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OZET

Yildirma davraniglari son zamanlarda is hayatinda ©nemli Orgiitsel
sorunlarin basinda gelmektedir. Is yerinde yasanan yildirma davranislari, drguitsel
ve bireysel anlamda birgok olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Bu nedenle
calismanin temel amaci, insanlarla yiiz yiize iletisimin zorunlu oldugu hizmet
sektoriiniin 6nemli yap1 taslarindan sayilan, otel isletmelerinde yasanan yildirma
davraniglarinin, Orgiitsel sessizlik ve tiikenmislige olan etkisini incelemek

olmustur.

Bu amag¢ dogrultusunda, hazirlanan caligmanin evrenini, Sivas ilinde
faaliyet gosteren, turizm isletme ve yatirim belgeli otellerde galisan 204 kisi
olusturmaktadir. Calismanin 6érneklem gurubunu ise, anketlerin uygulanacagi 10 -
17 Ocak 2019 tarihinde arastirmaya goniillii olarak katilan ve anket formunu

gecerli doldurdugu goriilen, toplam 158 personel olusturmaktadir.

Calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Orneklem
gurubuna uygulanan anket, demografik degiskenlerin tespitine yonelik sorular,
“Isyeri Zorbalig1 Olgegi”, “Orgiitsel Sessizlik Olgegi” ve “Maslach Tiikenmislik
Olgegi’nden olusmaktadir. Veri toplama araglariyla elde edilen anketler, SPSS
22.0 paket programiyla %95 giiven aralifinda analiz edilmistir. Yapilan analizler
sonucunda, igyerinde yildirma davraniglarina maruz kalan kisilerin islerini
degistirme diisiincesine sahip olduklari, oOrgiitsel sessizlik ve tiikenmiglik
diizeylerinin yliksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica yildirma, orgiitsel sessizlik ve
tikenmislik faktorlerinin birbiriyle olan iliski diizeyi; yildirma davraniglarinin
orgiitsel sessizlige etkisi %49, yildirmanin tiikkenmislige olan etki seviyesi %50
oldugu goriiliirken, orgiitsel sessizligin tiikkenmislige olan etkisinin seviyesi %50

oraninda oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Tiikenmislik, Orgiitsel sessizlik, Turizm






ABSTRACT

Mobbing behavior is one of the most important organizational problems in
business life. Mobbing behaviors in the workplace have many negative
consequences in organizational and individual terms. Therefore, the main aim of
the study was to investigate the effects of mobbing behaviors in hotel
establishments, which are considered as important building blocks of service
sector where face to face communication with people is obligatory, on

organizational silence and burnout.

For this purpose, the population of the study is composed of 204 people
working in different 3 - 4 - star hotels operating in Sivas. The sample group of the
study consisted of 158 personnel who participated in the study voluntarily on 10 -

17 January 2019, on which the questionnaires will be applied.

In the study, a questionnaire was used as a data collection tool. The
questionnaire applied to the sample group consisted of questions about
demographic variables, “Workplace Bullying Scale”, “Organizational Silence
Scale” and “Maslach Burnout Scale. The questionnaires obtained with the data
collection tools were analyzed with the SPSS 22.0 package program at 95%
confidence interval. As a result of the analyzes, it was seen that people who were
exposed to intimidation behaviors in the workplace had the idea of changing their
jobs and their levels of organizational silence and burnout were high. In addition,
the relationship between intimidation, organizational silence and burnout factors;
while the level of mobbing behaviors was found to be 49%, the level of mobbing
with burnout was 50%, while the level of organizational silence with burnout was
50%.

Key Words: Mobbing, Burnout, Organizational Silence, Tourism
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GIRIS

Is hayati, kisinin yasaminm biiyiik bir boliimiinii kapsamaktadir. Bu
sebeple calisma yerlerinin ve is ortamlarinin yalnizca ekonomik agidan ele
alinmasi dogru degildir. Calisma kosullarinin bireyin psikolojisine direkt etki
ettigi gergegi gormezden gelinmemelidir. Calisma kosullarinin psikolojik etkileri,
sektorlere gore farklilik géstermektedir. Calisanlarin birbirleriyle ve miisterilerle
olan iligkilerinin ¢ok sik oldugu hizmet sektérinde ise bu durum daha énemli bir
hal almaktadir. Hizmet sektoriindeki miisterilerin beklentilerinin farklilik arz
etmesi, verilen hizmetin, kaliteli olarak zamaninda verilmesi, giiler yiizlii hizmet
anlayis1 vb. beklentilerin karsilanabilmesi 15 gorenlerin tecriibesi ve is

motivasyonuyla dogrudan iliskilidir.

