I. BOLUM

GIRiS

Modern yonetim ve organizasyon anlayisi bilgi ¢aginda degisim gostermektedir. Bu
degisim teknolojik kosullarda, kiiltiirel yapida ve ¢evre kosullarinda meydana gelirken,
yoOnetim anlayigina da yansimaktadir. Gilinlimiiz yonetim anlayisi, daha ¢ok katilimciligi,
seffaflig, takim calismasimi, iki yonli iletisimi ve birlikte yoOnetimi icermektedir.
Isletmeler genelde cagin gereklerini yerine getirse de yine de bircok sorunla
karsilagmaktadir. Buna ragmen sorunlarin ¢éziimii zamanla ortaya ¢ikmaktadir. Boyle bir
siiregten gegmek c¢oOziimleri daha etkin kilmaktadir. Gelecege iliskin isletme yonetimini
rahatsiz edecek ve isletmenin yapisin1 olumsuz yonde etkileyecek sorunlari belirlemekte ve
bu sorunlara ¢éziimleri igletme yonetimi kendi i¢inde bulabilmektedir.

Cagdas is ortaminin gerekleri yerine getirilse dahi ¢aligsanin igyerindeki durumunu
olumsuz etkileyen faktdrler vardir. Bazen bu faktorler calisanin is arkadaslari, ortamin
dogas1 veya calisma kosullar1 olmaktadir. Isyerindeki ortamin yapismnin, isletmenin
ekonomisine dolayli yoldan etkisi yadsinamaz. Calisanin igyerindeki durumunu olumsuz
etkileyen faktorlerden ig arkadaglarinin olumsuz yonde etkileri, diizenli ve bilingli bir
yonetim anlayist ile ortadan kaldirilabilir. Bir diger faktor olan igyerinin dogasi, yine
yoOnetim anlayisinin ¢agdaslagsmasiyla degistirilebilir. Caligma kosullar1 da igletmenin
yonetim kademesinin etkinligi ile daha uygun hale getirilebilir.

Calisanin igyerindeki is arkadaslar ile ilgili olumsuz durumlardan birisi de yildirma
diye tamimlanan bir kavramdir. Yildirma isyerinde g¢alisan kisi ya da kisiler iizerinde
sistematik bir sekilde baski yaratarak bunaltma, korkutma, tehdit etme gibi taktiklerle isten

istifa asamasina kadar ulasabilen bir siirectir (Leymann ve Zapf, 1996). Bu siirec



iilkemizde “yildirma” olarak yeni yeni bilinmekte veya hi¢ bilinmemektedir. Bundan daha
kotiisti, magdurlar tarafindan sessiz kalinmast ve de yildirmanin kabul edilmesidir.
Ekonomik krizlerdeki isten ¢ikarilmalarda ise bu siire¢ bilingli bir sekilde uygulanmaktadir
(Yiicetiirk, 2002a). Karsilastig1 ve ¢aresiz kaldig1 bu olumsuz durumda kendi 6zgiiveni yok
edilen is goren, her seyini bitirdigi endisesi ile istifa etmek zorunda kalmaktadir. Giiniimiiz
is yasaminda goriilen, ¢alisanlar {izerinde nasil uygulandig1 konusunda her hangi bir sinirt
bulunmayan bu eylemler, yonetimler i¢in temel sorun meydana getirmektedirler. Aslinda
yildirma eylemleri ¢alisanlar arasinda bilingli bir sekilde yapilmamaktadir. Zamanla bu bir
davraniga doniismektedir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003).

Calisanlar1 duygusal ve ruhsal yonden rahatsiz eden yildirma eylemleri zamanla
isyerinde gizli bir ter6riin baslangict olmaktadir. Yildirma eylemleri, bir bakima igyerinde
yasanan duygusal taciz, isyeri terdrii, yildirma politikalari, isyeri iskencesi gibi adlar
almaktadir (Janssen, 2001). Ama bu islem sorunu tanimak agisindan giizel bir baslangi¢
olmustur. Problemin adin1 belirlemedik¢e onu ¢6zmek zorlasir (Leymann, 1996: 29). Kisi,
toplum veya isletme yonetimi, hangi sorunu ¢ézmeye calistigini bilmelidir. Bu o problemi
daha etkin sekilde ¢ozliim yollar1 bulmay1 saglar.

Is yasaminda herkesin basia birkag kez gelen bir olgu duygusal taciz, isyeri terdrii
veya yildirma. Tim iyi niyetli ¢aligmalariniza ragmen, istiiniizde ¢alisanlar yaptiginiz isi
begenmemistir veya ¢alisma arkadaslarinizla anlasmazliliga diismiissiiniizdiir. Suratiniza
sOylenen asir1 elestiri dolu kelimeleri inanmayarak dinlemis ve kendini ifade edemeden,
uygun kelimeleri bulamadan tek basiniza kalmigsimizdir. Size yapilan haksizligi veya
hakareti diisiiniip icten ice kinamis, karsidaki kisilere uygun cevaplarda bulmussunuzdur.
Yine de, isinizi korumak istediginizden, iginizde yiikselme olasiliklariniz1 tehlikeye sokma

korkunuzdan, gelecek endisenizden veya yalnizca cesaretsizlik ve kirginliktan 6tiirii hi¢bir



sey yapmadan, her seyi sineye cekmissinizdir. Bu durum aslinda sizin kadar sizin
calistigmmiz isletmenin de Onemli bir sorunudur. Her ne kadar olumsuz yonlerini siz
cekseniz de, isletmede bundan nasibini almaktadir. Diger bir ifade ile sizin yildirmadan
etkilendiginiz kadar aslinda isletme de olumsuz etkilenmektedir. Bu durum isletmelerde
var olan ama asla bilinmeyen bir siirectir. Su an ise tanimi yapilabilmekte ve buna kars1
isletmeler onlemler alabilmektedir. Hatta baz1 Avrupa iilkeleri hukuklarina da bu kavrami
yerlestirebilmiglerdir (Davenport ve digerleri, 2003). Kimi zaman bu yildirma kavrami
Ingilizce’de bullying (zorbalik) diye de tanimlanmaktadir (Leymann,1996: 167). Yildirma,
yani psikolojik terdre her igyerinde rastlanabilmektedir. Calisanlarin daha yogun iletisim
halinde oldugu, daha sosyal oldugu is kollarinda daha fazla goriilmektedir. Isveren veya is
goren acisindan durum degismez her konumdaki kisi bu durumdan etkilenebilmektedir.
Giiniimiizde isyerleri ¢alisanin zamaninin biiyiik bir boliimiinii ge¢irdigi bir ortam 6zellikle
emek yogun sektorlerde bu durum daha fazladir. Is arkadaslar tiim sosyal gevreyi
belirlemektedir. Insanin devamli olarak psikolojik bir saldir1 veya baski ile kars1 karsiya
kalmasi ve zamanla nefes almasi dahi zorlagmaktadir. isyerinde bozulan dinamikler belirli
bir siireden sonra c¢alisanin diger yasam alanlarina da sigrar. Kisi normal yasamini
stirdiiremez hale gelir ve kisiyi rahatsiz edici durumlara sokar. Devamli maruz kalinip uzun
bir slire devam ettigi takdirde depresyon, fiziksel sikayetlerle ortaya ¢ikan psikosomatik
rahatsizliklar basta olmak {izere kisiligin yatkin oldugu her tiirlii psikolojik rahatsizlik
ortaya ¢ikabilmektedir (Leymann, 1990; Zapf, Knorz ve Kulla, 1996). Calisan bunlarin
sonucunda psikolojik yardima ihtiyag¢ duymaktadir. Tiirk toplumunda psikolojik acidan
yardim almanin ise ne kadar zor olacagim diisiindiigtimiiz zaman olaylar daha da karmagik
hal almaktadir. Psikolojik yardima ihtiyaci oldugu halde gitmek istemeyen ve giderek daha

gelisen bir sorun ileriki zamanlarda kisiye daha aci verebilmektedir. Ya da sorunu



psikolojik yardim almasi halinde ¢oziilecegini bilen kisinin psikolojik yardimi almamasi
durumu da ayr bir problem olarak g6z 6niinde bulundurulmasi gerekmektedir.

Turizm sektorii emek yogun bir sektordiir. Calisan personelin sosyal ¢evresi genis
ve miisterilerle devamli yiiz yiizedir. Calisanlar hem konuklarla hem de is arkadaslariyla
devamli sosyal iliski halindedir. Bu sektérde ¢alisan kisilerinde yildirma magduru olma
olasilig1 ¢ok yiiksektir. Boyle bir durumda is yerinde yildirmanin, igyerinde duygusal
tacizin veya bir baska deyisle igyeri terdriiniin varligin1 reddetmek biiyiik bir yanilgidir.
Tiirkiye’deki turizm isletmelerinin bir¢ogunda yildirma davranislarina rastlana bilinir.
Ciinkii yildirmanin herhangi bir kiiltiir farklilig1 gézetmeksizin her yerde ve her durumda
ortaya ¢cikmasi muhtemel haldedir (Leymann, 1996). Hatta kimileri daha bir yildirma
kurbani oldugunu dahi bilmemektedir. Aslinda yildirmanin etkili oldugu bircok sektor
vardir. Buna gore de farkli ¢oziimler olusabilmektedir. Bu durum biraz da sektoriin
kiiltiirii, yapisi, temel dayanaklari ile ilgilidir (Zapf ve digerleri, 1996). Her ne kadar
isletmeler onlemler alsa da bunlar yetersiz kalmakta, gérmezlikten gelinmekte, isyeri
davranis1 olarak kabul edilmemekte, hatta bilingli bir strateji olarak firma ydnetimince
tesvik edilmektedir. Sonucta magdurlar kendilerini savunmaktan ve yasal islem yapmaktan
kagimmaktadirlar.

I.1. Calismanin Amaci

Bu ¢aligmanin amaci, Tiirkiye’de bir¢cok sektdrde daha dnceden de varolan ama
yeni yeni tamimlanip 6nlem ve ¢6ziim yollar1 aranmaya calisilan bir kavram olan
yildirmanin Tiirkiye’de turizm sektoriinde hangi boyutta oldugunu tespit etmektir.
Sektdriin yapist geregi; emek yogun, iist ve ast iligskilerinin devamli olmas1 ve is ortaminda
terfi imkanlarinin smirli olmasi ¢alisanlarin yildirma davranmislarina maruz kalabilecegini

gostermektedir. Ayrica bu c¢alisma, yildirma magdurlarinin sayisini, demografik



ozelliklerini, nasil bir siirecten gectiklerini belirlemeyi amacglamaktadir. Calisma
sonucunda elde edilen bulgular analiz edilip, iizerinde durulmasi gereken yerleri tespit
etmek, bu sonuglar sektore uygun bir sekilde bildirmek amaglanmaktadir. Yine orgiitlerde
yasanildig1 halde tan1 konulamayan, nemsenmeyen, ¢cogu zaman gormezlikten gelinen ve
hatta konusulmasi bile rahatsizlik veren yildirma siirecinin uygulayicilart ve magdurlar
kimlerdir? Bu siirecten kurtulma yollarina ulagtiracak bilgileri belirlemek, kisilerde
yildirma sonucu ne gibi saglik sorunlariyla karsilastiklar1 tespit etmek, magdurlara
yildirmadan en =zararsiz sekilde nasil kurtulabileceklerini belirlemesini amaglayan
calismalara yardimci olmak ve hiz kazandirmaktir. Bir bakima isyerinde yasanan bir teror,
duygusal taciz, psikolojik teror, isyerinde duygusal iskence, zorbalik ve ruhsal saldir diye
adlandirilan bu eylemin kisilere, gerekli cevrelere tanitmak, bu olguyla hangi sartlarda
karsilasabileceklerini bildirmek, isletme yOnetimi ve organizasyonu igerisinde nasil
¢oziilebilecegini, personel bazinda hangi yolla iistesinden gelinebilecegini bildirerek yeterli
ilgiyi toplamak amag¢lanmistir. Bu calismanin bir baska amaci ise, personele verdigi
zararla beraber aslinda isletmeye de biiyiik zarar verdigini sektordeki isletmelere
bildirmek, isyerinin tretimini, karliligini, verimliligini, motivasyonunu ne yodnde
etkiledigini amaglayarak sektoriin dikkatini ¢ekmektir.
I1.2. Calismanin Onemi

Cagdas is yasaminda isletmeler bir takim sorunlarla kars: karsiyadir. Isyerinde
calisan kisilerde is yagaminin en 6nemli elemanidir. Bu baglamda yildirma zamanla bir
isyeri hastalif1 olarak karsimiza ¢ikmistir. Her ne kadar tanimimi dogadan alsa da is
cevresinde calisanlarin davranis gelistirmesiyle kendini gostermistir. Aslinda yildirma
igyerlerinde hep vardi (Leymann, 1990). Yildirmanin sonuglariin ¢ok etkili olmasindan

dolay1 artik giiniimiiz kosullarinda; yani ¢alisanlarin davranislarimin da isletmeye olumlu



veya olumsuz etki yapmasinin farkina varildig: sartlarda kendini gdsterebilmistir. Bununla
birlikte hizla ortaya ¢ikmaya baslamistir. Ciinkii artik isletmeler c¢alisanlarina yonelik
caligmalar arttirmaktadir.

Isyerlerinde var olan yildirma eylemleri her sektdrde farkli diizeyde olabilir,
davranis sekli degisiklik gosterebilir ama sonuclart ele alindiginda ayni iiziicii sonuglar
vardir (Leymann, 1996). Modern yonetim anlayisi var oldugu siirece bu tiir sorunlarin
cOziimleri de isletme yasaminda gizlidir. Caba gosterilerek, dikkate alinarak ve iizerinde
planl bir sekilde diisiiniilerek bu tiir sorunlar ortadan kaldirilabilir. Isyeri kiiltiirii, takim
caligsmasi, etkili ve iki yonlii iletisim modern yonetim ve organizasyon anlayisi ne kadar
bilingli kullanilirsa yildirma gibi igyerlerinde yasanan sorunlar azaltilabilmekte,
¢oziimlenebilmekte ve zamanla ortadan kalkabilmektedir.

Turizm sektorii her yoniiyle dikkatle incelendiginde, yildirma eylemleri tespit
edilebilmektedir. Bir garsonun komisine servis esnasinda bagirmasi, Onbiiro sefini
santraliste telefonda diizgiin konusamadigi i¢in kizmasi ve bu kizma islemini her zaman
yapmasi veya genel miidiiriin toplantida 6zellikle birka¢ departman miidiirii ile konusup
diger yoneticilerin karalarin1 dikkate almamasi ya da barda ¢alisan barmenin bir barboya
devamli, bilerek is yaptirirken onu rencide edici sozler sdylemesi gibi durumlar siirekli
halde yapilmasi bir yildirma eylemi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu eylemlerin isletmeye
olumsuz yanlar1 bildirilebilir. Isletmenin i¢ ve dis ¢evresinin dikkati cekilebilir. Turizm
sektoriinde hizmet veren isletmeler ve bu isletmelere calisan is gorenler yildirma
konusunda bilgi sahibi olabilecektir veya dikkatleri ¢ekilebilecektir.

Tiirkiye’de simdiye kadar turizm isletmelerine yonelik ¢alisma bulunmamaktadir.
Sektérde yildirma boyutu tespit edilmeye calisilacaktir. Bu baglamda ileriye doniik

onlemler ve ¢oziim Onerileri ortaya c¢ikarilacaktir. Turizm isletmelerinin hem personel



zarart hem de isletme maliyeti bakimindan biiyiikk giderlerle karsi karsiya kalindigi
bildirilmesi bakimindan bu ¢aligma yerinde ve Onemli bir c¢alisma olacagi
diisiiniilmektedir. Modern turizm igletmeleri ve bu isletmelerde isletme kiiltiiriinii daha
saglam yerlestirme agisindan bu ¢alismanin 6nemi daha agik hale gelebilecektir.

L.3. Sayiltilar

Bu calismada yildirma ile ilgili baz1 baglangi¢ noktalarinin ayrica kanitlanmasina
gerek goriilmeden dogru olarak kabul edilmesi daha uygun goriilmektedir. Yildirma
calismasindaki kabul edilebilir sayitlilar genelde degerlere, kuramlara, probleme, kontrol
degiskenlerine bununla birlikte arastirma yontem ve stirecine iliskindir.

Dr. Leymann’in isyeri yildirma tanimi sdyledir. Is yasaminda bir veya birkac
calisan tarafindan diger bir calisana yonelik olarak, sistematik bir bi¢imde diismanca ve
ahlakdis1 bir iletisim yoneltilmesi seklindeki psikolojik bir terérdiir (Leymann, 1996: 168).
Bu tanimdan yola ¢ikarak, yildirma eylemi bir veya birka¢ kisi tarafindan yapilmasi
dogrudan kabul edilen bir noktadir. Aslinda yildirma eylemlerinin 6zellikle terminoloji
olarak ele alindiginda Latince’de “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus”
sozciiklerinden gelmektedir. 60’11 yillarda Avusturyali bilimadami Konrad Lorenz yildirma
terimini hayvanlarin bir yabanciy1 veya avlanmakta olan bir diismanm1 kagirmak igin
yaptiklar1 davranig olarak kullanmistir (Lorenz, 1991). Bu baglamda igyerinde bir veya
birden fazla g¢alisan tarafindan yapilmasi olarak kabul etmek daha akilcidir. Aslinda
yildirma bir grup davranisidir. Yildirma eylemi yeni olgu degildir. Daha 6nceden de bu
eylemler yapiliyordu ama ismi yoktu sadece ismi konulmus oldu (Leymann,1990;
Davenport ve digerleri, 2003).

Bu caligmada alinacak 6rnekleme sonucunda evrenden alman grup evreni temsil

edecektir. Arastirma Akdeniz bolgesinde turizm sektoriinde hizmet veren konaklama



isletmelerinde ve seyahat acentalarinda ¢alisanlar iizerinde yapilacaktir. Ozellikle Antalya,
Mugla ve Nevsehir illerindeki isletmelerde c¢alisanlar lizerinde yapilacaktir. Arastirmada
Olgme aract anket olacaktir. Anketler ¢alisanlara postalanip, kendi kisisel ve Ozgiir
diistinceleri sonucunda toplanip analiz edilecektir. Anket sorulari; yildirma boyutunun ne
durumda oldugunu, demografik 6zelliklere gore nasil bir degisme gosterdigini 6lgmeye

yonelik hazirlanmigtir.



II. BOLUM
LITERATUR TARAMASI

II.1. Yildirma Kavrami

Yildirma, (ing. to mob, kusatmak, sarmaktan). Alisilmig yirtict diismanlart karsi
genellikle saldirgan olmayan ve kotii davranmayan bazi tiirlerde goriilen hirpalayici ve
saldirgan tepki. Yildirma, hem sigircik, kaymispinozu, karatavuk, serce gibi bir¢ok otiicii
kusta, hem de mart1 gibi daha doviigken tiirlerde goriilen 6zel bir davranistir; bu kuslar bir
yerde toplanirlar ve yalmz yakaladiklar1 bir diismanlarina (atmaca, baykus) topluca
saldirirlar.  Yildirma icin toplanma, kuslarin 6zel bagriglariyla baslar ve diismam
uzaklastirmay1 amaglar. Belli bir yerde sik sik yinelenen yildirma eylemi, yirtici diigmanda
bir aligkanlik yaratarak bu diismanin daha sonralar s6z konusu yerden uzak durmasina yol
acabilir (Biiyiik Larousse, 1986: 8240). Mob soOzciigii, kanun dis1 siddet uygulayan
diizensiz kalabalik anlamina gelmektedir. Latince’de “kararsiz kalabalik” anlamina gelen
mobile vulgus sozciiklerinden gelmektedir. Mob fiili ortalikta toplanmak, saldirmak veya
rahatsiz etmek anlamindadir (Davenport ve digerleri, 2003).

60’11 yillarda Avusturyali bilimadami Konrad Lorenz yildirma’yr hayvanlarin bir
yabanciyr veya avlanmakta olan bir diigmanm1 kagirmak ig¢in yaptiklari davraniglari
tanimlamak i¢in kullanmistir. Bu olay, kazlarin bir tilkiyi kagirmasi gibidir. Birka¢ zayif
birey bir araya gelerek saldirgan davrams sergilerler. Daha sonra Isvegli Dr. Peter-Paul
Heinemann, c¢ocuklarda, diger g¢ocuklara yonelik olarak sergilenen ve zorbalik diye
tamimlanan davraniglart aragtirmistir. Yildirma terimini, kurbanmi yalitan ve {imitsizlik
nedeniyle intihara kadar gétiirebilen bu davranisin ciddiyetini kitap yazarak dile getirmisti.
Yildirma, ¢ocuklar arasinda grup siddeti kitabinin adiydi (Davenport ve digerleri, 2003;

Leymann, 1996).
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Genellikle askeri orgiitlerde, okullarda ya da is yerlerinde zarar veren eylemlere
yonelik yapilan ¢aligmalarda farkli arastirma gruplari tarafindan Ingilizce’de farkli
terminoloji kullanilmaktadir. ingiliz ve Avustralyali arastirmacilar galigmalarinda yildirma
yerine bullying (zorbalik) terimini kullanmiglardir. Bullying (zorbalik) fiziksel saldiri,
tehdit anlamindadir (Yiicetiirk, 2002b). Leymann, bullying (zorbalik terimini, okullarda
cocuklar arasinda zarar veren eylemler icin kullanilmasini, yildirma terimini, isyerlerinde
yetiskinler arasinda diismanca davranislar i¢in kullanilmasini uygun goérmektedir (The
mobbing encyclopaedia,http://www.leymann.se/English/11120E.HTM).

80’li yillara gelindiginde Dr. Leymann yildirma terimini isyerlerinde yetiskinler
arasinda da benzer grup siddetini fark ettiginde kullanmistir. Isve¢’te bu konuyu arastird
ve Almanya’da kamuoyuna sundu. Aslinda baslangigta zor kisilerin davranigi ve
karakterlerinden kaynaklandigi sanilan bu davranislarin aslinda zor olmadigini ve kalitsal
olmadigimi acikladi (Davenport ve digerleri, 2003). Isyeri yapisi ve Kkiiltiiriiniin bu
insanlar etkileyerek zor insan olmalarina yardimei olduklarimi belirlemistir. 1976 tarihinde
Amerikali Dr. Carroll Brodsky taciz edilen c¢alisan tanmimini, is arkadaslarn ya da
miisterilerin kotii davraniglart veya kendinden beklenen ¢ok fazla is nedeniyle is gdremez
durumda olmasi diye yapmigtir (Brodsky, 1976). Taciz ise, bagkasini yipratmak, ona eziyet
etmek, onu engellemek veya ondan tepki almak amaciyla tekrar tekrar ve siirekli olarak
yapilan girisimler; siirekli diger kisiyi kiskirtan, ona baski yapan, korkutan, yildiran ya da
rahatin1 kagiran davraniglarda bulunmak anlaminda kullanmistir. Tacizin fiziksel ve
zihinsel zararlarinin gergcek olaylara kiyasla buzdaginin su iistiindeki boliimii olarak
nitelemektedir (Brodsky, 1976).

Dr.Leymann ve Gustafsson, 1984’te Isve¢’te isyerinde yildirma tanimini, bir veya

birkag kisi tarafindan diger bir kisiye yonelik olarak, sistematik bir bigimde diigmanca ve
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ahlakdis1 bir iletisim yoneltilmesi seklinde, psikolojik bir terdr oldugunu belirterek
aciklamistir (Davenport ve digerleri, 2003). Yildirma eylemi, igyerinde yapilan iskence,
terdr, duygusal taciz, ve eziyettir (Zapf ve digerleri, 1996). Almanya, Italya ve Ispanya
yildirmay1 tanmimlamig ve literatiire koymustur (Davenport ve digerleri, 2003). Fransa
moral veya ahlaki rahatsizlik anlaminda “harcelement moral” demektedir. Ingiltere’de ise
igsyerinde zorbalik anlami daha yaygindir (Fleck, 2002: 12). Ama Yildirma ile zorbalik
arasinda bir bag oldugunu ve zorbaligin; ucuza satmak, kiiclik diigiirmek, yildirmak
oldugunu, patronun g¢alisandan yiiksek performans bekler anlamda olmadigini belirterek,
yildirma ise, zorbalifin c¢irkin kuzeni oldugunu belirtilmistir (Gates, 2004). Aslinda
yildirma, ruhun ugradig tecaviizdiir (Davenport ve digerleri, 2003). Burada yapilanlar,
meyva veren agag taglanir deyimine uygun diismektedir.

I1.2. Yildirma Siireci ve Yildirma Nasil Olusur?

Yildirma eylemi duygusal saldiridir (Namie, 2003). Aslinda iizerinde durulmasi
gereken nokta, Yildirma zaman gectikge aci veren rahatsiz davramglar siireci olarak
meydana geldigidir. Cok sinsice baslayan ve hizli ilerleyen bir hastalik gibidir. Bazen
geriye donmek i¢in gec¢ kalinabilinir (Leymann, 1996; Vartia, 1996). Leymann, yildirma
stirecini bes asamada ele almistir (Leymann, 1995:17).

1.Asama: Kritik bir olayla, bir anlagmazlik ile karakterize edilir. Heniiz yildirma
eylemi degildir, ama davranigina doniisebilir.

2.Asama: Saldirgan eylemler ve psikolojik saldirilar. Artik yildirma dinamikleri
harekete gegmeye baslar.

3.Asama: Yonetim ikinci asamadan dogrudan yer almigsa da durumu yanlis

yargilayarak, bu negatif dongiide isin i¢ine girer.
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4.Asama: Onemli bir asamadir. Ciinkii kurbanlar; zor, akil hastas1 diye damgalanir.
Yonetimin yanlis yargisi ve saglik uzmanlar kétii gidise hiz verir. Isten kovulma veya
zorunlu istifa kendini gosterir.

5.Asama: Isine son verilme. Bu olayin sarsintisi, travma sonrasi stres bozuklugu
(post traumatic stres disorder-PTSD) tetikler. Duygusal gerilim ve takiben psikosomatik
hastaliklar devam eder.

Tablo II.1: Yildirma Siirecinin Bes Asamasi (Davenport ve digerleri, 2003:20).

1.Asama Anlagmazlik

2.Asama Saldirgan Eylemler

3.Asama Yonetimin Katilimi

4.Asama Zor veya Akil Hastas1 Olarak Damgalanma
5.Asama Isine son verilme

11.2.1. Yildirmanin Dereceleri

Yildirmanin derecelerini degisik etmenler belirlemektedir. Burada tanimlanmak
istenen Yildirma siddeti, siiresi, siklig1 ve buna bagl olarak kisilerin psikolojileri, yetisme
sekilleri, gegmis tecriibeleri, ve genel sartlar g6z oniline alinir. Aslinda her bir Yildirma
eylemi kisiden kisiye farkli etkilerde bulunur. Bu da dereceyi kisiye gore degistirebilir.
Davenport, Schwartz ve Eliot, yildirma kisiler tizerindeki etkileri 3 derecede toplamislar.

1.Derece yildirma, kisi direnmeye caligir, erken asamalarda kagar veya ya ayni
isyerinde ya farkli bir yerde tamamen rehabilite edilir.

2.Derece yildirma, kisi direnemez, kacamaz, gecici veya uzun siiren zihinsel

ve/veya fiziksel rahatsizliklar ¢eker ve iggiiciine geri donmekte zorlanir,
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3.Derece yildirma, etkilenen kisi isgiicline geri donemez. Fiziksel ve ruhsal zarar
gorme, rehabilitasyonla bile diizeltilebilecek durumda degildir. Yalnizca ¢ok 6zel bir
tedavi uygulamasinin yarari olabilir.

Yildirma siddetinin tek 6l¢iisii, bunu hedef alan kisinin 6znel degerlendirmesidir
(Davenport, Schwartz ve Eliot, 2003). Yildirmaya maruz kalan kisi veya kisilerin, bu
yildirma davraniglarinin ne kadarini anlayabildigidir. Kimi ¢alisanlarin kendi kisiligi geregi
daha saglam ve kararli bir savunma yapabilirken, baska bir kurbana goére bu davranislar
kisiyi son derece kotii etkileyebilmektedir. Calisanlarin bu yildirma davranislar kendine
gore algilamasi ve degerlendirmesi yildirma siddetini arttirici veya azaltici etki yapacaktir.
11.2.2. Yildirma Sendromu

Yildirma olustukca cesitli unsurlar etkilesime girer ve kisinin sagligini ciddi olarak
etkiler. Iste buna yildirma sendromu denilmektedir (Davenport ve digerleri, 2003,
Leymann ve Gustafsson, 1984). Yildirma gesitli ana etmenlerle beraber birlesmesiyle daha
da karmasik bir yap1 i¢indedir. Bu karmasiklik kisiye daha ¢ok zarar verdirebilmektedir.
(Leymann ve Gustafsson, 1996: 272;Djurkovic ve digerleri, 2004: 478).

Yildirma sendromu, haksiz suglamalar, kiiclik diisiirmeler, genel tacizler, duygusal
eziyetler ve /veya teroér uygulamak yoluyla bir kisiyi igyerinden diglamay1 amaglayan kot
niyetli eylemdir (Heine, 1995; Namie, 2003; Leymann, 1993b: 35; Zapf, 1999). Bu kisinin
yonetici (ler)i, orgiitii, iistleri, esitleri veya astlarindan birinin obiirlerini de sistemli ve
siklikla Mob-benzeri davraniglara oOrgiitleyerek kisiye karst cephe (getelesme)
olusturmasidir. Orgiit bu davranis1 gérmezden geldigi, gz yumdugu hatta kiskirttig1 igin
kurban, karsisindaki ¢ok sayida ve giiclii kisi karsisinda kendini ¢aresiz goriir ve yildirma

gergeklegir. Sonu¢ her zaman zarar gérme; fiziksel veya zihinsel sikint1 veya hastalik,
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sosyal sorunlar ve en ¢ok da isten ¢ikarilmadir (Davenport ve digerleri, 2003:22; Einarsen
ve Skogstad, 1996: 197).

Yildirma sendromunun ¢esitli anahtar etmenleri belirten Davenport (2003)’a gore
bu etmenlerin hedef kisi {izerindeki etkisi yildirma sendromunun temel unsuru haline gelir.
Bu etmenler; ¢alisanlarin serefine, dogruluguna, giivenilirligine ve mesleki yeterliligine
saldirmadir. Olumsuz, kiiglik diisiiriicti, yildirici, taciz edici, koti niyetli ve kontrol edici
iletisimin olmasidir. Dogrudan veya dolayl gizli veya acik¢a yildirmada bulunmaktir. Bir
veya birka¢ saldirgan tarafindan yildirma yapmak, buna akbabalik da denilmektedir.
Siirekli, ¢coklu ve sistemli bir bigimde zaman i¢inde yi1ldirma yapma, hatanin kurbandaymis
gibi gostermeye calisma, kurbanin itibarmmi1 kaybettirmeye, kafasim1 karistirmaya,
yildirmaya, onu yalitmaya yonelik olmasi ve onu teslim olmaya zorlamaya ¢alisma, kisiyi
dislama niyetli yildirma yapma, isyerinde ayrilmayi kurbanin tercihiymis gibi gosterme,
orgiit yonetimi tarafindan anlagilmamasi, yanlis yorumlanmasi, gérmezden gelinmesi, hos
goriilmesi, tesvik edilmesi ve hatta kiskirtilmasi olarak belirlenebilir. Bu tiir etmenlerin
bilesimi hedef alinan kisinin duygusal ve fiziksel saghigimi derinden etkiler, gevresini
dolayl: etkiler, igyerinde motivasyonu azaltarak isyerine maliyet olarak geri doner ve kiside
giderek hastalik, kaza, intihar gibi sonuglara yol agcabilmektedir (Leymann, 1993a).

I1.2.3. Leymann’a Gore Yildirmanin Tipolojisi

Dr.Heinz Leymann, kirk bes ayr1 yildirma eylemi tanimlamistir. Bunlari 6zelliklerine gore
bes grupta toplamistir. Ayrica her yildirma durumunda bunlarin hepsinin bulunmasi sart
degildir. Bu yildirma tiplerinden bir veya birka¢inin yapilmasi yildirmay1 olustururken, alti
ayda ve haftada en az bir kez yapilmasi sistemli olarak yapildigin1 anlamina gelmektedir

(Leymann, 1993a). Ayrica bu gruba ayrilma islemini Dr. Heinz Leymann (1990)’da
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psikolojik teroriin envanteri seklinde de belirtmistir. (Leymann Inventory of Psychological
Terrorisation — LIPT)

Birinci Grup: Kendini Gostermeyi ve Iletisim Olusumunu Etkilemek; iistii kendisini
gosterme olanaklarini kisitlamaktadir. Magdurun sozii siirekli kesilmektedir. Meslektaglar
veya birlikte ¢alistig1 kisiler kendisini gosterme olanaklarini kisitlanmaktadir. Yiiziine
bagirilir ve yiiksek sesle azarlamlir. Yaptig1 is siirekli elestirilmektedir. Ozel yasami
siirekli elestirilmektedir. Telefonla rahatsiz edinilir. S6zli tehditler alirlar. Yazili tehditler
gonderilmektedir. Jestler ve bakislarla iliski reddedilmektedir (Leymann,1990)

Ikinci Grup: Kisilerin sosyal iliskilerine saldirilir; magdurun cevresindeki insanlar onunla
konugmazlar. Yildirnlmaya calisilan kimseyle konusulmaz ve bagskalarina ulagmasi
engellenir. Magdura digerlerinden ayrilmis bir isyeri verilir. Meslektaglari magdurla
konusmaz. Sanki yildirilmaya calisilan kisi orada degilmis gibi davranilir (Leymann,1990).
Ugiincii  Grup: Kisilerin itibarina saldirilir; insanlar yildirilmaya calisilan  kisinin
arkasindan kotii konusulur. Asilsiz soylentiler ortada dolasir. Magdur giiliing durumlara
diisiiriilmeye ¢alisilabilir (Leymann,1990). Yildirilmaya ¢alisilan kisi akil hastastymis gibi
muamele goriir. Hatta Psikolojik degerlendirme/inceleme gecirmesi igin kisiye baski bile
yapilabilir Bir 6zrii ile alay edilir. Giiliing diisiirmek i¢in yiiriiylisii, jestleri veya sesi taklit
edilir. Dini veya siyasi goriisii ile alay edilir. Ozel yasamu ile alay edilir. Ozgiivenini
olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanilir. Cabalari yanlis ve kiiciiltiicii sekilde
yargilanir. Algaltici isimler alirlar. Cinsel imalar yapilir. (Leymann,1990).

