek konu iizerine yapilan calismalar1 daha da

onemli kilmaktadir.

Literatiirde Tiirkiye’ de yildirma davranmist ile ilgili yapilan ¢ok sayida
arastirma olmasina ragmen konaklama isletmelerinde yildirma davraniginin is stresi ile
iliskisi konusundaki calismalarin sayist oldukca azdir; caligma ile literatiire katki

saglanacagina inanilmaktadir.
3.2. Arastirmanin Onemi

Cagdas is yasaminda isletmeler bir takim sorunlarla kars1 karsiya kalmakta ve

Orgiiti olusturan insan boyutuna biiyiikk Onem verilmektedir. Hizmet sektoriinde,
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dolayist ile konaklama isletmelerinde insan faktoriiniin 6n planda olmasi nedeniyle, bu
durum daha da belirgin olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu acidan, ¢calisan bireylerin i¢inde
bulundugu psikolojik durum, islerine ve birlikte calistiklar1 bireylere ve isletme
miisterilerine karsi tutumlar1 dnem kazanmaktadir ve kuskusuz bu tutumlar iizerinde

yonetimin etkisi yiiksektir.

Tiirkiye’de yeni duyulmaya baslamasina ragmen Avrupa’da yillardir
arastirma konusu olan yildirma davranigina, her yil milyonlarca kisi is yerlerinde
kisiliklerine, sosyal iliskilerine, sayginliklarina, sagliklarina, yasam ve is kalitelerine
yonelik olarak maruz kalmaktadirlar. Bu eylemlerin kisi iizerinde yarattigi psikolojik
baski ile magdurlar kendilerine duyduklarn giiveni kaybetmekte ve gorevlerini tam
olarak yerine getiremez duruma gelmektedirler. Isyerlerinde ¢alisanlarin yasadigi bu
saldirganca davramiglar magdurlarin, fizyolojik ve psikolojik saglik durumlarinda
zararlara yol agmakta, 0zel yasamlarini etkilemekte ve hatta onlarn intihara kadar
gotiirebilmektedir. Bu nedenle konaklama isletmelerinde yildirma davranisi ile is stresi
arasindaki iliskinin saptanmasi1 c¢alisanlarin motivasyonunun yiikseltilmesi yoluyla

verimliliginin arttiritlmasi ve hizmet kalitesi yoniinden biiyiik 6nem tagimaktadir.

Yapis1 geregi yildirma davranisinin yasanabilecegi konaklama isletmelerinde,
isgorenlerin bu davranisa maruz kalip kalmadiginin, yildirma davraniginin is stresi ile
iligkisinin olup olmadiginin ortaya konulmasi ancak bilimsel arastirmalarla olanaklidir.
Dolayisiyla yildirma davranigina karst Onlemlerin alinabilmesi i¢in Oncelikle bu

davranigin varliginin ve etkilerinin bilimsel yollarla ortaya konulmasi gerekmektedir.

Ulkemizde yeni bir kavram sayilan yildirma davramgma yonelik
gerceklestirilen literatiir taramasinda, bircok calisma ile karsilagilmasina ragmen,

konaklama isletmelerinde, 6zellikle de son zamanlarda turizm atagina kalkan Mersin ili
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icin gerceklestirilmis herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu nedenle bu konuda
yapilacak olan bir calisma literatiire katki saglayacak, benzer nitelikteki yeni

arastirmalara 151k tutacak ve yol gosterecektir.
3.3. Arastirmanm Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’ de faaliyet gosteren ve turizm bakanligina
bagh dort ve bes yildizli oteller, calisma evrenini ise Mersin ilinde faaliyet gosteren ve
turizm bakanligina baghi dort ve bes yildizli konaklama isletmeleri olusturmaktadir.
Dért ve bes yildizli konaklama isletmelerinin secilme nedeni; bes yildizli konaklama
isletmeleri dort yildizli konaklama isletmelerine oranla daha fazla personel
calistirmakta, daha profesyonel hizmet vermekte ve yonetilmekte, orgiitsel ortamlari
daha farkli olmaktadir. Bu nedenlerden dolay1 yildirma davranisinin iki otel grubunda

farklilik gosterecegi diisiiniilmiis ve karsilastirma yapmak istenmistir.

Mersin ilinde faaliyet gosteren ve toplamda 11 adet olan 4 ve 5 yildizh
otellerden 1 tanesi tadilatta olmasi dolayisiyla faaliyet gostermedigi i¢in arastirma
kapsami diginda birakilmistir.  Orneklem olarak konaklama isletmesinin onbiiro ve
yiyecek icecek departmani ¢alisanlan segilmistir. Miisteri ile yiiz ylize iletisimin diger
departmanlara gore daha fazla olmasi ve dolayisi ile yildirma davranist ve is stresine
maruz kalma olasiliginin yiiksek olmasi sebebi ile Onbiiro ve yiyecek icecek
departman1 c¢alisanlarindan  bilgi  toplanmistir. Konaklama isletmeleri tiim
departmanlari ile bir biitiin olmasina ragmen, miisteri ile yiiz yiize iletisimin yogun
olarak gergeklestigi bu departmanlar, miisteriye hizmette yapilan ve geri doniisii
olmayan hatalar isletmenin tiim kalite degerlendirmesini olumsuz yonde etkiledigi i¢in
bu calisma kapsaminda 6nem kazanmaktadir. Mersin’ de faaliyet gosteren iki adet bes

yildizli konaklama igletmesinin onbiiro ve yiyecek icecek departmani calisan1 80 kisi,
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sekiz adet dort yildizl1 konaklama isletmesinin 6nbiiro ve yiyecek icecek departmani

calisanlar1 95 kisi olmak iizere Orneklem toplamda 175 kisiden olusmaktadir.

Calismada ii¢ kisi disinda 6rneklem grubunun tamamina ulasilmistir.

midir?

midir?

midir?

3.4. Arastirma Sorulari

¢ Yildirma davranigina maruz kalanlarin demografik 6zellikleri nelerdir?
¢ Yildirma davranis1 boyutlart nedir?

e lsgorenler yildirma davramsina ne kadar siklikla maruz kalmaktadirlar?
® Yildirma davranislar isletmede kimler tarafindan uygulanmaktadir?

® Yildirma davranisi boyut ortalamalari yasa gore degismekte midir?

¢ Yildirma davranisi boyut ortalamalar egitim seviyesine gore degismekte

® Yildirma davranisi boyut ortalamalari cinsiyete gore degismekte midir?

® Yildirma davranis1 boyut ortalamalar1 calisma siiresine gore degismekte

® Yildirma davranmisi boyut ortalamalar1 medeni duruma gore degismekte

e s stresi ortalamasi yasa gore degismekte midir?

e s stresi ortalamas1 egitim seviyesine gore degismekte midir?
e s stresi ortalamasi cinsiyete gore degismekte midir?

e s stresi ortalamasi ¢aligma siiresine gore degismekte midir?

e s stresi ortalamas1 medeni duruma gére degismekte midir?
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® Yildirma davranmisina maruz kalan ve kalmayan gruplar arasinda is stresi

ortalamalan agisindan far var midir?
¢ Yildirma davranisinin isgorenler tizerindeki etkileri nelerdir?

e Dort ve bes yildizli oteller arasinda yildirma davranisi boyut ortalamalar

acisindan fark var midir?
¢ Yildirma davranisi boyutlarinin is stresine etkisi var midir?
¢ Yildirma davranisi boyutlarinin i tatminine etkisi var midir?
e s stresinin is tatminine etkisi var midir?
3.5. Arastirmanimn Yontemi

Arastirma ile ilgili verilerin toplanmasinda; ulusal ve uluslararasi genis capl
bir literatiir taramasi yapilarak, konu genel anlami ile ayrintili bir sekilde agiklanmaya
calisilmistir. Veri toplama teknigi olarak “Anket Teknigi” kullamilmistir. Yildirma
davranmisint 6lgmek i¢in Bilgel, Ayta¢ ve Bayram tarafindan Tiirkceye uyarlanan,
giivenirlik ve gecerligi kanitlanan Quine 6l¢egi uygulanmistir (Bilgel ve dig., 2006:
228). Konaklama isletmelerinde calisanlarin stres durumunu, yildirma davranisinin
isgoren iizerindeki etkilerini ve is tatminini belirlemek i¢in ise Ayta¢’in calismasindan

faydalanilmistir (Aytag, 2005; Aytac, 2008).

Anketin giris boliimiinde katilimcilara akademik amagla yiiriitilen bu
calismanin amaci ve verecekleri bilgilerin yalmzca bilimsel amagla kullanilacagi, bu
nedenle de ankette isim ya da kurum kimligine yonelik herhangi bir sorunun
bulunmadigr konusunda bilgi verilmistir. Birinci boliimde isgoérenlerin is stresini

olgcmeye yonelik 7 maddelik sorular yer almaktadir. s tatmini ise genel olarak tek soru
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ile ol¢iilmiistiir. Tkinci boliimde, yildirma davranisini 6lgmeye yonelik 22 maddelik
soru ve akabinde isgdrenin kim tarafindan, ne siklikta ve ne kadar siiredir yildirma
davranigina maruz kaldigimi belirlemeyi amaglayan ii¢ soru yer almaktadir. Yildirma
davranisi, is stresi ve is tatminini 6lgmeyi amaclayan olcekler i¢in 1-5 aras1 Likert tipi
(1 kesinlikle katihyorum; 5 kesinlikle katilmiyorum) derecelendirme kullanilmistir.
Uciincii boliimde ise yildirma davranisinin isgorenler iizerindeki etkilerini saptamaya
yonelik 9 soruluk bir siniflama 6lge8i (evet ve hayir seklinde cevap istenen) yer
almaktadir. Son boliimde ise iggorenlerin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
demografik sorular ile ayn1 kurumda kag yildir gérev aldiklarini tespit etmeye yonelik
bir soru yer almaktadir. Sorularin basit, kisa ve herkes tarafindan anlagilir sekilde

olmasina dikkat edilmistir.