Is ortammda, bazi kisilerin iizerinde psikolojik baski kurulup
engellenmeye c¢alisilmasi, bu duruma maruz kalan personel iizerinde, isten
soguma, isten uzaklasma, Orglitsel sessizlik ve tlikenmislik durumu gibi bazi
olumsuz etkilere yol agmaktadir. Bu olumsuz etkiler, isletmeler ve akademik
cerceve agisindan iizerinde durulmasi gereken 6nemli bir sorun olarak karsimiza
cikmaktadir. Is yerinde uygulanan psikolojik siddet baslangicta kisiler arasi
catigma gibi yorumlanip dnlem alinmadiginda 6nemli sorunlara neden olmaktadir.
Is ortaminda yildirma davranislarina maruz kalan bireylerin psikolojisinde ciddi
manada bozulmalar ve fiziksel saglik sorunlar1 goriilmektedir (Zapf vd., 1996:

233).

Bu bilgiler 1s181nda hazirlanan ¢alisma dort boliim halinde kurgulanmastir.
Calismanin ilk boliimiinde, yildirma (mobbing) ana bashgi altinda; yildirma
kavraminin tanimi, asamalari, etkenleri, yildirma tiirleri, yildirmanin bireysel,
orglitsel ve toplumsal etkileri, yildirma davraniglariyla basa ¢ikma yontemlerine

dair bilgiler yer almaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde, oOrgiitsel sessizlik ana baslig1 altinda;
tarihsel siireci, orgiitsel sessizlik teorileri, orgiitsel sessizligin nedenleri, sonuglari

ayrintili olarak incelenmistir.



Calismanin {igiincii boliimiinde ise tiikenmislik ana baslig1 altinda;
tikenmislik kavraminin tanimi, tiikenmislik belirtileri, sebepleri, sonuglari,
tilkkenmislikle miicadele teknikleri, tiikenmislik modellerine dair genel bilgiler

incelenmistir.

Calismanin  dordiinci  boliimiinde ¢alismanin  yontemini olusturan;
arastirmanin konu se¢imi, amaci, onemi, problem cilimlesi evren Orneklemi,
siurlilik ve varsayimlari, veri toplama teknikleri verilerin analizi ve hipotezlerine
ne dair bilgilerin verilmesinin ardindan anket sonuclarmma dair elde edilen
bulgulara yer verilmistir. Anket sonuglarinin ayr1 ayri tablolar halinde sunuldugu
bu boliimde tablo yorumlarinin verilmesinin ardindan ¢alisma sonug boliimiiyle

son bulmustur.



BOLUM I

YILDIRMA (MOBBING)

Kisilerin is yerinde karsilastigi zorbalik anlaminda kullanilan yildirma;
mobbing, psikolojik taciz, psikolojik terér, is yeri terorii vb. gibi farkli sekilde
ifade edilmektedir.

1.1. Yildirma Kavram

Ingilizce, “mobbing” kavrammin kokii, siddetle ilgili ve kanuna uygun
olmayan kalabalik anlami tasiyan “mob” tan gelmektedir. Mobbing, kavram
olarak, psikolojik taciz, topluca saldirma, c¢evresini kusatma ve sikinti verme
(yi1ldirma) anlaminda kullanilmaktadir (Yiiksel 2017: 13). Bu kavram sektorlere

ve kisilere gore farkli sekillerde goriilebilir.