Dordiincii Grup: Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumlaria Saldirilar; magdur igin
hicbir 6zel gorev yoktur. Magdura verilen isler geri almir, magdur kendisine yeni is bile
yaratamaz. Siirdiirmesi i¢in anlamsiz isler verilir. Sahip oldugundan daha az yetenek

gerektiren isler magdura verilir. Magdurun isi siirekli degistirilir. Ozgiivenini etkileyecek
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isler verilir. Itibarin1 diisiirecek sekilde, niteliklerinin digindaki isler magdura verilir.
Magdura mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunur. Evine ya da isyerine zarar
verilir.

Besinci Grup: Kisinin Saglhigma Dogrudan Saldirilar; fiziksel olarak agir isler
yapmaya zorlanirlar. Fiziksel siddet tehditleri yapilir. Goziinii korkutmak i¢in hafif siddet
uygulanir. Fiziksel zararlar verilir. Magdura dogrudan cinsel taciz yapilir (Leymann,
1990).

Tek tek ele alindiginda bu davranislar algakca, ¢agdisi ve kabul edilemez olabilir.
Ayn1 zamanda bunlar bir kez i¢in hog goriilebilir seyler olarak ya da davranisi yapanin o
glin kotli bir giiniinde oldugu varsayilarak anlayisla karsilanabilir. Bu tiir eylemlerin,
yildirma eylemi sayilabilmesi i¢in en az alt1 ay ve haftada bir kez siirekli tekrar edilmesi
gerekir. Ciinkii bu davranig kazanilir ve sistemli bir sekilde uygulanir (Leymann, 1993b).
Yildirma yapan kisiler bilingli bir sekilde bunlar1 yapmayabilir. Bu bir davranis
kazanmadir. Fark etmek bazen zaman alabilir (Davenport ve digerleri, 2003).

I1.3. Yildirmanin Ortaya Cikmasi ve Devam Etme Sebepleri

Cagdas is yasaminda, igletmenin zararina olacak her tiirli davranisi, isletmeler
calismalar yaparak temizlemeye caligmaktadirlar. Buna ragmen yildirma eylemleri isletme
icinde olabilmektedir (Djurkovic ve digerleri, 2004; Einarsen ve Skogstad, 1996;
Leymann, 1996). Isletme insan kaynaklarina énem verse dahi yildirmanin 6niine sadece
zorba bir patron gibi tek bir nedene baglanmakla yanlis yapilmaktadir. Genelde yildirma
eylemlerinin ortaya ¢ikmasi ve devam etmesini ¢esitli nedenlerin etkilesimi ile miimkiin
olmaktadir (Davenport ve digerleri, 2003). Bunlar; (1) yildirma uygulayanlarin psikolojik

durumu ve kosullari, (2) igyeri organizasyonun kiiltiirii ve yapisi, (3) yildirma uygulanan
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kisinin kosullar, kisiligi ve psikolojisi ve (4) isletme dis1 etmenler olmaktadir (Davenport
ve digerleri, 2003).
I1.3.1. Yildirmay1 Uygulayan Kisilerin Psikolojisi ve Kosullari

Simdiye kadar yildirma uygulayan kisiler {izerinde pek arastirma yapilmamistir
(Davenport ve digerleri, 2003). Bunun sebebi yildirmanin yeni bir olgu olmasi, yildirma
uygulayan kisilerden ¢ok, yildirmaya maruz kalanlarin 6n plana ¢ikmasi ve uygulayan
kigiler ve uygulanan kisilerden daha 6nemlisi yildirmanin etkisi olmasidir. Yildirmaya
maruz kalanlarin ifadelerine bakarak ve cesitli psikologlarin yardimiyla bu kisilerin nasil
bir kisiligi oldugu, hangi kosullar tasidigi anlagilabilmektedir (Davenport ve digerleri,
2003, Leymann,1993a: 28).

Yildirma uygulayan kisiler; asir1 kontrolcii, korkak, nevrotik, iktidar acligi,
hareketlerinde giivensiz, korku nedeniyle kiskanglik ve haset dolu bir kisilige sahiptirler
(Baykal,2005: 10). Siiphesiz yildirma nedenlerini tanimaya c¢alisirken, yildirmay1
uygulayan kisinin durumunu da dikkate alinmalidir. Aslinda yildirma uygulayan kisiler bu
davranisa kendilerindeki eksikliklerden dolay1 basvurmaktadir (Leymann, 1995). Isi degil,
insanlar1 kontrol etmeye calisirlar. Ikiyiizlii, saldirgan, rakiplerini takip ederler ve
temkinlidirler. Firsat kollayip, amirlerine rakiplerini elestirirler. Yaniltmak i¢in kurbanlara
samimi davranirlar. Goriinlise 6nem verirler. Sakin ilgili, diisiinceli ve her zaman her seye
hakim goriinmek isterler. Yaninda caligsanlara karsi resmi, gergin ve kaba davranarak,
onlarla arasina mesafe koyabilirler (Baykal, 2005: 10).

Leymann (1993a: 28), kisilerin yildirma uygulamasi icin dort temel neden
oldugunu belirtir. Birinci neden “birisinin bir grup kuralin1 kabul etmeye zorlamak”, eger
kabul etmiyorlarsa gitsinler, gibi diisiince ile yaklasan kisilerin durumudur. Onlar i¢in grup

belirli birkac durumdan ibarettir. Ikinci neden, “diismanliktan hoslanmak”, kisiler
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hoslanmadiklan kisilere genelde yildirma yapmaktadirlar. Kurumdaki mevkisi 6nemli
degildir. Ustlerine altlarina veya esit pozisyondaki arkadaslarina hosnutsuzlarinda yildirma
uygulayabilirler. Uciincii nedense,”can sikintisi i¢inde zevk arayis1”, sadist ruhlu yildirma
uygulayanlar, yaptiklari eziyetten zevk alirlar. Dordiinci neden ise, “Onyargilar
pekistirmek”, insanlar belli etnik, irksal ve sosyal grubun iiyesi oldugu i¢in sevmedikleri
kisilere yildirma uygulayabilirler.

Bunlarin disinda yildirma uygulayan kisilerin psikolojileri ise soyledir. Yildirma
uygulayan kisiler genelde kotii kisilikli olabilirler. Bu kisiler genellikle kendi itibarlarim
yiikseltmek i¢in kotii niyetli ve hileli eylemlere bagvurmaktan ¢ekinmezler. Giinah kegisi
arayisi i¢inde olurlar (Davenport ve digerleri, 2003).

Yildirma uygulayanlar, ayricalikli hak sahibi olduguna inanmaktadirlar. Yani,
igyeri sahipleri orgiit hiyerarsisinde calistiklart i¢in kendilerini giic kullanma ayricaligina
sahip olduklarmi diisiinmektedirler. Stres kosullarinda daha ¢ok bu davranisa
yonelmektedirler. Sézde lider olan bu kisiler genelde lidermis gibi davranmaktadirlar
(Davenport ve digerleri, 2003).

Son olarak narsist kisilikli olma da yildirma uygulayan kisilerin kosullarindandir.
Sinirsiz basari, zenginlik ve giic elde etme tutkusu ve asir1 bir sekilde hissettigi 6z giiven
duygusunu koruyabilmek icin siirekli takdir edilmeyi ve kendine hayranlik duyulmasini
isterler. Yildirma uygulayanlarin genelde bu 6zelliklerden hepsini tagimasi gerekmeyebilir.
Fakat narsist kisilikli kisilerin yildirma uygulamasi digerlerine gore daha zordur. Basa
cikilmasi icin 6zel caba gosterilmelidir (Baykal, 2005: 10; Davenport ve digerleri, 2003).

Yildirma uygulayan kisilerin gegmis yasamlar1 da dikkate alinmalidir. Aragtirmalar,
okullarda yasanan c¢etelesmelerin, yildirma eylemleri ile birebir Ortiistiigiinii

gostermektedir (Smith, Singer, Hoel ve Cooper, 2003). Cocuklarin yaptiklar1 yildirma
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eylemleri olmayabilir veya sistemli yapilmayabilir ama sonuglarn kisilere ayni acilar
cektirmektedir. Yalniz okullarda bu tiir eziyetleri yapan kisilerin ileriki yagamlarinda
yildirma uygulayan kisiler olma potansiyeli yliksektir (Smith ve digerleri, 2003). Okullarda
herhangi bir cinsiyet farklilig1 olmaksizin herkese zorbalik yapildig1 ve isyerlerinde ayn
durumla karsilagilmistir. Dolayis1 ile okullarda yildirma eylemlerinin temeli atilmis
olabilir. Zaten yildirma uygulayan kisiler ilk baslarda bu tiir eylemleri yaptiklarinin
farkinda olmazlar (Leymann,1996; Zapf ve digerleri, 1996). Bu baglamda okullarda
yapilan zorbaliklar ile isyerlerinde yapilan duygusal tacizler devam niteligi
tastyabilmektedir (Smith ve digerleri 2003).
11.3.2. Yildirmaya Maruz Kalan Kisilerin Psikolojileri ve Kosullari

Yildirmaya maruz kalan kisiler {izerinde arastirmalar kisith kalmaktadir. Ama buna
ragmen yildirmaya maruz kalan kisilerle yapilan goriismeler 1s18inda belli bagli 6nemli
ortak ozellikler gostermistir (Leymann, 1995). Bu goriigmeler sonucunda yildirmaya maruz
kalan kisilerin tistiin 6zelliklere sahip oldugu goriilmiistiir. Yetenekli, basar1 yonelimli,
yaratici, diiriist, glivenilir, kendilerini isine adamis bu kisilerin mesleki kariyerleri pek ¢ok
olumlu 6zellikler tasimaktadirlar. Asla politik olmayan bu kisiler, drgiitlerine baghdirlar.
Yaratic1 bireyler, yeni fikirler gelistirdigi icin daha c¢ok maruz kalmaktadirlar
(Baykal,2005:12; Davenport ve digerleri, 2003:51). Yildirmaya maruz kalanlarin, duygusal
zekasinin yiiksek oldugu saptanmigtir (Davenport ve digerleri, 2003 ; Leymann, 1996;
Zapf ve digerleri, 1996).

Bunun yaninda insanlar derisini renginden dolay1 ve etnik kokeninden dolay1 da
yildirmaya maruz kalmaktadirlar. Etnik kokenli saldirilar artik yildirmanin bir koludurlar
(Fox ve Stallworth, 2003: 16). Ge¢mis yillarda bu ayrimcilik sadece sosyal yasamin belirli

bir kisminda iken simdi isyerlerine tasinmistir. Bu kisilerin sosyal yasamda da ayn1 sekilde
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bir baski ve rahatsizlikla yasadig: diistiniildiigiinde isyerindeki verimi, kendi hayatindaki
basaris1 ¢ok az olmaktadir. Ulkemizde turizm sektdriinde bu tip etnik kokenli yildirma
davranislari olabilmektedir. Kisiler sadece iilkenin belli bir boliimiinden gelmektedir. Dini
goriisiini acikca belirten kisiler, o isletmenin yonetimiyle ters goriise sahip oldugu icin
isten ¢ikarilma olasilig1 tasimaktadir. Bunun yaninda siyasi goriisiinii belirten ¢alisan da
ayn1 muameleyi gorebilme olasilig1 vardir. Elbette bu olaylarin tersi de olabilmektedir. Bu
isletmenin kiiltiirii ve is ahlaki ile ilgili bir durumdur.

Yildirmaya maruz kalanlar sosyal ortamlarda genellikle endiseli ve kendine daha az
saygl duyan kisilerdir. Diiriist ve oldukca tecriibesizdirler. Her zaman mahcup, hosgoriilii,
iyl niyetli ve 6zir dilemeye hazir bir tavir icerisindedirler. Bu 6zellikler ise yildirma
uygulayan kisileri harekete gecirmektedirler (Davenport ve digerleri, 2003).

I1.3.3. Isyerlerine Bagh Yildirma Eylemleri

Yildirma eylemleri her isyerinde ve her tiirlii kurulusta olabilmektedir. Fakat
onlemini almis, modern isletmecilik anlayisi ile birlikte belirli kistaslar isletme kiiltiiriine
yerlestirmis isletmeler bu eylemlerden daha az etkilenmektedirler (Vartia, 1996:211).
Isyerinde ¢alisanlara etik davranislar1 kazandirmak igin cesitli kurallar koyan isletmelerde
yildirma daha az goériilmektedir (Cusack, 2000).

Isyerlerinde yildirma eylemi sadece ydneticilerce tek bir kisiye karsi yapildigi
diisiiniilebilir. Ama bu eylemler sadece bu sekilde degildir. Orgiit organizasyonunda
yildirma eylemleri {i¢ tiptir (Leymann,1992; Zapf ve digerleri, 1996). Birinci tip yildirma,
(horizontal mobbing); aym diizeye sahip ¢alisanlarin birbirlerine uyguladiklar1 yildirmadir.
Ikinci tip yildirma, (downword mobbing); kendilerinden daha alt pozisyonda ¢alisanlara,
amirlerinin uyguladigi yildirmadir. Ucgiincii tip yildirma ise, (upword mobbing);

calisanlarin iistlerine uyguladiklar1 yildirmadir (Leymann, 1996).
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Yildirma eylemeleri esit pozisyonda calisanlar arasinda goriilebilmektedir. Genelde
bir grup calisan, is arkadasina belirli nedenlerle igyerinde duygusal tacizde bulunarak bu
tip yildirma eylemini gergeklestirmektedir. Isletmeler bu tiir davranislardan haberdar
olmayabilir veya bu tip davranislara géz yumabilmektedirler (Yiicetiirk, 2002b). Ofis
savaglart da denilebilir. Yildirma eylemi yapmalarinin nedenleri daha o6nce belirttigimiz
nedenlerdir. Genelde isten ¢ikma veya ¢ikarilmayla sonuglanmaktadir. Hatta isten ¢iktiktan
sonra da devam edebilmektedir. Bir diger yildirma tipi ise, birka¢ amirin, kendilerinden
daha alt seviyede calisanina veya birkac yoneticinin kendilerinden daha alt seviyede
calisan amire uyguladiklart yildirma eylemidir (Davenport ve digerleri, 2003;
Vandekerckhove ve Commers, 2003).

Son olarak da birka¢ amirin toplanarak bir yoneticiye duygusal saldirisidir. Bu
genellikle bagka bir yoneticinin yardimiyla gerceklesmektedir. Ya da birkag c¢alisanin
birleserek amirlerine duygusal tacizidir. Yine bu eylemde bir amirin yardimiyla daha kolay
yapilabilmektedir (Davenport ve digerleri, 2003; Leymann, 1992; Ramage, 1996; Zapf,
1993).

Isyerlerinde yildirma eylemlerinin nedenleri olarak is doyumsuzlugu ve olumsuz is
cevresi gibi Orgiitsel faktorler gosterilebilmektedir. Norveg’te yapilan arastirmalarda
yildirma eylemleri ile oOrgiitsel kosullarin 6nemli derecede iliskili oldugu goriilmustiir.
Bunlar yoneticinin liderlik anlayisi, orglitte rol catismasinin yiiksekligi, sosyal iklimin
calisanlar1 tatmin etmemesi, denetim gibi kosullardir (Einarsen, 2000). Yildirma
eylemlerinin hizlanmasim1 saglayan nedenlerse; oOrgiit icinde birbiriyle uyusmayan
isteklerin, i¢inde bulunan durumun belirsizliginin, gorevler {izerindeki beklentilerin,
calisma gruplan i¢indeki ayricalikli tutumlarin, gorevlendirmelerin, haksizliklarin neden

oldugu catismalarin ve dis kirikliklarmi artmis olmasidir (Davenport ve digerleri, 2003;
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Einarsen, 2000; Leymann,1992; Vartia, 1996). Kontrol ve emir komuta zincirini yonetim
tarafindan tam saglanamamasi, hatir1 sayilir kisiler arasi iligski ve diizeysizlik, ¢alisana
igyerine patron veya amir tarafindan stresli tepki gosterme, yetenek ve becerilerine sinir
koyma, yaraticiligim1 kisitlama, giiciiniin kaybolmasini1 saglama, kendi kabuguna geri
yollama, sosyallesmesini saglayama ve iletisimini engelleme gibi nedenlerde yildirma
cesidini belirleyebilmektedir (Davenport ve digerleri, 2003; Sexton, 2003).

Yildirma eylemleri daha ¢ok hizmet sektorlerinde goriilmektedir. Saglik, egitim
sektorlerinde yildirma eylemi daha yaygindir (Davenport ve digerleri, 2003). Turizm
sektoriiniin de hizmet sektorii oldugu diisiiniildiigiinde yildirma boyutunun yiiksek
olacagim tahmin edilebilir. Isyeri catigmalarinin yiiksek oldugu bir sektdr olan turizm
sektoril y1ldirma tanimini bilmeyen bir¢ok yoneticiyle ve calisanla karmasik bir yap1 aldigi
diistiniile bilinir. Ekonomik sikintilarin ¢ok olmasi yildirma eylemlerinde fazlalagsmaya
sebep olmustur. Ulkemizin ekonomik kriz iginde bircok isletmede yildirma eylemi
olmustur (Yiicetiirk,2002a). Turizm sektorii esnek yapisindan dolay1r krizden g¢abuk
etkilenen bir sektordiir. Dolayisiyla yildirma eylemleri hizli bir siire¢ i¢indedir. Eger
isletmeler bilinglendirilirse, yildirma eylemi hiz kaybederek giderek azaltilabilir. Ayrica
isletmeler eylemlerini azaltici kurallar koyabilirler. Boylelikle isletmeler, hem igyerinin
hem de ¢alisanin huzurunu ve sosyal yapisini engelleyen bir durumdan zamanla kurtulmus
olabilirler.

Yildirma eylemlerinin isletmede meydana gelme nedenleri genelde orgiit ve orgiit
kiiltiirii icerindedir (Davenport ve digerleri, 2003). Oncelikle kotii bir yonetim yildirmaya
firsat verir. Disiplin getirmek, verimliligi artirmak gibi nedenlerle akla uydurulmus
amagclar, Insan kaynaklar1 pahasina, asir sekilde sonuca ydnelik bir yaklasimlar, fazlasiyla

hiyerarsiye dayali bir yapi, acik kapi politikasinin olmamasi, yetersiz iletisim, zayif
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liderlik, yetersiz sorun ¢ozebilme yetenegi ya da etkisiz catigma yonetimi ve sikayet
prosediirlerinin yeterli olmamasi, yaygin giinah kegilik zihniyeti, ekip ¢aligmasinin yetersiz
olmas1 ya da olmamasi, farklilik egitiminin olmamasi veya etkisiz olmasi1 gibi nedenler
kot yonetimin bir unsuru olarak isletme iginde yildirmaya firsat verebilmektedir
(Davenport ve digerleri, 2003; Vartia,1996:209).

Isyerleri ve birgok kurulus verimlilige, maliyet diisiirmeye ve rekabet ortaminda
daha iyi bir durumda bulunmaya biiyiik 6nem vermelidir. Bunlar iste basar1 ve saglam bir
ekonomi i¢in 6nemli hedeflerdir. Orgiitler, ¢agdas is kriterlerine ve insan haklar1 evrensel
bildirgesindeki yirmi {igiincii maddeye bagli kalarak isyeri kiiltiiriinii gelistirmeyi
amaclamalidirlar. insan haklar1 evrensel bildirgesinde madde yirmi iicte sdyle denmektedir
(Tiirkiye insan Haklar1 Vakfi (TIHV): insan kaynaklar1 evrensel bildirgesi: madde 23,
1990). Herkesin ¢aligma, isini serbestge segme, adaletli ve elverigli kosullarda ¢aligma ve
igsizlige kars1 korunma hakki vardir. Herkesin, herhangi bir ayrim gézetmeksizin, esit is
icin esit tlicrete hakki vardir. Herkesin kendisi ve ailesi i¢in insan onuruna yarasir ve
gerekirse her tiirlii sosyal koruma dnlemleriyle desteklenmis bir yasam saglayacak adil ve
elverigli bir iicrete hakki vardir. Herkesin ¢ikarmmi korumak igin sendika kurma veya
sendikaya iiye olma hakki vardir (Tiirkiye Insan Haklar1 Vakfi (TIHV): insan kaynaklar
evrensel bildirgesi: madde 23, 1990).

Yogun stresli isyerlerinde yildirma eylemi goriilmektedir Uretim baskisinin yiiksek
oldugu stresli igyerlerinde, insanlar kendinden bekleneni yerine getirmezse, yildirma her
diizeyde olabilir. Yoneticiler, {ist yonetimin baskist nedeniyle astlarina yildirma yapabilir
(Davenport ve digerleri, 2003). Ya da alt diizeyde calisanlar, isyerindeki stresin nedeni
olduguna inandiklar1 bir iistlerine uygulanan yildirmaya ortak olabilirler (Davenport ve

digerleri 2003).
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Monotonluk ve can sikinti yildirmaya ortam yaratabilmektedir. Yeni fikirlerin
cikmadigi, devamli ayni seylerin tekrarlandigi is yerlerinde can sikintis1 biraz heyecan
katmak amaciyla yildirmaya firsat vermektedir (Davenport ve digerleri, 2003).

Yoneticilerin igyerlerinde yildirma olduguna ve bunun yaygin bir sorun olduguna
inanmamalar1 da yildirmanin siirmesine neden olabilmektedir. Yildirmanmn yaygin bir
isyeri sendromu oldugunu bilmedikleri i¢cin ne yapmak gerektigini de bilmemeleri
dogaldir.

Ahlakdis1 uygulamalar, yildirmanin yapilmasim1 kolaylastinr (Baykal, 2005;
Davenport ve digerleri, 2003). Miisterileri veya cevreyi tehlikeye atmak, siipheli mali
islemler gibi ahlakdis1 eylemler calisanlar tarafindan giin yiiziine ¢ikarilacak olursa, onlara
sudan bahanelerle yildirma yapilabilir. Isletme sorunlarla acikca ve diiriistce ugrasmak
yerine, imajinin zedelenmesinden ¢ekinir ve sorunun verecegi zarar yerine kisa vadeli
sonuglarina énem verir (Davenport ve digerleri, 2003). Ynetim, sorunla ugragsmak yerine
calisanlarinmi giinah keg¢isi haline getirmeyi ve susturmayi tercih eder. Bu sekilde yaklasmak
kotii bir yonetimin 6zelligidir (Davenport ve digerleri, 2003; Leymann, 1996).

Yatay organizasyonlarda, benlik imgeleri i¢in makam, maddi ¢ikar ya da yiikselme
gereksinen insanlar, yildirma gibi bagkalarinin huzurunu bozacak yollara bagvurarak kendi
sanslarii artirmak isterler (Davenport ve digerleri, 2003).

Kiiciiltme, yeniden yapilanma, girket evlilikleri igletmelerin yagaminda yonetimlere diisen
dogal kararlardir. Bunlar yerinde ve genel kaginilmazlardir. Ama bazi mevkilerin
kaldirilmasin1  gerektirebilir. Bu islem diizensiz yapilirsa yildirmaya neden olabilir.
Rekabetin iist seviyede oldugu is ortamlarinda, kendi isini kaybetmek istemeyen kisiler,

mevkileri i¢in savas verebilirler. Kendileri ¢ikarilmaktansa baskalarina yildirma yapmaya
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baslarlar (Baykal, 2005). Eger bu kisilere bagka mevkiler bulunursa, is kaybi1 durumunda
tazminat hakki vaadi verilirse yildirma 6nlenebilir (Davenport ve digerleri 2003).

Yonetimin milkemmellik anlayisi, her zaman sorunlarin iistesinden gelinecekmis
gibi davranilmasini dogurmaktadir. Gergekte sorunlarin nasil ¢éziilecegi bilinmedigi ve bu
konuda hi¢ ¢caba gosterilmedigi halde tiim ¢oziimlere sahipmis goriintiisii verilir. Boylelikle
yildirma eylemlerinin siirmesine izin verilmis olunur ( Zapf, 1999).

Ayrica oOrgiitteki etik bozulma ve ilkesizlik yildirma eylemlerinin olusmasina
miisaade eder. Orgiit liderinin duygusal zekadan yoksunlugu ve Oorgiitteki diisiince
yoksunlugu yildirma eylemlerine hiz vermektedir. Duygusal zekasi yiiksek olan kisiler,
kendilerini ve iliskilerini kontrol etme konusunda daha avantajlidir. Disiplin sahibi olan bu
kigiler, sdzlerini yerine getiren, uyum i¢inde calisan ve her zaman yapabileceginin en
iyisini yapmaya 6zen gosteren kisilerdir (Goleman, 1996:245).

Isyerinde yildirmaya maruz kalan ¢alisanin ve yildirma davranisinda bulunanlarin
kigisel faktorleri kadar sosyal ve orgiitsel faktorleri de yildirma siirecinin nedenlerindendir.
Orgiit iklimi, yiiksek stres ve orgiitiin kendi sorunlar1 da yildirmaya neden olabilmektedir
(Einarsen ve Skogstad, 1996; Vartia, 1996; Zapf, 1999). Calisanlarin is denetimi azlig1 ve
kontroliin etkin olmayis1 yildirma eylemlerine ortam yaratabilmektedir. Gorevler, orgiitsel
sorunlardan, belirsizlikten ve periyodik denetimlerden 6nemli derecede etkilenmektedir.
Bu durum, orgiit hiyerarsisinin iist veya alt diizeylerinde yildirma eylemlerine yol
acabilmektedir. Orgiitiin alt diizeyleri, daha az mesleki yetenek gerektirmektedir. Bu
diizeylerde karmasik olmayan gorevler yerine getirilmektedir. Buna karsin iist pozisyonlar
yiiksek yetenek diizeyleridir. Daha karmasik gorevleri yapan uzmanlar ve yoneticiler bu
nedenle, igyeri tacizine daha sik hedef olabilmektedir (Zapf, 1999). Turizm sektoriinde

yapilan islemler ve gorevler ele alindiginda, yonetim boliimiinde karmasik islemler daha
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siktir. Yine rekabetin iist seviyede oldugu bir ortamdir. Yapilan toplantilarda kisilerin
kararlar1 bilerek tenkit edilir veya dikkate alinmaya bilinir. Bu gibi nedenlerden dolay1
turizm sektoriinde yonetim kismi da yildirma maruz kalabilmektedir. Alt diizey
calisanlarin, mesleki yetenekleri daha geligkin olmasina ragmen rekabet burada da
yogundur. Isin yapisi geregi, birgok amir ve ¢alisan devamli iletisim halindedir. Bu durum
yildirmaya ortam saglayabilmektedir.
I1.4. Yildirmanin Etkileri

Isyerlerindeki yildirma eylemelerinin hem kisilere hem de isletmeye Onemli
biiytikliikte olumsuz etkileri vardir (Davenport ve digerleri, 2003; Zapf ve Gross, 2001).
Yildirmanin tam olarak yapildiginin bilincinde olmayan kisiler ve isletmelerde durum,
yildirma eyleminin farkinda olan kisiler ve isletmelere gore daha giic ve karmagik
yapidadir. Bir zincirin halkalar1 gibi yildirma isletme iginden, kisini ailesine, isletmenin
ekonomisine, c¢evresine etkileri yansimaktadir (Davenport ve digerleri, 2003). Sonug
genelde kisiler i¢in saglik sorunlar1 ve sosyallesme sorunlart olmaktadir (Davenport ve
digerleri, 2003; Zapf ve digerleri, 1996). Isletmeler icinde daha ¢ok verimsiz, moralsiz
calisanlar buna bagh karin azalmasi ve maliyetin artmasidir (Miller, 2000). Yildirma,
siirekli ve sistemli yapildigi i¢in kisi ve isletme iizerindeki etkisi yogun ve etkilidir.
Eylemin; duygusal taciz, yildirma olabilmesi i¢in en az alt1 ay ve haftada bir kez tekrar
edilmesi gerekir (Leymann, 1990). Bu eylemlerin bdyle bir alt yapiyla yapilmasi kisi ve
isletme tizerinde ¢ok sarsict sonuglart dogurmaktadir. Devamli yapilan eylemler, kisileri
zamanla rahatsiz etmekte caresiz kalindiginda sosyal ve psikolojik yapist bozulmaktadir.
Icinden ¢ikilmaz bir hal almaktadir. Isletmeler bu eylemleri gormezlikten geldiginde sonug
kisi i¢in ¢aresizliktir. Kisinin bu olumsuz durumu isletmeye zarar vermekten bagka bir sey

yapmaz. Bu sorunlarla ugrasmak istemeyen isletme zamanla bu sorunlarn arttigimi fark
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edecektir. Fakat zaman olarak gec¢ kalindigi icin ¢6ziim yapilamayacaktir. Sorunu
halletmeye gelindiginde ise, alinan kararlar daha radikal olacak ve isletme rakiplerine gore
geriye gidebilecektir.

Isletmeye verdigi zararlar hem maddi hem manevi ciddi boyutlardadir. Calisanlarin
saglik masraflar1 ve isten ¢ikarilma tazminatlari 6nemli ekonomik zararlardir (Demarco,
2002). Norveg’te yapilan aragtirmalar igyerlerine verilen zarar sadece ¢alisanlarin saglik
problemleri bile isletmeye ekonomik baski uygulayabilecek diizeyde oldugudur. Ayrica is
verimliligi ve motivasyon diisiikliigii yeni masraflar beraberinde getirmektedir (Mikkelsen
ve Einarsen, 2002). Almanya’da isyeri teroriiniin masrafi 30 ile 100 milyar alman marki
oldugu yoniindedir (Hans, 1995).

Turizmin yapis1 icinde calisanlarin zor sartlarda hizmet vermesi, g¢alisma
stirelerinin  fazlaligt ve isletme kiiltliriiniin eksikligi yildirma eylemlerini arttirict
faktorlerdir. Caliganlar, yildirma sonucu ¢esitli saglik problemlerini 6zellikle stres kaynakl
problemleri yasayabilir. Ozellikle psikolojik rahatsizliklari tedavi icin psikologa gitmek,
Tiirk toplumu igin ¢ok giic oldugundan ¢6ziim bulmak zorlasacaktir. Ayrica isletmeler,
yildirma eylemlerinden haberdar olmadig1 i¢in sorunu ¢dzmek gerceklesemeyecektir. Insan
kaynaklar1 boliimiiniin daha oturmamis yapist icinde yildirma varligini daha ¢ok
hissettirecektir.

I1.4.1. Yildirmanin Kisiler Uzerindeki Etkileri

Yildirma, cinsiyet farki gozetmeksizin herkesi farkli bi¢imlerde etkilemektedir.
Arastirma sonugclari, bayanin veya erkek calisanin her ne kadar farkli kosullarda ¢aligsalar
dahi yildirma eylemlerinden etkilenmeleri farklilik gostermeyecegi yoniindedir (Lee,
2002:225). Ayrica cinsiyet farki olmamaktadir. Bayan veya erkegin karakterine bagli

olarak ac1 ¢ekme ve {iziintiilii zaman seviyesi farklilik gosterebilir (Lee, 2002).
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Yildirmanin kisileri etkilemesinin en biiyilk nedeni bu kisilerin islerini ¢ok
sevmeleridir (Davenport ve digerleri, 2003). Bu kisiler islerine karsi asir1 derecede
baghidirlar (Baykal, 2005). Varlik nedenleri ve mutluluklar isleridir. Iskolik insanlardir.
Yildirma eylemleri, duygusal saldirilar ve tacizler, kisinin mesleki biitiinligiinii ve benlik
duygusunu zedeler, kiginin kendine yonelik kuskusunu arttirir. Ama igine bagli olmayan
kisiler, bu igi hayatimi siirdiirmek i¢in bir ara¢ olarak gormektedirler. Yildirma eylemi
sonucunda baska bir ise yonelirler. Ama duygusal zekas1 yiiksek olan kisiler, bu yildirma
eylemlerini hak etmedigini diisiinerek savasa bilirler. Bu da savasan kisinin psikolojisine
bagh olarak farkli diizeyde zararlar verebilmektedir. Uzun bir siire ac1 ¢ekebilirler ve bu
acillarmm1 disartya vurmazlar, sessiz kalirlar, karsi eylem yapip yapmamaya karar
veremezler ve yardim almaya ¢ekinirler. Bu durum uzun siirerse yildirma eylemlerini etkisi
artar (Davenport ve digerleri, 2003; Zapf ve digerleri, 1996). Fakat bu durum ne kadar hizli
gecilirse etkisi az olacaktir.