Anketler konaklama isletmelerine dogrudan ulastirilarak, anket hakkinda kisa
bir bilgi verilmis ve arastirmada saglikli sonuglar elde edilebilmesi i¢in sorularin
eksiksiz ve dogru olarak cevaplanmasi gerekliliginin onemi belirtilmistir. Boylelikle
oreklemin tamamina ulasilmis ve ii¢ adet anket degerlendirilmeyecek durumda

olmalar1 nedeniyle iptal edilmistir.

Olgeklerin  oncelikle giivenirlik ve gegerliklerini test etmek amaciyla
calismanin 6rneklemi olan Mersin ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizh
konaklama isletmeleri Onbiiro ve yiyecek icecek departmam calisanlar1 iizerinde
calisma gergeklestirilmis ve analizler sonucunda Olceklerin giivenirlik ve gecerlikleri
sosyal bilimler icin yeterli seviyede bulunmustur. Daha sonra esas uygulamaya

gecilmisgtir.

Anket aracilifiyla elde edilen veriler, “SPSS 13.0 for Windows” bilgisayar

programi kullanilarak degerlendirilmistir.
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3.6. Arastirmanin Stmirhlik ve Varsayimlari

Aragtirmanin turizmin diisiik sezonu olan kis doneminde gerceklestirilmesi ile
otellerin yaz sezonuna oranla daha az eleman calistirmalan ve tek tek onlara ulagsma
zorunlulugu arastirmanin  sinirhligidir.  Isyerinde yasanan olumsuz tutum ve
davraniglarin yildirma sayilabilmesi i¢in en az alt1 aylik bir siireyi kapsamas1 gerekliligi
ve yaz doneminde genellikle ii¢c-dort ay siire ile gorev alan isgorenlerin istihdam
ettirilmesi sebebiyle kis doneminde gerceklestirilen arastirmadan daha saglikli sonuglar

elde edilecegi diistiniilmiistiir.

Yapilan bu arastirmada 6rneklem grubunun anket sorularin1 dogru ve yansiz

olarak cevapladiklar1 varsayilmaistir.
3.7. Arastirma Bulgularimin Analizi

Bu boliimde calismanin amaglart dogrultusunda olusturulan arastirma sorulari
test edilecektir. Analizlerden Once, arasgtirmada kullanilan olgeklerin giivenilirlik ve
gecerlilik acisindan incelenmesi, o arastirmadan elde edilecek sonuglarin saglhig
acisindan onem tasimaktadir. Calismada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlikleri oldukga
yiikksek diizeyde gerceklesmistir. Tablo 3’de giivenilirlik analizinin sonuglar1 yer

almaktadir.

Tablo 3: Olgeklerin Giivenilirlik Diizeyleri

Olcek Alfa (o)

Yildirma ,925

Is Stresi ,866
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Arastirmada yildirma 6lceginin giivenilirlik analizi sonucunda verilerin genel
giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha Katsayisi) 0,92 olarak, is stresi olceginin genel
giivenilirlik degeri de (Cronbach Alpha Katsayisi) 0,86 olarak tespit edilmistir. Elde
edilen sonugclar, sosyal bilimler i¢in kabul edilen 0,70 oraninin iizerindedir ve bu durum
Olcegin yiiksek derecede giivenirlige sahip oldugunu, kabul edilebilir sinirlar icerisinde

ve yeterli oldugunu gostermektedir.

Olcegin gecerliliginin ortaya konmasi icin ise, yapisal gecerlilik incelemesine yonelik
olarak faktor analizi yapilmistir. Faktor analizlerinde, degiskenlere iliskin, 6zdeger
(eigenvalue), aciklanan varyans, giivenilirlik analizi (Croanbach Alpha), 6rneklem
yeterlilik test (KMO) sonuglar ve Bartlett testi sonuclar yer almaktadir. Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) orneklem yeterliligini test etmek amaci ile kullamilmistir ve verilerin
faktdr analizine uygun olup olmadigini gostermektedir. K-M-O sonucunun %60’1n
istiinde olmasi istenir. Barlett Testi (Barlett Test of Sphericity), korelasyon matrisinin,
biitiin diyagonal terimlerin 1 veya diyagonal olmayan terimlerin O oldugu birim matris
olup olmadigin test etmek amaciyla kullanilmaktadir. Ozdeger (Eigenvalue) degeri de
her bir faktor tarafindan aciklanan varyanslarin toplamindan olusmaktadir. Bir
faktordeki degiskenlerin faktorle iligkilerinin degerini gosteren faktor yiik degerinin .45
ya da daha yiiksek olmasi1 istenmektedir. Faktor yiik degeri ne kadar yiiksek olursa o
yapiy1 ve kavrami aciklama diizeyi de orantili olarak yiiksek olmaktadir (Demirel ve
Yoldas, 2008: 15-16).

Faktor analizi sonucunda kullanilan 6lgegin yildirma davramiglarini acgiklama
oran (total variance explained) %73 olarak bulunmustur. Bu, sosyal bilimler icin

oldukga iyi bir orana isaret etmektedir. Tablo 4’de 6lcegin faktor analizi yer almaktadir:
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KiSILIGE YONELIK
OLUMSUZ
DAVRANISLAR

ISE  YONELIK
OLUMSUZ
DAVRANISLAR

PSIKOLOJIK ~ VE
FizZiki  SIDDET
DAVRANISLARI

Siirekli kiiciik diisiiriiliiyorum.

, 7178

Sohbetlere dahil edilmiyorum.

, 756

Ozel hayatim dedikodu konusu
yapiliyor.

152

Dislandigimi hissediyorum.

, 750

Stirekli alay ederek satagiliyor.

,602

Uygunsuz sakalar yapiliyor.

,651

Kisiligime kars1 istil
imalarda bulunuluyor.

kapali

,612

Terfi-egitim gibi imkanlardan
mahrum birakiliyorum.

171

Haber verilmeden isimle ilgili
degisiklikler yapiliyor.

;136

Yaptigim ise

verilmiyor.

gereken deger

7128

Isimle ilgili gabalarim siirekli
olarak kii¢iimseniyor.

,713

Isimle ilgili olarak siirekli

cesaretim kiriliyor.

,710

Gorevim disinda isler veriliyor.

,664

Zamaninda
isler veriliyor.

yetistiremeyecegim

,606

Sert  disiplin
maruz kaliyorum.

uygulamalarina

, 781

Saldir tarzinda fiziksel
davraniglarla karsilagiyorum.

776

Sozlii ya da sozsiiz tehditlerde
bulunuluyor.

,662

Varyans
Alfa

59,814
,959

7,562
954

6,302
917

KMO
Bartlett

KMO:=,927;Bartlett’sTest of Sphericity:=1250,588;

Sig=000




70

Tablo 4’ de goriilldigi gibi yildirma davranigt iic boyut tarafindan
belirlenmektedir. Kisilige yonelik olumsuz davramiglar ve ise yonelik olumsuz
davramiglar ilk iki boyutta toplanmis, digerlerine oranla daha acik ve sert
davraniglardan olusan iiciincii boyut ise psikolojik ve fiziki siddet davranislart olarak
adlandirilmigtir. S6z konusu ii¢ boyut yildirma davramisimi agiklamaktadir. Bu acidan
literatiirle uyumlu sonuglar elde edilmistir. Literatirde yildirma davraniglan
tanimlanirken genellikle kisinin itibarina, kisiligine yonelik davraniglar ve yaptigi ise
yonelik davraniglar belirtilmektedir. Bu arastirmada ise bu faktorler altinda toplanmasi
beklenebilecek olan li¢c madde ayri bir faktor olarak algilanmistir. Bunun nedeninin soz
konusu ii¢ maddenin daha imali davranislar1 iceren diger maddelere gore biraz daha
acik ve daha sert eylemleri ifade etmesinden kaynaklandig diisiiniilmektedir. Anketi
cevaplayanlar tarafindan bu davranislar diger davranislardan farkli olarak algilanmigtir

ki bu da son derece mantikl1 goriilebilir.

Caliskan (2005) yildirmanin Tiirkiye’ de turizm sektoriinde hangi boyutta
oldugunu tespit etmek amaci ile yaptigi ¢aligmasinda yildirma davranisim 6lgmek icin
Leymann tipolojisini kullanmigtir. Leymann’ 1n bes boyuttan olusan tipolojisinden
farkli olarak turizm sektoriinde yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar, saglhiga
dogrudan saldiri, itibara saldiri, is arkadaslarindan tehditler ve iletisimi engelleyen
davranislar, sosyal iligkilere saldirilar ve etnik kdken ve dini goriigle alay etme olmak

iizere alt1 boyut tespit etmistir (Caligkan, 2005: 74).

Cakar (2006) sanayi sektorii iizerine yaptig1 calismasi sonucunda Leymann’ 1n
teorik gercevesine uygun olarak magdurun yeterli iletisim kurmasini, sosyal iliskilerini,
itibarin1 ve mesleki itibarini siirdiirmesini engellemek ve sagligina zarar vermek olmak

iizere bes boyut tespit etmistir (Cakir, 2006: 52-53). Saglik yiiksek okulunda gorev
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yapan 210 akademisyen iizerine yapilan bir arastirma sonucuna gore ise; maruz kalinan
yildirma davramiglari boyutlarindan ¢alisanlarin mesleki durumlarina ve itibarlara

olan saldirilar 6n plana ¢ikmaktadir (Demirel ve Yoldas, 2008: 11).