Psikolojik yildirma kavraminin literatiirde farkli sekillerde tanimlamasinin
yapildigin1 gérmek miimkiindiir. Bu farkliligin sebebi bu kavramin anlaminin
genis olmasindan kaynaklanmaktadir. Nitekim yildirma kavrami, mobbing,
psikolojik siddet, zorbalik, duygusal siddet gibi farkli sekilde ifade edilmektedir.
Yapilan tanimlarin tek baslik altinda toplanmasina bir baska engel ise, yildirma
olarak goriilen davraniglarin her birey agisindan algilanma seklindeki farkliliktir
(Kogak, Yesilyurt 2014). Mobbing, calisma ortaminda iistler veya mesai

arkadaslar tarafindan bireye yansitilan psikolojik siddet olarak ifade edilebilir.

Yildirma kavramiyla ilgili literatiirde farkli tanimlari incelendiginde en
genel tanim olarak; Tmaz (2006)’nin; Ustleri veya mesai arkadaslar tarafindan
sistematik bicimde uygulanan kotii davranislar, siddet, tehdit vb. asagilama
davraniglar1 olarak kabul edilebilir (Tinaz 2006: 11). Calisma ortaminda meydana
gelecek yildirma davraniglarini kimin yaptiginin fazla bir 6nemi yoktur. Nitekim
bu olumsuz davraniglar igverenin yapabilecegi gibi (dikey taciz) bazi durumlarda
da ayni1 seviyede calisan personel tarafindan da (yatay taciz) yapilabilmektedir
(Demircioglu 2007: 118). Dolayisiyla olumsuz bir davranigin yildirma davranisi

sayllmasi i¢in yalnizca stler tarafindan yapilmis olmasi gerekmez.



Leymann (1996) is yerindeki yildirma davraniglarimi psikolojik terdr
olarak ifade etmekte ve bir veya daha fazla kisi tarafindan diizenli olarak
sistematik sekilde duygusal yonden zedeleyici olan bu davraniglara maruz
birakilmas1 seklinde ifade etmektedir (Leymann 1996: 168). Yildirma kavraminin
bir bagka tanimini ise Kose (2006); isten yildirma davraniglarina maruz kalan
bireylerin kendini ifade etmesine imkan verilmedigi, bireyin agagilanarak

damgalandig1 ve dislandig siire¢ olarak tanimlamaktadir (Kdse 2006: 284).

Yildirma davraniglarinin birey iizerindeki etkilerinin engellenmesi ve
performansin olumlu yonde etkilenmesi i¢in bu kavramin tanimmin dogru
yapilmasi ¢ok onemlidir. Nitekim taniminin yapilip teshisin konulmasi ¢éziimiine

son derece 6nemli katki saglayacaktir.

1.2. Yildirmanin Asamalari

Is yerinde yildirma diye nitelendirilen davranislar birtakim evrelerden
olusan bir siirectir. Isten yi1ldirmay hedef alan davranislar var oldukga, bu duruma
maruz kalan magdurlarin psikolojik durumlarinda bozulmalar olabilmektedir (Can
2007: 18). Yildirma davraniglarina maruz kalan kisinin psikolojisinde yikici

etkilere yol agabilmekte ve bu durumun sonucunda ise,

- Calisanlar arasinda iletisim sorunlari,
- Kaba davranislar,

- Orgiit iginde sindirme,

- Sessizlik,

- Tiikkenmislik vb.

gibi durumlara yol agmaktadir. Pedagojik psikoloji uzmani olan Leymann Is
yerinde yasanan yildirma davranislarini, anlasmazlik veya ¢atigma, saldirganlik
igeren eylemler, isletmelerin yonetim birimlerinin girdigi asama, dogru olmayan
yakistirmalar ve ifadelerle damgalanma ve meslegi sonlandirma asamasi olmak
lizere bes evrede ele alinmustir (Tayyar 2008: 21). Bu tanimlamadan da
anlasilacagi gibi yildirma davraniglari, ansizin gelisen olumsuz davranis olarak

goriilemez. Zamanin da 6nleminin alinmamasi1 durumunda asamalar halinde daha



biiylik sorunlara neden olabilmektedir. Bu evreleri kisaca su sekilde tanimlamak

mUmkundur.

1.2.1. Anlasmazhk veya Catisma Asamasi

Insanlarin hayatinin her evresinde, ¢atismalarin yasanmasi kaginilmaz bir
gercektir. Egitim ve gelir seviyesinin en yiiksek oldugu toplumlarda, en
profesyonel personelleri biinyesinde barindiran orgiitlerde bile isgorenlerin

beklentilerinin farkli olmasi sebebiyle ¢atismalarin yasandigi goriilmektedir.