Yildirma eylemine ugrayan kisilerde kafasi kansiklik ve yalitilmishik st
diizeydedir (Davenport ve digerleri 2003). Kisi kendisini ihanete ugramis gibi hisseder.
Siirekli bir tehlike duygusu gorebilir. Kaygi doludurlar ve hayata ve gelecege umutsuz
bakabilmektedirler. Gelecege kaygili bakma bu durumdan sonra yapilacak tiim igleri
etkilemektedir (Baykal, 2005). Yalniz hissetme ve ise yaramama duygusu gelisebilir.
Baglarmma gelenlere inanamazlar ve bu durumun ifadesi baskalari tarafindan zor
anlasilmaktadir. Giiven duygularini yitirmiglerdir. Kendilerini taniyamaz hale gelebilirler.
Fiziksel ve duygusal olarak zarar goreceklerinden korkarlar ve zayif diiserler. Yalitilmis
kigiler, ozellikle islerinden, kisiliklerinden, imajlarindan, kimliginden yok edilmis kisiler
kendilerini asir1 hassas hissetmektedirler. Asir1 kirilgan ve tepkili hissederek, siirekli

saldirilar sonucu kisinin saglikli karar vermesi zor olmaktadir. Iletisimi kisitlanmaktadir.
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Kimseye giiven duyulmamaya baslanilir. Ozdenetimlerini etkiler ve davranislar1 kontrol
edemezler (Davenport ve digerleri, 2003).

Israrli saldirilar sonucu kisi kendisinden ve ¢evresinden uzaklasir. Gegici tatil veya
dinlenme ¢6ziim olmayabilir. Zamanla bu baskilar kisinin kendisi olmay1 zorlastirir. Hatta
ailesine dostlarina yansir. Yildirma sonrasi bosanmalar ve Onemli iliskilerde ciddi
aksamalar yasanabilir. Evdeki gerilim dolu hayat baslar ve kotii sonuglari beraberinde
getirir. Is yasaminda verimsizlikler artar (Davenport ve digerleri, 2003; Einarsen ve
Skogstad, 1996).

Tekrarlayan duygusal saldirilarin zararlan tekil ve bir seferde patlayip biten zararlar
degildir. Yavas yavas olusan birikimli zararlardir. Yildirma dereceleri ii¢ sekilde ele
almmaktadir. Birinci derece yildirma icin, normal stres yonetim teknikleri gegcici bir care
olabilir. Ama bunlar yildirma siirecinin siirekli ve yaygin etkileri s6z konusu oldugunda
tamamen yetersizdir. Birinci derece yildirmanin kisilerde, aglama, zaman zaman uyku
bozukluklari, alinganlik, konsantrasyon bozuklugu gibi etkileri olusmaktadir (Field ve
Marr, 2001). Bu durum devam ederse ikinci derece yildirmaya doniigsebilmektedir.

Ikinci derece yildirmaya sik sik ugrayan kiside yiiksek tansiyon, kalici uyku
bozukluklari, mide-bagirsak sorunlari, konsantrasyon bozukluklari, asir1 kilo alma veya
verme, depresyon, alkol ya da ilag aligkanligi, igyerinden kagma, sik sik isyerine ge¢ kalma
veya siklagan hastalik izinleri, alisiimadik korkulardir (Davenport ve digerleri, 2003;
Jarreta, Campayo, Gascon, Bolea, 2004; Zapf ve digerleri, 1996). Alisilmadik korkular
genelde, yalmz kalma korkusu, hi¢bir neden yokken u¢gma korkusu araba siirme korkusu
gibi korkulardir (Davenport ve digerleri 2003: 69). Burada aile ve arkadaglar bir seylerin
ters gittigini anlarlar ama karmasa igindedirler ve isteki zorluklar1 azimsayabilmektedirler.

Saglik problemleri isinizi etkilemeye baslar tibbi yardim gerektigi sinyalleri baslamaktadir.
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Ucgiincii derece yildirmada insanlar is yapamaz hale gelirler, ise korku , dehset veya
tiksinti ile giderler. O kadar etkilenmislerdir ki isyerinde duramazlar. Kotii durumdadirlar,
kendini koruma mekanizmalar1 ¢dkmiistiir (Kinchin, 2000; Field ve Marr, 2001). Belli
bash fiziksel ve psikolojik semptomlar olugur. Bunlar; siddetli depresyon, panik ataklar,
kalp krizleri, diger ciddi rahatsizliklar, kazalar, intihar girisimleri, ti¢lincii kisilere yonelik
tehditler olmaktadir (Davenport ve digerleri, 2003). Bu durumda tibbi ve psikolojik yardim
zorunludur.

Leymann’a (1993b) gore kronik endise ile ilgili belirti oldugu belirtilmistir. Bu
kosullarmm uzun siirmesi halinde fiziksel komplikasyonlara ve hastaliklara neden
olabilmektedir (Djurkovic ve digerleri, 2004: 485).

Kaslarla ilgili gerilim semptomlari: {irperti, gerginlik, sarsaklik, gergin agriyan
kaslar, rahatsizlik, asir1 yorgunluk olarak belirtilmistir (Davenport ve digerleri, 2003).

Otonom sinir sistemi hiperaktivitesi: oksijen ihtiyact veya nefes darligi, kalp
carpintis1 ya da yiiksek nabiz, terleyen veya islak ve soguk eller, agiz kurulugu, bas
donmesi, bulanti, diyare ve diger mide — bagirsak rahatsizliklari, aniden soguk ya da sicak
basmasi, sik idrara ¢ikma, yutkunma zorlugu veya bogarda yumru olarak tespit edilmistir
(Davenport ve digerleri, 2003).

Tetiktelik ve asir1 duyarhilik: heyecan veya telas, beklenmedik dig uyarimlara agiri
tepki, konsantrasyon zorluklari veya bombos zihin, uyuma zorluklari ve alinganlik
olusmaktadir (Davenport ve digerleri, 2003; Zapf ve digerleri, 1996).

Kisilerde travma sonrasi stres bozuklugu da meydana gelmektedir. Uzun siireli
saldir1 sonucunda ¢ogu yildirma kurbani travma sonrasi stres bozuklugu yasayabilir. Asir
tehdit ve tehlike, yogun korku ve limitsizlige neden olur. Bu belirtiler ise; olaylar1 tekrar

tekrar yeniden yasama, asin tedirginlik, kolayca iirkmek, sinirlilik, hayata kaderci bakis,
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genelde duygusal uyusukluk, siirekli endise hali, karabasanlar, uykusuzluk, konsantrasyon
diisiikliigii, kontrol dis1 hareketler, yogun endise ve panik atak, intihara veya cinayet
islemeye yatkinlik duygusudur ( Davenport ve digerleri 2003: 72; Kinchin, 2001; Turul,
2001).

Yeni yapilan arastirma cortisol hormonun gilin igindeki seviyelerini Olgerek
yildirma durumuna agiklik getirmeye caligmaktadir (Kudielka ve Kom, 2004). Cortisol,
bir stres hormonudur. Hypothalamic - Pituitary — Adrenal (HPA) denilen hormon,
beyinden baglayarak, bobreklere kadar gelinip salgilanan bir adrenaldir. Bagimlilik stres
hormonu olmaktadir. Yildirma magdurlarindan salya ve tiikiiriik ile alinan hormonlar giin
icinde Olglilmiistiir. Magduru kisilerin tatil giinlerinde dahi hala stres hormonu
salgiladiklarn tespit edilmistir. Yapilan arastirma kisith kisi iizerinde denenmis olup
sonuglarin tam anlamiyla kesin yargilar icermedigi ama ileriki ¢aligmalara 151k tutacagi
saptanmistir. Sabahlar1 en yiiksek seviyede iken, en diigiik seviye ise aksamlar1 olmaktadir
Kudielka ve Kom, 2004).

11.4.2. Yildirmanin Organizasyona Etkileri

Isletmelerin  yildirma olgusunun farkina varmasi 80’li yillarda oldugu
diisiiniildiigiinde bu olgunun hala yeni oldugunu ve iizerinde ¢ok calisilmasi gerektigini
sOylemekte yarar vardir. Bir kurulusun yildirmadan dolay1 etkilenmemesi olanaksizdir.
Isletmeler yildirmadan &tiirii zarar gordiigiinde, bunun verimlilik, moral, zarar goren
insanlar ve elbette finansal olarak maliyeti fazla olabilir (Davenport ve digerleri 2003:
105). Insanlar, dikkatlerini sirket amaclarindan ¢ok, kendilerini kurtarmaya, hayatta
kalmaya calistiklarindan ekip caligmasi zorlasacaktir.

Yildirmayi bir strateji olarak kullanan, yani {ist yonetimin de bunun i¢inde oldugu

kuruluslarla, yonetimin bundan hi¢ haberinin olmadigi kuruluslar birbirinden ayirt etmek
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gerekir. Bir calisanin kovulmasiyla sonuglanan olaylar zincirinden iist yonetimin hi¢ haberi
olmayabilir ya da yanlis bilgilendirilebilir. Yildirma ancak yonetimin toleransi ile
miimkiindiir (Davenport ve digerleri, 2003: 106 ; Einarsen, 2000: 389).

Yildirma her tiirli kurulusta ve sektorde vardir. Biiyiik veya kiiciik igletmelerde,
hiikiimette, kar amaci glitmeyen organizasyonlarda, saglik sektoriinde, egitim sektoriinde,
yildirma eylemleri meydana gelmektedir (Davenport ve digerleri, 2003: 106). Yildirmanin
en yaygin oldugu sektorler saglik ve yiiksekdgrenimdir (Westhues, 1998). Tiirkiye’de
yildirmanin en fazla bankacilik, finans ve egitim alanlarinda rastlanmaktadir (Cobanoglu,
2004). Bununla birlikte, kuruluslar; ekip caligmasi, yetkilendirme giiven, diriistliik, acik
ve sik iletisim, personel gelistirme gibi alanlarda miikemmele ulasmaya ¢alistikca, sikayet
ve anlasmazlik ¢6ziimii konularinda etkinlik bulunduk¢a yildirmanin 6nlenme ihtimali
artacaktir.

Calisanlar1 hazirlamadan yapilan 6nemli degisiklikler korku ve belirsizlik getirerek
yildirmaya neden olabilmektedir (Davenport ve digerleri, 2003; Leymann, 1996). Belli bir
kisi aniden hedef haline gelebilmektedir. Kuruluslarda bu ¢ogunlukla sdylenti yoluyla
meydana gelmektedir. Bu sdylentiler kisinin sahsi ve mesleki imajma yonelik saldirilara
doniislirse yildirma baglamis demektir. Yeni bir yonetici kendisine tehdit olarak gordiigi
kisilere yildirma uygulayabilmektedir (Namie ve Namie, 2000). Yeni bir ydnetici
kendisinin, sirkette yeni bir standart koymaya yetkili oldugu izlenimini iletebilmektedir.
Hiyerarsi icinde ittifaklar yildirma sendromu yaratabilmektedir. Isletme igi ayak oyunlari,
politik oyunlar yildirmaya ortam yaratirlar. Ust ydnetimin birbirleri arasindaki yildirma
eylemlerine astlarda katilabilirler. Astlar, kendilerinden daha iist diizeyde bir yildirma
uygulayanin tarafin1 6zellikle kendi c¢ikarlar igin tutabilirler (Zapf, 1999). Boylelikle

yildirma isletmeyi ¢ok hizli bir viriis gibi kaplayabilir. Isletme i¢inde anarsi, yildirmanin
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bir yansimasi olabilmektedir (Davenport ve digerleri, 2003). Yildirma yapan kisiler,
kurban gittigi zaman diger ¢alisanlarin kendilerine uyacagimi diisinmektedirler (Baykal,
2005). Bu durumda dikkatler kisisel ittifaka doniisebilmektedir. Isletme amaglar1 arka
plana atilabilmektedir. Firmanin hedefleri ortada yoktur. isletme tamamen amaglarindan
sapmistir. Isletmeler yildirma eylemi sonucunda isletme igin &nemli kisileri kaybetmis
olabilecektir. Personel hareketi aniden artarak, nifak olusurken, moraller iyice bozulabilir
(Davenport ve digerleri, 2003). Isletme, temel sorunlara dokunmadan durumu diizeltmeye
calisabilir. Bu ise, giliclendirmeye calistiklart yapilarin tam tersine daha karmasik bir hale
gelmesine ve zayif diismesine neden olabilmektedir. I¢ sorunlarin ¢dziimii icin bir
danigsman getirilebilir. Bu da ek maliyet olusturmakla kalmaz aym zamanda yonetimin
yildirma eylemini siirdiirmesine zaman saglar. Isletmeler iskambilden evlerin rahat
yikildigr gibi yildirma olmasi durumunda ayni rahatlikla yikilabilirler (Davenport ve
digerleri, 2003: 111).

Yildirma eylemlerinin isletmeye verdigi zararlar, yildirmanin giiclinii de ortaya
koymaktadir. Isin niceliginde ve niteliginde diisiislerin olmasi, iletisim ve takim
caligmasinin bozulmas: da dahil olmak iizere ¢alisanlar arasinda hos olmayan iligkiler,
fitnecilik, artan personel hareketi, hastalik izinlerinin artmasi, sayginlik ve gilivenilirlikte
kayiplar, danigmanlarin maliyeti, igsizlik sigortasi talepleri, tazminatlar, mesleki gerilim
talepleri ve davalar yildirmanin kuruluslara etkilerini gostermektedir (Davenport ve
digerleri, 2003: 112).

Isin niteligi ve niceliginde diisiisler hem iiretimin kalitesinde hem de ¢alisanin
kalitesinde diisme saglamaktadir. Diisiik kalite iglerin rekabeti de azaltacagi gercektir.
Calisanlarin sikayetleri siklagir. Moral bozuklugu sirkete kanser gibi yayilarak gayretleri

azalir. Calisanlarin is tatmini kalmaz ve yaraticiliklan gitgide zayiflamaya baslar (Baykal,
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2005: 205). Birlik ruhunun kaybolmasi, ekip g¢alismasinin olmayisi, 6énemli kisilerin
sirketten ayrilmasi isletmeye zarar vermekle kalmaz isletmenin imajin1 da zedeler.
Zedelenen imaj nedeniyle yetenekli kisilerin igletmeye kazandirilmalar1 zorlagsmaktadir.
Birgok yeni ¢aliganin ige alinmasi ve egitilmesi gerekmektedir, Bu durum igletmeye zaman
ve para kaybina neden olmaktadir (Baykal, 2005: 206). Is arkadaslar1 arasinda birbirlerine
gliven ve saygi azalmaya bagslar, calisanlar arasinda iligkiler zayiflar, takim c¢aligsmasi
bozulur ve karsilikli sinirlar koyulmaya baslanarak tiim bu olumsuz gelismeler isletmeyi
dipten kemirmeye baslar (Baykal, 2005: 206). Artan personel hareketi, yildirmaya maruz
kalan kisilerin isten ayrilmasi ve yerine alinan kisilerin egitimi ve tecriibeli kisilerin
olmayis1 maliyetin artmasimi ve sirketin yerinde saymasini saglar. Hastalik izinlerinin
artmasi yildirmanim oldugunun gostergesidir. Sik ve uzun hastalik izinleri maliyetlidir.
Verimliligi diisiirmektedir. Isyerindeki zehirli atmosferden kagmak isteyen sadece yildirma
kurbani olmaz ayrica diger ¢alisanlar da bu ortamdan kagmak isterler. Yildirma kurbanlart
igsizlik sigortasindan yararlanmak isteyebileceklerdir (Davenport ve digerleri, 2003).
Bunun igin istifaya zorlandiklarini veya islerine son verilisinin kuskulu bir durum arz
ettigini kanitlamalar gerekir. Bu talepler igverenlere fazladan yiik bindirir (Davenport ve
digerleri, 2003). Calisanlara verilen tazminatlar ayrica igletmelere finansal zorluk
yaratmaktadir. Yildirma eylemleri sonucunda calisanlar haklarini davalar acarak elde
etmeye caligmaktadirlar. Bu davalarin maliyeti yine isletmeye zarar vermektedir (Archer,
1999; Davenport ve digerleri, 2003: 114). Ulkemizde heniiz bu siirecin yasalarda
tanimlanmamis olmasina karsin bazi devletler, isle ilgili stresin neden oldugu fiziksel ve
ruhsal hastaliklar i¢in tazminat talebini kabul etmistir. Bu duruma yonelik hukuki siirecler
ve yapilacak 6demeler, maliyetleri arttiracaktir (Yiicetiirk, 2002a). Isyerlerine maddi ve

manevi zarar veren yildirma, bir ¢alisan icin yaklasik 20.000 dolar zorbaliktan dolay1
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masraf ¢ikarabilmektedir (Sexton, 2003). Yildirma, biiyiik ve siirekli is kazasidir (Baykal,
2005:207).
11.4.3. Yildirmanin Dolayh Etkileri

Bireyin tutumlariin pek ¢ogunun kaynagi ve varligi bireyin bagh oldugu gruptadir.
Kisinin tutumlar1 grubun kurallarini, degerlerini, inanglarini yansitmak egilimindedir
(Tekinalp ve Uzun, 2004). Ayrica bireyin tutumlarini koruyabilmesi i¢in ayni bigimde
diisiinen kimselerin destegi de gereklidir (Davenport ve digerleri, 2003: 101). Aile ,yas ve
cinsiyet grubu gibi gruplar birincil grup olarak kullanilir ve birey bu gruplara iiyedir. Birey
bu grubu hem etkiler hem de bu gruplardan etkilenir. Bundan dolay1 bireyin herhangi bir
durumdan etkilenmesini gruplar da fark eder ve etkilenir. Yildirmaya maruz kalan bireyin
ailesini, g¢evresini, dostlarin etkilemesi fazla zaman almaz (Davenport ve digerleri,
2003:95).

Aileler ve arkadaglar, yildirma eylemine maruz kalan kisileri digsaridan daha rahat
gormelerine ragmen, yardim etmede zorluk cekmektedirler. Nasil yardim edeceklerini
bilemezler (Davenport ve digerleri, 2003; Yiicel, 2004). Onlarda kendilerini umutsuz
hissetmektedirler. Yildirmaya maruz kalan kisiler iliskilerine de zarar vermektedir. iliskiler
genelde aile ve arkadag iliskileridir. Yildirma kurbaninin kafasinin karigikligi ve telasi,
kendisine iligkin duygularini etkileyip davranislarini degistirmekle kalmaz, iliskilerini de
etkiler. Destek bulmak igin kimileri konusur kimileri ilgi gormek isterler. Iletisim
zorlugundan dolay1 ¢evresindeki kisiler rahatsiz olmaktadirlar. Kuskulu ve endiseli kisiler
icine kapanarak yardim dahi istemezler bu ¢evresini tizerken, yardima geldikleri zaman bu
kigilere kotii ve yikict muamele yapabilmektedirler. Sevdikleri insanin acit ¢ekmesini
gormek istemeyen aileler ve arkadaglar da kotii ve eziyet dolu bir ortamda bulunurlar

(Field, 1996).
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Yildirma magdurlariin bu zor ortamdan ¢ikmasima yardimei olacak kisiler yine bu
cevresi olacaktir. Her ne kadar yildirma kigilerin iligkilerini ve ¢evresini etkilese de bu
ileriki zamanda bir yardim eli olarak geri donecektir (Davenport ve digerleri, 2003).
Yildirmanin bir grup davranisi oldugunu unutmamak gerekir. Yine yildirmayla bas
edebilmek i¢in bir grup olmak gerekecektir. Bu da aile ve ¢gevre ile miimkiin olmaktadir.
Her ne kadar yildirma cevreyi de etkilese de ileride bu olay tersine donecektir.

IL.5. Cinsel Taciz ve Yildirma Tliskisi

Diinya Ozgiir isci Sendikalari Konfederasyonunun (ICFTU) Kadin Komitesi’nce
“igyerleri tarafindan, tekrar edilen ve istenmeyen, sozle, viicut hareketleri ile veya jestlerle
gergeklestirilen her yaklagim, cinsel bakimdan kii¢iimseyici her beyan, cinsel ayrim giiden
her s6z cinsel taciz olarak tanimlanir (Isseveroglu, 2001). Taciz diinyada ve Tiirkiye’de son
yillarda en ¢ok konusulan konulardan birisidir. Tacizin sozliik anlami “bir kimsenin canini
sikma, rahatin1 kagirma, ona sikint1 verme, aciz birakma ve tedirgin etme” olarak agiklanir.
Taciz, ik, milliyet, politik goriis, din, bir sendikaya iiye olup olmama, yas, fiziksel goriiniis
gibi nedenlere baglh olabilmektedir. Cinsel taciz hemen hemen her yerde igyerinde sokakta
ve farkli ortamlarda farkli bigimlerde var olmaktadir (Isseveroglu, 2001). Kimi zaman
patron —is¢i, doktor- hasta veya 6gretmen- 6grenci gibi durumlarda da kendini gosterebilir.
Diger tiirler bir yana birakilirsa isyerinde cinsel tacizin belirli tiirleri yetkinin kullanilmasi
ve giivenin ihlali olugturmaktadir (Bakirci, 1998).

Gelismis iilkelerde yapilan arastirmalar, durumun biiyiikk bir sorun oldugunu
gostermektedir (Eser, 2001). Cogunlukla kadin g¢alisanlara yapilan cinsel taciz tek tip
degildir. Her yastan her etnik gruptan farkli farkli statiideki kadina cinsel taciz

yapilmaktadir (Zippel, 2003). Isyerinde cinsel tacize ugrayan kadinlar kendilerini yalmz
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hissetmektedirler. Amerika’da yapilan arastirmalar kadinlarin %60 ile 70 inin cinsel tacize
ugradigim gostermektedir (Robbins, 1992).

Konaklama igletmelerinde cinsel taciz, sektoriin hizmet sektorii ve ¢alisan bayan
sayisinin ¢ok olmasindan dolay1 fazladir. Buna karsin insanlar taciz olaylarina siipheyle
yaklagmaktadir. Ciinkii hizmet sektoriinde calisacak olan personelin disa doniik olmasi,
giiler yiizlii ve girisken olmasi en fazla aranilan 6zelliklerdir. Sosyal iligkilerin sikligi
igyerlerinde tacize olanak saglamaktadir (Eser, 2001). Calisan personel hem miisterilerin
hem de iistleri tarafindan tacize ugramaktadirlar. Ust ydneticiden gelen taciz, taciz edilen
kisileri giic durumda birakmaktadirlar. Is ortamni, kisileri psikolojisini bozmaktadirlar.
Kisini isten ayrilmasina bile neden olmaktadirlar (Sinclair, 1998). Bazi iilkeler igyerlerinde
cinsel tacizi azaltmak i¢in hukuklarina bu olay1 sug olarak islemislerdir.

Cinsel taciz, ¢cogu kez bir gili¢ gosterisidir; bir bagka is¢iyi yildirmayi, korkutmayi,
ve asagilamay1 amaglar. Cinsel taciz, ikiyilizlii davranis bi¢imidir ve igyerinde giderek artan
bir kaygidir (Hattatoglu, 1995). Cinsel taciz, meslek performansi ve is tatminini de etkiler
(Baypmar, 2003). Eger kurban, olay1 bildirir veya teklifleri yerine getirmeyi reddederse;
tacizci, ¢ogu kez, kadinin ¢alisma kosullarinin, mesleki egitim ve terfi imkanlarin1 ve is
giivencesini etkileme giiciinii kullanir. Kurban ¢ogu kez istifaya zorlanir veya isten atilir
(Hattatoglu, 1995).

IL5.1. Cinsel Taciz ile Yildirma Arasindaki Farkhiliklar

Cinsel taciz tanimi, igerigi olusma nedenleri ve kisilere etkileri incelendiginde,
yildirmayla i¢ icedir. Fakat yildirma yani duygusal taciz ile cinsel taciz arasinda farkliliklar
bulunmaktadir. Cinsel taciz daha cok bayanlara yonelik yapilirken, duygusal taciz
yapilirken cinsiyet fark etmez. Cinsel taciz bir kisi tarafindan diger bir kisiye yapilirken,

duygusal taciz bir grup davranis olup; bir grubun, bir kisiye yaptigi sistemli ve siirekli
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eylemlerdir. Cinsel taciz yapisini incelemek kolaydir. Cinsel taciz rahat agiklanabilir. Oysa
duygusal tacizin yapisi karmagiktir. Agiklanmasi zaman alabilmektedir (Davenport ve
digerleri, 2003). Cinsel taciz kii¢iik boyutlu ve basittir. Duygusal taciz genis yelpazeli ve
cinsel tacizi iginde bulundurur. Cinsel tacizi kapsar. Duygusal tacizin tam olugmasi i¢in en
az alt1 ay ve haftada bir kez uygulanmasi gerekir (Leymann, 1992). Cinsel taciz i¢in boyle
bir kistas yoktur. Cinsel taciz bir kez yapilirsa taciz olarak kabul edilir. Cinsel tacizden
etkilenen kurban, duygusal tacizin etkilenen kurbana gore daha rahat kurtulabilmektedir.
Cinsel taciz, duygusal tacize gore daha 6nce is yasaminda tanimlanmistir.

Isletmeler cinsel taciz i¢in &nlem almisken, heniiz duygusal taciz icin anlamli bir
calismalan yoktur. Cinsel taciz kurbanimin kisisel 6zellikleri daha genel ve kapsamli iken,
duygusal tacize maruz kalanlar ise daha belirgin ve 6zel kisilikli insanlardir. Cinsel taciz
bilingli bir sekilde yapilirken, duygusal taciz ilk zamanlar bilingsizce yapilir. Bilingli
yapildig1 6zel durumlar da vardir. Bunlar zamanla yildirmayr yapan kisinin sistemli hale
doniistiirmesi ile ilgilidir (Davenport ve digerleri, 2003).

IL. 5.2. Cinsel Taciz ile Yildirma Arasindaki Benzerlikler

Cinsel taciz ile y1ldirma, duygusal taciz arasinda bazi benzerliklerde bulunmaktadir.
Her iki tacizinde yapilis1 ve uygulanisi temelde aynidir. Her iki taciz de kurbanlarda
fiziksel ve psikolojik saglik problemleri yaratmaktadir (Davenport ve digerleri, 2003; Zapf
ve digerleri, 1996). Hem cinsel taciz hem de duygusal taciz, meslek performansini ve is
tatminini etkilemektedir. Her iki tacizde isyerlerine hem maddi hem de manevi zarar
vermektedir. Maliyeti ve isletme imajin1 olumsuz etkilemektedir (Davenport ve digerleri,
2003). Cinsel taciz de sozlii ve tehdit edici davranislar igerir. Duygusal tacizde de sozlii ve
tehditkar tavirlar vardir. Her iki taciz de etik kurallar1 olmayan, isletme kiiltiirii olmayan

ve amagclar belli olmayan isletmelerde daha ¢ok meydana gelmektedir. Kisilere verdigi
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zararla birlikte, genelde kurbanlar, ya isten ¢ikarilmaya zorlanmakta ya da isten
cikmaktadirlar (Davenport ve digerleri, 2003; Djurkovic, McCormack ve Casimir, 2004:
485). Hem duygusal hem de cinsel tacize maruz kalanlar daima suglanmiglardir. Taciz
eden kisi ise olaym farkinda olmadigini iddia etmektedir ve ikiyilizlii davranmaktadir
(Baykal, 2005).

I1.5.3. Tiirkiye’de Turizm Sektoriinde Cinsel Tacizin Boyutu

Tiirkiye’de konaklama isletmelerinde meydana gelen cinsel tacizin boyutlarin
bakildiginda ve ABD’de bu konuda yapilan arastirmalarin sonuglan ile karsilastirildiginda
cok diisiik oldugu goriilmektedir. Bunu nedenlerinin ankete katilan kisilerin bir boliimiiniin
cinsel taciz yasadiklar1 halde kabullenmek istememeleri olabilir. Ulkemizde &zellikle
kadinlarin geleneklerine daha bagl olmasi, toplumda adlarinin ¢ikmasini istememeleri ve
genelde bu tiir davraniglar i¢in kadinlarin kendilerinin bu zemini olusturduklari yoniinde
inanigin hakim olmasi taciz olaymi yasayan kisilerin bunu itiraf etmelerini engelleyecegi
diisiincesi akla gelmektedir (Eser, 2001).

Eser’e (2001) gore, cinsel tacize ugrama ile tacize ugrayan kisinin demografik
ozellikleri arasinda bir iliski olmadigin1 gostermektedir. Konaklama isletmeleri personeli
cinsel taciz konusunda bilgilendirmek ve cinsel tacizden arinmig bir is ortami yaratmak
icin el kitaplart olusturulmalidir. Hangi davranislarin cinsel tacizi igerdigi, hangilerinin
icermedigi belirtilmelidir. Tacize maruz kalindiginda kimlere bagvurulacagi ve ne tiir
hareketler yapilacagi belirtilmelidir. Personele belirli araliklarla bu tiir egitimler
verilmelidir. Insan kaynaklar1 departmaninin bu konuda daha etkin calismalar yapmasi
gerekmektedir (Dierickx, 2004: 7). Yoneticilere bu konularda daha ayrintili bilgiler

verilmelidir.



40

Sonug olarak 6zellikle emek yogun olan hizmet sektoriinde, dis miisterinin tatmini
i¢c miisteriyi olusturan personele baglidir. Yoneticilerin cinsel taciz konusunda daha hassas
davranmalar1 gerekmektedir. Kisilerin tatmini karsiliklidir. Bunun i¢in ¢alisanlarin
tatminini arttirict ve motive edici toplantilar ve egitim seminerleri bilinglenmeyi
beraberinde getirecektir.

I1.6. Catisma ve Yildirma Asamalari

Biitiin anlasmazliklar ele alinip c¢o6ziilebilirler. Diisiinmemek, hissetmemek,
glivenmemek, sormamak kuralinn gegerli oldugu ve anlasmazlik yOnetimi
mekanizmasinin bulunmadigir kuruluslarda anlagmazligi ¢ézmeye caligmak bosuna bir
cabadir (Hall, 1991). Ideal calisma kosullarinda, olgun isgiicii ve liderligin bulundugu
yerlerde anlagmazliklar birer 6grenme firsati olarak goriilmektedir. Bu gibi firmalarda,
anlagsmazlik ¢6ziimii siireci i¢in politikalar, prosediirler ve beklenen davraniglar ile ilgili
kurallar olusturulmustur. Boyle bir isyerinde, insanlar, biitiin taraflarin ¢ikarlar
dogrultusunda konuyu goriismeye tesvik edilirler. Yildirmada c¢atismayi anlamak ve
¢Ozmek icin gerekli ¢aba harcanmaz. Anlasmazlik ¢6ziimil basit bir siire¢ olsa da yildirma
s0z konusu oldugunda ¢ok nadir uygulanabilmektedir. Daha Gtesi, anlasmazligin nedeni
ister ig yontemleri ile ilgili olsun, ister s6z hakki vermeme, kabalik, taciz, kisilik ¢atismasi
ya da degerlerin farkliligi olsun herhangi bir rol oynamaktadir. Anlagsmazlik ¢oziimii
mekanizmasi olmayan, anlasmazligi ele almaktan kag¢inan bir kiiltliriin egemen oldugu
yerlerde ¢6ziime kesinlikle ulasilamayacaktir (Davenport ve digerleri, 2003; Dokmen,
2005). Ama anlasmazlik ¢éziimii prosediirii varsa ve samimi olarak ¢oziim araniyorsa,
yildirma onlenebilir veya ikinci veya iiglincii asamaya gelmeden durdurulur.
Cozliimlenmemis anlagsmazliklar, yildirmanin ilk isaretleridir (Davenport ve digerleri,

2003). Birinci derece yildirmaya 6rnek teskil etmektedir. Catisma yildirmay1 uygulayan
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kiginin isine yarar. Yaptiklari bu niyetledir. Yildirma uygulayan kisilerden nasil
kurtulacaginin  hesabin1 yaparak digiinerek zamanini gegirir. Asagilanma, alay,
damgalama, diglanma ve izole etme gibi davraniglarla bu yildirma kurbaninin yiiziine
vurulmaktadir. Hedef kisiler bunu anlayamamaktadir. Kabul etmek istemezler ve bu
yildirma kurbanlarini iizerek umutsuzluga kapilmalarina neden olur. Kendilerine kuskular
giderek artmaktadir. Kafa karigikligi, gerilim, 6fke ve depresyon boy gostermeye baslar.
Catisma ¢oziilmeden uzar gider. Yildirmadaki ¢6ziilmemis catisma, kendi i¢ dinamiklerini
yaratmaya egilimlidir (Davenport ve digerleri, 2003). Yogunlasir bas edilemez boyutlara
ulasir. Yildirma siireci harekete gecmistir. Coziilmemis catisma verimliligin diismesine,
duygusal endiselere ve giderek artan hastalik izinlerine yol agmaktadir (Zapf ve digerleri,
1996). Bu asamadan sonra kurbanin davranislar1 yoneticisine veya iist yonetimine onu
elestirme gerekgesi sunarak yildirma eylemleri koriiklenir. Zarar goren kisi ¢6ziim aramaya
calistikga yildirma uygulayan da sorunun ¢oziilmemesi igin nedenler yaratir. Sonunda
kurbanin davranmislarinda, kendilerini hakli ¢ikaracak, yeterli sebep bulurlar. Karsilikli
suglamalar durumu kériikleyebilir. Insanlar temel sorunlar1 ¢dzmeye istekli olmadiginda
catismanin kizismasi kaginilmaz olabilmektedir. Isten ¢ikarilma artik an meselesidir.
Kurulusun amag ve degerleri degistiginde, kendilerine pek ¢ok yatirim yapilmis ve
kendilerini adamig insanlar, sirketleriyle 6zdeslesemez olabilmektedir. Kendi deger ve
inanglarim girketin deger ve inanglar ile uzlastirmak zor gelebilir. Adil ve dogru olduguna
inandiklart seyleri savunmaya calistikca yildirma da siddetlenir (Davenport ve digerleri,
2003). Bunun ardindan degisimi kabul edemeyen, esnek olmayan kisiler durumuna
diiserler. Bu sik duyulan suglama hem dogru hem de yanlistir. Buradaki sorun degisim

degil degerlerdir (Davenport ve digerleri, 2003).
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Tablo II . 2: Catisma Ve Yildirma Asamalar1 (Davenport ve digerleri, 2003: 133).