Aydin ve Ozkul (2007) psikolojik siddet degiskenlerinin iilkemizde faaliyet
gosteren orta ve bilylik Olcekli otel isletmelerinde var olup olmadigini, bdyle bir durum
var ise siddetin boyutlarimi belirlemek amaciyla bir ¢aligma yapmistir. Katilanlarin en
cok psikolojik siddete ugradiklar1 konularin basinda; yonetimle ilgili haberleri en son
duyan kisi olmalar, kisinin verdigi kararlara siipheci yaklagilmasi, énemli bilgi ve
belgelerin kisiden saklanmasi oldugu sonucuna ulagsmislardir. En az katihm goren
ifadeleri ise sirasiyla; dini inanglara saldir1 veya alay edilme, giyim ve dig goriiniisle
alay edilmesi, politik goriisiin elestirilmesi, saldirilmasi veya alay edilmesi olarak
belirtmislerdir ve otel isletmelerinde daha cok yonetsel konularda psikolojik siddete

maruz kalindigimi vurgulamislardir.
3.7.1. Calisanlarin Profili

Arastirmaya 10 otelden toplam 172 kisi katilmistir. Arastirmaya katilan
calisanlarin demografik 6zellikleri Tablo 5’de yer almaktadir. Tablodan da anlasilacagi
gibi, katilimcilarin %18,6’s1 20 yasin altinda, %55,2’si 21 ile 30 yas arasinda, %21,1’1
31 ile 40 yas arasinda, %4,7°si de 41 yasin istiindedir. Katilimcilarin %11’ inin
ilk6gretim, %56’sinin lise, %32,6’sinin iiniversite mezunu oldugu, yaklasik %60’ 1nin
erkek, %40’ 1nin kadin oldugu goriilmektedir. Medeni durum ag¢isindan bakildiginda ise

katilimcilarin yaklagik yarisinin evli, yarisinin bekar oldugu géze carpmaktadir.
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Tablo 5: Arastirmaya Katilanlarin Profili

YAS

N %
20 ve alt1 32 18,6
21-30 95 55,2
31-40 36 21,1
41istii 8 4,7
TOPLAM 171 100
EGITIM

N %
[kogretim 19 11
Lise 96 55,8
Universite 56 32,6
Diger 1 0,6
TOPLAM 172 100
CINSIYET

N %
Erkek 102 59,3
Kadin 70 40,7
TOPLAM 172 100
MEDENI DURUM

N %
Evli 85 49,4
Bekar 87 50,6
TOPLAM 172 100

Calismada Mersin’deki dort ve bes yildizli otel calisanlarina yildirma
davranigina maruz kalip kalmadiklar1 sorulmustur. Bu soruya “EVET” diyenlerin orani
%54,7, “HAYIR” diyenlerin orani ise %45,3’tiir. Bu oran Mersin’deki dort ve bes
yildizli otel ¢alisanlarinin yarisindan fazlasinin yildirma davramislarina maruz kaldigim

gostermektedir.
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Yildirma davranisina maruz kaldigini belirten ¢alisanlarin  demografik

ozellikleri incelendiginde %57,4’iiniin 21-30 yas grubunda oldugu, %52’sinin kadin,

%353’ tintin bekar, %67’ sinin lise egitim diizeyinde oldugu goriilmektedir.

3.7.2. Yildirma Davramsi Boyutlar1 Ortalamalari

Yildirma davranigsinin boyutlar1 ortalamalarinin tespit edilmesine yonelik

yapilan analiz sonuglar1 Tablo 6’ da goriildigi gibidir:

Tablo 6: Yildirma Davranisi Boyutlarinin Ortalamalari

N Ortalama Std. Sapma
Kisilige Yonelik Olumsuz Davraniglar 90| 3,9204 1,06915
Ise Yonelik Olumsuz Davranislar 87| 3,9113 ,90173
Psikolojik ve Fiziki Siddet Davranislari 94 | 13,4858 ,99059

Tablo 6’da goriildiigii gibi yildirma davramisi boyutlarindan kisilige yonelik

olumsuz davranmiglar 3,92, ise yonelik olumsuz davranislar 3,91 ve psikolojik ve fiziki

siddete yonelik davramiglar 3,48 ortalamaya sahiptir. Yildirma davranisina maruz

kalanlar en fazla kisilige yonelik olumsuz davramslarla karsilagsmaktadirlar. ise yonelik

olumsuz davraniglar az bir farkla ikinci sirada, psikolojik ve fiziki siddet davramislari

ise son sirada yer almaktadir. Bu durum, bu tip davranislarla digerlerine oranla daha az

karsilagildigina isaret etmektedir.

3.7.3. Yildirma Davramsimn Siiresi

Konaklama isletmelerinde calisanlarin yildirma davranigina ne kadar siklikla

maruz kaldigina iliskin frekans tablosu asagida goriilmektedir.
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Tablo 7: Yildirma Davranisinin Siiresi

Frekans Yiizde (%)
nadiren 9 9,6
ara ara 13 13,8
stk sik 30 31,9
stirekli 42 44,7
Total 94 100,0

Tablo 7° de goriildiigii gibi konaklama isletmelerinde calisan isgdrenler
yildirma davraniglarina yaklasik %45°’lik bir oranla siirekli, %32’ lik bir oranla da sik
stk maruz kaldiklarim belirtmislerdir. Is yerinde yasanan olumsuz tutum ve
davraniglarin siirekliligi yildirma davranisinin yasandiginin habercisi olmaktadir.
Konaklama igletmelerinde c¢alisan isgdrenlerin %45’ lik bir oranla bu davranislara
stirekli maruz kaldiklarini belirtmeleri yildirma davranisinin yasandiginin kaniti olarak

karsimiza ¢cikmaktadir.

Demirel ve Yoldas (2008) saglik kuruluslarinda ¢alisanlarin maruz kaldiklari
psikolojik yildirma davranislarimin Tiirkiye ve Kazakistan’a gore farkliik gosterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla bir ¢alisma yapmis ve calisanlarin maruz
kaldiklan psikolojik yildirma davranmislan sikliginin, Tiirkiye’ye oranla Kazakistan’da

daha yiiksek oldugu sonucuna ulasmislardir.
3.7.4. Yidirma Davramsimin Kim Tarafindan Uygulandig

Yildirma davraniglarinin isletmede kimler tarafindan uygulandigi sorusuna

verilen cevaplar Tablo 8’ deki gibidir:
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Tablo 8: Yildirma Davranisinin Kim Tarafindan Uygulandig

Frekans | Yiizde
is arkadaslarim 30 31,9
ist yonetim 63 67,0
astlar 1 1,1
Total 93 100,0

Tablo 8 de goriildiigii gibi konaklama isletmelerinde calisan isgorenlerin
%67’si yildirma davramigina iistleri tarafindan maruz kaldigini belirtmistir. Ozellikle
iilkemiz literatiirii incelendiginde bu sonu¢ ¢ok sasirtict gelmemektedir. Caligkan
(2005) calismasinda bu sonug ile uyumlu olarak astlarin sef ya da amirlere oranla bu
olumsuz tutum ve davraniglara daha fazla maruz kaldigin1 saptamistir (Caligkan, 2005:
97). Ispanya’da turizm sektoriinde 1107 kisi iizerinde yapilan bir arastirma sonucu da
isgorenlerin %16’sinin son altt ay boyunca haftada en az bir veya daha sik olarak
yildirma davranisina maruz kaldiklari, %45’lik bir oraninin yildirma davranisini
yasadigl ve bunlarin da %82’sinin {iistii tarafindan bu davramislara maruz kaldigim

gostermektedir (Demirgivi, 2008: 44).
3.7.5. Yildirma Davrams ve is Stresi

Literatiirden elde edilen bilgiler 1s18inda calismanin diger bir arastirma
sorusu “yildirma davranmigina maruz kalan ve kalmayan gruplar arasinda is stresi
ortalamalar1 acisindan far var mudir?”  seklinde olusturulmustur. Is stresi
ortalamalarinin s6z konusu iki grup arasinda degisim gosterip gostermedigini

belirlemeye yonelik olarak yapilan t testi, yildirma davranisina maruz kalan ve
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kalmayan gruplar arasinda is stresi ortalamalar1 acisindan anlamli bir fark oldugunu

ortaya koymustur (p<,05). Analiz sonuglar1 Tablo 9’da goriilmektedir:

Tablo 9: Yildirma Davranisi ve Is Stresi

Yildirma Ort. [Std. Sapma [Std. Hata s.d. t Sig.

[s Stresi Evet 941 3,8085 ,75529 ,07790
170 14,008 ,000

Hayir 78 | 2,1282 ,81558 ,09235

Bu sonug, yildirma davranigina maruz kaldigini belirten ve bu tip davranislara

maruz kalmadigini soyleyen iki grup arasinda is stresi agisindan istatistiksel olarak

anlamli bir fark oldugunu gostermektedir. Is stresi yildirma davranigina maruz kalip

kalmamaya gore degismektedir. Ortalamalara bakildiginda yildirma davranisina maruz

kalanlarin is stresi ortalamalarinin (3,80) yildirma davranisina maruz kalmayanlarin is

stresi ortalamalarina (2,12) gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

3.7.6. Yildirma Davramsi Boyutlar1 ve Yas

Yildirma faktorlerinin her birinin (kisilige yonelik olumsuz davranislar, ise

yonelik olumsuz davranislar, psikolojik ve fiziki siddet davramislari) ortalamalarinin

yasa gore farklilik gosterip gostermeyecegini tespit etmek amaci ile gergeklestirilen

analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 10’da yer almaktadir.




Tablo 10: Yildirma Davranigi Boyutlarinin Yagsa Gore Degisimi
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ANOVA
Kareler Toplamu [s. Ort. Karesi  |F Sig.

Kisilige Gruplar arasi 13,362 3 4,454 2,196 ,091
Yonelik Grup ici 326,591 161 2,029

Toplam 339,954 164
Ise Yonelik Gruplar arasi 16,865 3 5,622 3,745 ,012

Grup i¢i 237,196 158 1,501

Toplam 254,060 161
Psikolojik- Gruplar arasi 13,895 3 4,632 3,055 ,030
Fiziki _ Grup ici 251,661 166 1,516
Siddete Yonelik o m 265,556 169

Yildirma davranisi boyutlar1 ortalamalarimin yasa gore farklilik gosterip

gostermedigine iliskin yapilan varyans analizi sonucunda ise Tablo 10’da goriilen

sonuclar elde edilmistir. Buna gore, ise yonelik olumsuz davraniglara ve psikolojik ve

fiziki siddet davraniglarina maruz kalma ortalamalar1 yasa gore degismektedir (p<,05).