Insanlarin beraber calisip ayni ortamda bulunduklar1 diger insanlarla
arasinda zaman zaman olusan fikir uyusmazliklar, c¢atigmalart meydana
getirmektedir. Bu siiregte 6nemli olan catigmalarin yasanmamasini saglamak veya
bu durumu goérmezden gelmek degil, etkilerinin azalmasini saglamak olacaktir.
Nitekim olusacak bu g¢atismalar kiigiik gibi goriinse bile zaman iginde biiyiiyiip
farkli sorunlara neden olmaktadir. Zamaninda ¢oziilmeyen bu tip olumsuz
davraniglarin, Orgiit agisindan olumsuz sonuglar doguracagi unutulmamalidir

(Coroglu 2003: 139).

Orgiitte veya isyerinde yasanilan bu ¢atisma durumu heniiz yildirma
niteligini kazanmamis olsa bile bu duruma maruz kalan birey kendini savunma
durumundadir. Dolayisiyla bu durumun devam etmesi halinde kisinin
psikolojisinde olumsuz etkiler goriilmeye baslamaktadir. Bu nedenle is yerinde
yasanacak olan anlagsmazlik veya c¢atismalar yildirma davranislarini tetikleyen

onemli bir unsur olarak gdsterilebilir (Minibas vd 2009: 16).

Yildirmanin ilk evresi olarak ifade edilebilin bu asamanin ¢6ziimii ¢ok
onemlidir. Heniiz yildirma davranisi olduguna dair net kanitlarin olmamasi bu
olumsuz davraniglarin giderilmesine engel teskil edebilir. Bu nedenle is yerinde
yasanan anlagsmazlik ve c¢atigma asamalarinin  kiigiimsenmemesi  ve

bliyliyebilecegi diislincesi 6n planda tutulmalidir.

1.2.2. Saldirganhik Asamasi

Isten yildirma asamalarindan olan saldirganlik asamasmin tanimini

yapmadan once saldirganlik kavraminin karsiliginin verilmesi, konunun daha iyi



anlasilmasi agisindan faydali olacaktir. Tiirkge sozliikkte saldirganlik; “insanlarin
kendi davraniglarini ve diisiincelerini, karsi taraftan gelen direnmelere karsi,

zoraki bigimde karsidakine kabul ettirme ¢abalaridir” (TDK Soézliik 2011: 2017)

Bu asamayi, c¢atismanin olgunlagsmasi evresi olarak da isimlendirmek
miimkiindiir. Bu asamada olusan psikolojik baskilar ve saldirganlik igeren
eylemler, yildirma davraniglarini harekete gecirecegini gostermektedir. Burada
saldirgan davraniglar, giinlik hayatta karsilasilan benzer davraniglardan cok
farkhidir. Aradaki en biiyiik fark olarak, sistematik bicimde yapilmasi, bir nevi
magdura ceza verip onu dislamak amaci tasimasi gosterilebilir (Tinaz vd., 2008:

31).

Yildirma davraniglarina maruz kalan kisi, toplumsal agidan her firsatta
sosyal c¢evresinden uzaklasmak zorunda kalmaktadir. Bu durum ise bireyin
kendini toplumdan ¢ekmesi, yalniz kalmayi istemesi, konusmamasi gibi durumlari
beraberinde getirmektedir. Nitekim cevresiyle problemi oldugu diisiincesinin
dogrulugunu gosterir nitelikte, kendi aleyhinde islerin daha karmasik bir hale
gelmesine neden olmaktadir (Minibas, Idig 2009: 16).

Calisma ortaminda bu davraniglara maruz kalan bireyler, saglikli diisiiniip
saglikli karar almakta zorlanabilirler. Her giin stresle ise gider ve calismayi
istemez. Bu gibi durumlar kisinin sagligini ciddi manada tehdit eder hale
getirebilir. Orgiitsel acidan da yildirma politikalarinin éniine gecilmezse, bulasici
hastalik gibi Orgiitii tamamen sararak, personelin birbirine saygisinin azalmasina,
ekip calismast gerektiren durumlarda (hizmet sektorii) calisanlar arasinda
uyumsuzluk yasanmasina neden olarak, is yeri verimliliginin azalmasi sonucunu

ortaya cikarabilir.