Catisma ve Yildirma Asamalari

Catisma

g

Cozlimlenmemis ¢atigma
(Yildirmanin ilk isareti su yiiziine ¢ikabilir.)

J

Kisi kendini altiist olmus, gergin ve depresif hisseder.
Fiziksel saglig1 etkilenebilir.
(Yildirma baslar.)

g

Tatmin edici olmayan performans
(Yildirma siddetlenir.)

g

Catisma tirmanir. Zihinsel ve Fiziksel saglik daha da bozulur.
(Yogunlasmis yildirma)

Catisma devam eder. Hastalik, iiretken ¢alismanin oniine geger.
(Yogun yildirma siirer.)

[stifa / Kovulma

Catigmalar her iliskinin dogal pargasidir. Varliklarmi inkar etmek yanlistir. Bu
durum herkesin kendi bakis acisi ile degerlendirilir. Bu nedenle, her insan etkilesiminde
potansiyel olarak catisma vardir. Paylasimci ve birlestirici kiiltlir icinde catigmalar ele
almak daha sagliklidir. Bir grupta aile icinde, isyerinde, herhangi bir toplulukta insanlar
arasindaki farkliliklar1 en aza indirmek gerekir. Ciinkii farkliliklar1 yapic1 bir sekilde
uzlastirmak gerekmektedir. Catismalar1 ¢ozmek, belirli bir siireci izleyen acik, diiriist ve
temiz bir iletigimle miimkiin olabilir. Anlagmazlik ¢6ziimii i¢in ¢esitli firmalar ve 6zel

kuruluglar bu alanda egitim vermektedirler. Amerika’da ve diger iilkelerde giderek
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cogalan bir sekilde Ogrencilere, zorbalikla nasil bas edilecegi hususunda ve zorbaca
davraniglari benimsememe konularinda c¢atisma yonetim becerileri edindirilmektedir
(Davenport ve digerleri, 2003).
II. 7. Yildirmaya Kars1 Yapilacak Calismalar

Yildirma eylemlerinin kisgiler lizerinde, isletme i¢inde ve dis ¢evresinde ve dolayli
olarak kisinin ¢evresindeki kisiler ve toplum iizerinde olumsuz yikici etkileri vardir. Bu
etkileri daha 6nceden gorerek, Yildirmanin baslamasina olanak saglanmamis olunur. Ya da
etkilerinden daha az diizeyde etkilenmek i¢in bir takim kurtulma yollar1 belirlenebilir.
Diinyanin her tarafindaki isyerlerinde goriilebilen kimi zaman zorbaca kimi zaman &zel
taktiklerle gerceklesen yildirma uygulamalarinin herhangi bir smir1 bulunmamaktadir
(Yiicetiirk, 2002b). Kisilerin tek basina yildirma eylemlerine kars1 yapabilecekleri bircok
onlemler bulunmaktadir. Yine isletmenin yildirma eylemlerini 6nleyici, var olan yildirma
eylemlerini azaltict ve zamanla ortadan kaybolacag: tedbirler bulunmaktadir. Son olarak
ise, yildirma eylemlerinden etkilenen dis ¢evrenin ve toplumun yapabilecegi bir¢ok 6nlem
bulunmaktadir. Aslinda yapilacak ¢ok kiiclik islemler ileride biiyiiyecek olan yildirma
eylemlerini kisa zamanda yok etmektedir. Bunun bilincinde olanlar yildirma eylemlerinden
daha az zararla kurtulacaklardir. Daha da Onemlisi yildirma eylemlerinin etkilerini ne
derece 6nemli oldugunu bilen kisi ve orgiitler bu tiir eylemlerin ¢6ziimiine daha degisik
acilardan bakabileceklerdir (Davenport ve digerleri, 2003). Oncelikle kisiden daha sonra
orgiitten ve en son olarak ¢evreden baslayarak yapilacak islemleri tespiti gerekmektedir.
I1.7.1. Kisilerin Yapabilecegi islemler

Dalai Lama “Var olus amacimiz diger insanlara yardim etmektir. Bunu
yapamiyorsak hi¢ degilse onlara zarar vermeyelim” demektedir. Aslinda temel sorun

kigilerin kendinden kaynaklanan ama asla oniine gegemedikleri karakter 6zelliklerinden
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kaynaklanmaktadir. Bu tiir davranmislar zamanla kisiler tarafindan kazanilir ve kisiler bu tiir
davraniglarin farkina varamazlar (Dokmen, 2005). Onun i¢in ilk dnce yildirma uygulayan
kisilerde bu tiir davraniglar1 yaptiklarimi ve farkina varmalart gerektigi konusunda bireysel
islemler yapilmasi gerekmektedir. Eger her tiirlii cabaya ragmen yildirma uygulayan kisiler
bu tiir davraniglar1 yaptiklarin1 kabul etmezlerse, daha fazla tepki gosterilmeden ilgili
yonetici ve amirlerin giivenilir oldugundan emin olduktan sonra goriisiiliip ¢6ziilmesi
gerekir (Davenport ve digerleri, 2003).

Yildirmaya maruz kalan kisinin kendisinin tek basina yapacag islemler ve yardim
alarak yapacag belli bash bir takim destek calismasi olabilmektedir. ilk énce kendilerine
zaman tanimalar1 gerekir (Davenport ve digerleri, 2003; Leymann, 1996; Namie ve Namie,
2000). Aci ¢cekme ve keder dolu giinlerin agirligini hafifletmek i¢in bu sattir (Davenport ve
digerleri, 2003). Tenha bir yerde sessizce oturarak, yapici etkinliklerde bulunmalari gerekir
(Field, 1996). Kendilerine giivenmeleri ve daha cesur olmalar1 gerekmektedir. Bosluk
duygulart ¢ok calisarak ve islerin pesinde kosarak gecici olarak giderilebilir. Eninde
sonunda hayatiniza yeniden yon vermeye calisacaginizi bilmeniz gerekmektedir.
Genellikle erkekler ve kadmlar kederlerini degisik yollarla dagitirlar. Kadinlar acilarini
konusarak ve aglayarak agiga vurmaktadir. Erkekler ise 6fke ve eylemlere karsilik verme
taraftaridir (Golden, 1996). Biitiin bu yapilan islemler aslinda kisinin kendine gelmesini
saglayip, savunmasini giiclendirmesi i¢in yapilan hazirliklardir. Kisinin elinde birgok
segenek vardir. Bu secenekleri yildirma eylemleri ellerinden alamaz. Bu segenekler;
gergekte neler oldugunu belirleme, durumu agiklama, duruma dayanma, kendini koruma,
hayatta kalma yontemlerinden yararlanma, bir kacgis plam1 hazirlama, baska is bulma
cabasi, istifa etme, yasal haklarin ne oldugunu belirleme, agi§a vurma, toplum Oniinde

belirlemeye ¢alisma, mutlaka hazirda bir strateji olmali, deneyimlerinizden yararlanarak
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gelecekteki yi1ldirma eylemlerine kars1 olumlu tavir takinma gibi secenekleridir (Davenport
ve digerleri, 2003; Namie ve Namie, 2000). Yildirma kurbaninin asla ani hareket ve agiri
tepki gostermemesi gerekir. Daima kontrollii davranislar ve dengeli adimlar atmasi daha
saglikli sonuclar almasim saglayacaktir. Icinde bulundugu 6zel durum ve isyerinin
kiiltiirtine iligkin yargilarin 15181 altinda, tiim secenekleri iyice gbzden gecirmesi
gerekmektedir (Dokmen, 2005). Yildirmaya maruz kalan tek o kisinin olmadigin1 kurbana
hissettirerek hareket edilmelidir (Field, 1996; Namie ve Namie, 2000). Bir yildirma
kurbani calisanin, yapabilecegi bunlarla sinirla kalmamaktadir. Yildirma eylemlerine
acikca itiraz ettigini belirtebilirler. Taciz edenin bu tiir davranislarn kesmesini belirterek,
durumu analiz edebilir ve boylece nerede oldugunu tespit edebilir. Yanlarinda
gilivendikleri, taniklik edebilecek kisi ya da kisileri bulundurabilirler. Olaylari, verilen
anlamsiz emirleri ve uygulamalar1 yazili olarak kaydetmek de yararli olacaktir (Davenport
ve digerleri, 2003; Field, 1996). ilk firsatta zorbaca davranan taciz eden kisiyi veya kisileri
yetkili birine rapor edebilme sansina sahip olabilirler. Kurban taciz yapan kisi ile esit
diizeyde c¢alisiyorsa, amirine veya personel miidiiriine, amir duygusal tacizde bulunuyorsa
bir iist makama, yonetim kuruluna rapor edilmesi uygun olabilmektedir. Durumu agik ve
kanitlayarak bildirmelidirler. Bazen kayitlar inandirici olmayabilir, ses kayit cihazim
kullanabilirler. Gerekiyorsa tibbi ve psikolojik yardim almaktan ¢ekinmemek gerekir. Bu
eylem hem yardimci olacaktir hem de kanit tegkil edebilecektir. Kurban, ig arkadaglariyla
yidirma durumunu mutlaka paylagsmalidir. Onlar da ayn1 sekilde rahatsiz
olabilmektedirler. Grupca basvurmak daha etkili olacaktir (Arpacioglu, 2003a; Davenport
ve digerleri, 2003; Field, 1996).

Kisisel cabalar her seyden daha 6nemli bir yoldur. Bunlara grup ¢abalan eklenince

zamanla yildirma etkisini azaltip ortadan kaybolabilecektir (Davenport ve digerleri, 2003).
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Kisisel c¢abalarda ilk once stresle basa ¢ikma yollar1 bulmak gerekir. Gurur konusu
yapmadan her yol denenmelidir. Bu bir meditasyon, yoga egzersizleri, nefes alma
teknikleri, 6fkeyi kontrol gibi davraniglar olabilmektedir (Davenport ve digerleri, 2003;
Dokmen, 2005).

Elestiri ile zorbaca davranmak arasindaki fark ayrimini1 yapmak gerekir. Bazen iyi
niyetli bir yonetici de performans yonetimi konusunda yetersiz kalabilmektedir.
Sozciiklerini dogru secemeyebilmektedir. Kisinin bu tiir davramislar, eger kasit yoksa
hosgorii ile karsilanmalidir. Duygusal taciz, sistemli, asagilayici, acimasiz is yiikleyen,
yikici ve haksiz bir davramig bi¢imidir. Elestiri ise yapici ve diizelticidir (Arpacioglu,
2003b).

Profesyonelce davranmak gerekir. Bu davranis en ¢ok yildirma uygulayan kisi veya
kisileri sasirtacaktir (Davenport ve digerleri, 2003). Miizakere teknikleri kullanmakta fayda
vardir. Bagkalarmi degistirmekte giicliik ¢ekilebilir, ama kurbanlarin kendi tepkilerini
yenileyebilme sans1 vardir. Is konusunda kendilerini gelistirmeye acik hale getirmeleri
gerekir. Isyerinin ¢ikarlari dogrultusunda hareket etmek gerekmektedir. Miizakereler
sirasinda yanlarinda tanidigi mutlaka olmalidir. Yildirma uygulayan ile konusurken rahat
degilse bu konuda kendisini egitmekte yardimci olunmali ondan sonra yildirma uygulayan
kisinin karsina ¢ikmasinda yarar vardir (Davenport ve digerleri, 2003).

Yildirma magdurlar1 kendilerini bu ortamda biraz daha rahat etmeleri igin farkli
yontemlerde denemelidir. Bunlar {iziintiiniizii bilingli bir sekilde yasamalari, degisim
degerine inanmalari, kendilerini yalitmamali, aile ve arkadaslardan destek istemeleri, evcil
hayvan edinmeleri, sevdigi esyalardan, hobilerden destek almalari, sosyal ortamlarda
bulunmalari, 6zgiliveni yeniden kazanma ¢abalari, yeni bir beceri edinme, kurban

zihniyetini kabul etmeme, kontrol her zaman kisinin kendisinde olmali, genis bir bakis
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agis1 gelistirme, planli hareket etme, inanch olma ve sonuna kadar yilmadan devam etme
gibi yontem ve pratikler olabilmektedir (Davenport ve digerleri, 2003; Field, 1996).
Bunlarin yani sira mizahin giicii ¢cok 6nemlidir. Mizah deneyimleri, zihinsel sagliga ve
kendini iyi hissetmeye katkida bulunur. Giilme kalp-damar sistemini genisleterek biitiin
organlara giden kan ve oksijen akimini arttirir. Solunum sistemini ¢aligtirir. Mide kaslari
biiziiliir ve genisler, hayati organlara bir nevi masaj yapmis olunur (Davenport ve digerleri,
2003).

Toplumsallagma, bireyin toplum kurallarini ve normlarini edinme siirecidir. iletisim
toplumsallagmanin asil etmenlerinden biridir (Mutlu, 1998). Boylelikle magdur toplumun
kiiltiiriine, iletisimine, tutumlarina ve degerlerine girebilmektedir. Siirekli olarak kendini
yenileme firsati bulabilmektedir. Yasadig1 ¢evreden kopmamay1 saglamaktadir. Ayrica
toplumu ve oOzellikle ait oldugu grubu etkileme firsati bulabilmektedir. Bundan dolay1
toplumun i¢indeyken, bulundugu kotii ortamdan ¢ikig yollar1 arayabilmekte, yardim edecek
kigileri bulabilmekte ve kendi haklarii bilip savunabilmektedir. Yasal yollarn
tantyabilmektedir (Namie ve Namie, 2000).

Yasal yollardan haklarini savunabilirler. Her ne kadar mali bir kiilfeti olsa da saglik
problemlerinin ciddi boyutu karsisinda, bu maddi giderin bir degeri yoktur. Yildirma
danisma merkezi, hukukgular, doktorlar, sendikalar ve is¢i temsilcilikleri isbirligi ile
yapilmaktadir (Davenport ve digerleri, 2003). Yildirma magdurunun yasadiklari, nasil
asagilandigin1 ve taniklar1 yazili olarak anlatmasi ilk adim olusturmaktadir. Boylelikle
yardim edilebilmektedirler (Wyatt ve Hare, 1997). Ulkemizde heniiz bu derece bir yardim
merkezi bulunmamaktadir. Ama Ingiltere’de, Almanya’da, Isve¢’te ve bircok Avrupa

iilkesinde yildirmanin boyutlar Olciilebilmekte ve yildirma merkezleri kurulmaktadir
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(Davenport ve digerleri, 2003). Bu tiir merkezler, magdurun ne tiir islemlerle
karsilasacaklarin1 ve mahkeme siirecini tanimalarini saglamaktadir.

Sonug¢ olarak eger cevremizdeki kisilere iyi davranirsak yildirma, duygusal taciz
veya igyeri terorii zamanla azalacaktir. Hatta bu davranislart zamanla huy haline getirirsek
yildirma eylemleri toplumun higbir yerinde goriilmemeye baslanacaktir. Kisi olarak ilk
once kendimizden baslamakta fayda vardir. Daha sonra ¢evreye yaymak daha akilci bir
yontemdir (Dokmen, 2005).

I1.7.2. Orgiitlerin Yapabilecegi Islemler

Yildirma, orgiitiin ¢alisma kiiltiiriiniin bozuldugunu gosteren bir belirtidir (Baykal,
2005: 208). isletmelerde biirokratik ydnetim yerine katilimeiligim, kapalilik, gizlilik yerine
acikligin, saydamligin, kisisel basarilarin takdiri yerine takim c¢aligmasinin 6n plana
cikarilmasi gerekmektedir. Bir igletme yi1ldirma eylemlerini engellemek i¢in birgok yontem
uygulayabilir. Yildirma sendromunu oOnleyebilecek daha 6zenli ve destekleyici isyeri
ortamlari olusturma caligmalar1 yapmalidir (Davenport ve digerleri, 2003). Bu isletmenin
kiiltiirli, imaj1, felsefesi ve anlayis1 ile bir biitiinliikk saglamalidir. Hizmet ve kalite
odiillerini alan oOrgiitlerin, ¢aligsanlarina karsi olan davraniglarinin ahlaksal yanina 6nem
veren firmalar olmasi tesadiifi degildir (Basman, 1992).

Kurulugun amaglarin1 ve galiganlara karsi nasil davranilacagimi agiklayan bir hedef
saptanmasi gerekir. Biitliin calisanlari ayni safta tutan bir goriis ve degerler saptamasi
yapilmalidir. Kurulusun yapisi, agik¢a tanimlanmig raporlama diizeyleri seklinde olmalidir.
Calisanin is tanimi, gorev ve sorumluluklar seklinde tanimlanmis olmasi gerekir. Personel
politikasi, beklenen davraniglar1 ve ahlak standartlarii da igeren, kapsamli, kalic1 ve yasal
olmalidir. Disiplin konulari, hizli, tarafsiz ve kalict olmahidir. Caliganlar da orgiitiin hedef

ve amaclarin1 benimsemis, bu hedeflere ulagmadaki rolleri konusunda egitilmis olmalidir.
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Ise yeni girenler, sadece teknik ozelliklerine gore degil, cesitlilikle basa cikabilme, sorun
cozebilme ve kendi kendini yoneten bir ekip icinde ¢alisabilme gibi niteliklerle duygusal
zekalar1 da goz Oniine alinarak secilmis olmalidirlar (Davenport ve digerleri, 2003). Is
egitimi ve personel geligimi, biitiin ¢alisanlar i¢in ¢ok énemli degerlerdir. Sistem, degisen
¢evrenin ihtiyaglarini karsilar, egitimde teknik bilgiler ile birlikte insan iligkilerine de 6nem
verilir (Yamada, 2000). Iletisim, agik, diiriist ve zamaninda olmalidir. Katilm, ekip
caligmasi, yaraticilik, karar verebilme, giiven, yetkilendirme, orgiit hedeflerine ulasmada
personel katilimim1 miimkiin olan en iist diizeye ¢ikaracak yapilar bulunmalidir. Sorun
¢Oozme ve aracilik, her diizeydeki sorunu ¢ézmek icin bir mekanizma olmalidir. Sorunun
gergekten ¢oziiliip ¢oziilmedigi izlenmelidir (Zapf ve Leymann, 1996). Firmada ¢alisanlara
bir yardim programi olmasinda fayda vardir. Bunun yoklugunda, davranigsal risk tayini ve
yonetimini igeren bir esdeger bulunmalidir (Davenport ve digerleri, 2003).

Isyerlerinde yapilan yildirma eylemlerinin adini  koymak ve calisanlar
bilinclendirmek gerekir (Davenport ve digerleri, 2003; Leymann, 1996). Seytan
adlandirilincaya kadar ona hitap edilemez. Duygusal taciz de isyerlerinde yeni bir olgu
degildir. Sadece adi koyuldugu icin herkese yeni bir olgu gibi gelmektedir. Egitim ve
Ogrenim, yildirma eylemlerini 6nlemede 6nemli bir yoldur. Calisanlarin duygusal tacize
kars1 duyarli olabilmeleri igin egitilmeleri sarttir. Isletmelerin insan kaynaklari
departmanlar1 etkin sekilde kullanilmalidir. Yildirma karsiti (Anti-Mobbing) yasalar
isletmede tasarlanip, planlanmali ve uygulanmalidir. Gerekirse insan kaynaklari
bilgilendirilebilir. Yildirma karsit1 (Anti-Mobbing) politikalart ve kurallar1 c¢alisanlara
tanitic1 e@itim ve seminer verilebilir. Bu konuda caligmalar yapilmalidir. Insan kaynaklari
departmanlar1 danisman ayarlayabilmektedir (Davenport ve digerleri, 2003; Namie ve

Namie, 2000). Hatta ¢ogu isletmeler kendileri kurallar tayin edebilirler. Hiikiimetle, sivil
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toplum oOrgiitleri ve sendikalarla temasa ge¢melidir. Turizmde Hilton oteller zincirinde
calisanlarin 1rk, din, milliyet, renk ayrimi yapilmasini 6nlemek i¢in ciddi ¢alismalar vardir
(Davenport ve digerleri, 2003). Calisanlarin boyle durumlarda isten c¢ikartilacagi
bildirilmistir. Yine Levi Strauss& co. Insan kaynaklari Yonetim Planlayicist sdyle
demektedir. “yildirma davraniglari denen sey varsa da biz bunlan affetmeyiz. Agikca
belirlenmis davramig ilkelerimiz vardir ve ¢alisanlarimiz bunlar ihlal edenlerin
gonderilecegini bilir”.

Yildirma karsit1 politika yapmak ve uygulamak, duygusal taciz, cinsel taciz, ilag
kullanma veya alkol kullanma gibi hareket normlar diizenleyen herhangi bir politika
olusturmaya benzetilebilir. Birgok sirket yildirma karsiti politikalar olusturmaktadirlar.
Levi Strauss&Co. , Hilton Otel Zincirleri, bircok otelin insan kaynaklar1 departmanlar
calisma yapmaktadirlar (Davenport ve digerleri, 2003). Bu sirketlerin politikalarinda ekip
caligmasi, egitim seminerleri, risk tayini ve yOnetimi, iletigim, yetkilendirme, misyon ve
vizyon gelistirme, giiven, diiriistliik, ¢alisanlara saygi, i¢ miisteri tatmini, takim olusturma
ve gelistirme, liderlik ve disiplin islemleri gibi konular ele alinmaktadir (Davenport ve
digerleri, 2003; Zapf ve Leymann, 1996).

Bazi igletmeler yildirma i¢in danismanlik, rehberlik ve gézden gecirme siire¢leri ile
yildirmay1 igyerlerinden uzaklagtirmay1 amaglamaktadirlar (Davenport ve digerleri, 2003;
Namie ve Namie, 2000). Calisanlar1 olumsuz etkileyen durumlar i¢in kapsamli bir
danigsmanlik siireci uygulamaktadirlar. Amag, korkutmak degil yardim etme, c¢aliganlara
geri bildirim saglama ve takim iiyeligi ruhunu gelistirmektir. Takim olusturma ve etkili
takimin yararlar1 zamanla ortaya ¢cikmaktadir. iletisim, liderlik, birliktelik, takim ruhu, biz
anlayis1 ve O0grenme gerceklestikce isletmeler igin takim gelistirme programlari 6nem

kazanacaktir. Her ne kadar kiiltiire, cinsiyete, cografyaya ve gelenecklere gore degisim
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gosterse de ortak amac¢ her seyi bir arada tutmaktadir (Archer, 1999). Takim iginde
yildirma {izerine yapilan aragtirmada, takim {iyeleri ¢esitli sekillerde yildirmaya maruz
kaldiklarimi, sikliklarini, sahit oldugu yildirma tiirleri belirtmislerdir. Ama kariyerleri,
baskilar, sindirmeler sonucu suskun kalmayi tercih etmislerdir (Archer, 1999; Davenport
ve digerleri, 2003). Takim olamamak da igletmeye zarar verebilmektedir. Bu iyilesmenin
goriilmedigi  durumlarda, takim iyelik davraniglarina uymayan iyeler, isten
cikarilmaktadirlar. Yonetim ayrica c¢alisanlarin damgalanmamasi icin ¢aba harcamalidir.
Gerekirse rehabilite edilerek daha Onceki sayginliklarn ve sorumluluklar1 yeniden
kazandirlmalidir. Kurbanlara saglik hizmetleri konusunda psikolojik destek yollari
aranmalidir.

Bir bakima sirkette yildirmanin olugsma ihtimalinin olup olmayacagini veya
dongiiniin herhangi bir yerde kesilip kesilmeyecegini o kurulusun kiiltiirii ve felsefesi
belirlemektedir (Vartia, 1996). Anlasmazlik oldugunda onu tanimlamanin degisik yollar
bulunmaktadir. Biiyiikliigiine ve yaptig1 ise bakilmaksizin her igletmenin bir politikas1 ve
mekanizmas1 vardir. Catisma icin yapilacak erken dnlemler yildirma eylemlerinin éniinii
kesebilmektedir (Zapf ve Gross, 2001). Isletme agik kapi politikas1 uygulayabilir
(Davenport ve digerleri, 2003). Prosediirler yapilarak uyulmasi saglanabilir. Catisma ve
arabuluculuk konusunda personele egitim verilebilir. Isletme iginde arabuluculuk merkezi
yapilabilir. Gizliligin saglanmasi i¢in disaridan bir arabulucu saglanabilir (Davenport ve
digerleri, 2003). Calisilan yere yakin bir arabulucu merkezi ile iletisime gegilebilir. Cogu
isletmenin kadrosunda hukukgular, tip personeli bulundurulmasi gibi profesyonel bir
arabulucuyu kadrosunda bulundurabilir (Davenport ve digerleri, 2003; Arpacioglu, 2003b).

Sonugta drgiit maliyeti ¢ok yiliksek dahi olsa yildirmay1 6nlemek i¢in ¢cabalar dogru

yapildiginda yarar saglayacaktir. Giivensizligin, diisiik moralin ve hastalikli bir sirket
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kiiltiiriinlin bir sirketin {iriin veya hizmet iiretip satma kapasitesi {izerinde ¢ok énemli bir
etkisi vardir (Davenport ve digerleri, 2003). Yiiksek personel hareketi, yeniden istihdam ve
kaybedilen deneyimleri kazanabilmek icin yeniden egitim verilmesi nedeniyle masraflar
birikmektedir. Avukat, mahkeme ve tazminat giderleri olduk¢a agir olmaktadir. Ama
bunlarin hepsinden 6nemlisi, saglikli ve insancil bir igyeri degerinin kaybi olmasidir
(Davenport ve digerleri, 2003; Zapf, 1999). Bazi isletmeler o anki islerin yildirma
eylemleri olarak degerlendirmeyi zaman alic1 bulabilirler. Bazilan yildirma eylemlerini bir
seferlik bir eylem gibi gorebilmektedirler. Cogu isletme icin yildirma eylemleri, eski basari
seviyelerini koruyabilmek icin gereken etkinlikleri zayiflatacak ve biiyiimelerini
engelleyecek kronik problemler olusturabilmektedir (Davenport ve digerleri, 2003). Hatta
bazi durumlarda sirketin sonunu hazirlayabilmektedir.

I1.7.3. Yildirma Kurbanimn Ailesinin ve Dostlarinin Yapabilecegi islemler

Yildirma kurbaninin en 6nemli destek sistemi ailesi ve dostlaridir. Yildirmanin
etkisi biiyiikse ¢evre bu olayr hemen fark edebilecektir. Ama yine de kurban bu olay1
gizlemek isteyebilir. Bir sey yokmus gibi davranabilmektedir. Bu gittikce zarar veren
yildirma eylemini hizlandirabilir. Fakat bu davranigin yerine durumun tiim ¢iplakligr ile
aktarilmasi, gercekten etkili ¢oziimleri beraberinde getirecektir (Davenport ve digerleri,
2003). Davranis degisiklikleri erken uyar1 verecektir. Yildirmadan etkilenen kisi daha dnce
hi¢ yapmadig1 bir takim davranislarla, kendini ele verebilecektir.

Iletisim bozuklugu kendini gdsterebilecektir. Ailesi ve yakin dostlar ile
iletisiminde aksakliklar meydana gelebilecektir. Sessiz davranislar, yalitilmalar, tepkisizlik
ve sosyal olaylara katilmak istememe kisinin bir sorunla ugrastigini1 belirtecektir. Aslinda
iletisime agik olunsa ve her sey acikea belirtilse yildirma eylemlerinin etkisi kisa zamanda

azalmaya baslayacak ve kurbana giiven gelecektir (Davenport ve digerleri, 2003; Leymann
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ve Gustafsson, 1996). Ailesi kurbanin yaninda oldugunu hissettirse dahi bu énemli bir
baslangi¢ olacaktir (Dokmen, 2005). Eger miimkiinse kurbanin savas alanindan
uzaklastiran destek en Onemli destektir. Bunun yaninda ailesi ve dostlar1 yildirmaya
ugrayan kisinin giiclii yanlarini, karakterini, cesaretini ve basarilarin1 onaylamalidirlar.
Onu sevdiklerini ve daima yaninda olduklarimi hissettirmelidirler. Kisini yaninda olmak,
kisinin o andaki istekleri ile uyumlu olmak, ¢ok az sey s0ylemek ve yapmaktir (Mahoney,
1967). Sadece ruhuyla hareket etmek ve yaninda olmak magdura c¢ok biiyiik bir giic
vermektedir. Bunlarin yam sira aile ve dostlar bazi islemleri de gergeklestirebilir. Yildirma
olgusunu tanimaya yardim etme, terapi Onerme, doktora gitmeyi tavsiye etme, yasal
danigma 6nerme, mali durumun kontrol altinda tutulmasini saglayacak yollar 6nerme,
zaman harcamadan baska alternatif isler bulma, kacis plan1 hazirlama, is olanaklar1 bulup
0zgeemis hazirlama, ortamdan uzaklagtirma bu sinemaya gitme, yemege gitme, yiiriyiise
cikma gibi eylemler, ara sira kurbani arama, yardimci olacak kitaplar satin alma, yaninda
olmaya calismakla yardim sanatim1 uygulama olabilmektedir (Davenport ve digerleri,
2003).

Toplum veya devlet kurumlar1 da yildirma eylemlerini dikkate alarak bu konuda
yardimct olabilirler. Hilkiimetin yapacagi yoOnetmelikler, yerel yoOnetimlerin yapacagi
aragtirmalar, seminerler ve bilinglendirme politikalart olumlu sonug verebilecektir
(Davenport ve digerleri, 2003). Yildirma medyaya tasmabilir, kamuoyu yaratila bilinir
(Field, 1996). Diger devletlerin nasil bir siire¢ten gegerek nerelere geldigi izlenip, iilkedeki
yildirma boyutu tespit edilebilinir. Onlemler ve tedbirler planl sekilde tespit edilebilinir.
En azindan yasalarda yildirma tanimi agik¢a yerlestirile bilinir. Hi¢ olmazsa kime kars1

savasildigi tespit edilir. Diismanini tanimak, diismanini yenmek i¢in gerekli bir kriterdir.
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I1.7.4. Yildirmaya Kars1 (Anti-Mobbing) Yasalar

Isletmeler calisanlarmdan her zaman isletme imajima, felsefesine, politikasina,
misyonuna, vizyonuna ve amaglarina uygun davranmasini bekler. Buna baskalarinin hak
ve duygularina saygi duymak ve is arkadaglarina zararli olabilecek davranislardan
kaginmak da dahil edilebilmektedir. Isletme yildirma eylemlerinin olmadifi calisma
ortamlarinin olmadig1 durumlar1 desteklemelidir. Bundan dolay1 ilk 6nce yildirmanin
tanim1 yapilmali, yildirma karsiti (anti-mobbing) yasalari bu temel tamima gore
olusturulmalidir ~ (Miller, 2000). Gerekirse dereceleri agiklanarak, ¢alisanlar
bilin¢lendirilmelidir. Yildirma davramiglarinin  neler oldugu detayli bir sekilde
aciklanmaldir. Isletmeye verdigi finansal ve manevi zararlar dikkatlice gdzden
gecirilmelidir. Kurulusun yildirmay1 yasakladig: her firsatta dile getirilmelidir. Bunun i¢in
insan kaynaklari departmani daha aktif calismalidir (Dierickx, 2004). Isletme iginde var
olan durumu tespit etmelidir. Bu asamada objektif davranmak gerekmektedir. Burada
yapilacak ufak bir toleransin veya gozden kagmanin cok onemli oldugu bilinmelidir.
Isletme iginde yildirma karsit1 (anti-mobbing) politikalara kars1 her tiirlii girisimleri ilgili
kisilere bildirmeleri gerektigini ¢aliganlara belirtilmelidir. Bu kisiler sef, amir, boliim
yoneticisi, miidiir, direktor olabilir. Her tiirlii risk yonetimi dikkatle incelenmeli analiz
edilmelidir. Yonetim bu konuda hassas oldugunu ve ilkelerine baglh kaldigini ¢aliganina
hissettirmeli ve bildirmelidir. Isletmenin ¢alisanna giiveni ve ¢alisanin sirketine giiveni
tam olmalidir. Herhangi bir durumda isletmenin her seyin {istiinde oldugu belirtilmelidir.
Kisiler gecici, kurulusun kalici oldugu yildirma karsiti (anti-mobbing) yasalarda
belirtilmesi gerekmektedir (Davenport ve digerleri, 2003: 117). Insan haklar1 evrensel
beyannamesindeki isyeri ve calisan ile ilgili maddelere baghh kalinarak politikalar

uygulanmalidir. Bu ¢agdas is yasaminin bir geregi oldugunun alt1 ¢izilmelidir. Disiplin
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kurallar acik¢a belirlenmeli ve herkese aymi sekilde uygulanmalidir. Her zaman calisani
kazanmaktan yana isletme politikasi olusturulmali en son care olarak disiplinin
uygulanacagi belirtilmelidir.