Kisilige yonelik olumsuz davraniglara maruz kalma ortalamast ise yasa gore

degismemektedir. Farkin hangi gruplar arasinda ortaya c¢iktigin1 belirlemek iizere

yapilan post hoc analizi sonuglari tablo 11° de goriilmektedir.

Tablo 11: Yildirma Davranis1 Boyutlarin1 Yasa Gore Karsilagtirma

Bagimli (D Standart Sapma  |Sig.
Degisken yas.4.1 (J)yas.4.1 |Aritmetik Ortalama

Kisilige 20 ve21-30 23071 29985 1,000
Yonelik altt 3949 135003 35200 1,000
Olumsuz

Davramslar 41-50 1,43194 56673 075




2130 20vealt |-23071 29985 1,000
31-40 12022 28043 1,000
41-50 1,20124 52522 141
31440 20vealti |-35093 35209 1,000
21-30 -, 12022 28043 1,000
41-50 1,08102 55670 323
41-50 20 vealt |-1,43194 56673 075
21-30 -1,20124 52522 141
31-40 -1,08102 55670 323
ise 20 ve21-30 ,03591 25218 1,000
Yonelik altt 3140 ,32927 ,30398 1,000
giﬁiﬁar 41-50 1,55995" 51125 016
2130 20vealt |,03591 25218 1,000
31-40 29336 24934 1,000
41-50 1,52404" 48077 011
31440 20vealt |-,32927 30398 1,000
21-30 -,29336 24934 1,000
41-50 1,23067 ,50986 102
41-50 20vealtn [-1,55995° 51125 016
21-30 _1,52404" 48077 011
31-40 -1,23067 ,50986 102
Psikolojik ve 20  ve 21-30 ,18639 25200 1,000
Fiziki Siddete altt 3740 46181 29915 747
;iﬁf;ﬂ;lar 41-50 1,36458" 48670 034
2130 20vealt |-,18639 25200 1,000
31-40 27541 24133 1,000
41-50 1,17819 45347 061
31440 20vealt |46181 29915 747
21-30 _27541 24133 1,000
41-50 90278 48126 375
41-50 20vealtr |-1,36458" 48670 ,034
21-30 _1,17819 45347 061
31-40 -,90278 48126 375
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Tablo 11° den goriildiigii gibi ise yonelik ve psikolojik ve fiziki siddete yonelik
boyutlarinda 20 ve alt1 yas grubu daha yiiksek bir ortalamaya sahiptir. Bu da bu tarz
davraniglara 20 ve alti yas grubunun, 40 yas ve iistii gruba gore daha fazla maruz
kaldigim gostermektedir. Bu durum 20 ve alti yas grubunun yaslart geregi farkl
beklentilere sahip, egitimsiz ve tecriibesiz olmalar1 nedeni ile bu tarz davraniglara daha
fazla maruz kaldiklar1 seklinde yorumlanabilir. 41 ve iizeri yas grubu ise; ise yonelik ve
psikolojik ve fiziki siddete yonelik davramiglar boyutlarinda diger gruplardan farkli
ortalamaya sahiptir. Bagka bir deyisle bu yas grubu, ise yonelik olumsuz davraniglara ve
psikolojik ve fiziki siddet davranislarma diger yas gruplarina gore daha az maruz
kalmaktadir. Bu durum 41 yas ve iizeri calisanlarin belli bir sektorel deneyime sahip
olduklar1 ve isletmenin kaybetmek istemedigi elemanlar olmalar1 nedeniyle kendilerine

duyarl davranilmas1 seklinde yorumlanabilir.

3.7.7. Yildirma Davramsi Boyutlar1 ve Egitim

Yildirma davranisi boyut ortalamalarinin isgdrenlerin egitim seviyesine gore
degisip degismedigini bulmak icin ANOVA yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 12’ de
yer almaktadir. Asagidaki tabloda goriildigii gibi yildirma davranis1 boyutlari
iggorenlerin egitim seviyelerine gore degismemektedir. Yani isgorenlerin egitim
seviyeleri kisilige yonelik (P>,05), ise yonelik (P>,05) ve psikolojik ve fiziki siddete
yonelik davranislar (P>,05) boyutlarinda herhangi bir fark yaratmamaktadir. Dolayisiyla,

yildirma davranisina maruz kalma durumu egitim seviyesine gore degigsmemektedir.



Tablo 12: Yildirma Davranis1 Boyutlarinin Egitime Gore Degisimi
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ANOVA
Kareler
Toplami sd Ort. Karesi |F Sig.
Kisilige Gruplar arast 11,689 3 3,896| 1,916  ,129
YOnelik
Olumsuz Grup i¢i 329,370 162 2,033
Davraniglar
Toplam 341,059 165
156 Yonelik Gruplar arasi 5,789 2 2,894 1,856 ,160
Olumsuz o
Davramglar TP ici 249,563 160 1,560
Toplam 255,352 162
Psikolojik  ve Gruplar arast
4,661 3 1,554 995
Fiziki Siddete ’ ’ ’ ,397
Yonelik Grup ici 260,895 167 1,562
Davraniglar
Toplam 265,557 170

3.7.8. Yildirma Davrams1 Boyutlari ve Cinsiyet

Yildirma davranigi boyut ortalamalarinin isgorenlerin cinsiyetine gore degisip

degismedigini belirlemek icin t testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 13° de yer

almaktadir. Tabloda goriildiigii gibi her ii¢ boyut da cinsiyete gore farklilik

gostermektedir (p<,05). Buna gore, kadinlar ve erkekler arasinda yildirma davranisina

maruz kalma acisindan farklilik vardir. S6z konusu boyutlarin hepsinde kadinlarin

erkeklerden daha fazla ortalamaya sahip oldugu dikkat cekmektedir. Baska bir deyisle

yildirma davramigini tamimlayan ii¢ boyut acisindan cinsiyetler arasinda farklilik vardir

ve bu tip davraniglara kadinlar erkeklerden daha fazla maruz kalmaktadirlar.
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Tablo 13: Yildirma Davranis1 Boyutlariin Cinsiyete Gére Degisimi

Cinsiyet [N |ort.  [Std. Sapma|Std Hata [*4- [T Sig

Kisilige erkek 1100 [2,5900 [1,35658 |,13566 |l64  [3,311 [.001

YOnelik
kadin 66 3,3232  [1,45440 |,17902

Ise Yonelik  erkek 96 28155 |1.24814 |[.12739 |16l 2,153 ],033

kadm g7 |32409 [1,23222 |,15054

Psikolojik  ve erkek 102 [2.4314 [1,21105 11991 169 2,721 1,007
Fiziki Siddete
Yonelik kadn 169 29517 [1,25020 |,15051

Aydin ve Ozkul (2007) tarafindan dort ve bes yildizli oteller iizerine yapilmis
olan ¢aligmanin sonucu ile bu caligmanin sonucu paralellik gostermekte, kadin ¢alisanlar
erkek calisanlara oranla daha fazla yildirma davranisina maruz kalmaktadirlar. Calisgkan
(2005) ise calismasinda cinsiyetin yildirma davranislarinda onemli bir etken olmadigi
kanisina varmustir.

Cemaloglu ve Ertirk (2007) ilkogretim okullarinda gorevli Ogretmenler
tizerinde, yi1ldirma davranisi boyutlarinin cinsiyete gore degisip degismedigini saptamak
amaciyla yaptiklar aragtirma sonucunda erkek ogretmenlerin kadin 6gretmenlere gore
yildirma davranisina daha fazla maruz kaldigim1 saptamiglardir ve bu durumu Tiirk
toplumunda kadinlara karst1 daha fazla koruyucu kiiltiiriin hakim oldugu, kadinlarin
fiziksel zayifligindan yararlanarak saldirgan bir tavir sergilenmedigi seklinde

yorumlamiglardir.




3.7.9. Yildirma Davramsi1 Boyutlar:1 ve Calisma Siiresi
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Yildirma davramist boyut ortalamalarimin isgorenlerin isletmede calisma

stiresine gore degisip degismedigini bulmak icin ANOVA yapilmistir. Analiz sonuglar

Tablo 14’ de yer almaktadir.

Tablo 14: Yildirma Davranig1 Boyutlarinin Caligsma Siiresine Gore Degisimi

ANOVA
Kareler
Toplami df Ort. Karesi F Sig.
Kisilige Gruplar arasi 7,742 4 1,936 935 445
Yonelik o
Olumsuz ~Orupis 333,317 161 2,070
Davranislar
Toplam 341,059 165
[se  Yonelik Gruplar arasi 2.735 4 684 428 788
Olumsuz o
Davranislar Grup ici 252,617 158 1,599
Toplam 255,352 162
Psikolojik  ve Gruplar arast 7.135 4 1,784 1,146 337
Fiziki Siddete o
Yonelik Grup ici 258,422 166 1,557
Davranislar
Toplam 265,557 170

Tablo 14’ de goriildiigii gibi yildirma davranisi boyutlar isgdrenlerin ¢alisma

stirelerine gore degismemektedir. Yani isgorenlerin isletmede calisma siiresi, kisilige

yonelik (P>,05), ise yonelik (P>,05) ve psikolojik ve fiziki siddete yonelik davranislara

(P>,05) maruz kalma durumu iizerinde herhangi bir fark yaratmamaktadir. Dolayisiyla,

yildirma davranisina maruz kalmanin ¢alisma siiresine gore degismedigi sdylenebilir.
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3.7.10. Yildirma Davramsi Boyutlar1 ve Medeni Durum

“Yildirma davramisi boyut ortalamalarinin igsgorenlerin medeni durumuna
gore degismekte midir?” yoniinde olusturulan arastirma sorusunu test etmek icin t testi

yapilmistir. Analiz sonuclar1 Tablo 15° de yer almaktadir.