Yildirma karsiti (Anti-mobbing) politikalar ile sirketin misyonu ve hedefleri
catismamalidir. Anlasmazlik yonetimi konusunda prosediirler hazirlanmalidir. Ekip
caligmasina O6nem verilmelidir. Bunun g¢agdas is yasamimin bir gergegi oldugu
belirtilmelidir. Giiven ve diiriistliikk her firsatta dile getirilmelidir. Biitlin ¢alisan kisilere
saygl duyuldugu bildirilmelidir. Insanin her seyden once geldiginin alt1 cizilmelidir.
Isletme ile ¢alisan arasinda diyalog olusturulmalidir (Davenport ve digerleri, 2003: 121). Is
tanimlar1 belirtilmelidir. Gérev ve sorumluluklar kisilere bildirilmelidir. isyeri ile calisan
arasinda duygusal bir bag olusturulmast icin ¢aba gdsterilmelidir. isletmenin her diizeyinde
ik, cinsiyet, etnik koken, deneyim, milliyet ve yas farkliligi yapilmamasi konusunda
hassas davranilmalidir. Psikoloji ve sosyoloji konularinda ¢aliganlar bilgilendirilmelidir.
Rehabilitasyon, egzersiz, yoga, aerobik, kiiltiirel ve sosyal aktiviteler, kisini kendisini
gelistirmeye olanak saglayacak imkanlar saglanmalidir (Davenport ve digerleri, 2003:
126). Is etigine uygun isyeri ve ¢alisanlarin oldugu bir isletme olusturulmasi
gerekmektedir. Is ahlaki her seyden dnce gelmelidir.

I1.8. Yildirma ve Hukuki Boyutu

Tiirkiye disindaki iilkelerdeki yildirma eylemlerinin hukuki durumu, Tiirkiye’deki
hukuki duruma goére daha somut agiklamalarla ele alinmistir. Bircok Avrupa iilkesi
hukukuna yildirmayi su¢ olarak gecirmistir. (Davenport ve digerleri, 2003). Tiirkiye’de ne
gibi durumlarda yildirma eylemlerinin bir su¢ unsuru tastyip tasimadigi, genellikle is
hukuku, medeni kanun ve mevcut hak ve yasalara bagli kalarak ele alinmaya

calisilmaktadir.
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Amerika’da cogu eyalette yildirma basli basina ele alinmamaktadir (Davenport ve
digerleri, 2003). Bu durum medeni kanunun bazi yasalari ile sinirli kalmaktadir. Medeni
kanundaki yasalardan Amerikan c¢alisaninin ¢ogu haberdar degildir. Sadece bir kisiye
istthdamin ayricaliklari, tazminati, sartlar1 ve kosullar1 bakimindan, kisini irkina, rengine,
dinine ve milliyetine bakarak ayrimcilik yapmak veya onu isten ¢ikarmak g¢alisana karsi
isveren tarafindan yapilan yasadisi eylemdir, denmektedir (Davenport ve digerleri, 2003).
Federal yasalar hamilelik, yas ve engelliligi koruma altina almistir. Cinsel yaklagimi,
engelleyecek belirli bir federal yasa bulunmamakla birlikte, cesitli eyaletlerde bu koruma,
istthdam ayricaligi ile ilgili yasalar bulunmaktadir (Davenport ve digerleri, 2003: 161).
Yine igyerlerinde saldirgan ortamlarin olmasi, siddet ve sikligi, fiziksel tehditler, ¢alisanin
performansimi etkileyen isletme durumlar1 ve 6zellikle cinsel ve irksal tacizlere firsat
taniyan isletmelere ceza hususunda kanunlar yapilmis ve bu yildirma kapsaminda ele
alinabilmektedir (Bennett, Polden ve Rubin, 1998).

Isletmede yapisal isten ¢ikarma, yani bir isverenin kasith olarak, is kosullarim
aslinda ¢alisanin o ortam terk etmek zorunda kalacag: kadar dayanilmaz hale getirmesi ile
olmaktadir. Bu bir suctur. Ispatlanabildiginde cezas1 vardir. Kasith olarak duygusal sikinti
vermek bir sug olarak kabul edilmektedir. Iftira ve onur kirict beyanlar yildirma olayi ile
baglantili olabilmektedir. Bir sug teskil edebilmektedir. Kamu politikasini ihlal eden haksiz
isten ¢ikarma, istege bagli istihdamin en yaygin olarak istisnasidir. Kamu politikasi tacizci
ve misilleyici isten ¢ikarmalar1 yasaklamaktadir (Bennett ve digerleri, 1998). Adaletsiz
isten c¢ikarma, igverenin calisana, calisanin statii ve bilgisi nedeniyle diismanligindan
dogmaktadir. Kamu politikasini ihlal eden adaletsiz isten ¢ikarmanin bir diger sekli de
igvereni harekete gec¢irenin, calisanin statiisii- irki, rengi, dini, medeni durumu vb. olmasi

halidir (Davenport ve digerleri, 2003: 161).
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Yildirma magdurlar i¢in bir bagka dava agma gerekgesi, isyerindeki zihinsel zarar
gorme olabilmektedir. Amerika’nin bir¢cok eyaletinde, isyerinde zihinsel uyarim ve strese
sonucu olusan zihinsel zarar gérme konusunda bilgilendirme amaciyla kurallar ve
diizenlemeler getirilmistir. Tazminatla ilgili yasalar ¢ikarilmistir. Tazminat sigortalari
araciligi ile c¢alisanlarin bu tlir zarar gorme tazmin edilebilir ve zarar iddiasinda
bulunabilirler (Davenport ve digerleri, 2003: 170). Bu kapsamda en biiylik gérev devletlere
diismektedir. Hukuki anlamda yildirma eylemelerini su¢ olarak kanunlara yansitmazlarsa
yildirma eylemleri devam edecek ortami bulacaktir. ilk dnce suc olarak kanunlara yildirma
eylemleri acik¢a yansitilmali sonra isletmelerden ve kisilerden bu tiir davranislarin
yapilmamasi istenmelidir (Toten, 2003).

Tiirkiye sartlarinda yildirma, hukuki yonden daha bilinen bir kavram degildir.
Medeni kanun ve is kanunu icerisinde baz1 maddeleri yildirmay: kapsayabilmektedir. Is
iligkisinde dil, irk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri
sebeplere dayali ayirim yapilamaz (is kanunu madde 5 “esit davranma ilkesi” kanun no
4857: 2003). Isveren, is goreni isten ¢ikarma, yeni is arama izni belirleme gibi durumlari
belirli kistaslara koymaktadir. isveren hakli nedenlerle sozlesmeyi fesih edebilir. Saglik
nedenleri; is¢inin  hastaliinin niteliginden dolayr tedavi edilemeyecekse, icki
bagimliligindan dolayr gibi nedenler ve ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve
benzerleri durumlarinda isveren sozlesmeyi fesih edebilmektedir (Is kanunu madde 25
isverenin hakli nedenle derhal fesih hakki kanun no 4857: 2003). Bu madde de is¢inin
baska calisana cinsel tacizde bulunmasi, gercege uygun olmayan bilgiler beyan etmesi,
calisanin, diger calisana veya diger ¢alisanin ailesine satagmasi gibi durumlar belirtilmistir.
Ayrica insan haklar1 evrensel beyannamesi temel alindiginda isyerlerinde duygusal taciz

ortamlar1 bir su¢ unsuru olabilmektedir. Cinsel taciz, kismen bir yildirma eylemi olarak
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sayildigia gore, hukuki anlamda yildirma kismen hukuka girmis durumdadir. Ama verilen
kararlar kisinin zihinsel ve fiziksel zararlari dikkate alinarak uygulanmistir. Yine
isyerlerinde fiziksel tehdit ve saldirilar bir sug teskil etmektedir. Ancak yine de Tiirkiye’de
yildirma kanunlarda tam anlamiyla yer almamaktadir. Yine isyerlerinde yapilan yildirma
bir sug teskil etmemektedir. Bu sugu isletmenin mi yoksa yildirmay1 uygulayan kisilerin mi
ddeyecegi ise belirtilmesi gereken bir diger konudur. Insan haklar1 temeline dayal1 tiim
yildirma eylemleri bir sugtur. Is hukukuna indirgenecek olursa calisanin performansini ve
is tatminini etkiledigi i¢in sug teskil etmelidir. Yine cinsel taciz, esitlik ilkesine ters diisen
bir davranis bi¢imidir. Tiirk is hukuku a¢isindan isyerinde cinsel tacizin, kisilik haklari,
ahlak ve iyi niyet kurallarinin ihlali olarak kabul edilmesi daha uygundur (Baypinar, 2003).
I1.9. Avrupa’da ve Amerika’da Yildirmanmin Boyutu

Cagimiz i yagaminin karanlik ve goriinmeyen yiizii yildirma, Avrupa’da dzellikle
Almanya ve Isve¢ basta olmak iizere birgok iilkede taninmaya baslanmustir. Yildirmanin
kisi, isletme ve toplum iizerindeki olumsuz etkileri artikca, kamuoyu bilinci olugsmaktadir
(Davenport ve digerleri, 2003). Almanya, isyerinde yildirmayi, hastalia yol agcan bir kosul
olarak kabul etmis ve yildirmay1 Avrupa Birligi’nde ¢alisma giivenlik ve sagligina yonelik
bir risk olarak kabul edilmistir (Drago, 2002). Tabi ki yildirmanin bu kadar taninmasi ve
kisiler ve isletmeler tarafindan taninmasinda Heinz Leymann’in biyiik etkisi
bulunmaktadir. Hem verdigi seminerlerle hem de yaptig1 aragtirmalarla olumlu neticelere
neden olmustur.

1990°da Isve¢’te yapilan kapsamli arastirmanin rakamlarina gore 4, 4 Milyon
kisiden olusan isgiiciiniin %3,5’u, yani yaklasik 154.000 kisi herhangi bir anda yildirma
kurbani olmaktadir. Dr. Leymann’in tahminine gore Isveg’teki intiharlarm %15°i dogrudan

isyeri yildirma ile baglantihidir (Davenport ve digerleri, 2003).



59

Birlesik kralliklarda, insan kaynaklarinin temel rol oynadigi bir proje i¢in kaynak

bulundugu yaklagik 1.8 milyon paund olan kaynagin elde edilmesiyle proje
yapilabilecegini, isyerlerine zorbalifin Oniine gecilip, hiikiimetin bu konuya ilgisini
arttirmak amaglanmaktadir (Anonymous, personeltoday, 2004: 3).
Ingiltere’de ¢alisanlarin %50’sinin kariyerlerinin herhangi bir aninda zorbaliga, duygusal
tacize veya yildirmaya maruz kaldig1 belirtilirken, Leymann bu rakam Isve¢ icin %25
olarak tahmin etmektedir (Davenport ve digerleri, 2003). Yas dlciitii ise Isve¢’te daha ¢ok
21-40 yas arasinda yildirma magdurlar1 daha ¢ok yigilmaktadir. Bu da yildirmanin daha
cok genc¢ insanlara yapildigim1 gostermektedir. Daha sonraki calismalarda biitiin yas
kesiminin yildirma eylemlerinden etkilendigi agiklanmistir (Davenport ve digerleri, 2003).
Bunun yanisira daha yaslh kisilerin yildirma eylemlerinden sonra is bulma olasiliklarinin
diistiigii saptanmistir. Bu kisiler zamanla isgiicli piyasasinin disina atilmaktadir. Bu
nedenle Travma Sonrasi Stres Bozuklugu yasayanlarin nadiren 40 yas altinda oldugu
bulgusunun anahtar nedeni olabilmektedir (Davenport ve digerleri, 2003; Pasquel, 2002).
Bununla birlikte Almanya’da, yildirmanin vasifsiz is¢ilerden ¢ok profesyonelleri etkiledigi
belirtilmistir (Pasquel, 2002).

Avrupa’daki genis literatiir ve medya kapsami nedeniyle, isyerlerinde yildirma
bilinci olduk¢a yaygm hale gelmistir. Ozellikle Iskandinav iilkelerinde ve Almanca
konusulan yerlerde giinliikk yasamda yerini almistir (Davenport ve digerleri, 2003). Bu
durum yildirma eylemlerinin zamanla giincel kalmasin1 hayata yansitilmasini
saglamaktadir. Kamuoyu bilincinin oturmasina da hiz katmaktadir.

Isvec, Norveg, Finlandiya ve Almanya, yildirmanin yasal olarak adini koymak
amaciyla, duygusal refah1 da kapsayan, dnleyici ve koruyucu mesleki giivenlik yasalarini

yiirtirliige koymustur (Davenport ve digerleri, 2003). Birlesik Krallik ve Avustralya’da da
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yeni yasa Onerileri yapilmaktadir (Field, 1996). Bunlarin yanm sira ¢ogu iilkede yildirma
kriterlerini belirlemek, yildirmanin kurbanlarina yardim etmek, kisa zamanda ilgilenmek
icin yeni orgiitler kurulmaktadir. Yirmi dort saat agik telefon hatlari kurulmustur. Giinliik
basinda, oneri ve danigmanlik sunan adresler yayimlanmaktadir. Rehabilitasyon merkezleri
ve klinikler kurulmaktadir.

Norveg’te yildirmanin Oniine gegmek i¢in egitim kurumlarindan baglanmigtir
(Oguz, 2003). Norveg, degisik etnik kdkenli ve ¢cok fazla gdcmenin bir arada yasadigi bir
iilkedir. Farkli kiiltiirlerin yarattigi zenginlik yaninda getirdigi sorunlarda {ilkede
yiikselmeye baglamistir. Hiikiimet ve yerel yonetimler ortak hareket ederek bu sorunlar
onlemeye caligmaktadir. Yildirma egitim kurumlarinda tirmanisa ge¢mis ve ilerlemistir.
Ulke basbakam Kjell Mange Bondevik imza attig1, resmi ve sivil toplum orgiitlerinin da
arkasinda durdugu bir manifesto ile kurumlar zorlayici kararlar almistir. Boylece ¢ekirdek
aileden baslayan ve devletin en {ist kademesine kadar uzanan projelerin yildirmanin
azaltilmas:1 hedeflenmektedir (Oguz, 2003). Norveg’te gelistirilen proje icerigi, temel
egitim kurumlarinda yildirma anti-sosyal davraniglardir. Proje’nin lideri Dan Olweus dur.
Bu program 2003 yilinda kullanilmaya baglanmistir. ABD ve Norve¢ model olarak
secilmigtir. Proje hedefinde yildirma diizeyini %30-70 aras1 asagiya ¢ekmek
amaglanmistir. Projenin temel prensibi, okuldaki yetiskinlerin yildirmaya kars1 sifir
tolerans gosterip, sicak bir yaklagim gostermelerine dayanmaktadir. Program okulun her
giiniine yayilmistir. Siniflara, arkadas gruplarinin arasina girmesi saglanmaktadir.
Boylelikle sosyal esitlik ve dostluk kavrami yerlestirilmeye calisilmaktadir. Projede
sorumluluk verilen kisilerin, taviz vermemeleri ve isin basinda miidahale eden bir kiiltiir
olusturma amaglanmaktadir. Bu kisiler danisman olarak egitilmektedir. Seyahati toplanti

ve diger masraflar parlamento tarafinda karsilanmaktadir ( Einarsen, 2000; Oguz, 2003).
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Cocuklarin ve genglerin basarisizliklarinin altinda yildirma yatabilir. Ayrica isyerlerinde
yapilan duygusal taciz, yildirma politikalarin altinda da ¢ocuk yaslarda yapilan yildirma
veya zorbalik eylemleri de yatabilmektedir.

Pasquel’e (2002) gore, Almanya’da calisanlar lizerinde yapilan arastirmada %2,7
Alman c¢alisanin yaklasik 800.000 kisiye denk gelmekte, yildirmadan direkt etkilendigi
belirtilmistir. Bayanlarin yildirmaya maruz kalma riski erkeklere gore %75 daha fazladir.
Ayrica bu calismada, geng calisanlarin yildirma eylemleriyle karsilasmalar1 daha fazla
oranda olmustur. Mesleki gruplar agisindan, ofiste calisanlar ve ticari memur veya
gorevliler daha ¢ok maruz kalmaktadir. Ofis savaslart denmesinin sebebi de bundan
dolayidir. Daha sonra saglik hizmetlerinde calisanlar gelmektedir. Yildirmanin etkileri
analiz edildiginde ise, arastirmaya katilanlarin %43.9 1 hastalanmaktadir. %30.8 1 islerini
degistirmek zorunda kalmaktadir. %22,5 islerini terk etmektedir. %14.8i ise islerinde
cikarilmistir.

Almanya’da igyerlerinde yapilan arastirma sonucunda, yildirmanin biiyiik
cogunlugunun oOrgiitsel st tarafindan (%38.2) ya da bu istiin diger ¢alisanlarla
birlikteliginde (12.8) gerceklestigini, tipik tacizcinin 35-45 yasa arasinda erkek bir tist
oldugunu ve uzun siire girkette caligmakta oldugu belirtilmistir (Arpacioglu, 2003a).

Mann’a (2001) gore, yildirma, Almanya ve diger Avrupa iilkelerinde, kisileri hasta
etmekle kalmayip, gerek ekonomiye gerekse saglik sistemine yilda 21.500 milyon avro
diizeyinde zarar vermektedir. Calisanlarin % 8ini yilda en azinda bir kez rahatsiz
etmektedir. Bu yaklasik 12 milyon insanin yildirma eylemleriyle karsi karsiya gelmesi
demektir. Avrupa parlamentosu, Avrupa ¢apindaki cogu isletmeye ve sendikaya yildirma

konusunda bir proje ve yildirma bilangosu cikarmasi istemektedir. Isletme icinde
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olusturulacak “giiven biirosu” sistemiyle programin rahat isleyecegini bildirilmistir
(Mann, 2001).

Ispanya’daki yapilan bir arastirmada, Avrupa birligi ¢alisaninin %16 yildirmadan
dolay: psikolojik rahatsizlik cekmektedir (Drago, 2002). Ispanya’da ise ¢aliganlarin iigte
birinin kariyerlerinde yildirma yiiziinden aci ¢ekmis oldugu belirtilmistir. Ayrica,
Ispanya’da yildirma ile ilgili bir mahkemede bir isletme ¢alisanina 13.700 dolar yaklasik,
14.000 avro Temmuz 2002 kurlarina gore, saglik masraflarim1 ve 30.000 avro, yaklasik
29.400 dolar da tazminat masraflarini kargilamistir (Drago, 2002). Portekiz’de 4.500 avro
yaklagik 4.400 dolan isyerinde havalandirma, bodrum katinda calistirma, giinisi§indan
yoksun yerlerde bulundurarak calistirma, taciz masraflar olarak belirlenmistir (Drago,
2002).

Kanada’da ciddi ¢aligmalar yapilmaktadir. Yildirmanin tanimi, igerigi
aciklanmigtir. Bilinglendirme ve Onlemleri alma asamalar1 hizli bir sekilde gegilmektedir.
Ayrica seminer ve toplantilar yapilmaktadir. Kanada da ¢ok gogmen bulundurdugu i¢in
yildirma tiirii eylemlerin olma olasilig1 biiyiiktiir. Kanada’da yapilan genis ¢capli arastirma
, %66 katilimci, yildirma olaylarin1 bizzat gordiigiine sahit olmustur. %82 katilimci
kederli iizlintiili oldugunu rapor etmistir. %53 katilimci, isyerlerindeki bu olaylar igin
yeterli dnlem alimmadigini belirtmistir. %26 uygun politikalarin saptanmasi isterken, %32
si egitim programi istemis, %31 kampanyalardan 6grenmeyi tercih etmisler (Canadian
Grocer, 2000).

Yildirma konusunda Amerika’da, Avrupa iilkeleri kadar ¢alisma bulunmamaktadir
(Davenport ve digerleri, 2003). Avrupa’da yildirma siireci daha hizli ve erken baslamistir.
Ama daha sonraki yillarda Amerika’nin sosyal yapisi, kiiltiir farkliliginin ¢cok olmasi ve

yasanmasl, 1rk ayriminin olmasi, etnik kdkenli ¢alisanlarin sayisinin ¢oklugu ve dini farkl
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calisanlarin fazla olmasi nedeniyle yildirma bir¢ok isyerinde belirmeye basglanmigtir
(Davenport ve digerleri, 2003). Bundan dolayr Amerika’nin birgok eyaletinde degisik
sekillerde yildirma tanimi yapilmigtir. Sivil ve toplum Orgiitleri ile beraber ¢aligmalar
yapilmigtir. Cesitli {liniversitelerde aragtirmalar ile yildirma boyutu tespit edilmeye
calisilmigtir. Yaklasik 4 milyon ¢alisanin yildirma magduru oldugu tahmin edilmektedir
(Davenport ve digerleri, 2003). Ama yine de tahmini sonuglar elde edilmistir. Yildirmay1
onleyici 6nlemler hiikkiimet cercevesinde gergeklesmezken, isletmeler, kendi politikalarina,
i yasamlarina, misyonlarina, insan kaynaklar1 departmanlarina cesitli egitim
programlariyla, seminerlerle, ekip calismalari ve iletisim yollar1 ile yerlestirmeye
caligmaktadir. Yildirma destek hatlann ve yardim kuruluslart kurulmustur. Cesitli
merkezlerde tedavi edilen yildirma magdurlar1 bulunurken, rehabilitasyon merkezleri ve
ozel klinikler yildirma kurbanlarina destek vermektedir. Ayrica destek merkezlerinde
hukuki haklarin1 6grenmek isteyen kisilere, hukukgular bilgi vermektedir (Davenport ve
digerleri, 2003). Isletmelere danmismanlik yapan kuruluslar olabilmektedir (Field, 1996).
Isletmelerin insan kaynaklar1 departmaninda cesitli ¢alismalarini paylasan, isletmede
aragtirma yapmak isteyen kuruluslar veya arastirmacilar olabilmektedir (Davenport ve
digerleri, 2003).
II. 10. Yildirma Eylemlerini Tespit Etmenin Giicliikleri

Yildirma eylemlerinde, yildirmay1 yapan kisi veya kisilerin darbeleri fiziksel degil
de daha ¢ok psikolojik oldugu i¢in, ispatlanmasi ¢ok giigtiir (Baykal, 2005: 13). Fiziksel
darbelerin zamani, yeri ve yapan kisiler belli olabilirken, psikolojik darbeler, uzun siire
devam eden, ufak ufak biriken kii¢ciik ama etkili olaylarin toplanmasidir. Tespiti zordur.
Yildirmanin hazirlanis1 genellikle hi¢cbir tamigin olmadigi kapali kapilar ardinda, gizli

ortamlarda gergeklesmektedir. Bardag: tasiran son damladan sonra kurbanin pes etmesi ve
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biiylik hatalar yapmasi veya asir1 bir davranista bulunmasi ise herkesin gozii oniinde
cereyan eder. Sebep sonuc iliskisi 6zel dikkat gerektirir (Baykal, 2005: 13; Leymann,
1993a). Tespiti zor, meydana ¢iktiginda ise zararin giderilmesi daha da zor olan yildirma,
tek basmna bir olay degildir. Tek tek ele alindiginda ¢oziimlenmesi kolaydir. Oysaki
yildirma birbirine girmis karmasik bir yapiya sahip bircok eylemin karigimidir. Bu karigim
devamli olarak yildirilan kisiye uygulandiginda bir siireci kapsamaktadir (Leymann,
1993a). Yildirmanin basladigi ami tespit etmek zordur. Bazen sakalarla, telkinlerle,
dedikoduyla, tekliflerle baglayabilir. Bu zaman1 yildirma kurbanmin tespit etmesi giictiir.
Bundan dolay1 zamanla kurban bu davranmislara alisabilmektedir. Bu siire¢ bittiginde
rahatsizlilar basladiginda ise yildirmanin zamaninin tespiti i¢in ge¢ kalimmistir. Yildirma
eylemlerini ilk bakista gorebilmek kolay degildir (Baykal, 2005: 13). lyi analiz edilip tiim
detaylar ve bilgiler yan yana getirildiginde kendini belli eder. Bu durumda yildirma
eylemlerinin sistematik ve birbiri ile baglantili oldugunu ve birbirini etkiledigini

anlayabiliriz.
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III. BOLUM

ARASTIRMA YONTEMIi

Bu boliimde arasgtirma araci, yontemi, érneklem, verilerin toplanmasi ve analizi ile
ilgili agiklamalar yapilmaktadir. Arastirmada kullanilacak yontem bilimsel yontemdir.
Bilimsel yontemin olugmasinda izlenecek detaylar belirlenerek, Orneklem, verilerin
toplanmas1 ve analizi yapilacaktir. Bu konuda teori gelistirme ve gelecekteki arastirmalar
icin Onerilerde bulunulmasi planlanmaktadir.

Arastirma modeli, arastirmanin amacina uygun ve ekonomik olarak, verilerin
toplanmast ve ¢oziilebilmesi igin gerekli kosullarm diizenlenmesidir (Selltiz, Jahoda,
Deutsch ve Cook, 1959: 50). Gerekli kosullarin diizenlenmesi igin tarama ve deneme
yaklagimlar1 bulunmaktadir (Kaplan, 1964: 164). Bu kosullarin diizenlenmesinde tarama
modeli konuya agiklik getirecektir. Tarama modelleri, ge¢miste ya da halen varolan bir
durum varoldugu sekliyle betimlemeyi amaclayan arastirma yaklasimlaridir (Karasar,
2000).

Tiirkiye’deki turizm isletmelerinde yildirma eylemlerinin boyutunun hangi
seviyede oldugu lizerine yapilacak aragtirma ic¢in tarama modellerinden iligkisel tarama
modeli, kosullar1 daha saglikl1 ortaya ¢ikaracaktir. iliskisel tarama modelleri, iki veya daha
cok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligini ve/veya derecesini belirlemeyi
amagclayan arastirma modelleridir (Karasar, 2000).

IIL. 1. Arac¢ Gelistirme ve Pilot Calisma

Tiirkiye’de turizm isletmelerindeki yildirma eylemlerinin boyutunu &lgmek icin

arastirmada kullanilan Olgme araci, ankettir. Anket icin, kapsam, orneklem, Ol¢iim,

cevaplanma konularinda planlamalar yapilmistir. Anket kapsami, Tirkiye’de turizm
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isletmelerinde ¢alisanlarin tiimiinii iceren, temsil eden oOrnekleme yoneliktir. Anketin
kitlesi ile arastirmanin hedef kitlesi arasindaki farki en aza indiren bir kapsamda anket
gelistirilmistir. Hakkinda bilgi toplanmasi planlanan topluluk, hedef kitle iken, 6rneklemi
secilen liste ise anket kitlesi olacaktir. Bu iki kitle arasinda farki en aza indirerek anketle
saglikli sonuglar1 elde etmeye ¢alisiimistir. Orneklemde, arastirmaya katilan cevaplayici
sayisin1  olabildigince arttirmak amagclanmaktadir. Ornekleme hatasi olmamasi igin,
arastirmaya katilan cevaplayici sayis1 arttikca, elde edilen sonuclarin dogrulugu da
artacaktir. Olciim yapilirken ankete verilen cevaplarin, insanlarin kendi gercek goriislerini
yansitmasi i¢in ¢aba gosterilmistir. Anket sorulari, anketor ve anket yontemi 6l¢lime uygun
secilmistir.

Bu calismada, Tiirkiye’de turizm isletmelerinde yildirma boyutunun seviyesini
olgmek icin yaz ve kig sezonu turizmini tam kapasite ile yapan Antalya, Mugla, ve
Kapadokya’daki turizm igletmelerinde c¢alisanlardan veri toplanmigtir . Tiim bu yoreler
turizm potansiyeli olarak Tiirkiye turizminin 6nemli destinasyon merkezleri olmasi
itibariyle, arastirmaya saglikli, giivenilir ve gecerli bilgiyi saglayacagi diisiiniilmiistiir.

IIL. 2. Arac

Tiirkiye’deki turizm igletmelerinde yildirma eylemlerinin boyutunu O6lgmeye
yarayacak veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anketin bdliimleri, anketin ne amacla
diizenlendigini belirten giris boliimii, yildirma eylemlerinin tiirlerini belirten elli iig
maddelik birinci boliim, anketi yanitlayanlarin demografik 6zelliklerini belirten, ikinci
bolim olacak sekilde diizenlenmistir. Anket calismasi taslak olarak daha Once, cesitli
turizm igletmelerinde ¢alismis turizm 6grencileri lizerinde denenmistir. Anket, daha sonra

analiz edilmistir. Anketin baz1 maddeleri elenerek ve degistirilerek uygun hale getirilmistir.
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Giris boliimiinde; anketin amacin belirten ve sadece anketi cevaplayan katilimciya
bilgi veren yazi hazirlanmistir. Birinci boliimde, anketi cevaplayacak kisilerin yildirma
davranislarindan etkilenip etkilenmedigine iliskin elli i¢ maddelik sorular vardir. Elli ii¢
madde, Leymann’in tipolojisinde (Leymann Inventory of Psychological Terrorization-
LIPT: Leymann, 1990) bulunan kirk bes maddeye ek olarak sekiz madde daha eklenerek
olusturulmustur. Cevap segenekleri i¢in 1 ile 7 arasi Likert tipi derecelendirme
kullanilmistir.  Ikinci béliimde, anketi cevaplayacak kisilerin kisisel ozelliklerini ve
demografik 6zelliklerini belirleyici sorular vardir. Bu béliimde; anketi cevaplayan kisilerin
yasi, cinsiyeti, egitim durumu, gelir diizeyi, c¢alistifi departman ve departmandaki
pozisyonu, caligma saati, sektdrde calistigi toplam siire ile ilgili sorular vardir. iki
secenekli sorular ise evet/hayir cevapli sorulardan olusturulmustur.

Sorularin basit ve kisa olmasina dikkat edilmistir. Anlasilir ve cevaplanmasi zor
olmayan sorular hazirlanmigtir. Sorularin tutarli olmasina 6zen gosterilmistir. Sorularin
tiim katilimcr tarafindan aym sekilde anlasilmasi i¢in birgok akademisyen kisilerin fikir ve
Onerileri alinmistir. Amaca yonelik sorular sorulmustur.

IIL 3. Orneklem

Orneklem, belirli bir evrenden, belli kurallara gore secilmis ve secildigi evreni
temsil yeterligi kabul edilen kii¢lik kiimedir (Karasar, 2001: 110). Evren ise, aragtirma
sonuglarinin genellemek istendigi elemanlar biitiiniidiir (Karasar, 2001: 109). Evren ya da
toplum, arastirilan degisken ya da degiskenlerin gozlemlendigi/gozlemlenebilecegi
bireylerden olusan topluluktur (Ozdamar, 2003: 104). Orneklem, toplumu temsil etmeli ve
yeterli sayida olmalidir. Toplumdaki her birimin 6rnege se¢ilme sanslari esit olmalidir.

Ornek birimler rasgele secilmelidir. Sosyo-Kkiiltiirel farkliliklar rnekleme yansimalidir.



68

Tiirkiye’de ve 0Ozellikle Antalya, Mugla ve Kapadokya yoérelerinde turizm
isletmelerinde yildirma boyutu iizerine yapilacak aragtirmanin evreni, Antalya’daki,
Mugla’daki ve Kapadokya’daki turizm igletmelerinde calisan tiim personeldir. Turizm
isletmeleri ise, konaklama isletmeleri olarak tanimlanmigtir. Konaklama isletmeleri; 3, 4 ve
5 yildizli oteller,yerli ve uluslararasi zincir oteller, grup oteller, moteller, apart oteller,
resort oteller, club ve tatil kdyleri, tatil siteleri ve turizm bakanlig1 onayl tiim konaklama
isletmelerini kapsamaktadir. Evren, bu isletmelerde her departmanda ¢alisan, hizmet veren
kisilerden meydana gelmektedir. Orneklem ise, bu kisilerden, evreni temsil eden, yeterli
sayida calisanlardan olugmustur.

Ornekleme islemi, tamamen yansiz yapilmistir. Ornekleme, evrenden &rneklem
alma islemidir (Karasar, 2000: 111). Ornekleme isleminde destinasyondaki herhangi bir
turizm igletmesinde, herhangi bir departmanda g¢alisan kisi rasgele, herhangi bir taraf
tutmadan se¢ilmistir.

II1.4. Veri Toplama

Veri, bir sonuca varabilmek i¢in gerekli olan ilk bilgi (TDK, 1969: 772) ya da
anlam ¢ikartmada veya sonuca varmakta kullanilan nicelikler, olaylar, kayitlar veya say1
kiimeleridir (Ayatar, 1971: 11). Veri, islenmemis kanitlardir (Karasar, 2000:132). Veri
kaynaklar1 ise, insanlar, belgeler ve canli ve cansiz dteki varlik ve kalintilardir (Karasar,
2000: 134). Veri kaynaklarindan arastirmaci, arastirmasi igin veri toplayabilir. Veriler
toplanirken belirli teknikler kullanilabilmektedir.

Olgme, temelde bir betimlemedir. Degiskenin ¢esitli degerlerine, belli kurallara
gore, simgeler verme iglemidir (Lin, 1976: 166). Gelisme Ol¢gme ile var olmaktadir.
Olgiilmek istenen degisken iyi belirlenmelidir. Tutumlar1 dlgmek igin en cok Likert tipi

Olcek kullanilmaktadir (Karasar, 2000: 141).
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Olgmede kurallar, Slgekler ve dlgme birimlerinden olusmaktadir (Karasar, 2000:
143). Bu arastirmada simiflamali (nominal) dlgek, siralamali (ordinal) 6lgek, esit aralikli
(interval) olgek ve oranli (ratio) Olgek kullanilmigtir. Turizm isletmelerinde yildirma
eylemlerinin boyutunu belirlemede daha ¢ok oranli (ratio) 6lgek kullanilmigtir. Ama
ankette baz1 sorular siniflamali dlgege gore, bazilar siralamali 6lgege gore bazilar ise
aralikli dlgege gore hazirlanmustir.

Veri toplama siirecinde ayrintili planlama, 6n deneme ve gelistirme ile uygulamadir
(Karasar, 2000: 154). Arastirmadaki ayrintili planlamada, asil amaglar ve ayrintili amaglar
belirlenmistir. Arastirmanin asil amaclarn turizm isletmelerinde yildirma boyutunun
seviyesi hakkindadir. Bunun yaninda arastirmanin ayrintili amacglan ise, turizm
isletmelerde caligsanlarina, yildirma eylemlerinin yapilma sekli ve bu yildirma
davranislarindan etkilenenlerin cinsiyeti, yasi ve isletmeden memnuniyeti OSlgiilmeye
calisilmigtir.

Veri toplama siirecinde 6n deneme yapilmistir. On deneme, arastirmacinin da
katilimi ile yapilmistir. Arastirma i¢in planlanan kosullara benzer, 6rneklemi temsil edecek
kii¢iik birimler iizerinde denenmistir. Bu asamada arastirmaci, otoritelerin, baska kisilerin
elestiri ve yardimlarint almistir. Anket {izerinde eksiklikler veya fazlaliklar tespit edilip,
anketin son hali yapilandirtlmistir.

Uygulama asamasinda, gelistirilen plan uygulanmistir. Bu siiregte 6zenli olmak ve
bir 6rnekligi korumak énem kazanmistir.

III. Veri Analizi

Verilerin, arastirma amagclar1 dogrultusunda, temel Ogelerini ve karakterini

belirleme ve ayirt etme islemlerine verilerin ¢oziimii ya da ¢oziimlenmesi denmektedir

(Galtung, 1973: 169). Veriler siniflandirilmistir. Bu islem yapilirken; arastirma problemi
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ve amaglara uygun olmasi, siniflarin birbiri disinda ve birbirinden bagimsiz olmasi,
siniflarin olasi biitlin boliimleri kapsamasi ve her siniflama ayri bir degiskene gore
yapilmas1 gerekmektedir. Verilerin siniflandirilmasi, istatistiki ¢oziimlemeler i¢in
gereklidir. Zaten istatistigin amaci, toplanan verileri okumak, onlar1 dogru bicimde
resimlendirmektir. Arastirmanin verileri analiz edilirken, dogrudan ¢6ziimlemeler; frekans
dagilimi, toplam, oran ve yiizdelikler, ortalama, aritmetik ortalama, geometrik ortalama,
tepedeger, ortalama, ortanca ve tepe deger iliskileri genislik ve degiskenlik, standart
sapma, normal dagilim ve iligkisel ¢coziimlemeler; korelasyon ve son olarak kestirimsel
cOziimlemeler; tek ve cift yonlii sinamalar, z sinamasi, t sinamasi, f smnamasi, ki kare
sinamasi ve anova testi yapilarak analiz edilmistir. Bunun igin Statistical Package for
Social Sciences (SPSS) for Windows 12 paket programi ile dogrudan ve dolayh
coziimlemeler yapilabilmistir.

Bulgularin analizi ve kaynaklardan elde edilen bilgiler 1s1¢inda sonuglarin
genellemeleri ve ortak noktalari belirlenmistir. Varilan sonuglar hangi siirlilikta, kisitta ve

hangi toplum, alt toplum i¢in genellenebilecegi ya da gegerli olabilecegi saptanmistir.
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IV. BOLUM

ANALIZ VE BULGULAR

Konaklama isletmelerinde ¢alisan licylizyirmisekiz personelden toplanan anketlere
verilen cevaplar SPSS for Windows 12 istatistiksel paket programinin yardimiyla
degerlendirilmistir. Verilerin dogru sekilde girildigi, betimleyici istatistikler, anket ve
girilen degerler karsilastirilarak saglanmistir.  Analizlerde Oncelikle konaklama
isletmelerinde calisan personelin demografik o6zellikleri ve ¢alistiklar1 konaklama
isletmelerinin  6zellikleri siniflandirlmistir.  ikinci olarak Leymann’in tipolojisinin
(Leymann Inventory of Psychological Terrorization- LIPT: Leymann, 1990) faktor yapisini
ortaya ¢ikarmak i¢in faktor analizi yapilmistir. Daha sonra faktor boyutlar1 ve konaklama
isletmelerinde ¢alisan personelin yildirma boyutunun ¢esitli degigskenlere gore farkliliklar
olup olmadigini ortaya ¢ikarmak igin varyans analizi ve t-testi kullanilmistir. Bir sonraki
analiz korelasyon analizi, ¢alismada kullanilan siirekli degiskenler arasindaki iligkileri
aciklamasi ve yapilan regresyon analizinin yorumlanmasina yardimci olmasi agisindan
onemlidir. ANOVA analizleri kullanilarak belirlenen ii¢ bagimli degiskenin, demografik
ve yildirma faktorleri degiskenleri gruplarinda farklilik gosterip gostermedigi
incelenmistir. Son olarak yildirmanin boyutunun is tatminine ve isin devamliligina etkisini
ortaya ¢ikarmak i¢in regresyon analizi yapilmistir.

IvV.1. (")rneklemin.Kategorik Demografik Ozellikleri ve Turizm Personelinin Cahstig
Konaklama Isletmelerinin Ozellikleri

Tablo 1°den de goriilebilecegi gibi anketleri dolduran personelin yaklasik % 64’
erkek , %64’ bekar, % 33’0 evli ve % 9’u dul veya bosanmis, %45°1 lise, %30’u

iiniversite ve %14°li ortaokul mezunudur. Konaklama isletmelerinde c¢alisan personelin



72

Tablo IV.1: Konaklama Isletmelerinde Calisan Personelin ve Personelin Calistigi

Isletmelerin Ozellikleri

Demografik Kategori N %
Degiskenler
Cinsiyet Erkek 211 64.3
Bayan 117 35.7
Medeni Durum Evli 109 332
Bekar 210 64.0
Dul/Bosanmis 9 2.7
Egitim Tkokul 36 11.0
Ortaokul 46 14.0
Lise 149 45.4
Universite 97 29.6
Aylik Ort. Gelir(ytl) 0-349 62 18.9
349-599 174 53.0
600-849 59 18.0
850-999 33 10.1
Calistig1 Departman Yiy. Igecek 152 46.3
Onbiiro 78 23.8
Kat Hizmetleri 40 12.2
IdariBéliim 36 11.0
Diger(Tek.ser.,giiv.,anim.) 22 10.1
Isteki Unvani Calisan (alt kademe) 253 77.1
Sef/amir (orta kademe) 51 15.5
Yonetici (list kademe) 23 7.0
Konaklama Tsl. Tiirii Yerli zincir 78 23.8
Uluslar arasi zincir 10 3.0
Bagimsiz 192 58.5
Grup oteli 48 14.6
Kon.Isl. Faaliyet Siiresi Sezonluk 240 73.2
Y1l boyu agik 88 26.8
Kon.Isl. yildiz sayisi 3- yildizlh 21 6.4
4-y1ldizlh 139 42.4
5- yildizli 168 51.2
Son 3 ayda haftada 1 kez | Evet 99 30.2
yildirma davraniglarina | Hayir 229 69.8
maruz kalma
Ayn1 imkanlar1 sunan | Evet 141 43.0
baska isl. ¢aligma istegi Hayir 187 57.0

%1531 350 ile 600YTL arasinda, %19’u 350 YTL’nin altinda ve %181 600 ile 850YTL
arasinda aylik almaktadir. Yine personelin %46’s1 yiyecek ve icecek departmaninda,
%24’ O6nbiiro departmaninda, %12’si kat hizmetleri departmaninda, %11°1 idari boliimde
(muhasebe, satinalma, finansman, yonetim vs.) ve %7’si diger departmanlarda (giivenlik,

teknik servis, animasyon vs.) c¢alismaktadir. Calisan personelin % 77’si alt kademede,
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%16’s1 orta kademede ve %7’si iist kademede calismaktadir. Calisan personelin %59’u
bagimsiz, %241 yerli zincir, %15°1 grup otellerinde ve % 3’1 uluslar arasi otellerde gorev
almaktadir. Konaklama isletmelerinin %73’{ y1l boyun acik, %27’si sezonluk faaliyetlerini
siirdiirmektedir. Anketi cevaplayan 328 calisanin %51°1 5 yildizli, %42’si 4 yildizli ve
%7’si 3 y1ldizli otellerde calismaktadir.

Son ii¢ ay igerisinde Leymann Tipolojisindeki ve daha sonra eklenen yildirma
davranislarina maruz kalma boyutu incelendiginde, 99 kisi (%30.2) yi1ldirma eylemlerine
maruz kalirken, 229 kisi%69.8 kisi maruz kalmamaktadir. Ayni imkanlar1 sunan bagka
isletmelerde calismay1 diisiinenler ise 141 kisidir (%43). %57’si ise aym isletmede
caligmay1 tercih etmektedir.

IV.2. Faktor Analizi

Leymann’in tipolojisinde (Leymann Inventory of Psychological Terrorization-
LIPT: Leymann, 1990) onerdigi ve diger arastirmacilarin ( Einarsen ve Skogstad, 1996,
Vartia, 1996,Zapf,1996, Zapf ve digerleri, 1996) uyguladig gibi, konaklama isletmelerinde
calisan personelden toplanan veriler iizerinde de temel bilesenler yontemi ve varimax
doniistirmesine gore faktor analizi yapilarak yildirmanin boyutlar1 ortaya c¢ikarimistir.
Yapilan ilk faktor analizinde alt1 faktor elde edilmistir. Ancak bu alti faktor icin yapilan
icerik analizi sonucunda diisiik yiiklenme degerine (<,40) sahip ve/veya anlamli olmayan
12 madde bir sonraki faktor analizine dahil edilmemistir. Kalan 41 maddenin faktor
analizine tabi tutulmasi sonucunda yiikleme degeri .50’nin ve 6zdegeri 1’in iizerinde
toplam varyansin yaklasik%74’iinli aciklayan anlamli 6 faktor elde edilmistir. Kaiser-
Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi, .942 (p<,000), verinin faktér analizine uygun oldugunu

gostermektedir.
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Faktor Faktor Ozdeger | Aciklanan | Cronbach
Yiikleri Varyans Alpha
Faktor 1: Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar 20.55 50.12 .9994
38.Yonetim tarafindan sahip oldugunuz daha az yetenek
gerektiren igler size veriliyor. .839
40. Yonetim Ozgiiveninizi etkileyecek isler verir. .833
37. Yonetim siirdiirmeniz igin anlamsiz gorevler verir. 810
39. Yonetim tarafindan isiniz siirekli degistiriliyor. .804
36. Yonetim tarafindan size verilen isler geri alinir, ne is
yapacaginizi bilemezsiniz. 7195
41. Yonetim sizin bransiniz diginda gérevler verir. 773
35. Yonetime gore sizin igin 6zel gorev yoktur. 771
29. Yonetim 6zgiliveninizi zedeleyecek isleri yapt.zorlar. .675
42. Yonetim size psikolojik hasta edecek isleri verir. .662
47. Ustiiniiz fiziksel olarak agir isleri yaptirmaya zorlar. .646
31.Yonetim tarafindan kararlariniz siirekli sorgulanir .646
43.Y 6netim isinizi yanlis ve asagilayici sekilde sorgular. .596
Faktor 2: Sagliga Dogrudan Saldir1 3.46 8.45 9505
51. Is ark .goziiniizii korkutmak igin hafif siddet uygular. 764
52. Isyerinde {istiiniiz tarafindan el ile sarkintilik yapilir. 754
45, Is ark. evinize veya isyerinize zarar veriyor. 738
49. 15 ark. fiziksel siddet tehditleri yapryor. 733
53. Isyerinde size is ark. el ile sarkitilik yapryor. 7123
50.Ustiiniiz goziiniizii korkutmak igin hafif siddet yapar. 708
44, Yonetim evinize veya igyerinize zarar veriyor. .694
48. Ustiiniiz fiziksel siddet tehditleri yapiyor. .681
46. Ustiiniiz mali yiik getirecek zararlara sebep oluyor. .666
Faktor 3: Itibara Saldirt 2.07 5.04 .9376
18. Ustiiniiz psikolojik rahatsizliginiz olmakla suclar. 756
19.1s ark. psikolojik rahatsizligimz olmakla suclar. 733
23.Ustleriniz size akil hastastymis gibi davraniyor. 703
22 s arkadaslariniz bir ézriiniizle alay ediyor. .699
21.Ustiiniiz tarafindan bir ézriiniizle alay ediliyor. .666
20.Ustiiniiz giyim tarzimz, sag stilinizi alaya aliyor. .651
24 s ark. size akil hastastymis gibi davranryor. 574
Faktor 4: Is ark. Tehditler ve Ietisimi Engelleyen Davr. 1.65 4.02 .9086
6. Is arkadaslariniz telefonla rahatsiz ediyor. .740
1015 arkadaslarmizdan yazil tehdit aliyorsunuz. 712
8. Is ark.jestler ve mimiklerle iliski kurmanizi reddeder. .706
7.1s arkadaslariniz tarafindan sozlii tehditler alirsiniz. .675
9.1s ark. imali konusmalarla iliski kurmamiz reddediyor. .640
Faktor 5: Sosyal liskilere Saldirilar 1.44 3.51 .8697
12.Y 6netim, size isark. izole edilmis ¢aligma yeri verir. 719
13 Is ark.sizinle konusmas1 yonetim yasaklar. .660
14. Kimseyle konusamazsiniz, baskalarina ulagmanizi
yonetim engeller. .631
15. Is arkadaslarmiz orada degilmissiniz gibi davraniyor. .622
11.Cevrenizdeki isark. Sizinle ig diginda konusmaz. 591
Faktor 6: Etnik Koken ve Dini goriigle Alay Etme 1.06 2.59 .8880
26. Is arkadaslariniz dini gériisiiniizle alay ediyor. 761
25 Ustiiniiz dini goriisiiniizle alay ediyor. 754
27.Ustiiniiz etnik kokeninizle veya memleketinizle alay
eder. .597

Notlar: Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor Analizi.Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi=.942

Bartlett’s Test of Sphericity: p<.000 (Chi-Square 13983.484, df= 820)
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Tablo IV.2, her bir faktérdeki maddelerin yiikleme degerini, her bir faktoriin
Ozdegerini ve agikladigr varyansit ve faktorlerin gilivenilirlik (i¢ tutarlilik) degerlerini
gostermektedir. Leymann’in Tipolojisine gore (LIPT), bu ¢alismada bulunan faktor yapist
farklilik gostermektedir. Ozgiin dlgekte bir faktorii (boyutu) olusturan maddeler bu
orneklem verilerinde ikiye bdliinlip paralel faktor olustursa da ayr1 ayri olusan bu
faktorlerde toplanan maddeler arasindaki farkliliklarinin sebeplerini arastirilmasi ve
yorumlanmasi yerinde olacaktir.

Leymann Tipolojisi i¢in en yiiksek varyans: agiklayan (%50.12) Faktor 1 (Yasam
Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar), 12 maddenin bir araya gelmesiyle olugsmustur. Bu
on iki madde yoneticilerin personelin yasam kalitesine ve mesleki durumuna karsi yildirma
uygulamalari olarak degerlendirilebilir. Faktor 2 (Sagliga Saldirilar) varyansin %8.45’ini
aciklayip dokuz maddeden olusmustur. Bu maddeler, ¢alisan personelin sagligina
saldirilari, onlara maddi zararlar verilerek yapilan yildirma davraniglarini belirtmektedir.
Faktor 3 ( Itibara saldirilar) varyansin %35.04’iinii aciklayip yedi maddeden olusmaktadir.
Bu maddeler, ¢alisan personelin itibarina saldirilari, ¢alisanlar1 psikolojik rahatsizlikla,
giyim tarzi ve Ozrii ile alay etme bigimindeki yildirma davraniglarini gostermektedir.
Faktor 4 (Is arkadaslarindan Tehditler ve iletisimi Engelleyen Davranislar) varyansin
%4.02’sini agiklayip bes maddeden olugmustur. Buradaki maddeler, ¢alisan personelin i
arkadaglan tarafindan s6zli ve yazili tehditler almasini, telefonla rahatsiz edilmesini ve is
arkadaglar tarafindan jest ve mimikle iletisime kapali oldugunu ima etmeleriyle olusan
yildirma davranislarini belirmektedir. Faktor 5 (Sosyal Iligkilere Saldirilar) varyansin %
3.5P’ini aciklayip bes maddeden olugsmustur. Bu maddeler, hem yonetim hem de is
arkadaslan tarafindan caligsan personele sosyal iligkilerde yildirma ve bulundugu cevreden

uzaklastirmay1 amaglayan yildirma davranislart belirtilmistir. Faktor 6 (Etnik Koken ve
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Dini Goériisle Alay Etme) varyansin %2.59’unu agiklayip, lic maddeden olugmustur. Bu
maddeler, yonetici ve is arkadaslan tarafindan, ¢alisanin memleketi, etnik kokeni ve dini
goriisii ile alay etmeyi i¢eren yildirma boyutu gostermektedir.

Faktorlerin giivenilir (i¢ tutarlilik ) katsayilar1 Cronbach alpha ile hesaplanip tablo
IV.2’de sunulmustur. Bu katsayilar .8697 ve .9994 arasinda olup faktorlerin ig
tutarliliklarini sagladiklarin1 gostermektedir. Her bir faktdrdeki gilivenirlik katsayilarim
diisiiren maddeler cikarilmasi yontemiyle faktor giivenirlik katsayilari hesaplanmistir.
Ancak herhangi bir madde ¢ikarildiginda faktor giivenirlik katsayisii yiikselten bir madde
olmadigindan tablodaki tiim maddeler faktér olusturmada ve bundan sonraki analizlerde
kullanilmustir.

IV.3. Yildirma Faktor Boyutlarimin Orta deger (4) ten Farklan

Tablo IV.3’de gorildigi gibi turizm sektoriindeki konaklama isletmelerinde
calisan personel iizerinde yildirma davraniglarinin diizeyi orta deger olan 4’ten oldukga
diisiik ¢ikmistir. Turizm sektorii i¢in yildirmanin ¢ok az yasandigi veya az hissedildigi
sektor de denilebilir. Bunun sebebi ise 6zel sektor olmasi, ¢alisanlarin rahatlikla sektordeki

Tablo IV.3: Faktor Boyutlarinin Ortalama Deger 4’ten Farklari

Faktor N Ortalama | Standart sapma t-degeri
Yasam  kalitesi ve | 328 2.8313 1.6610 -12,743*
mesleki durum

Sagliga saldirilar 328 1.7883 1.1265 -35,559*
Itibara saldirilar 328 1.9451 1.2614 -29,504*
Is arkadaglarindan | 328 1.9591 1.2395 -29,820%*

tehditler ve negatif
iletigim davr.

Sosyal iliskilere | 328 2.2030 1.3407 -24,274%*
saldirilar

Etnik koken ve dini | 328 2.0071 1.4234 -25,356%*
goriisle alay etme

Is tatmini 328 4.6555 1.8721 6,341%*
Iste kalma niyeti 328 4.5579 2.0415 4,949*

Bir drneklem t-test orta deger=4 %95 giivenirlik. *p<.001
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baska bir iste caligma olanagi, gen¢ ve enerjik yapida olan g¢alisanlarin yildirmadan
etkilenmelerinin az seviyede olmasi olarak aciklanabilir. Bunun yani sira iginden memnun
olan ve caligtigi isletmedeki olanaklari sunan baska isletmelerde ¢aligmak isteyenlerin
sayisinin da az olmasi ve bu is tatmini ve iste kalma niyeti ortalamalari, personelin
isyerinden birsekilde memnun oldugu ve isinde kalma isteginde oldugu anlamina
gelmektedir. Konaklama isletmelerinde calisan personelde yildirmanin boyutu diisiiktiir.
Yildirmanin iilkemizde daha yeni bir olgu olarak algilanmasi da bu sonucu dogurabilir.
IV.4. Demografik Degiskenlerin Yildirma Faktor Boyutlar: A¢isindan T-Testi
Analizleri

Tablo IV.4: Yildirma Faktérleri, Calisanlarin Is Tatmini ve Iste Kalma Niyeti Egilimlerinin
Degiskenlere Gore Farkliliklari

Yasam Sagliga Itibara Is ark. Sos.lisk. Etnik ve | Iste
Kalitesi saldir1 saldir1 tehdit saldir1 dini ala kalma
mesleki niyeti
durum
X t-testi | X t-testi | X t-testi | X t-testi | X t-testi | X t-testi | X t-testi
Cins. | E 1.82
-2.62%
B 2.19
Med. E 242 1.60 1.70 1.74 1.96 4.88
Hali -3.07* -2.03* -2.39* -2.14%* -2.31* 2.11%
B 3.01 1.86 2.05 2.04 2.32 4.38
Kis. | Y1l 1.88 2.06 2.05 2.18
Faal. 2.65% 2.84% 2.20% 3.80*
Siiresi | Sez 1.51 1.62 1.71 1.52
*p<.05

T -testi analizleri ile iki kategorili gruplar arasinda yildirma faktorleri, personelin is
tatmini ve iste kalma niyeti egilimleri agisindan aralarinda bir fark olup olmadig
incelenmigtir. Cinsiyet, medeni durum ve konaklama isletmesinin faaliyet siiresi (y1l boyu
acik ya da sezonluk) acisindan yildirma boyutu, is tatmin ve iste kalma niyeti arasinda
anlaml iligkilere bakilmistir. Cinsiyetin 6nemli bir etken olmadigi kanisina varilmistir. Bu
calismada bulunan cinsiyetin yildirma i¢in énemli bir etken olmadig1 sonucu Lee (2002)
literatiir taramasit makalesinin genel bulgulariyla paralellik gostermektedir. Ama bu

calismadaki yildirma boyutu diisiiktiir. Cinsiyetin sadece is arkadaslarindan tehdit alma ve
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negatif yonli iletisim faktorii bayanlarda daha yiiksektir (t=-2.62, p<.05). Bunu da bayan
calisanlarin genelde kat hizmetleri gibi departmanlarda daha cok calismasi, erkek
calisanlar tehditlere karst daha savunmaci rol izleyebilirken, bayan c¢alisanlar daha kolay
sindirilmektedir. Ayrica Tiirkiye’nin ekonomik yapisinda oOzellikle 6zel sektdrde ve
konaklama sektoriinde bayan c¢aliganlarin durumu goéz Oniinde bulunduruldugunda
yildirmaya daha ¢ok maruz kalacagini géstermektedir.

Medeni durum g6z oniine alindiginda bekar personel, evli personele gore daha ¢ok
yildirmaya maruz kalabilir. Yasam kalitesi ve mesleki durum boyutunda bekar personel
(x=3.01) evli personele (x=2.42) oranla daha fazla etkilenmektedir (t=-3.07, p<.05).
Sagliga saldirnn boyutunda bekar personel (x=1.86), evlilere oranla (x=1.60) daha fazla
yildirma yasayabilmektedir (t=-2.03,p<.05). Itibara saldir1 boyutunda bekar personel
(x=2.05), evli personele oranla (x=1.70) daha ¢ok etkilenmektedir. (t=-2.39, p<.05).

Yine bekar personel (x=2.04), evli personele oranla (x=1.74) daha fazla is arkadaglarindan
tehditler alip, negatif yonlii iletisim yagamaktadir (t=-2.14, p<.05). Bekar personelin sosyal
iligkilerine saldirilar (x=2.32), evli personele oranla (x=1.96) daha fazladir (t=-2.31,
p<.05). Bunlara bagli olarak ta evli personelin isinde kalma niyeti (x=4.88), bekar
personele oranla (x=4.38) daha fazla olmaktadir (t=2.11, p<.05). Bu sonug, yildirma
davraniglarinin etkisi yliksek oldugu durumlarda bekar personeller daha ¢ok etkilenecektir.
Evli personelin ailesinin destegi, is sonrasinda gecirdigi zaman, yeme ve igme ihtiyaglarini
daha rahat saglamasi yildirma davranislarinin etkisini azaltmaktadir. Bekar personelin ev
ortamindan uzak olmasi, yalmzlik hissi, is disinda temel ihtiyaclarin1 da disardan
karsilamas1 ve zorluk yasamasi yildirmadan etkilenmesini kolaylagtirmaktadir. Ama yine

de yildirma davraniglariin boyutu diisiik seviyededir.
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Konaklama isletmelerinin faaliyet siiresi incelendiginde isletmeler y1l boyu agik ve
sezonluk olmak iizere iki kategoriye boliinmiistiir. Y1l boyu agik olan igletmelerde, sagliga
saldirt (x=1.88), sezonluk isletmelere gore (x=1.51) daha fazla goriilmektedir. Ama
yildirma boyutu diisiik seviyededir (t=2.65, p<.05). Itibara saldir1 seklindeki y1ldirmalar y1l
boyu agik olan isletmelerde (x=2.06) sezonluk isletmelere oranla daha fazla olmaktadir
(t=2.84, p<.05). Is arkadaslarindan tehdit ve iletisime kapali durumlarda yil boyu agik
isletmelerde (x=2.05), sezonluk isletmelere oranla (x=1.71) daha fazla olmaktadir (t=2.20,
p<.05). Etnik koken ve dini goriisle alay etme yil boyu acik isletmelerde (x=2.18),
sezonluk isletmelere (x=1.52) daha yiiksek seviyede olmaktadir (t=3.80, p<.05). Yil boyu
acik olan isletmelerde zamanla personel arasinda yildirma davranislar gelismektedir. Ama
sezonluk isletmelerde bu durum sezon sonu belli oldugundan fazla belirleyici
olmamaktadir. Ayrica yil boyu agik isletmelerde, personel devamli ¢alisacag: bilinci, terfi
etme, beklentilerinin olmasi, sezonluk isletmelere oranla daha fazladir. Bu ylizden personel
arasinda yildirma boyutu yiiksek ve davranislarin dogabilecegi ortamlar olmaktadir. Ama
yine de yildirma seviyesi yiiksek degildir. Turizm sektoriinde baska bir is bulma kolayligi,
0zel sektor olmasi, caliganlarin igle ilgili beklentilerinin fazla olmamasi, bu tiir

davraniglarin seviyesini ylikseltmemektedir.

IV.S. Demografik Degiskenlerin Yildirma Faktor Boyutlar1  Acisindan
Farkhliklarinin Belirlenebilmesi icin ANOVA Analizleri

Bu calismada ikide fazla kategorik demografik ozellikler arasindaki iliskileri
aciklamak i¢in varyans analizi (One -Way Anova) kullamilmistir. Gruplarin 6rneklem
biiytikliiklerinin en az 20 olmasina dikkat edilmistir. Yildirma faktoérleri is tatmini ve

personelin iste kalma niyeti egilimi ile egitim diizeyi, gelir, ¢alistigi departman, isteki
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iinvan1 ve caligilan isletmenin tipi arasindaki farkliliklar incelenmistir. Gruplar arasindaki
farkin hangi grup ortalamalar1 arasinda oldugunun belirlenmesi i¢in Tukey HSD post hoc
analizleri yapilmis ve sonuglar ortalamalariin yaninda verilen harflerle sunulmustur.

Tablo IV.5.1: Egitim Seviyelerine Gore Kargilagtirma

Bagiml Bagimsiz N A.O. S.S. F-Degeri | P-Degeri
degisken degisken

(egi. sev.)
Yasam Ilkokul 36 3.44(a) 1.86 2.90 .035
kalitesi ve | Ortaokul 46 3.11 1.77
mesleki Lise 149 2.75 1.63
durum Universite 97 2.59(a) 1.66

Not: Grup karsilastirmalarinda ayni harfi tagiyan ortalamalar .05 anlamlilik diizeyinde birbirinden
dnemli dl¢iide farklidir. N:Orneklem sayisi, A.O.:Aritmetik ortalama, S.S.:Standart sapma

Tablo IV.5’de konaklama isletmelerinde calisan personelin egitim diizeyi dort
gruba ayrilmis ve ANOVA analizleri ile grup ortalamalan karsilastirilmistir. Yildirma
faktorlerinin diger boyutlart arasinda egitim diizeyi agisindan Onemli bir fark
bulunmazken, yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirida, ilkokul mezunu personel,
iiniversite mezunlarma gore daha fazla yildirmaya maruz kalabilmektedir (p<.05). Buna
gore ankete katilan konaklama igletmesi ¢alisanlari, isletmedeki yildirma davraniglarinin
boyutu konusunda olumsuz tavir icerisindeler. Isletmedeki yildirma boyutu yiiksek
degildir. Ama egitim seviyesi diisiik ¢alisanlarin yildirmaya egitim seviyesi yiiksek kisilere
gore yildirmaya daha kolay maruz kalabilecegi ortaya ¢ikmistir.

Tablo 1V.5.2’ye gore gelir seviyesi dort gruba boliinmiistiir. Gelir seviyesi diisiik
personelin, isletmede calisan gelir seviyesi daha yiiksek personele oranla yildirmaya maruz
kalabilmektedir. Yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar1 0-349YTL aylik alan
personel, 850- 999YTL alan personele gore yildirmayi daha fazla hissedebilmektedir. 600-

849YTL alan personel, 350-699YTL alan personele gore daha az hissederken, 850-

999YTL alan personele gore daha fazla hissetmektedir (p=.00). Yine sagliga saldirilar
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seklinde yapilan yildirma davraniglarindan 350-599YTL alan personeller, 600-999YTL
alan personellere

Tablo IV.5.2: Gelir Seviyesine Gore Kargilagtirma

Bagimli degisken Bagimsiz N A.O. S.S. F-Degeri P-Degeri
degisken
(gelir ytl)
Yasam  kalitesi  ve | 0-349 62 3.03(a) 1.81 7.69 .000
mesleki duruma saldir1 | 350-599 174 3.10(b)(c) 1.70
600-849 59 2.32(b) 1.24
850-999+ 33 1.89(a)(c) 1.26
Sagliga saldir 0-349 62 1.81 1.30 4.69 .003
350-599 174 1.96(a) 1.14
600-849 59 1.37(a) .55
850999+ 33 1.54 1.23
Itibara saldir1 0-349 62 2.14(a) 1.54 4.54 .004
350-599 174 2.08(b) 1.24
600-849 59 1.55(a)(b) .95
850999+ 33 1.51 .96
Is arkadaglarindan | 0-349 62 2.13 1.25 4.78 .003
tehdit  ve  negatif | 350-599 174 1.62(a)(b) .86
iletigim 600-849 59 1.44(a) .90
850999+ 33 1.95(b) 1.23
Sosyal iligkiye saldirt 0-349 62 2.40(a) 1.50 4.75 .003
350-599 174 2.35(b) 1.36
600-849 59 1.87 1.11
850999+ 33 1.60(a)(b) .98
Etnik koken ve dini | 0-349 62 1.97 1.59 4.00 .008
goriisle alay etme 350-599 174 2.21(a) 1.47
600-849 59 1.75 1.11
850999+ 33 1.40(a) 1.04
Is tatmini 0-349 62 4.43 1.96 3.65 .013
350-599 174 4.44(a) 1.81
600-849 59 5.22(a) 1.77
850999+ 33 5.13 1.90

Not: Grup karsilastirmalarinda aymi harfi tasiyan ortalamalar .05 anlamlilik diizeyinde birbirinden 6nemli
oliide farklidir. N:Orneklem sayisi, A.O.:Aritmetik ortalama, S.S.:Standart sapma

gdre daha fazla etkilenmektedir (p=003). Itibara saldir1 boyutunda ise, 350-599YTL aylik
alan personel, 0-349YTL alan personele gore daha az etkilenirken, 600-849YTL alan
personele gore daha fazla etkilenmektedir (p=.004). Is arkadaslari tarafindan tehditler alma
ve negatif icerikli iletisim faktoriinde ise, 350-599YTL aylik alan personel hem 600-
849YTL alan personelden hem de 850-999YTL alan personelden daha fazla

etkilenebilmektedir (p=.003). Sosyal iligkilere saldiri boyutunda, hem 0-349YTL alan



82

personel hem de 350-599YTL alan personel, 850-999YTL alan personele gore daha fazla
yildirmaya maruz kalabilmektedir (p=.003). Etnik kdken ve dini goriisle alay etme yoluyla
yapilan yildirmaya, 350-599YTL alan personel, 850-999YTL alan personele gore daha
fazla maruz kalabilmektedir (p=.008). Is tatminindeki durum ise sdyledir. 600-849YTL
alan personel, 350-599YTL alan personele gore isteki tatmin seviyesi yiiksektir (p=.013).
Tabi ki buradaki yildirma boyutu diisik seviyededir. Anketi yanitlayan personelin
yildirmaya maruz kalmas1 konusunda olumsuz tavir takinmaktadir. Ama ileride olabilecek
yildirma eylemlerinde bu kriterlerin degismesi zor goziikmektedir. Personelin iste kalma
niyeti konusunda anlaml bir iligki bulunamamastir.