Tablo 15: Yildirma Davranis1 Boyutlarinin Medeni Duruma Gére Degisimi

Med.D. | N Ort. [Std.Sapma |Std.Hata | ¢ T Sig
Kisilige evli 84| 29187 1,48678| .16222 led4l 336 737
Y Onelik
bekar 82| 2,8435 1,39378 15392
Ise Yonelik evli 81| 2.,8642| 1,29735| ,14415 161] 1,278 ,203
bekar 82| 3.,1150| 1,20769| 13337
Psikolojik- evli 85 2,5294 1,22506| ,13288 169] 1,165 ,246
Fiziki
Siddete Yonelik Pekar 86| 27519 1.27129] .13709]

Tablo 15°de goriildiigii gibi her ti¢ boyut da medeni duruma goére farklilik
gostermemektedir (p>,05). Buna gore isgdrenlerin yildirma davranisi boyutlarina
maruz kalma durumu evli ya da bekar olmalarina gore degismemektedir. Aydin ve
Ozkul (2007) calismalarinda medeni durum temelinde evli calisanlarin bekar
calisanlara gore daha fazla yildirma davranisina maruz kaldigi sonucuna ulagsmislardir.
Caliskan (2005) ise bu sonucun aksine caligmasinda bekar personelin evli personele

oranla yildirma davranigina daha fazla maruz kaldigim belirtmistir.
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3.7.11. s Stresi ve Yas

Is stresi ortalamasmin demografik faktorlerden yasa gore farklilik gosterip
gostermedigini test etmek icin yapilan ANOVA sonucunda is stresinin yasa gore
farklilik gostermedigi bulunmustur (P>,05). Bu durum kisinin her yasta isi ile ilgili

stres yasayabilecegi seklinde yorumlanabilir. Analiz sonuglar1 Tablo 16°da yer

almaktadir.

Tablo 16: Is Stresinin Yasa Gore Degisimi

ANOVA
Kareler
Toplamu Sd Ort. Karesi F Sig.
Gruplar arast 3.997 8 .500 .864 548
Grup ici 93.664 162 578
Toplam 97.661 170
3.7.12. s Stresi ve Egitim

Is stresi ortalamasinin isgorenin demografik 6zelliklerinden olan egitime gore

degisip degismedigini test etmek icin ANOVA yapilmistir. Analiz sonuglarn asagidaki

tabloda yer almaktadir:

Tablo 17: s Stresinin Egitime Gore Degisimi

ANOVA
Kareler
Toplami sd Ort. Karesi F Sig.
Gruplar arasi 1.016 8 127 299 965
Grup ici 69.141| 163 424
Toplam 70.157| 171
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Tablo 17° de goriildiigii gibi is stresi egitim seviyesine gore degisim
gostermemektedir (P>,05). Bu sonug, is stresinin kisisel yoniiniin agir bastig1 ve kisinin
egitim seviyesinin stres durumunu engelleyemeyecegi diisiiniildii§ii zaman gayet

mantiklidir.
3.7.13.  is Stresi ve Cinsiyet

Is stresi ortalamasinin cinsiyete gore farklihk gosterip gostermediginin test
edilmesi i¢in yapilan analiz sonucunda ise is stresinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi

bulunmustur. Analiz sonuglar1 Tablo 18’de yer almaktadir.

Tablo 18: Is Stresinin Cinsiyete Gore Degisimi

Cinsiyet] N Ort.  [Std. Sapma| Std. Hata s.d. T Sig.

. Erkek 102  [2,8480 [1,18945 |,11777  |170 2,796 ,006
Is Stresi
Kadin 179 3,3357 |1,02052  |[,12198

Kadinlarin is stresi ortalamalar1 3,33, erkeklerinki ise 2,84’tiir. Dolayisiyla
kadinlarin erkeklerden daha fazla is stresine maruz kaldig1 sonucuna varilabilir. Bunun
disinda is stresinin medeni durum, yas, egitim diizeyi ve ayni kurumda calisma siiresi

gibi diger demografik faktorlere gore degisim gostermedigi bulunmustur.
3.7.14.  1is Stresi ve Cahsma Siiresi

Is stresi ortalamasinin isgorenin isyerinde calisma siiresine gore degisip
degismedigini test etmek amaci ile yapilan ANOVA sonuclar1 Tablo 19°da goriildigi
gibi anlaml bir fark bulunmadigim1 gostermektedir (P>,05). Is stresine maruz kalma

durumu iggoérenlerin isletmede calisma siiresine gore farklilik gdstermemektedir.




Tablo 19: Is Stresinin Calisma Siiresine Gore Degisimi
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ANOVA
Kareler
Toplami sd Ort. Karesi F Sig.
Gruplar aras1 | 7.224 8 .903 1.206 .299
Grup ici 122.055 163 749
Toplam 129.279 171
3.7.15.  is Stresi ve Medeni Durum

“Is stresi ortalamasi medeni duruma gore farklilik gostermekte midir?”

seklinde olusturulan aragtirma sorusunu test etmek icin yapilan t testi sonucunda

ortalamalar arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (P>,05). Yani isgorenin isinde

yasayacagl stres durumu evli ya da bekar olmasma gore degismemektedir. Analiz

sonuclar1 Tablo 20’de yer almaktadir.

Tablo 20: s Stresinin Medeni Duruma Goére Degisimi

Medeni

Durum [N Ort. Std. Sapma|Std. Hata |s.d. T Sig.
. Evli 85| 2,9941| 1,14042| ,12370| 170] -,591 ,555
Is Stresi

Bekar 87| 3,0977| 1,15597|  ,12393

3.7.16. Yildirma Davramisimn isgorenler Uzerindeki Etkileri

Yildirma davraniginin calisanlar iizerindeki etkilerini belirlemeye yonelik

olarak sorulan soruya verilen cevaplara iliskin frekans tablosu asagidaki gibidir:
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Tablo 21: Yildirma Davramsinin isgérenler Uzerindeki Etkileri

ETKI N YUZDE (%)
Sinirli olmama neden oldu. 87 92

Isimi birakmay1 diisiinmeme neden oldu 86 91,5
Uykuya dalmakta ve uyumakta gii¢liik cekmeme neden 85 90,4
oldu.

Yildirma davramisimin ¢alisanlar iizerindeki etkilerini belirlemeye yonelik
olan soruya verilen cevaplara gore ilk ii¢ etki tablo 21’ de yer almaktadir. Buna gore;
birinci sirada sinirli olma (%92), ikinci sirada az bir farkla is birakmay1 diisiinme

(%91,5), tictincii sirada da uyku giicliigii cekme (%90,4) yer almistir.

3.7.17. Yildirma Davramsi Boyutlar1 Ortalamalar: ve Otel Yildiz Sayisi

Yildirma davranist boyutlar ortalamalarinin, aragtirma kapsamindaki dort ve
bes yildizli oteller arasinda farklilik gosterip gostermedigini belirlemeye yonelik

yapilan t testi sonuglart Tablo 22” de yer almaktadir:

Tablo 22: Yildirma Davramisi Boyutlar1 Ortalamalarinin Otelin Yildiz Sayisina Gore

Degisimi
Yildiz | N Ort.  |Std. SapmalStd.Hata |54 | T Sig
Kisilige 4 119] 3,0574| 1,38196 ,12668] 164 2,550 012
YOnelik
5 47| 24362 1,49417| 21795
[se Yonelik 4 118| 3,1622| 1,23794| 11396 161] 2,894 ,004
5 45| 2,5397| 1,20061| 17898
Psikolojik ve 4 125 2,8000 1,19812| .10716 1691 2,791 ,006
Fiziki Siddete
Yonelik 5 46| 2,2101| 1,29835 ,19143
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Tablo 22’de goriildiigii gibi her ii¢ boyutun ortalamasi otellerin dort ve bes
yildizli olmalarina gore degismektedir (p<,05). Bir baska deyisle yildirma davranisina
maruz kalma agisindan dort ve bes yildizli oteller arasinda fark vardir ve bu tip
davraniglara dort yildizhi otel ¢alisanlar1 bes yildizli otel ¢alisanlarina oranla daha fazla

maruz kalmaktadirlar.
3.7.18. Yildirma Davrams1 Boyutlar ve is Stresi

Calismanin diger arastirma sorusu “kisilige yonelik olumsuz davranislar, ise
yonelik olumsuz davraniglar ve psikolojik ve fiziki siddet davraniglan olarak belirlenen
yildirma davranist boyutlarinin i stresi iizerine etkisi var midir?” seklinde
olusturulmustur. Bunu test etmek i¢in regresyon analizi yapilmis ve yapilan regresyon
analizi, bu faktorlerden ikisinin is stresi iizerinde anlamli etkisinin oldugu sonucunu

ortaya cikarmistir. Analiz sonuclar1 Tablo 23’de goriilmektedir.

Tablo 23: Yildirma Davranist Boyutlarinin is Stresi Uzerine Etkileri

Degisiklik

Yord. Istftistikleri Katsaylar
Model R |R® | Standart Sig. F

Hatasi F Deg. Deg. Beta t Sig.
1 Sabit 6,242 ,000
Ise Yonelik 754 1,568 | ,76042 206,468 | ,000 754 14,369 | ,000
2 Sabit 6,287 |,000
Ise Yonelik , 74523 111,217 | ,000 516 5,114 | ,000

767

Psikolojik ve 588
Fiziki Siddete 276 2,732 ,007
Yonelik

Buna gore, ise yonelik olumsuz davramslar ve psikolojik ve fiziki siddet
davraniglarinin is stresi iizerinde etkisi oldugu ortaya cikmistir. Kisilige yonelik

olumsuz davranislar modele anlaml katkis1 bulunmadig icin analiz disinda kalmistir.
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Bu sonuc kisilige yonelik olumsuz davranislarin is disi strese sebep olabilecegini
diisiindiirmektedir. Model bu sekliyle anlamli bulunmustur. Bu iki faktor is stresi
bagimli degiskenin %58’ini aciklamaktadir. (R2=0,588). Beta katsayilarina
bakildiginda ise is stresi iizerinde ise yonelik olumsuz davraniglarin (f=,516) psikolojik

ve fiziki siddet davraniglarina oranla (B=,276) daha etkili oldugu géze carpmaktadir.
3.7.19. Yildirma Davrams1 Boyutlar ve is Tatmini

Kisilige yonelik olumsuz davramislar, ise yonelik olumsuz davranislar ve
psikolojik ve fiziki siddete yonelik davraniglar olarak belirlenen yildirma davranisi
boyutlarinin is tatmini {izerine etkisini belirlemeye yonelik olarak olusturulan arastirma
sorusunu test etmek amaci ile regresyon analizi yapilmistir. Yapilan regresyon analizi

sonuclar1 Tablo 24’ de goriilmektedir.

Tablo 24: Yildirma Davranist Boyutlarinin is Tatmini Uzerine Etkileri

Degisiklik

Yord. Istatistikleri Katsayrlar
Model R R? Standart Sig. F

Hatasi F Deg. Deg. Beta t Sig.
1 Sabit 32,947 ,000
Kisilige 756 | 572 | 83121 | 210,045 | 000 756 | -14,493| 000
Yonelik
2 Sabit 29,816 ,000
Kisilige ,82294 4,175 ,043 -,539 -4,566 ,000
Yonelik

, 764
Ise Yonelik 578
-,241 -2,043 | ,043

Yukaridaki tabloda da goriildiigii gibi yildirma davranis1 boyutlarindan
kisilige yonelik olumsuz davranmiglar ve ise yonelik olumsuz davramiglar is tatmini

tizerinde bir etkiye sahiptir. Psikolojik ve fiziki siddet davraniglart modele anlamli bir
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katki saglamadigi icin analiz disinda kalmigtir. Model bu sekilde anlamli bulunmustur.
Yildirma davramisimin  iki boyutu is tatmini bagimh degiskeninin %57’ sini
aciklamaktadir (R2=0,578). Beta katsayisina baktigimizda ise is tatmini iizerinde
kisilige yonelik olumsuz davramiglarin (B=-,539), ise yonelik olumsuz davranislara (f=-
,241) gore daha etkili oldugu goriilmektedir. Beta katsayisinin negatif olmasi; kisilige
yonelik ve ise yonelik olumsuz davranislarin i tatmini iizerinde negatif bir etki
yaratmasi, yani bu davranislarin kisi iizerinde is tatminsizliine sebep olmasi anlamina
gelmektedir. Daha onceki analizde yildirma davranist boyutlarindan kisilige yonelik
olumsuz davraniglarin is stresine etkisi bulunmamisken, burada is tatminsizligine

etkisinin oldugu sonucu ortaya ¢cikmistir.
3.7.20. 1s Stresi Ortalamalar1 ve Is Tatmini

Calismanin son aragtirma sorusu is stresinin ig tatmini {izerindeki etkisini
belirlemeye yoneliktir. Is stresinin is tatminine etkisinin olup olmadigim test etmek icin

regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 tablo 25’deki gibidir:

Tablo 25: Is Stresinin Is Tatmini Uzerine Etkileri

Yord. Degisiklik Katsavilar
Model R R> | Standart | Istatistikleri Y

Hatasi F Deg. Sig. FDeg. | Beta t Sig.
Is Stresi ,643 | 414 | 87997 120,089 |,000 -,643 -10,959 |,000

Yapilan regresyon analizi sonucunda is stresinin ig tatmini {izerinde etkisinin
oldugu saptanmistir. Model bu sekli ile anlamlidir (P<,05). Is stresi bagimli degisken
olan is tatmininin %41’ini aciklamaktadir (R2=0,414). Beta katsayisina bakildiginda

ise is stresinin is tatmini iizerinde etkisinin oldugu goriilmektedir (B= -,643). Ancak
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beta katsayisi negatif (-) tir. Bagka bir deyisle, is stresinin ig tatmini iizerinde negatif bir
etkiye sahip oldugu soylenebilir. Diger bir deyisle is stresi is tatminsizligine yol

acmaktadir. Sonug literatiirle uyumlu ¢ikmastir.
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SONUC VE ONERILER

Rekabetin yiiksek seviyede yasandigi giiniimiiz isletmelerinin, o6zellikle
dogrudan insana hizmet eden, hizmet kalitesi ile insan kaynagi unsurunun dogrudan
iligkide oldugu konaklama isletmelerinin, basaris1i sahip olduklari insan kaynagina
baghdir. Hizmet sunumunda yapilacak hatalar dogrudan isletmenin kalite

degerlendirmesine yansimakta, isletme imajini olumsuz yonde etkilemektedir.

Konaklama igletmeleri, birbirine son derece bagimli birimlerden meydana
gelen, gerek hizmet sunumunda gerekse fonksiyonlarin yerine getirilmesinde biiyiik
Olciide insan giiclinden faydalanilan ekonomik ve sosyal isletmelerdir. Bu isletmelerde
otomasyonun girebilecegi alanlar kisithdir ve bu nedenle de emek yogun bir sektor
ozelligi gostermektedir. Ayrica konaklama isletmelerinde degisik fonksiyonlarda
calisan personel arasinda yakin bir igbirligi ve karsilikli yardimlagsma s6z konusudur.
Bu yapisi geregi de calisanlar yildirma davranigina maruz kalabilmekte ve literatiir
taramasindan da elde edilen bilgiler ¢ercevesinde yildirma davranisi ile karsi karsiya
bulunan ¢aliganin is stresi ve is tatminsizligi yasamasi kaginilmaz bir hal

alabilmektedir.

Bu calisma ile, ¢alisma yasaminda siklikla karsilagilan yildirma olgusunun
konaklama isletmelerindeki boyutlarinin tespit edilmesi ve yildirma davranisinin is
stresine etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Bunun yani sira konaklama isletmelerinde
calisan ve yildirma davranigina en az bir kez maruz kalmis olan igsgdrenlerin sosyal ve
demografik o6zellikleri, ¢alisanlara uygulanan yildirma davranmiglarinin etkileri ve
yildirma davranigi ve is stresinin i tatminine etkisinin saptanmasi da ¢aligmanin diger

amaglar arasindadir.
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Aragtirmada veri toplama teknigi olarak “Anket Teknigi” ne basvurulmustur.
Konaklama isletmelerinde calisan iggoren profili ¢ikarilacak olursa bu kisilerin; geng
niifustan olustugu, erkek isgorenlerin kadinlardan fazla oldugu, isgbrenlerin biiyiik
cogunlugunun lise ve takiben tiniversite mezunu oldugu ve yaklasik yarisinin bekar

yarisinin da evli oldugu soylenebilir.

Aragtirma sonucuna gore isgdrenlerin yaridan fazlasi yildirma davranisina
maruz kalmaktadir. Yildirma davranisi ile karst karsiya kalan calisanlarin ortak
ozellikleri incelendiginde ¢ogunlugunun 20 ve alt1 yas grubunda, lise egitim diizeyinde
olan bekar kadinlardan olustugu saptanmistir. Ayrica yildirma davranisina maruz
kalanlar daha fazla is stresi yasamakta ve yildirma davramisinda oldugu gibi bu
durumdan da kadinlar daha fazla etkilenmektedir. Ulkemizin toplumsal yapisinda
ozellikle gen¢ ve bekar kadinlarin taciz edildikleri ve baski gordiikleri gercegi g6z
Oniine alindiginda bu sonug sasirtict olmamaktadir. Ayrica kadinlarin yapilar geregi
digsal tehditlere kars1 erkeklere oranla daha direngsiz olmalann ve kolaylikla

sindirilebilmeleri de bu sonucu onaylar niteliktedir.

Yildirma davraniginin konaklama isletmelerindeki boyutlar1 incelendiginde,
kisilige yonelik yildirma davranislari, ise yonelik yildirma davranislart ve psikolojik ve
fiziki siddete yonelik yildirma davranislar1 olmak iizere ii¢ boyut ortaya ¢ikmustir. Ise
yonelik ve psikolojik ve fiziki siddete yonelik davramislara 20 ve alt1 yas grubu daha
fazla maruz kalirken, 41 ve tizeri yas grubu daha az maruz kalmaktadirlar. 20 ve alt1
yas grubunun yaslar geregi farkli beklentilere sahip, egitimsiz ve tecriibesiz olmalar
nedeni ile bu tarz davranislara daha fazla maruz kaldiklar, 41 yas ve {izeri ¢alisanlarin

ise; belli bir sektorel deneyime sahip olduklar1 ve isletmenin kaybetmek istemedigi
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elemanlar olmalar1 nedeniyle kendilerine duyarli davranildigi icin bu tarz davraniglara

daha az maruz kalan grup olduklar1 sdylenebilir.

Ayrica dort yildizli konaklama isletmeleri calisanlar1 yildirma davranisi
boyutlarinin her birine, bes yildizli otel calisanlarina oranla daha fazla maruz
kalmaktadirlar. Dort yildizli oteller teknik acidan yetersiz olmasi nedeni ile elemanina
yeterli egitim imkanini sunamayabilir. Oysa bes yildizli oteller her tiirlii teknik
donanima sahip, daha profesyonelce yonetilen isletmelerdir ve dolayisiyla dort yildizli
otellere nazaran yildirma davranisi daha az yasanabilmektedir. Yildirma davranisinin
caligsanlar iizerinde sinirli olma, is birakmay1 diisiinme ve uyku giicliigii cekme gibi
etkiler yarattigi calismanin diger bir bulgusudur. Dort yildizli otel yoneticilerinin is
birakma maliyeti yerine egitim maliyetlerine katlanmas1 isletmenin gelecekteki basarisi
icin 6nemlidir.