Tablo I1V.5.3’de goriildiigii gibi, personelin ¢alistigi departman bes boliimde ele
almmustir. Yiyecek icecek departmani (servis, mutfak bar dept.),0nbiiro (resepsiyon, Tablo

IV.5.3: Personeli Calistig1 Departmana Gore Kargilagtirma

Bagimli degisken Bagimsiz deg. N. A.O. S.S. F-Degeri | P-Degeri
Yasam kalitesi ve | Yiy. Ice. 152 3.34(a)(b)(c) 1.82 7.94 .000
mesleki  duruma | Onbiiro 78 2.30(a) 1.38
saldir Kat hizm. 40 2.56(b) 1.57
Idari bdliim 36 2.18(c) 1.03
Diger 22 2.66 1.30
Sagliga saldirt Yiy. Ice. 152 2.01(a) 1.33 3.19 .013
Onbiiro 78 1.60 89
Kat hizm. 40 1.70 .94
Idari bdliim 36 1.42(a) .70
Diger 22 1.64 .87
Itibara saldiri Yiy. Ice. 152 2.22(a)(b) 1.48 4.13 .003
Onbiiro 78 1.70(a) 1.02
Kat hizm. 40 1.91 1.04
Idari bolim 36 1.59 .82
Diger 22 1.48 7
Etnik koken ve | Yiy. Ice. 152 2.32(a) 1.69 4.12 .003
dini goriisle alay | Onbiiro 78 1.68(a) 1.12
etme Kat hizm. 40 1.95 1.18
Idari bdliim 36 1.62 .89
Diger 22 1.62 .96
Is tatmini Yiy. Ice. 152 4.38(a) 1.92 .029 .029
Onbiiro 78 4.80 1.86
Kat hizm. 40 4.55 1.75
Idari béliim 36 5.44(a) 1.53
Diger 22 4.93 197

Not: Grup karsilastirmalarinda ayni harfi tasiyan ortalamalar .05 anlamlilik diizeyinde birbirinden 6nemli
dlciide farklidir. N:Orneklem sayis1, A.O.:Aritmetik ortalama, S.S.:Standart sapma
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rezervasyon, odalar boliimii), kat hizmetleri (¢amasirhane, bahge isleri, housekeeping) idari
boliim (muhasebe, yonetim, satin alma, finansman, krediler) ve diger (teknik servis,
animasyon, giivenlik vs) olarak bolimlendirilmistir. Personeli c¢alistigi departman ile
yildirma faktorleri arasinda karsilagtirmalar farkliliklar gostermektedir. Yasam kalitesi ve
mesleki duruma saldir1 boyutunda, yiyecek icecek departmaninda calisan personel, diger
departmanlara gore daha fazla etkilenmektedir (p=.000). Yildirmanin olmadigini olumsuz
tavirla ifade etmelerine ragmen, yildirma olarak daha ¢ok bu departmanda calisan personel

etkilenecektir.

Saglhiga saldir1 faktoriinde, idari kisim personeli, yiyecek icecek departmaninda
personele oranla daha az etkilenmektedir (p=013). itibara saldir1 boyutunda ise yiyecek
icecek departmani personeli, Onbiiro ve idari kisim personeline goére daha fazla
etkilenmektedir (p=.003). Etnik koken ve dini goriis ile alay etme faktoriinde yiyecek
icecek personeli &nbiiro personeline gore daha fazla yildirilmaktadir (p=.003). idari
kisimda calisan personel, yiyecek icecek departmaninda ¢alisan personele gore isten daha
cok tatmin olmaktadir (p=.029). Bu boliimde de yildirma seviyesi diisiik olmasina ragmen,
tiim faktorlerden etkilenebilecek departman yiyecek igecek departmamidir. isin yogun
olmasi, miisterilerle siirekli iletigimin olmasi, emir komuta zincirinin olmasi, yapilan igin
hem bedenen hem de zihnen yorucu olmasi, c¢aligilan ortamda g¢ok fazla ig arkadasinin
olmasi yildirmaya ortam saglamaktadir. Personelin isinde kalma niyeti ve is arkadaslar
tarafindan tehdit edilme ve negatif yonlii iletisim boyutu ile ¢alistigi departman arasinda
farkliliklar bulunamamuistir.

Tablo 1V.5.4°de personelin calistigi isletmedeki iinvam ile yildirma faktorleri
arasinda farkliliklar gosterilmeye ¢alisilmistir. Sagliga saldir, itibara saldiri, is arkadaslarn

tarafindan tehdit edilme ve negatif icerikli iletisim, etnik koken ve dini goriis ile alay etme
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Tablo 1V.5.4: Personelin Calistigi Departmandaki Unvanina Gore Karsilastirma

Bagiml Bagimsiz N. A.O. S.S. F- P-Degeri
degisken degisken(unvan) Dgeri
Yasam Calisan-alt kademe 253 | 3.01(a) | 1.69 7.49 .001
kalitesi  ve | Sef/amir-orta kademe | 51 | 2.14(a) | 1.21
mesleki Yonetici-list kademe | 23 2.28 .166
duruma
saldir
Sosyal Calisan-alt kademe 253 | 2.33(a) | 1.39 5.22 .006
iligkilere Sef/amir-orta kademe | 51 | 1.81(a) | 1.09
saldir Yonetici-iist kademe | 23 1.67 .97
Is tatmini Calisan-alt kademe 253 | 4.51(a) | 1.85 3.11 .046
Sef/amir-orta kademe | 51 | 5.19(a) | 1.82
Yonetici-list kademe | 23 4.91 1.95

Not: Grup karsilastirmalarinda aym harfi tagiyan ortalamalar .05 anlamhilik diizeyinde birbirinden
onemli ol¢iide farklidir. N:Orneklem sayisi, A.O.:Aritmetik ortalama, S.S.:Standart sapma

ve personelin isinde kalma niyeti arasinda farkliliklar yoktur. Yasam kalitesi ve mesleki
durum boyutunda, alt kademe caligan personel, amir veya seflerden daha fazla oranda
yildirmaya maruz kalabilmektedir (p=.001). Ama yildirma boyutu bu caligmada diisiik
cikmistir. Bundan dolay1 bdyle bir yildirma davranisi alt kademe personelde daha fazla
goriilecektir. Sef ya da amirler, alt kademe caligsanlara gore daha az sosyal iliskilere saldir
yasamaktadir (p=.006). Olumsuz tavir takinilsa da olasi yildirma faktorleri etkisini en ¢ok
alt kademe calisan personelde gosterecektir (Vandekerckhove ve Commers 2003). Ama
her kademe calisanda farkli boyutlarda yildirma yasanabilir (Zapf ve Leymann, 1996).
Personelin is tatminini inceledigimizde orta kademe calisan personel alt kademe personele
gore daha fazla isinden tatmin almaktadir (p=.046). Bu tatminde yildirmanin az
yasamalarinin da pay1 vardir. Yalniz bu faktdr personellerin tatmin seviyesi konusunda
belirleyici bir oran olmamustir.

Tablo IV.5.5’de personelin calistigi otel tipi ile yildirma faktorleri, is tatmini ve iste
kalma niyeti arasinda farkliliklar gosterilmeye calisilmistir. Yerli zincir otellerde ¢alisan

personel, bagimsiz otellerde ¢alisan personele gore daha fazla yasam kalitesi ve mesleki
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Bagiml Bagimsiz N. A.O. S.S. F- P-
degisken degisken(otel tipi) Degeri | Degeri
Yasam Yerli zincir 78 3.40(a) 1.67 4.83 .003
kalitesi ve | Uluslar arasi zincir | 10 2.46 1.74
mesleki Bagimsiz 192 | 2.58(a) 1.61
durum Grup oteli 48 2.94 1.61
Sagliga Yerli zincir 78 | 2.47(a)(b) 1.28 14.41 .000
saldir Uluslar aras1 zincir | 10 1.62 1.12

Bagimsiz 192 1.57(a) 1.01

Grup oteli 48 1.53(b) .83
Itibara Yerli zincir 78 | 2.60(a)(b) 1.40 10.58 .000
saldir Uluslar aras1 zincir | 10 1.60 .96

Bagimsiz 192 1.79(a) 1.21

Grup oteli 48 1.56(b) .83
Is Yerli zincir 78 | 2.62(a)(b) 1.36 10.69 .000
arkadaglar | Uluslar arasi zincir | 10 1.66 58
tarafindan | Bagimsiz 192 1.74(a) 1.16
tehdit ve | Grup oteli 48 1.79(b) 1.06
negatif
iletigim
Sosyal Yerli zincir 78 2.75(a) 1.32 7.49 .000
iligkilere Uluslar aras1 zincir | 10 1.80 1.18
saldir Bagimsiz 192 1.95(a) 1.25

Grup oteli 48 2.37 1.47
Etnik Yerli zincir 78 | 2.68(a)(b) 1.54 8.58 .000
koken ve | Uluslar arasi zincir | 10 1.56 1.16
dini Bagimsiz 192 1.84(a) 1.39
goriisle Grup oteli 48 1.65(b) .98
alay etme

Not: Grup karsilastirmalarinda ayn1 harfi tagiyan ortalamalar .05 anlamlilik diizeyinde birbirinden
dnemli dl¢iide farklidir. N:Orneklem sayisi, A.O.:Aritmetik ortalama, S.S.:Standart sapma

duruma saldir1 boyutu yasamaktadir (p=.003). Bu seviye diisiik ve olumsuz tavir olarak
goriilse de aradaki farklilik ileride olusacak yildirma davramiglarinin daha c¢ok bu tip
otellerde hissedilecegini gostermektedir. Sagliga saldiri, itibara saldir, is arkadaslar
tarafindan tehdit ve negatif yonli iletisim ve etnik koken ve dini goriisle alay etme
boyutunu, yerli zincir otel personeli, hem bagimsiz hem de grup otellerinden daha fazla
yasayabilecektir (p=.000). Ama seviye olumsuz ve diisiiktir.

Sosyal iligkilere saldirida

durum degismemektedir. Yerli zincir otel personeli, bagimsiz otel personeline gore daha
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cok etkilenecektir (p=.000). Yine bu boyutta da seviye diisiiktiir. Anketi yanitlayan
personeller olumsuz tavir igerisindedirler. Is tatmini ve ¢alisanlarin iste kalma niyeti ile
otel tipi arasinda farkliliklar goriilmemistir. Grup ve bagimsiz otellerde ¢alisan personel
daha az yildirma yasamalarinin sebebi, yerli zincir otele gore daha az ¢alisan ile ortamda
bulunma, daha az iist, sef veya amirle ¢aligmalari, emir komuta zincirinin daha esnek
olmasi ve yonetimin daha koordineli olmasi olabilmektedir.

Konaklama isletmelerinin yildiz sayilaria gore yapilan karsilastirmada anlaml bir
fark ¢cikmamistir (p>.05)
IV.6. Siirekli Degiskenler Aras1 Korelasyonlar

Korelasyon analizi siirekli degiskenler arasindaki bire- bir iligkileri agiklamasi
acisindan onemlidir. Korelasyon analizine bakilarak her bir siirekli degiskenin birbiriyle
olan iligkisi goriilebilir. Tablo IV.6’da bu g¢alismada olgiilen siirekli degiskenlerle ilgili
ortalama, standart hata ve degiskenler arasindaki korelasyonlar1 gostermektedir.
Orneklemdeki konaklama isletmelerinde ¢alisan personellerin yas ortalamasi yaklasik 27,
sektorde bulunma siireleri 23 ay (yaklasik 2yil) , haftalik calisma siiresi 60 saattir (giinde
10 saat, 1 giin izinli oldugu disiiniiliirse).

Tablo IV.6: Siirekli Degiskenlerin Betimleyici Istatistikleri ve Korelasyonlar

X SH) (112 |3 4 5 6 7 8 9 10 |11
1.Yas 26.05 | (6.12) | 1| .43 |-15|-26|-21|-17 |-18 |-19 |-17| .14 | .18
2.caligma siire | 23.03 | (25.67) 1 -15|-16 | -09 | -09 | -.07 | -.11 | -.06 | -.12 | .10
3.Haft. ¢al.saat | 60.30 | (13.78) 1 25 1.6 .09 | .20 | .22 | .04 | -.19 | -21
4.Yasam Kkalt. 2.83 (1.66) 1 62 [ .59 | .56 | .66 | .62 | -45 | -37
5.Saghga sald. | 1.78 (1.12) 1 70 | .68 | .59 | .64 | -.36 | -.26
6.Itibara sald. 1.94 (1.26) 1 1 .66 | .66 |-33|-24
7 Isark.tehdit 1.95 (1.23) 1 .61 | .54 | -39 | -26
negatif ilets.
8 sosyal ilg.sal. | 2.20 (1.34) 1 49 | -35 ] -31
9. Etnik kéken | 2.00 (1.42) 1 -.36 | -.30
10. Is tatmini | 4.65 | (1.87) 1 .70
11 Devam etm. | 4.55 (2.04) 1

Degiskenler arasindaki >.16 korelasyonlar 0.01, >.11 ise 0.05 diizeyinde anlamlidur.
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Yasam kalitesi ve mesleki durumuna saldirilar (x=2.8; t=-12.74, p<.01) faktoriiniin 7’li
likert Olgegindeki ortalama deger olan 4’ten anlamli olarak kiigiik olmasi sektordeki
personelin  yasam kalitesine ve mesleki durumuna saldinn seklindeki yildirma
davranislarindan etkilenmedigini gostermektedir. Ancak diger faktorlere gore en ¢ok bu
boyutta yildirma davranislar1 gosterilmektedir. Sagliga saldir1 faktoriinde (x=1.78; t=-
35.55, p<.01), itibara saldir1 faktériinde (x=1.94; t=-29.50, p<. 01) ve is arkadaglarindan
tehdit ve negatif igerikli iletisim boyutunda (x=1.95; t=29.82) calisan personel fazla
etkilenmemektedir. 7’li likert 6lgegindeki orta deger 4’ten anlaml olarak kiigiik olmasi,
orneklemdeki personelin yildirma sendromunu fazla yasamadiklarini gostermektedir.
Sosyal iliskilere saldir1 boyutu (x=2.20; t=-24.27, p<.01) ve etnik kdken ve dini goriisle
alay etme boyutu (x=2.00; t=-25.36, p< .01) orta deger 4’ten diisiik olsa da sagliga saldir
ve itibara saldir1 boyutuna gore daha oncelikli olabilecek yildirma davranislaridir.

Yildirma faktorleri ile is tatmini (x=4.65; t=6.34, p< .05) arasinda negatif yonlii
korelasyon vardir. Personelin yasam kalitesine ve mesleki durumuna saldiri, sagligina
saldir, itibarina saldiri, sosyal iligkilerine saldiri, etnik kdkene ve dini goriise saldir1 ve is
arkadaglan tarafindan tehdit ve negatif yonli iletisim yapildikca, personelin is tatmini
azalmaktadir. Ayn1 zamanda personelin iste kalma niyeti ile is tatmini arasinda da olumlu
yonde iligki vardir. Personel isinden tatmin oldukga, ite kalma niyeti de artmaktadir. Iste
kalma niyeti (x=4.55; t=4.95, p<.05) ile yildirma faktorleri arasinda ise negatif yonlii bir
korelasyon bulunmaktadir. Yildirma faktorleri etkisini arttirdik¢a, personelin iginde kalma
niyeti azalacaktir. Haftalik calisma siiresi arttikga, personelin isinden aldigi tatmin
azalmaktadir (r=-.19, p<.05).

Personelin yas1 ile yildirma boyutu arasindaki iliski ters yondedir. Personelin yas1

arttikca, yildirma boyutu etkisini azaltmaktadir. Yas artikca daha ¢ok yildirma yasam
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kalitesi ve mesleki duruma saldin (r=-.26, p<.05) ve sosyal iliskilere saldir1 (r=-.21, p<.05)
boyutunda olmaktadir. Personelin sektordeki ¢alisma siiresi arttik¢a, yildirma faktorlerinin
etkisi azalmaktadir. Bu da personelin deneyiminin artmasi, yildirmaya karst onlem
alabileceginin gostergesidir. Personelin yasi ile yildirma boyutu arasindaki iliski ters
yondedir. Ayni zamanda g¢aligma siiresi arttik¢a, personelin is tatmini (r=-.12, p<.05)
azalmaktadir. Personelin haftalik ¢aligma saati arttik¢a, yildirma boyutunun seviyesi de
artacaktir. Haftalik ¢alisma saati ile yi1ldirma faktorleri arasinda pozitif yonlii korelasyon
vardir. Ama haftalik ¢alisma saati arttikca, is tatmini (r=-.19, p<.05) ve iste kalma niyeti
egilimi azalmaktadir (r=-.21, p<.05).

IV.7. Demografik Degiskenler ve Yildirma Faktorlerinin Konaklama Isletmelerinde
Calisan Personellerin is Tatminine ve Iste Kalma Niyeti Egilimlerine
Etkilerinin Regresyon Analizleri
Demografik degiskenlerin ve yildirma faktorlerinin, konaklama isletmelerinde

calisan personellerin is tatmini ve iste kalma niyeti egilimlerine etkisini ortaya ¢ikarmak

icin regresyon analizi kullanilmistir. Tablo IV.7.1°den de goriilebilecegi gibi demografik
degiskenlerin konaklama isletmelerinde ¢alisan personellerin is tatmininde % 5 oraninda
bir etkisi olmustur (F=6.817, p<.05). Yildirma faktorleri ¢aligan personelin ig tatminini

%23 oraninda agiklamistir (F=13.587, p<.001). Yasam kalitesi ve mesleki duruma

saldirilar (Beta=-.28, p<.05) ve is arkadaslan tarafindan tehdit edilme ve negatif igerikli

iletisim (Beta=-,18, p<.05) bu agiklamada etkili olmustur. Diizeltilmis R? degerleri
parantez icinde verilirken R? degerleri de tabloda sunulmustur.

Tablo IV.7.2°de ise personelin iste kalma niyeti egilimi ile ilgili regresyon
gosterilmistir. Demografik degiskenlerin, personelin iste kalma niyeti egilimleri {izerinde

anlamli etkisi olmamistir (F=8.272, p<.05). Yildirma faktorleri, ¢calisan personelin iste
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Tablo IV.7.1: Demografik Degiskenler ve Yildirma Faktorlerinin Konaklama

Isletmelerinde Calisan Personellerin Is Tatminine Etkilerinin Regresyon Analizi

Beta R R F-Testi
degisim

Demografik degiskenler .06(.05) .052 6.817**
Yas -.007

Toplam ¢aligma siiresi .071

Caligma saati -.076

Yildirma faktorleri .26(.24) 23 13.587**
Yasam kalitesi ve mesleki duruma saldiri -.28*

Sagliga saldir -.03

Itibara saldir1 .05

Is arkadaslarindan tehdit ve negatif iletisim -.18%*

Sosyal iligkilere saldir -.01

Etnik koken ve dini goriisle alay -.11

N:309; * p<.01, **p<.001; parantez i¢inde verilen R? skorlar1 diizeltilmis R” dir.

kalma niyeti egilimini %15 gibi diisiik bir oranda agiklamistir. Yagam kalitesi ve
mesleki duruma saldir1 (Beta=-.19, p<.01) ve etnik kdken ve dini goriigle alay etme (Beta=
-.16, p<.05) boyutlar1 bu agiklamada etkili olmustur.

Yildirma faktorlerinin calisan personelin is tatminine ve iste kalma niyeti
egilimlerini diisiik oranlarda agiklamasinin nedenleri, dahil edilmeyen diger bagimsiz
degiskenlerin (caligma sartlar, is kiiltiirii gibi) calisan personelin is tatmini ve iste kalma
niyeti egilimlerine etki edebilecegi veya daha fazla yildirmaya maruz kalan personelin bu
soruyu cevaplamamasi gosterilebilir.

Tablo IV.7.2: Demografik Degiskenler ve Yildirma Faktoérlerinin Konaklama

Isletmelerinde Calisan Personellerin Iste Kalma Niyeti Egilimlerine Etkilerinin
Regresyon Analizi

Beta R? R? degisim F-Testi
Demografik degiskenler .073 .064 8.272%*
Yas .078
Toplam ¢aligma siiresi .019
Caligma saati -.191
Yildirma faktorleri 17 .15 6.520%*
Yasam kalitesi ve mesleki duruma saldiri -.19%
Sagliga saldirt .04
Itibara saldir1 .08
Is arkadaslarindan tehdit ve negatif iletisim -.05
Sosyal iligkilere saldir1 -.11
Etnik koken ve dini goriisle alay -.16*

N:309; *p <.01, **p< .001; parantez iginde verilen R? skorlar1 diizeltilmis R? dir.
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V.BOLUM

SONUC

V.1. Arastirma Yontemi

Arastirmanin  6rneklemini 238 konaklama igletmesi personeli olusturmustur.
Arastirmada veri toplama araci olarak, yildirma davramislarini farkli acidan Slgen iki
sayfalik bir anket kullanilmistir. Veri toplama yontemi olarak kolayda 6érneklem yontemi
secilmis ve veriler aragtirma yontemleri arastirma konusunda bilgili, turizm ve isletme
egitimi alan iiniversite 6grencileri tarafindan toplanmistir. Alinan 6rneklemin ana kiitleyi
(konaklama igletmesi personelleri) temsil etmesini kontrol etmek i¢in elde edilen anketlerin
farkli demografik nitelikteki c¢alisan personellerden ve farkli departmanlarda calisan
personellerden alinmasina 6zen gosterilmistir. Aragtirmanin bulgular kisminda verilen
tablolardan da goriildiigii gibi veriler farklh departmanlarda calisan personeller arasinda iyi
bir dagilim gostermektedir.

Arastirmada test edilen bagimli degiskenlerden yildirma davranislar faktorleri elli
ii¢ soru ile Ol¢lilmiistiir. Faktorler kendi arasinda yasam kalitesi ve mesleki duruma saldiri,
sosyal iligkilere saldiri, ig arkadaglari tarfinda tehdit ve negatif igerikli iletisim, itibara
saldir1, saghiga saldir1 olmak iizere bes gruba ayrilmistir. Ama yapilan faktor analizinde
etnik koken ve dini goriisle alay etme faktorii de altinci faktor olarak eklenmistir. Sorulan
sorulara cevaplar 1: hi¢ katilmiyorum, 4: ortadayim (nétriim), 7: tamamen katiliyorum
araliginda 7°1i likert tipi Slgekle alinmistir.

Arastirmada test edilen is tatmini egilimi degiskeni ii¢ soru ile dl¢iilmiis ve birinci

soru; “ genellikle burada calismaktan hoslanmiyorum” seklinde ifade edilmistir. Bu
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ifadeye cevap siklar1 olarak 1: hi¢ katilmiyorum 4: ortadayim (nétriim) 7: tamamen
katiliyorum olarak belirlenmistir. Is tatmininin ikinci sorusu ise * her seyi hesaba
kattigimda igsmden hoslandigimi sdyleyebilirim” seklinde ifade edilmistir. Bu ifadeye
cevap siklar1 1: hi¢ katilmiyorum 4: ortadayim (ndtriim) 7: tamamen katiliyorum olarak
belirlenmistir. Ugiincii soru ise, “yaptigim isten memnunum” olarak belirlenmistir. Bu
ifadeye cevap siklari olarak 1: hi¢ katilmiyorum 4: ortadayim (ndtriim) 7: tamamen
katiltyorum olarak belirlenmistir.

Arastirmada test edilen calisan personelin iste kalma niyeti egilimleri bir soru ile
Olciilmiistiir. Soru “ bu isletmede calismaya devam etmeyi diisiiniiyorum” seklinde ifade
edilmistir. ifadenin cevap siklar1 1: hi¢ katilmiyorum 4: ortadayim (ndtriim) 7: tamamen
katiltyorum olarak belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan 6l¢ekler daha 6nce yapilmis yildirma davranislari Leymann
tipolojisi LIPT (1990) ve Zapf (1996) calismalarindan uyarlanmistir. Uzmanlar dl¢eklerin
uyarlandig1 dilde ve kiiltiirde tecriibeli olduklar1 igin giivenilirlik analizleri yapilmis ve
hepsinin Onerilen .70  Cronbach alpha degerinin {izerinde oldugu belirlenmistir.
Arastirmanin istatistiki analizleri SPSS (Statistical Package for Social Sciences, Version
12.0 ) paket programi ile yapilmis ve bagimli degiskenler aritmetik ortalamalarla
hesaplanan indexlerle olusturulmustur.

V.2. Bulgular

Bu boliimde, konaklama isletmelerinde calisan personellerine yapilan yildirma
davraniglarinin boyutu, personellerin is tatmini ve iste kalma niyeti egilimleri oniki farkl
bagimsiz degisken gruplar igerisinde karsilagtirilmakta ve sonuglar tablolarla sunulmustur.
Analizlerde 6ncelikle konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin demografik 6zellikleri

ve calistiklart konaklama isletmelerinin &zellikleri siniflandirilmistir. ikinci olarak
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Leymann’in tipolojisinin (Leymann Inventory of Psychological Terrorization- LIPT:
Leymann, 1990) faktor yapisini ortaya ¢ikarmak icin faktor analizi yapilmistir. Daha sonra
faktor boyutlar ve konaklama igletmelerinde galisan personelin yildirma boyutunun gesitli
degiskenlere gore farkliliklari olup olmadigini ortaya ¢ikarmak i¢in varyans analizi ve t-
testi kullanilmigtir. Bir sonraki analiz korelasyon analizi, ¢aligmada kullanilan siirekli
degiskenler arasindaki iligkileri agiklamasi ve yapilan regresyon analizinin
yorumlanmasina yardimci olmasi agisindan Onemlidir. ANOVA analizleri kullanilarak
belirlenen {i¢ bagiml degiskenin, demografik ve yildirma faktorleri degiskenleri
gruplarinda  farklilik  gosterip  gostermedigi incelenmistir.  Gruplarin ~ 6rneklem
biiytikliiklerinin en az 20 olmasma 06zen gosterilmistir. Aym1 zamanda analizlerin
varsayimlarinda sapma olup olmadig: test edilmistir. Son olarak yildirmanin boyutunun is
tatminine ve igin devamliligina etkisini ortaya ¢ikarmak i¢in regresyon analizi yapilmistir.

Son ii¢ ay igerisinde Leymann Tipolojisindeki ve daha sonra eklenen yildirma
davraniglarina maruz kalma boyutu incelendiginde, ankete katilanlarin %30’u yildirma
eylemlerine maruz kalmaktadir. Goriiniiste %30 oraninda yildirmaya maruz kalinmasi
diisiik goriinsede aslinda etkileri bakimindan biiyiikk bir orandir. Bu oranin etkileri
isletmeye daha fazla bir oran olarak geri ddnecektir. Isletmede galisan personelin saglik
masraflari, verimliligin diigmesi, is kazalarinin artmasi, miigteri memnuniyetinin diismesi
seklinde olabilmektedir. Ayni imkanlar1 sunan bagka igletmelerde ¢alismayi diisiinenler ise
%43 oranindadir. Ankete katilanlarin %57’si ise aymi isletmede c¢alismayi tercih
etmektedir. Iste kalma niyeti ve is tatmini egilimleri olarak yiiksek bir oran ¢ikmazken,
personelin genel kanis1 ayni isletmede devam etmeyi siirdiirmektir.

Yapilan faktor analizi, bir faktdrdeki maddelerin yiikleme degerini, her bir faktoriin

0zdegerini ve acikladigi varyansi ve faktorlerin giivenilirlik (i¢ tutarlilik) degerlerini
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gostermektedir. Leymann’in Tipolojisine gore (LIPT), bu calismada bulunan faktor yapisi
¢ok az farklilik gostermektedir. Ozgiin dlgekte bir faktdrii (boyutu) olusturan maddeler bu
orneklem verilerinde ikiye bdliinlip paralel faktor olustursa da ayr1 ayri olusan bu
faktorlerde toplanan maddeler arasindaki farkliliklarinin sebeplerini arastirilmasi ve
yorumlanmasi yerinde olacaktir.

Leymann Tipolojisi i¢in en yliksek varyansi agiklayan Faktor 1 (Yasam Kalitesi ve
Mesleki Duruma Saldirilar) yoneticilerin, personelin yasam kalitesine ve mesleki
durumuna karsi yildirma yapmalan seklinde degerlendirilebilir. Faktor 2 (Saghga
Saldirilar) ¢aligan personelin sagligina saldirilari, onlara maddi zararlar verilerek yapilan
yildirma davranislarim belirtmektedir. Faktor 3 ( Itibara saldirilar), calisan personelin
itibarina saldirilari, ¢alisanlar psikolojik rahatsizligi oldugunu iddia etme, giyim tarzi ve
ozrii ile alay etme bigimindeki yildirma davranislaridir. Faktor 4 (Is arkadaslarindan
Tehditler ve Iletisimi Engelleyen Davranislar), ¢alisan personelin is arkadaslar tarafindan
sozlii ve yazili tehditler almasini, telefonla terorii ve is arkadaslar tarafindan jest ve
mimikle iletisime kapali oldugunu ima etmeleriyle olusan yildirma davraniglarini
belirtmektedir. Faktor 5 (Sosyal Iliskilere Saldirilar), hem ydnetim hem de is arkadaslari
tarafindan c¢alisan personellere sosyal iligkilerde yildirma ve bulundugu c¢evreden
uzaklastirmay1 amaglayan yildirma davraniglart belirtilmistir. Faktor 6 (Etnik Kdken ve
Dini Goériisle Alay Etme), yonetici ve is arkadaslar tarafindan, ¢alisanin memleketi, etnik
kokeni ve dini goriisii ile alay etmeyi iceren yildirma davranislarini temsil etmektedir. Tlk
bes faktdr Leymann Tipolojisi ile ayni iken, altinc1 faktér Leymann Tipolojisinde itibara
saldirilar kisminda yer almasina ragmen, bu ¢alismada ayri bir faktor olarak belirtilmistir.
Bu faktoriin olusmasinda Tiirkiye’deki etnik koken farkliliklar, dini goriisiin turizmde

calisan personel iizerinde deger yargisi farklili§i dogurabilecegi olarak diisiiniilebilir.
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Bu calismada, turizm sektoriindeki konaklama isletmelerinde c¢alisan personel
iizerinde yildirma davraniglariin boyutu diisiik ¢ikmistir. Bunun sebebi ise tilke turizminin
biiylik bir cogunlugunu 06zel sektoriin olusturmasi, sektorde calisanlarin rahatlikla
sektordeki baska bir isletmede calisma olanagi bulmasi, geng ve dinamik yapida olan
calisanlarin yildirmadan etkilenmelerinin az seviyede olmasi olarak agiklanabilir. Yildirma
kavrami iilkemizde yeni tanman bir kavram olmasi da yildirma boyutunun diisiik
olmasinda etkili olabilmektedir. Bunun yani sira isinden memnun olan ve calistigi
isletmedeki olanaklari sunan baska isletmelerde calismak isteyenlerin sayisinin da az
olmasi, personelin isyerinden yeterince memnun oldugu anlamina gelmesine ragmen,
calisan personeller bu konuya sadece kismen katilmaktadirlar.

T -testi analizleri ile iki kategorili gruplar arasinda yildirma faktorleri, personelin is
tatmini ve iste kalma niyeti egilimleri agisindan aralarinda bir fark olup olmadig:
incelenmistir. Cinsiyetin yildirma davraniglarinda 6nemli bir etken olmadigi kanisina
varilmigtir. Bu calismada bulunan cinsiyetin yildirma i¢in 6nemli bir etken olmadigi
sonucu Lee (2002) literatiir taramast makalesinin genel bulgulartyla paralellik
gostermektedir. Cinsiyetle ilgili yapilan ¢alismada yildirma seviyesi yiiksek ¢ikarken, bu
calismada yildirma boyutu diisiiktiir. Cinsiyetin sadece is arkadaslarindan tehdit alma ve
negatif yonlii iletisim faktorii bayanlarda daha yiiksektir. Bunu da bayan calisanlarin
genelde kat hizmetleri gibi departmanlarda daha ¢ok caligmasi, erkek calisanlar tehditlere
kars1 daha savunmaci rol izleyebilirken, bayan calisanlar daha kolay sindirilmektedir.
Ayrica Tiirkiye’nin ekonomik yapisinda 6zellikle 6zel sektorde ve konaklama sektoriinde
bayan calisanlarin durumu g6z oniinde bulunduruldugunda yildirmaya daha ¢ok maruz
kalacagini gostermektedir. Ulkemizde tam olarak bayan personelin kendi haklarini

savunamamalari, daha ataerkil toplum yapisi da bu ¢alismaya yansimis olabilir.
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Medeni durumda ise, bekar personeller, evli personele gore daha ¢ok yildirmaya
maruz kalmistir. Bekar personelin yildirmaya maruz kaldig1 kategori ise daha ¢ok Yasam
kalitesi ve mesleki durum boyutunda ve sosyal iligkilerde olmustur. Bekar personelin
sosyal iligkilerine saldirilar boyutunda evli personele oranla daha fazladir. Bunlara bagl
olarak da evli personelin isinde kalma niyeti, bekar personele oranla daha fazla olmaktadir
Sonugcta, yildirma davranislariin yiiksek oldugu durumlarda bekar personeller daha ¢ok
etkilenebilecektir. Evli personelin ailesinin destegi, is sonrasinda ge¢irdigi zaman, yeme ve
icme ihtiyaclari daha rahat saglamasi yildirma davramiglarimin etkisini azaltmaktadir.
Bekar personelin ev ortamindan uzak olmasi, yalnizlik hissi, is disinda temel ihtiyaglarini
da disardan karsilamasi ve zorluk yasamasi yildirmadan etkilenmesini kolaylastirmaktadir.
Genel olarak bakildiginda ise, yildirma davraniglarinin boyutu diisiik seviyededir.

Konaklama igletmelerinin faaliyet siiresi incelendiginde igletmeler y1l boyu agik ve
sezonluk olmak {izere iki kategoriye boliinmiistiir. Y1l boyu agik olan isletmelerde zamanla
personel arasinda yildirma davranmislart gelismektedir. Ama sezonluk isletmelerde bu
durum sezon sonu belli oldugundan fazla belirleyici olmamaktadir. Ayrica yil boyu agik
isletmelerde, personel devamli ¢alisacagi bilincinin, terfi etme beklentilerinin olmasi,
sezonluk isletmelere oranla daha fazladir. Bu yilizden personel arasinda yildirma
davraniglarin olmasi beklenebilir. Bu bdliimde de yildirma seviyesi yiiksek degildir.
Turizm sektoriinde bagka bir is bulma kolayligi, 6zel sektdr olmasi, ¢alisanlarin isle ilgili
beklentilerinin fazla olmamasi, bu tiir davraniglarin seviyesini ylikseltmemektedir.

Konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin egitim diizeyi dort grubta incelenmis
ve ANOVA analizleri ile grup ortalamalar1 karsilagtirilmistir. Yildirma faktorlerinin diger
boyutlar1 arasinda egitim diizeyi a¢isindan énemli bir fark bulunmazken, yasam kalitesi ve

mesleki duruma saldirida, ilkokul mezunu personeller, {iniversite mezunlarina gore daha



96

fazla yildirmaya maruz kalabilmektedir. Buna gore ankete katilan konaklama isletmesi
caligsanlari, isletmedeki yildirma davramiglarinin boyutu konusunda olumsuz tavir
icerisindedirler. Isletmedeki yildirma boyutu yiiksek degildir. Ama egitim seviyesi diisiik
calisanlarin yildirmaya egitim seviyesi yiiksek kisilere gore yildirmaya daha kolay maruz
kalabilecegi ortaya ¢ikmustir.

Gelir seviyesi dort gruba boliinmiistiir. Gelir seviyesi diisiik personelin, isletmede
calisan gelir seviyesi daha yiiksek personele oranla yildirmaya maruz kalabilmektedir. s
tatminine bakildiginda, gelir seviyesi yiiksek olan personelin, gelir seviyesi diisiik olan
personele gore isteki tatmin seviyesi yiiksektir. Buradaki yildirma boyutu diisiik
seviyededir. Anketi yanitlayan personelin yildirmaya maruz kalmasi konusunda olumsuz
tavir takinmaktadir.

Personelin ¢aligtigi departman bes bdliimde ele alinmistir. Yiyecek igecek
departmani (servis, mutfak bar dept.), onbiiro (resepsiyon, rezervasyon, odalar bolimii),
kat hizmetleri (¢amasirhane, bahge isleri, housekeeping) idari boliim (muhasebe, yonetim,
satin alma, finansman, krediler) ve diger (teknik servis, animasyon, giivenlik vs) olarak
boliimlendirilmistir. Personeli c¢alistigt departman ile yildirma faktorleri arasinda
kargilastirmalar farkliliklar gostermektedir. Yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirt
boyutunda, yiyecek icecek departmaninda ¢alisan personel, diger departmanlara gore daha
fazla etkilenmektedir. Yildirmanin olmadigin1 olumsuz tavirla ifade etmelerine ragmen,
yildirma olarak daha ¢ok bu departmanda calisan personel etkilenecektir. Idari kisimda
calisan personel, yiyecek icecek departmaninda calisan personele gore isten daha cok
tatmin olmaktadir. Bu bdliimde de yildirma seviyesi diisiik olmasina ragmen, tiim
faktorlerden etkilenebilecek departman yiyecek icecek departmanidir. Isin yogun olmast,

misterilerle siirekli iletisimin olmasi, emir komuta zincirinin olmasi, yapilan isin hem



97

bedenen hem de zihnen yorucu olmasi, calisilan ortamda ¢ok fazla is arkadasinin olmasi
yildirmaya ortam saglamaktadir.

Bu c¢alismada, personelin calistigl isletmedeki tinvani ile yildirma faktorleri
arasinda farkliliklar gosterilmeye calisgilmistir. Yasam Kkalitesi ve mesleki durum
boyutunda, alt kademe ¢alisan personel, amir veya seflerden daha fazla oranda yildirmaya
maruz kalabilmektedir. Ama yildirma boyutu bu ¢alismada diisiik ¢ikmigtir. Bundan dolay1
boyle bir yildirma davramisi alt kademe personelde daha fazla goriilecektir. Sef ya da
amirler, alt kademe calisanlara gore daha az sosyal iliskilere saldir1 yasamaktadir. Olumsuz
tavir takinilsa da olast yildirma faktorleri etkisini en ¢ok alt kademe calisan personelde
gosterecektir (Vandekerckhove ve Commers 2003). Ama her kademe calisanda farkli
boyutlarda yildirma yasanabilir (Zapf ve Leymann, 1996). Personelin is tatminini
inceledigimizde orta kademe ¢alisan personel alt kademe personele gore daha fazla igsinden
tatmin almaktadir. Bu tatminde yildirmanin az yasamalarmin da payr vardir. Yalniz bu
faktor personellerin tatmin seviyesi konusunda belirleyici bir oran olmamustir.

Personelin calistigr otel tipi ile yildirma faktorleri, is tatmini ve iste kalma niyeti
arasinda farkliliklar gosterilmeye ¢alisilmistir. Yerli zincir otellerde ¢alisan personel, diger
otellerde caligan personele gore daha fazla yildirma yasamaktadir. Bu seviye diigiik ve
olumsuz tavir olarak goriilse de aradaki farklilik ileride olusacak yildirma davraniglarinin
daha c¢ok bu tip otellerde hissedilecegini gostermektedir. Sagliga saldiri, itibara saldiri, is
arkadaglan tarafindan tehdit ve negatif yonlii iletisim ve etnik kdken ve dini goriisle alay
etme boyutunu, yerli zincir otel personeli, hem bagimsiz hem de grup otellerinden daha
fazla yasayabilecektir. Ama seviye olumsuz ve diisiiktiir. Sosyal iliskilere saldirida durum
degismemektedir. Anketi yanitlayan personeller bu durumda olumsuz tavir icerisindedirler.

Is tatmini ve calisanlarin iste kalma niyeti ile otel tipi arasinda farkliliklar griilmemistir.
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Grup ve bagimsiz otellerde ¢alisan personel daha az yildirma yasamalarinin sebebi, yerli
zincir otele gore daha az calisan ile ortamda bulunma, daha az iist, sef veya amirle
caligmalari, emir komuta zincirinin daha esnek olmasi ve yonetimin daha koordineli olmasi
olabilmektedir.

Yasam kalitesi ve mesleki durumuna saldirilar faktoriiniin 7°1i likert 6lgegindeki
ortalama deger olan 4’ten anlamli olarak kiiclik olmasi sektordeki personelin yagam
kalitesine ve mesleki durumuna saldin seklindeki yildirma davramslarindan
etkilenmedigini gostermektedir. Ancak diger faktorlere gore en ¢ok bu boyutta yildirma
davranislar gdsterilmektedir. Sosyal iligkilere saldir1 boyutu ve etnik kdken ve dini goriisle
alay etme boyutu orta deger 4’ten diisiik olsa da sagliga saldir1 ve itibara saldir1 boyutuna
gore daha dncelikli olabilecek yi1ldirma davramslaridir.

Personelin yagam kalitesine ve mesleki durumuna saldiri, sagligina saldiri, itibarina
saldiri, sosyal iligkilerine saldiri, etnik kokene ve dini goriise saldin ve is arkadaslar
tarafindan tehdit ve negatif yonlii iletisim yapildik¢a, personelin is tatmini azalmaktadir.
Ayni zamanda personelin iste klma niyeti ile is tatmini arasinda da olumlu yonde iligki
vardir. Personel isinden tatmin oldukga, iste kalma niyeti de artmaktadir. Iste kalma niyeti
ile yildirma faktorleri arasinda ise negatif yonlii bir korelasyon bulunmaktadir. Yildirma
faktorleri etkisini arttirdik¢a, personelin iginde kalma niyeti azalacaktir. Haftalik ¢alisma
siiresi arttik¢a, personelin isinden aldigi tatmin azalmaktadir.

Personelin yas1 ile yildirma boyutu arasindaki iligki ters yondedir. Personelin yasi
arttikca, yildirma boyutu etkisini azaltmaktadir. Yas artikca daha ¢ok yildirma, yasam
kalitesi ve mesleki duruma saldirnn ve sosyal iligkilere saldin boyutunda olmaktadir.
Personelin sektordeki caligsma siiresi arttik¢a, yildirma faktorlerinin etkisi azalmaktadir. Bu

da personelin deneyiminin artmasi, yildirmaya karsi 6nlem alabileceginin gostergesidir.
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Personelin yas1 ile yi1ldirma boyutu arasindaki iliski ters yondedir. Ayni zamanda calisma
siiresi arttik¢a, personelin ig tatmini azalmaktadir. Personelin haftalik ¢alisma saati arttikga,
yildirma boyutunun seviyesi de artacaktir. Haftalik calisma saati ile yildirma faktorleri
arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir. Ama haftalik ¢aligma saati arttikga, is tatmini ve
iste kalma niyeti egilimi azalmaktadir.

Demografik degiskenlerin konaklama isletmelerinde ¢alisan personellerin is
tatmininde anlamh bir etkisi olmamistir. Yildirma faktorleri ¢alisan personelin is tatminini
%23 oraninda agiklamistir. Yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar ve is arkadaslari
tarafindan tehdit edilme ve negatif igerikli iletisim bu agiklamada etkili olmustur.
Demografik degiskenlerin, personelin iste kalma niyeti egilimleri iizerinde anlamli etkisi
olmamistir. Yildirma faktorleri, ¢alisan personelin iste kalma niyeti egilimini %15 gibi
diisiik bir oranda agiklamistir. Yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 ve etnik koken ve
dini gortisle alay etme boyutlar1 bu agiklamada etkili olmustur.

Yildirma faktorlerinin calisan personelin is tatminine ve iste kalma niyeti
egilimlerini diisiik oranlarda agiklamasinin nedenleri, dahil edilmeyen diger bagimsiz
degiskenler olan; ¢alisma sartlari, is kiiltiirii gibi etkenlerin ¢alisan personelin ig tatmini ve
iste kalma niyeti egilimlerine etki edebilecegi veya daha fazla yildirmaya maruz kalan
personelin bu soruyu cevaplamamasi gosterilebilir.

V.3. Smirhliklar

Cogu arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin sonuglarini etkileyebilecek bir dizi
sinirhiligin oldugunu belirtmekte fayda vardir. Bu sinirliliklarin baginda 6rneklem yontemi
ve sayisi gelmektedir. Olasilikli 6rnekleme dayanan daha etkin yontemlerle ve daha fazla
sayida konaklama isletmesi c¢alisan1 ile yapilan aragtirmalar daha belirgin sonuglar

verebilecektir. Ulke turizmi temsil eden bdlgelerden daha fazla sayida personele ulasilasi
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daha etkin bir ¢alisma olmasim saglayacaktir. Ulkemizde tam anlamiyla bu konuda ciddi
caligmalarin olmamasi, arastirmada zorluk yasatmaistir.
V.4. Gelecek Arastirmalara Oneriler

Gelecek arastirmalarda yildirma faktorlerini, is tatminini ve personelin iste kalma
niyeti egilimlerini etkileyen nedenler daha derinligine incelenmelidir. Ulkemizde turizmin
yapist ve politikasi yeni olustugu diisiiniiliirse, gelecekte yildirma konusunda yeni
aragtirmalara ihtiya¢ oldugu kesindir. Yildirma kavrami iilkemizde yeni bir kavram
olmasindan dolayi, bu konuda ¢ok daha genis yelpazeli caligmalar gerekmektedir. Her
sektoriin kendine 6zgii yapisindan dolayi, yildirma davranislan farkliliklar gosterebilir.
Ayrica, konaklama isletmelerinde c¢alisan personelin isinin niteligi, is oratmindaki is
akadas1 sayisi, caligma sartlar1 ve yonetimin politikalar1 yildirma davranmiglarinda farklilik
gostermesine neden olabilir.

Gelecekte yapilacak aragtirmalarda, isletme i¢inde yi1ldirmaya maruz kalmis kisiler
belirlenip, yildirma davranislarindan etkilenme diizeyi incelenebilir. Bu kisilerle
goriisiilerek, yildirma davranislarinin ne sekilde yapildigi tespit edilinebilinir ve yildirma
davraniglarindan etkilenme diizeyi incelenebilir. Ayrica yine ayni durumdaki kisilerin
saglik sorunlarinin nedenleri arasinda yildirma davranislarinin etkisinin olup olmadig: ispat
edilebilir.

Ulkemizde yeni bir kavram olan yildirma eylemlerini iilke hukukuna yansitip, bu
davraniglart yapan kisiler cezalandirilabilir. Ayrica insan haklar1 beyannamesi ile
desteklenebilir. Avrupa ve Amerikada yapilan hukuki calismalar incelenip, iilkemizin
kiiltiir yapisin1 ve degerlerini bozmadan hukuka gegirilebilir. Onlemin erken alinmasi,
sorunun biiyiimesini ve gelismesini engelleyecektir. Bu konularda yapilan arastirmalar

desteklenmelidir.
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Isletmeler kendi yapisi icinde yildirmaya karsi politikalar gelistirebilir. Bu
politikalar1 uygulayan isletmelerle isbirligine girebilirler. Isletmeler kendi biinyesinde
calisanlarinin yildrima boyutunu 6lglip Onlemleri erken alabilir. Bu islemin masrafi,
isletmenin yi1ldirma sonucu zararindan daha azdir. Yapilacak arastirmalarda ayni nitelikteki
isletmeler aym1 kategoride calisilmasi daha etkin sonuglara ulagilmasimi saglayacaktir.
Yildirmaya karsi politikalar belirlenirken, bu konuda uzman kisilerden danigsmanlik
istenmelidir.

Ileride yildirma ile ilgili caligmalarin genelde insan davranislari ile birlikte ele
almmalidir. Bunun i¢in mutlaka sosyoloji ve psikoloji bilimlerinde faydalanmak gerekir.
Yildirmaya maruz kalan kisiler icin bir web sitesi hazirlanip, bu sitede bulunan uzman
kigilerden magdurlarim ne yapmasi hususunda yardim alinabilir. Son olarak kisiler bu
yildirma davraniglarin bilingli ya da bilingsiz sekilde yapmaktadir. Temelde her ne kadar
isyerinde yildirma yapilsa da yasamimizin her doneminde ve her cevrede yildirma
yasanmaktadir. Eger c¢evremizdeki insanlara iyi sekilde davranirsak yildirma
davranislarinda azalma olacaktir. Insanlara iyi davranma aliskanligim kazandirdigimiz
zaman, yildirmanin etkisi azalacak ve zamanla ortadan kalkacaktir. Her seye ragmen,
hukukumuzda yildirma davraniglarina karsi 6nlem alinmasi hususunda ¢aligma yapilmasi

gerekmektedir.
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EKLER
EK 1: Pilot Calismasi i¢in Gelistirilen Ornek
Isim: No: e-mail:

TURIZM iISLETMELERINDE CALISANLARA YAPILAN YILDIRMA DAVRANISLARI ANKETI
Bu anket ile turizm sektoriinde ¢alisanlara, isyerlerinde yapilan duygusal taciz ve yildirma
eylemlerinin diizeyi arastirilmaktadir. Yildirma, bir veya birkag kisi tarafindan diger bir kisiye yonelik
olarak, sistematik bigimde diismanca ve ahlakdist bir iletisim yoneltme, tavir takinilmasidir. Sizin
vereceginiz yanitlar dogrultusunda turizm sektdriinde ¢alisan personelin isyerlerinde yildirma davranislarina
maruz kalip-kalmadigini ve bu davranislarin boyutu hakkinda gegerli bilgilere ulasilacaktir. Anketi
cevaplarken (TR’de) en son calistifimiz turizm isletmesindeki durumu goz oniine aliniz. Tesekkiirler.
Yrd.Do¢.Dr. Mustafa Tepeci
1.Boliim: Demografik sorular

Cinsiyetiniz: [ E K Yasmiz: ..........
Aylik ortalama kisisel geliriniz (YTL): [10-349 [1350-599 [1600—849 [1850-999 (11000 ve isti
En son ¢aligtiginiz turizm igletmesindeki ¢aligsma siireniz:...... yil ve........ Ay

Turizm Sektoriinde Toplam aktif ¢calisma siireniz: ...y1l ve ... Ay

Calistigimiz Turizm Isletmesinin tiirii (otel, tatil kdyii, bagimsiz restauran, seyahat acentasi gibi.): ............
Calistiginiz departman: ................ Isteki unvanimz-pozisyonunuz nedir?................

Calistiginiz igletmede ortalama, giinde kag saat galigiyorsunuz?: ...............

2. Boliim: ifade edilen faktérler acisindan yildirma boyutunun ne derece olduguna dair sorular
bulunmaktadir.

Verilen derecelendirmeyi kullanarak size en uygun segenegi daire igine aliniz.

(1)Hi¢ katilmiyorum 2)Katilmiyorum (3)Kararsizim (4)Katihyorum (5)Tamamen katihlyorum
Kisinin kendisini géstermesini engellemek ve iletisim olusumunu etkilemek:

1.Ustiiniiz (sefiniz) kendinizi gdsterme olanaklariniz1 kisitltyor 1 2 3 4 5
2.Ustiiniiz tarafindan soziiniiz siirekli kesiliyor. 1 2 3 4 5
3. Birlikte ¢alistiginiz kisiler kendinizi gosterme olanaklarinizi kisitliyor. 1 2 3 4 5
4.Ustiiniiz tarafindan yiiziiniize bagiriliyor. 1 2 3 4 5
5.Yaptiginiz is listiiniiz tarafindan siirekli elestiriliyor. 1 2 3 4 5
6.Yaptiginiz i, is arkadaslarmiz tarafindan siirekli elestiriliyor. 1 2 3 4 5
7.0zel yasammiz {istiiniiz tarafindan siirekli elestiriliyor. 1 2 3 4 5
8.0zel yasaminiz is arkadaslarmiz tarafindan siirekli elestiriliyor. 1 2 3 4 5
9. Is arkadaslariniz tarafindan telefonla rahatsiz edilirsiniz. 1 2 3 4 5
10.Ustiiniiz tarafindan sozlii tehditler alirsmniz. 1 2 3 4 5
11.1s arkadaslarimz tarafindan sozlii tehditler alirsmiz. 1 2 3 4 5
12.1s arkadaslarimiz tarafindan jestler ve mimiklerle iliski kurmaniz reddedilir. 1 2 3 4 5
13.15 arkadaslarimz tarafindan imali konusmalarla iliski kurmaniz reddediliyor. 1 2 3 4 5
Sosyal iliskilere saldirilar:

14.Cevrenizdeki is arkadaslariniz sizinle is hari¢ is dis1 zamanda konugmuyor. 1 2 3 4 5
15.Y 6netim tarafindan, size is arkds. izole edilmis bir calisma yeri verilir. 1 2 3 4 5
16.1s arkadaslarimizin sizinle konusmasi yonetim tarafindan yasaklanir. 1 2 3 4 5
17. Kimseyle konusamazsiniz, baskalarina ulagmanizi yénetim engeller. 1 2 3 4 5
18. Is arkadaslariniz orada degilmissiniz gibi davraniyor. 1 2 3 4 5
19.Isyerinde iistiiniiz tarafindan nemsenmiyor, kayda alinmiyorsunuz. 1 2 3 4 5
itibarimiza saldirilar:

20.Isyerinde sizin hakkinizda kétii, asilsiz bilgiler yayilir. 1 2 4 5
21.Ustiiniiz tarafindan baskalarinin éniinde giiliing duruma diisiiriiliirsiiniiz. 1 2 3 4 5
22 s arkadaslarmiz baskalarinin 6niinde giiliing duruma diistiriir. 1 2 3 4 5
23 Ustiiniiz tarafindan psikolojik rahatsizligmiz olmakla suglanirsimiz. 1 2 3 4 5

24.1§ arkadaslariniz tarafindan psikolojik rahatsizliginiz olmakla suglanirsiniz. 1
25.Ustiiniiz sizin giyim tarzinizi, sag stilinizi siirekli alaya aliyor. 1
26 1 arkadaslariniz sizin giyim tarzinizi, sag stilinizi siirekli alaya aliyor. 1
27 Ustiiniiz tarafindan psikolojik inceleme gecirmeniz icin size baski yapilir. 1
1
1

28 Ustiiniiz tarafindan bir ézriiniizle alay edilir.

29 Is arkadaslariniz tarafindan bir 6zriiniizle alay edilir.

30.Sizi giiliing duruma diisiirmek i¢in is arkadaslariniz tarafindan hareketleriniz,
jestleriniz veya sesiniz taklit edilir. 1 2 3 4 5
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(5)Tamamen katiliyorum

31.Ustiiniiz tarafindan dini goriisiiniizle alay ediliyor. 1 2

32. Is arkadaslariniz tarafindan dini goriisiiniiz alay ediliyor.

33.Ustiiniiz tarafindan siyasi goriisiiniizle alay ediliyor.

34 15 arkadaslarinz tarafindan siyasi goriisiiniizle alay ediliyor.
35.Ustiiniiz tarafindan etnik kokeninizle veya memleketinizle alay ediliyor.
36.1s arkadaslariniz etnik kokeninizle veya memleketinizle alay ediyor.
37.Y6netim 6zgiiveninizi zedeleyecek isleri yapmaya zorluyor.
38.Yonetim tarafindan ¢abalariniz yanlis ve kiigiiltiicii sekilde yargilantyor.
39.1s arkds. tarafindan ¢abalarimz yanlhs ve kiigiiltiicii sekilde yargilantyor.
40.Y 6netim tarafindan kararlarmiz siirekli sorgulantyor.

41 15 arkadaslarimz tarafindan kararlariniz siirekli sorgulanryor.

42 Ustiiniiz tarafindan cinsel taciz ve cinsel teklif yapilryor.

43 Is arkadaslariniz tarafindan cinsel taciz ve cinsel teklif yapiliyor.
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Kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna saldirilar:

44 .Y 6netim tarafindan yapmaniz igin i veya gérev verilmiyor.

45.Y 6netime gore sizin i¢in 6zel gorev yoktur.

46. Yonetim size verilen isler geri alir, ne is yapacaginizi bilemezsiniz.

47.Y 6netim tarafindan siirdiirmeniz i¢in anlamsiz gorevler veriliyor.
48.Yo6netim sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren isler size veriyor
49.Y 6netim tarafindan isiniz stirekli degistiriliyor.

50.Y6netim tarafindan 6zgiiveninizi etkileyecek isler veriliyor.

51.Y6netim tarafindan sizin branginiz diginda goérevler veriliyor.

52.Y6netim tarafindan basarisizliginiz igin siirekli zor gorevler veriliyor.
53.Y6netim tarafindan sizi psikolojik hasta edecek isler veriliyor.

54.Y 6netim tarafindan isiniz yanlis ve agagilayici bir sekilde yargilaniyor.
55.Y 6netimcee itibarmizi diistirecek sekilde, niteliklerinizin disinda isler verir.
56.Y6netim tarafindan evinize veya igyerinize zarar veriliyor.

57.1s arkadaslarimz tarafindan evinize veya isyerinize zarar veriliyor.
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Kisinin saghgina dogrudan saldirilar:

58.Ustiiniiz tarafindan fiziksel olarak agir isleri yapmaya zorlamyorsunuz.
59.Ustiiniiz tarafindan fiziksel siddet tehditleri yaliyor.

60.1s arkadaslariniz tarafindan fiziksel siddet tehditleri yapiliyor.
61.Ustiiniiz tarafindan gdziiniizii korkutmak i¢in hafif siddet uygulanryor.
62.1s arkadaslarimiz goziiniizii korkutmak igin hafif siddet uygular.

63 Isyerinde size {istiiniiz tarafindan el ile sarkintihk yapiliyor.

L L L) W L)L W W WWWwww

ARPAAIMNRALADIMNRAPRAAEADINDN

N D D D

— e
[NSIN \STN O ST O I )

W LW W W W W

64 Isyerinde size is arkadaslarmiz tarafindan el ile sarkintilik yapiliyor. 1 2
Son 3-4 ay icerisinde haftada en az 1 kez yukaridaki davraniglardan birine veya birkagina maruz kaldiniz mi1?

[1Evet

Calistiginiz igletmedeki olanaklarin aynisini sunan bagka bir isletmede ¢alismay1 diisiiniir miistiniiz?

[1Evet

Genellikle burada ¢alismaktan hoglanmiyorum.

Herseyi hesaba kattigimda, isimden hoslandigimi sdyleyebilirim.
Yaptigim isten memnunum.

Bu isletmede ¢aligmaya devam etmeyi diisliniiyorum.
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Bu arastirmaya katkilariniz ve gosterdiginiz ¢caba icin tesekkiirler.

Yrd. Doc. Dr. Mustafa TEPECI. Mersin Un. Turizm isl. Ve Otel. Y.Okulu
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EK 2: Yildirma Faktorleri Olcegi

TURIZM iISLETMELERINDE CALISANLARA YAPILAN YILDIRMA DAVRANISLARI ANKETI

Bu anket ile turizm sektoriinde ¢alisanlara, isyerlerinde yapilan duygusal taciz ve yildirma
eylemlerinin diizeyi arastirilmaktadir. Yildirma, bir veya birkag kisi tarafindan diger bir kisiye yonelik
olarak, sistematik bigimde diismanca ve ahlakdist bir iletisim yoneltme, tavir takinilmasidir. Sizin
vereceginiz yanitlar dogrultusunda turizm sektdriinde ¢alisan personelin isyerlerinde yildirma davranislarina
maruz kalip-kalmadigin1 ve bu davranislarin boyutu hakkinda gegerli bilgilere ulasilacaktir. Liitfen biitiin
sorular1 dikkatlice okuyup, hissettiginiz sekilde cevaplaymmiz. Bu anket bilimsel caliyma amaciyla
yapilmaktadir. Cevaplari arastirmacidan baska kimse gormeyecektir. Tesekkiirler. Yrd. Dog¢. Dr. Mustafa
TEPECIL

1. Boliim: Ifade edilen faktérler agisindan yildrma boyutunun ne derece olduguna dair sorular
bulunmaktadir.
Asagidaki dlcegi kullanarak S3 ifadeye ne dlciide katildidimzi rakam daire icine alarak belirtiniz

1 2 3 4 5 6 7

< >
Hig Katilmiyorum Biraz No6trim Biraz Katiliyorum  Tamamen

Katilmiyorum Katilmiyorum (Ortadayim) Katiliyorum Katiliyorum

Kisinin kendisini gostermesini engellemek ve iletisim olusumunu etkilemek:

1.Ustiiniiz (sefiniz) kendinizi gdsterme olanaklarinizi kisitliyor. 1----- 2----3-ebee- 5o 6-----7
2.Ustiiniiz tarafindan séziiniiz siirekli kesiliyor.  FSS, JRSG [ TN S W_—
3.Ustiiniiz tarafindan yiiziiniize bagirilryor.  FSS, JRSG U TN S W—
4.Yaptiginiz is, is arkadaglariniz tarafindan siirekli elestiriliyor. 1-----2-----3----4eeeu-5---6-----7
5.0zel yasaminiz is arkadaslariniz tarafindan siirekli elestiriliyor. 1---—-- 2-----3-ebee 5o 6-----7
6. Is arkadaslariniz tarafindan telefonla rahatsiz ediliyorsunuz. 1----- 2-----3---bee- 5o 6-----7
7.1s arkadaslariniz tarafindan sozlii tehditler aliyorsunuz. 1----- 2-----3---bee- 5o 6-----7
8.1s arkadaslarmiz jestler ve mimiklerle iliski kurmaniz reddeder. 1----- 2----- 3---m- 4----- 5----- 6----- 7
9.1s arkadaslarmiz imali konusmalarla iliski kurmaniz reddediliyor. 1----- 2----- 3--mm- 4----- 5----- 6----- 7
10. Is arkadaslarmizdan yazili tehdit aliyorsunuz. I----- 2--mm-Bemebeee 56T
Sosyal iliskilere saldirilar:

11.Cevrenizdeki is arkadaslariniz sizinle is haric¢ ig dis1 zamanda konusmuyor. 1---2---3---4---5---6----7
12.Y 6netim, size is arkadaslarinizdan izole edilmis bir ¢alisma yeri veriyor. 1---2---3---4---5---6----7
13 15 arkadaslarimizin sizinle konusmasi yénetim tarafindan yasaklantyor. 1---2---3---4---5---6----7
14. Kimseyle konusamazsiniz, bagkalarina ulagsmaniz yonetim engeller. 1---2---3---4---5---6----7
15. Is arkadaslarmiz orada degilmissiniz gibi davraniyor. 1---2---3---4---5---6----7
16 Isyerinde iistiiniiz tarafindan énemsenmiyor, kayda alinmiyorsunuz. 1---2---3---4---5---6----7
Itibarimza saldirilar:

17.Ustiiniiz tarafindan baskalarinin éniinde giiliing duruma diisiiriiliiyorsunuz. 1---2---3---4---5---6----7
18.Ustiiniiz tarafindan psikolojik rahatsizligimz olmakla suglanirsiniz. 1---2---3---4---5---6----7
19 15 arkadaslariniz tarafindan psikolojik rahatsizligimz olmakla suglamrsiniz. 1---2---3---4---5---6----7
20.Ustiiniiz sizin giyim tarzimz, sag stilinizi siirekli alaya altyor. 1---2---3---4---5---6---7
21.Ustiiniiz tarafindan bir dzriiniizle alay ediliyor. 1---2---3---4---5---6----7
22 s arkadaslariniz tarafindan bir &zriiniizle alay ediliyor. 1---2---3---4---5---6---7
23.Ustleriniz size akil hastastymis gibi davranryor 1---2---3---4---5---6---7
24 Is arkadaslariniz size akil hastastymis gibi davraniyor. 1---2---3---4---5---6---7
25.Ustiiniiz tarafindan dini goriisiiniizle alay ediliyor. 1---2---3---4---5---6---7
26. Is arkadaslariniz tarafindan dini gériisiiniiz alay ediliyor. 1---2---3---4---5---6---7
27.Ustiiniiz tarafindan etnik kékeninizle veya memleketinizle alay ediliyor. 1---2---3---4---5---6----7
28.15 arkadaslarimz etnik kokeninizle veya memleketinizle alay eder. 1---2---3---4---5---6----7

29.Yonetim tarafindan dzgiiveninizi zedeleyecek isleri yapmaya zorlantyorsunuz.  1---2---3---4---5---6----7
30.Is arkadaglariniz tarafindan ¢abalariniz yanlhs ve kiigiiltiicii sekilde yargilamyor. 1---2---3---4---5---6----7

31.Y6netim tarafindan kararlariniz siirekli sorgulantyor. 1---2---3---4---5---6----7
32.Ustiiniiz tarafindan cinsel taciz ve cinsel teklif yapiliyor. 1---2---3---4---5---6---7
33.1s arkadaslarinz tarafindan cinsel taciz ve cinsel teklif yapiliyor. 1---2---3---4---5---6---7

34 Ustiiniiz tarafindan alcaltic1 isimlerle aniliyorsunuz. 1---2---3---4---5---6---7



Kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna saldirilar:
35.Y6netime gore sizin i¢in 6zel gorev yoktur.

36. Yonetim size verilen isler geri alinir, ne is yapacaginizi bilemezsiniz.
37.Y6netim tarafindan slirdiirmeniz igin anlamsiz gorevler veriliyor.

38.Yonetim sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren isler size veriliyor.

39.Y6netim tarafindan isiniz siirekli degistiriliyor.

40.Y 6netim tarafindan 6zgiiveninizi etkileyecek isler veriliyor.

41.Y 6netim tarafindan sizin bransiniz diginda gorevler veriliyor.

42.Y 6netim tarafindan sizi psikolojik hasta edecek isler veriliyor.
43.Y6netim tarafindan isiniz yanlis ve asagilayici bir sekilde yargilaniyor.

44 .Y 6netim tarafindan evinize veya igyerinize zarar veriliyor.

45. 1s arkadaslariniz tarafindan evinize veya isyerinize zarar veriliyor.

46 Ustiiniiz tarafindan size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunuyor.

Kisinin saghgina dogrudan saldirilar:

47 Ustiiniiz tarafindan fiziksel olarak agir isleri yapmaya zorlaniyorsunuz.
48.Ustiiniiz tarafindan fiziksel siddet tehditleri yapiliyor.

49 s arkadaslarimiz tarafindan fiziksel siddet tehditleri yapiliyor.
50.Ustiiniiz tarafindan gdziiniizii korkutmak i¢in hafif siddet uygulanryor.
51.1s arkadaslarimiz goziiniizii korkutmak igin hafif siddet uygular.

52 Isyerinde size iistiiniiz tarafindan el ile sarkintilik yapiliyor.

53 Isyerinde size is arkadaslarmiz tarafindan el ile sarkintilik yapiliyor.
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Son 3-4 ay igerisinde haftada en az 1 kez yukaridaki davraniglardan (53 madde) birine veya birkagina maruz

kaldiniz m1? L] Evet [l Hayir

Calistiginiz isletmedeki olanaklarin aynisini sunan bagka bir igletmede ¢aligmayr diisiiniir misiiniiz?

[ Evet [J Haywr
Genellikle burada ¢alismaktan hoglanmiyorum.
Her seyi hesaba kattigimda, isimden hoslandigimi séyleyebilirim.

Yaptigim isten memnunum. j p—

Bu isletmede ¢aligmaya devam etmeyi diisiiniiyorum.
Demografik Sorular

1.Cinsiyetiniz ..... E ..K 2.Yasiniz...........
3.Medeni durumunuz:  Evli _ Bekar Dul/Boganmis
4.En son mezun oldugunuz okul: _ Tlkokul
5.Aylik Ortalama kisisel geliriniz (YTL)
6.Isletmenizdeki ¢alisma siireniz ........ yil ve....... ay
7.Calistiginiz departman. .. .
9.0rtalama giinde kag saat g:ah$1y0rsunuz D

10.Calistigimiz otel: _ Yerli zincir __Uluslar aras1 zincir
11.Calistigimiz otel: Y1l boyu agik _ Sezonluk

v'Ortaokul _ Lise
a)0-349  1)350-599 ¢)600-849 d)850-999

__Bagimsiz
12. Otelin yildiz sayisi: ...............

_ Universite
e) 1000 ve tistii

8 Isteki Unvanmiz/pozisyonunuz nedir ? ...............

_ Grup oteli

Bu arastirmaya katkilariniz ve gosterdiginiz ¢caba icin tesekkiirler.
Yrd. Do¢. Dr. Mustafa TEPECI. Mersin Un. Turizm isl. Ve Otel. Y.Okulu