Arastirma sonucunda ise yonelik olumsuz davraniglar ve psikolojik ve fiziki
siddet davramiglarinin is stresi iizerinde etkisinin oldugu, kisilie yonelik olumsuz
davraniglarin ise is stresi iizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 saptanmistir. Bu
yonde yildirma davranist boyutlarmin is tatminine etkisi incelenmistir. ise yonelik
olumsuz davramiglar ve kisilige yonelik olumsuz davramiglar isgorende is
tatminsizligine yol agmaktadir. Is stresi de isgorenler iizerinde is tatminsizligine neden
olmaktadir. Buradan hareketle yildirma davranis1 boyutlarindan kisilige yonelik
olumsuz davranmiglarin dogrudan isgoren iizerinde is stresine yol acmazken, is

tatminsizligi ara degiskeni ile is stresine neden oldugu sonucunu ¢ikarabiliriz.

Literatiirden elde edilen bilgiler 1s181nda, iilkemizde son yillarda yildirma
davranis1 konusunda farkli sektorlerde ve farkli yorelerde bircok caligma yapilmis ve

bu calismalarin genelinde calisanlarin yildirma davranigina maruz kaldigi sonucuna
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ulagilmistir. Yildirma davranist hemen hemen her sektor ya da her orgiitte yasanmasina
ve hukuki boyutlar1 olmasina ragmen, ¢alisanlar bu davranislar karsisinda gerekli biling
diizeyine ulagsmamis olmalar1 nedeniyle hukuki haklarim1 aramamaktadirlar. Yildirma
kavrami Tiirk hukuk tarihine ilk kez Marmara iiniversitesi 6gretim iiyelerinden Prof.
Dr. Dehen Altiner’ in actigi ve neticesinde kazandigi dava ile girmistir. Bunu takip
eden davalarin da genellikle egitim seviyesi yiiksek insanlar tarafindan agilmasi
tizerinde c¢ok calisilan yildirma konusunda hala yeterli biling diizeyine sahip

olunmadiginin kanitidir.

Yildirma davranisi; calisanlarin isi nedeni ile stres yasamasina, isletmeye
kars1 yabancilagmasina, i tatminsizligi yasamasina ve dolayisi ile, is performansinin ve
motivasyonun diismesine, verimliligin azalmasina, is kalitesi ve miktarinda azalmaya
sebep olur. Olusan karmasa ve huzursuzluklar oOrgiit imajina yansiyarak Orgiitiin
olumsuz sekilde taninmasina sebebiyet verir. Giderek artan huzursuzluk ortami ve
catismalardan kacma egilimi baslar. Bu durum isgorenin devamsizlik oraninin ve
isglicii devir hizimin artmasi ile sonuglanir. Tiim bu olumsuzluklarin isletmeyi de

olumsuz yonde etkilemesi kacinilmazdir.

Yildirma davranisinin ve beraberinde getirdigi olumsuzluklarin Oniine
gecebilmek icin yoneticilere cok biiyiik gorevler diismektedir. Yoneticiler oOrgiit
biinyesinde meydana gelen rahatsizliklar1 kimse zarar gérmeden belirlemeli, orgiitsel
amagclarn gerceklestirmek igin, orgiitsel yasamin bir gerce8i olarak kabul edilen,
catismadan yararlanmayr Ogrenmeli, yildirma davranigina maruz kalan ya da bu
davranis1 uygulayan kisilerin is ortaminda akilc1 degisiklikler yapmali, yildirma
davraniginin sonuglarindan biri olan stres sonucu olusan tepkileri stres yonetimi ile

olumlu yonde degistirebilmelidirler. Yoneticiler kisisel ve sosyal anlamda kisisel ve
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mesleki gelisim programlart hazirlamali, liderlik anlayisini ve calisanlar arasinda acik
iletisimi olanakli kilan takim calismasina yonelimi saglamali, iletisimin her yonde
aktig1 bir orgiitsel yap1 ve isgorenlerin insiyatif almalarina agik bir orgiitsel kiiltiir
olusturmalidirlar. Tiim isletmeler, 6zellikle hizmet isletmeleri ¢alisanlarina yatirim
yapmaktan kagcinmamali, isletmenin etkin bir performans gostermesinde isgiiciiniin

Oonemini goz oniinde bulundurmaldirlar.

Bu calisma ile konu orgiitsel acidan ayrintilar ile ele alinarak literatiire katki
saglamaya calisilmistir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda yildirma davranisina maruz
kalan kisiler ile birebir goriisiilerek, bu durumun is dis1 yasamlarini nasil etkiledigi, bu
durumdan c¢aligma arkadaglarmin nasil etkilendigi, yildirma davramisinmin hukuksal
boyutu ve isgorenlerin bu konuda ne kadar bilgiye sahip oldugu ve haklarin1 ne oranda
aradiklari, bu davramiglar1 uygulayan kisilerin kisilik yapisi, insan kaynaklar

departmaninin yildirma konusundaki fonksiyonu irdelenebilir.
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Ek 1: Konaklama isletmelerinin Tanim ve Ozellikleri

Konaklama isletmelerinin Tanimm

“Ulkemizde 2634 Sayilh Turizmi Tesvik Kanunun 37. maddesine gore
cikarilan  Turizm  Tesislerinin  Belgelendirilmesine ve  Niteliklerine  Iliskin
Yonetmeliginin 19. Maddesine gore; Oteller, asli fonksiyonlar1 miisterilerin
konaklama ihtiyaglarim1 saglamak olan, bu hizmetin yaninda, yeme-i¢gme, spor ve
eglence ihtiyaglarn i¢in yardimci ve tamamlayict birimleri de biinyelerinde
bulundurabilen tesisler olarak tanimlanmigtir” (Gonen ve Ergun, 2008: 184).

Turizm endiistrisinin bir alt sektorlerinden birisi olan otel isletmeleri
insanlarin gecici bir siire i¢in yer degistirmeleri ile ihtiya¢ duyduklar1 konaklama,
yeme-icme, eglence gibi gereksinimlerini kargilamak {izere kullanilan ekonomik
birimlerdir (Akgadag ve Ozdemir, 2005: 167 — 168).

Diger bir tanimlamaya gore otel isletmesi: “isletme tarafindan 6zel bir
sozlesmeye ihtiya¢ duyulmaksizin, kendisine sunulacak hizmete karsin, belirlenen bir
fiyati 6demeye istekli ve arzulu olan insanlara, konaklama ve yiyecek-iceceklerin
saglandig1 yerler seklinde tanimlanmistir” (Sener, 2007: 5). Ayrica otel isletmeleri
kurulus yeri, biiyiikligii, bina plani, personel sayisi, izledigi politika ve hizmetlerin
sekli farkli olan ve bunlara bagli olarak orgiitlenen birimlerdir (Génen ve Ergun, 2008:
184).

Konaklama isletmelerinin Ozellikleri

Konaklama isletmeleri genel olarak insanlarin konaklama, yeme-icme

ihtiyaglarin1  karsilayan, kisaca hizmet satan birimlerdir. Bu nedenle endiistri



isletmelerinden farkli olarak bir takim o6zelliklere sahiptir. Bu ozellikler en
genel ve kisa haliyle asagida yer almaktadir:

®* Emek — Yogun Olmas1: Konaklama isletmeleri yemek, icki vb. somut mal
iretip satmalarina ragmen, genel olarak iiretim hizmet agirlikli olarak yapilmaktadir.
Hizmet agirlikli isletmeler olmalari nedeni ile islevlerini yerine getirirken ve
miisterilere hizmet sunarken agirlikli olarak insan giiciinden faydalanmaktadirlar. Bu
nedenle konaklama igletmeleri emek yogun isletmeler olarak nitelendirilmektedirler.
Misafirlerin ~ isletmeden memnun ayrilmasinda ve psikolojik tatminlerinin
saglanmasinda insan giicii biiyiik bir 5neme sahiptir.

Rekabetin yogun olarak yasandigi giiniimiiz isletmeleri en biiyilk maliyet
unsuru olan emegi minimum diizeye indirme c¢abasi ile otomasyona yonelmektedir.
Konaklama isletmelerinde ise hizmetle makinelestirilemeyecegi ve
otomatiklestirilemeyecegi i¢cin otomasyonun kullanilabilecegi alanlar ¢ok kisithidir.
Misafirlerin konaklama ihtiyacimi karsilayan odalarin temizlenmesi ve diizenlenmesi,
restoranlarin servise hazir konuma getirilmesi, hazirlanan yiyeceklerin sunumu,
misafirlerin otele girislerde karsilanmasi ve ugurlanmasi gibi tiim fonksiyonlar insanlar
tarafindan gerceklestirilmektedir. Misafirin otelden tatmin olmus bir sekilde ayrilmasi
tamamu ile calisan is gorenlere baglidir (Tiritoglu, 2006: 4-5).

¢ Dinamik Olmasi: Konaklama isletmeleri her tiirlii milliyetten misafir
agirlayabilen, modern yasam felsefesini benimseyen, teknolojisiyle ve donanimlariyla
stirekli yenilikleri takip eden, her tiirlii degisimi yakalayan, misafirlere en iyi hizmeti
ve konforu sunmay1 amaglayan igletmelerdir. Misafir siirekli olarak yenilik, degisiklik

istemekte ve konakladigi otelden her yoniiyle yeni hizmetler beklemektedir.



e Konaklama isletmelerinin kalitesi kullandig1 teknoloji ile birlikte sundugu
hizmet ile miisteriyi tatmin edebilmesine bagh olmaktadir (Sener, 2007: 16).

e Faaliyetinin Siirekli Olmasi: Konaklama isletmeleri faaliyet konusu geregi
yilin 365, haftanin 7 giinii, 24 saat hizmet veren isletmelerdir. Konaklama isletmeleri
misafirin ihtiya¢ duydugu bir zamanda, onlara mutlu ve huzurlu bir ortamda kendilerini
rahat ve giivende hissetmeleri, her tiirlii ihtiya¢larimi karsilayan, bunun i¢in de giiniin
24 saati hizmet veren isletmelerdir (Isik, 2007: 9).

e Misafir — Isgoren Etkilesimi: Konaklama isletmelerine konaklama, yeme-
icme, dinlenme, eglenme ihtiyaclarindan birini veya bir kacim karsilamak icin gelen
kisilere giiniimiiz tabiriyle misafir denmektedir. Konaklama isletmesi misafirinin
otelini tekrar ziyaret etmesi ve ¢evresindekilere tavsiye etmesi i¢in konaklama siiresi
boyunca amact dogrultusunda tatmin olmasimi saglamak zorundadir. Organizasyon
olarak son derece karmasik ve hizmet sunumu icin karsilikli igbirligini gerektiren
konaklama isletmelerinde her miisterinin ayni 6l¢ciide memnun edilmesi ¢ok zor, hatta
imkansizdir. Burada 6nemli olan azami sayidaki miisteriyi elden geldigince cok
memnun edebilmektir.

Misafirlerle yiiz yiize iletisimin yogun oldugu turizm sektoriinde hizmetin
kalitesine yon veren otel calisanlarinin esit hizmet anlayisini ve toleransh bir diinya
goriigiinii benimsemeleri gerekmektedir. Yapilan arastirmalar konaklama isletmesi
personelinin moral durumu ile miisteri tatmini arasinda genellikle dogrusal bir iliski
oldugunu gostermektedir. Isletmelerin resepsiyon, servis, kat hizmetleri gibi
departmanlarinda personel ile misafir her an iletisim halindedir. Moral durumu kétii
olan bir personelin o an i¢in bunu isine yansitmasi misafir izerinde negatif bir izlenim

uyandirabilmektedir. Ustlerinin personeli her saniye denetim altinda tutamayacagi bu



isletmelerde, hizmet sunanlarin misafiri etkileme giicii ¢ok fazladir ve
misafirin tekrar ziyareti icin olusacak izlenimin temelini olusturmaktadir (Tiritoglu,
2006: 6).

e Personel Arasinda Yakin Isbirligi ve Karsilikli  Yardimlagsma
Gerektirmesi: Konaklama isletmeleri faaliyet konusu nedeni ile birbirine son derece
bagimli ve personeli arasinda yakin isbirligi ve karsilikli yardimlasmay1 gerektiren
birimlerden olugmaktadir (Isik, 2007: 9). Herhangi bir departmanda meydana
gelebilecek bir aksama zincirleme olarak tiim departmanlar etkileyebilecektir. Ornegin
camasirthane departmaninda meydana gelebilecek bir aksama kat hizmetleri
departmanini, satin alma departmaninda meydana gelebilecek bir aksama da mutfak
departmanimi ve dolayisiyla servis departmanim zincirleme olarak etkileyebilecektir.
Herhangi bir aksakligi kaldiramayacak olan konaklama isletmelerinde personel buna
mahal vermemek icin yakin isbirligi icinde ve koordinasyonlu olarak gorevini yerine

getirmelidir.



Ek 2: ANKET

MERSIN UNIVERSITESI
Sosyal Bilimler Enstitiisii -Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim Dah

Saym Katihmeci,

Bu anket, Mersin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, yiiksek lisans programinda Prof.
Dr. Bahar Taner damismanliginda yiiriitiilmekte olan bir tez ¢alismasi i¢in gelistirilmistir.
Agirlikli olarak is stresini 6lgmeye yonelik olan bu ankette sorularin eksiksiz cevaplanmasi
saglikli sonuclar elde edilebilmesi icin biiyiilk 6nem tagimaktadir. Anketi doldurmaniz
tahmini 10 dakikanizi alacaktir.

Akademik amagla yiriitilen bu caligmada ankete verilen cevaplar kesinlikle gizli
tutulacak, iiclincii sahislarla paylasilmayacaktir. Ayrica vereceginiz cevaplardan elde
edilecek bilgiler yalnizca bilimsel amagla kullanilacagindan, ankette isminizi ya da kurum
kimligini sorgulayan herhangi bir soru bulunmamaktadir.

Katilimimiz ve bilime katkilarmiz icin tesekkiir ederiz.

inktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dekam Yiiksek Lisans
Ogrencisi )
Prof.Dr. BAHAR TANER NURAY CELIK

Liitfen asagidaki ifadelere ne 6lciide katildiginizi size uygun gelen yamtin altindaki
kutucuga (X) isareti koyarak belirtiniz.

Kesinlikle
katilhyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle

katilmiyorum

Isim sagligimu etkiliyor.

Isim beni gerginlestiriyor.

Isim nedeniyle sinirli oldugumu hissediyorum.

Baska bir isim olsaydi daha saglikli olurdum.

Isimle ilgili sorunlar uykumu kaciriyor.

Isimle ilgili toplantilara giderken sinirli oldugumu hissediyorum.

Baska seyler yaparken de isimi diistinebilmek icin eve isimi de
gotiriiyorum.

Genel olarak isimden memnunum.




Liitfen asagidaki ifadelere ne 6lciide katildiginizi size uygun gelen yamtin altindaki
kutucuga (X) isareti koyarak cevaplandirimz.
Son 6 ay icerisinde is yerimdeki iistlerim, astlarim ve is arkadaslarim tarafindan:

Kesinlikle
katiliyorum
Katilhyorum
Kararsizim
Katilmnyorum
Kesinlikle
katilmiyorum

Bana haber verilmeden isimle ilgili degisiklikler
yapiliyor.

Gorevim disinda igler veriliyor.

Kendimi gelistirmem icin isletmenin sundugu
imkanlardan (terfi-egitim vb.) mahrum birakiliyorum.

Kisisel esyalarima zarar veriliyor.

Kisiligime kars tistii kapali imalarda bulunuluyor.

Siirekli olarak cesaretim kiriliyor.

Is yerimde dislandigimi hissediyorum.

Yaptigim ise gereken deger verilmiyor.

Isimle ilgili cabalarim siirekli olarak kiiciimseniyor.

Isimi yaparken siirekli gozlendigimi hissediyorum.

Ozel hayatim dedikodu konusu yapiliyor.

Zamaninda yetistiremeyecegim isler veriliyor.

Uygunsuz sakalar yapiliyor.

Kisiligime yonelik sozlii ya da sozsiiz tehditlerde
bulunuluyor.

Isimle ilgili haksiz olarak elestiriliyorum.

Sert disiplin uygulamalarina maruz kaliyorum.

Saldirni anlamina gelebilecek fiziksel davraniglarla
karsilagiyorum.

Siirekli alay ederek satasiliyor.

Is arkadaslarimin ~ Oniinde strekli  kiigiik
digiiriilityorum.

Is yerimde sohbetlere dahil edilmiyorum.

Bana sorulmadan sorumluluk alanim daraltiliyor.

Gerekli bilgiler benden gizleniyor.

Son 6 ay1 diisiindiigiiniizde is yerinizdeki iistiiniiz, astimz ya da is arkadaslarimz
tarafindan herhangi bir olumsuz tutum ya da davramsa maruz kaldimz mm?
a) Evet b ) Hayir

Bu olumsuz tutum ve davramslara hangi sikhikta maruz kaldimz?
a ) Nadiren b ) Ara ara ¢ ) Sik sik d ) Siirekli

Bu olumsuz tutum ve davranisa en ¢ok kim tarafindan maruz birakildimz?
a ) Is arkadaslarim b ) Ustlerim ¢ ) Astlarim




Liitfen asagidaki sorular1 “Evet ya da Hayir” seceneginin altina (X) isareti koyarak

cevaplandirmiz.
Bana yapilan olumsuz tutum ve davramslar:

Evet Hayir

Kendimi hasta hissetmeme neden oldu.

Uykuya dalmakta veya uyumakta gii¢lilk cekmeme neden oldu.

Sinirli olmama neden oldu.

Ani mide agrnilar1 gekmeme neden oldu.

Kolaylikla iiziilmeme ve irkilmeme neden oldu.

Insanlarla karsilasmaktan korkmama neden oldu.

Isimi birakmay1 diisiinmeme neden oldu.

Kendimi degersiz hissetmeme neden oldu.

Kendimi ¢okiiyormus gibi hissetmeme neden oldu.

GENEL BIiLGIiLER

1. Yas Grubunuz?

[] 20vealn [7 2130 [ 3140 [ 41-50
2. Cinsiyetiniz?

[l Erkek ] Kadm

3. Medeni Durumunuz?
O Evli [] Bekar

4. Egitim Durumunuz?

O ilkogretim [0 Lise [0 Universite [ Diger.........

5. Kac¢ Yildir Aym1 Kurumda Calisiyorsunuz?
[] lyildanaz [ 13yl [ 4-6yil [ 7-10y1l

] 50 ve tistii

] 10 yildan fazla
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Terklzl: Faulnla Eragtrkian

GUKUROVA TURISTIK OTELCILER VE iSLETMECILER BIRLIGI

SAYT : 72-2008
KONU: Mersm Universitesi Arastrma Calsmasz 05.09.2008

Saym Uvemiz,

28082008 tarihli dilekee ile TUROFED we CUKTOB Bagkanhfma iiye turistik
tesislerinmzde arastrma cahismasi icin miiracaatta bulunan ve Mersin Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dekam Prof Dr. Bahar TANER damsmanhimda yiiriitilmekte olan,
Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve Oteleilik Anabilim Dah'ndan Nuray
CELIK m Yiksek Lisans cahsmasinda knllamlmak iizere bilimsel bir arastuma yapilacaktr.

“Konaklama Ig.lﬂms]ennd;e Cahzanlara Yinelik Yildirma Davramslan (Mobbing) ve Is
Stresi: Mersin ili Drnegl adh cabgma, Mersm ilimuzde faaliyet gosteren tunstik

tesislerimizdeki ¢alizanlara yinelik olup, arashrma cahsmas: igin five tesis yoneticilerimizin
yardmme olmalarm rica eder, i5lermizde baganlar dileriz.

Saymilarmmzla

Tagyor EAIMOGLLS
Cuktob Bagkan:
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Ofiz:Oaler Cad Ceeltirkay izhan Kaeé SEYHAN - ADANA Tel: 0322-3517948