1.2.3. Yonetim Birimlerinin Girdigi Asama

Yildirma davraniglarinin bu evresinde, c¢alisanlar is yerinde tedirgin
olmakta, etkisiz hale getirilmekte ve isinden sogutulmaktadir. Orgltler veya
isletme bu asamada denetimlerle personeli sikistirabilir. Yonetimler dogrudan
yildirma davranislar1 iginde goriinmeseler bile dolayli olarak yildirma politikasi

igerisinde bulunduklar1 goriilmektedir (Davenport vd., 2003: 20).



Yonetim var olan idari giicunt yitirmemek, hedefinde olan bireyi kontrol
altinda tutabilmek amaciyla denetimleri ¢ogaltirlar. Yonetim kendisi agisindan
zararsiz gOriinen bu davranist sergilerken, magdurun direng gostermesi
durumunda ise bu baskilar1 artirmaktadir. (Hirigoyen 2000: 70). Bu evrede
yonetim asli gorevlerinden olan psikososyal durumun kontrol edilmesi goérevini
thmal ederek, yildirma siirecinin icinde yer alip bu olumsuz davraniga ortak

olmaktadir (Tinaz 2011: 65).

Yonetim yildirma siirecinde yalnizca asil yetkilerini  kullanmakla
kalmayip, elinde bulunan orgiitiin kaynaklar1 ve diger yetkilerini de kullanarak,
magdura baski uygulayabilir. Bu siiregte yildirma politikalarina maruz kalan
birey, bu olumsuz davranislarin yani sira hizmet verdigi orgiit veya isletmeyle de
basa c¢ikmak durumunda kalmaktadir. Yonetimin bu sekildeki davraniglari,
personel motivasyonunun diismesine ve farkli birgok olumsuz davranisin
meydana gelmesine sebep olmaktadir (Tutar 2010: 87). Yildirma politikalari
(dislama, degersizlestirme, dikkate almama) gibi davraniglara maruz kalan
kisilerin bu durumdan olumsuz etkilenmesinin yani sira, bu durumun orgiite olan

olumsuz etkileri de son derece buyuktdr.

Bu agamada ifade edildigi gibi yi1ldirma davraniglar1 yalnizca kisisel alanda
bir tehlike unsuru olmasmin yani sira Orgiitsel a¢idan da bir takim riskler
tasimaktadir. Dolayisiyla biinyesinde c¢alisan personelden iist diizey verim almak
isteyen oOrgiitlerin bu evrede daha dikkatli ve duyarli olmalar1 biiyiikk 6nem

tasimaktadir.

1.2.4. Yalan Yakistirma ve ifadelerle Damgalama Asamasi

Yonetimsel baskilar tarafindan suglanan magdur, giinah kecisi ilan
edilmekte ve kendine kars1 birtakim suglamalar, damgalamalar yapilmaktadir. Bu
siiregte magdur; asi, muhalif, ruh hastasi, paranoyak, zor olarak goriilmekte ve
otekilestirilmektedir. Yildirma siirecindeki yasanan biitlin olumsuzluklarin
sorumlulugu magdura yiiklenerek onun damgalanmasina zemin hazirlanmaktadir.
Bu baskilara daha fazla dayanamayan magdurun psikolojisi giin gegtikge
kotillesmekte ve ruhsal ve fiziksel hastalik belirtileri boy gostermektedir
(Solakoglu 2007: 11).



Damgalanma asamasindan sonra magdur kaybolan sagligina kavusmak
maksadiyla farkli saglik kurumlarindan hizmet alabilir. Aldigi bu hizmetin
faydasin1 gorebilecegi bir ortamda ¢alismadigindan, magduru is ortamindan uzak
tutmak amaciyla uzun siireli izinler verilerek, magdur iyilesene kadar is
hayatindan uzak tutmak gerekmektedir. Isten uzak kalmasi, psikolojisinin
bozulmasi gibi durumlar magduru daha kotii hale sokarak, kendine destek olmak
isteyen insanlar i¢in bile magdurun ko6tii bir vaka olarak nitelenmesine neden
olmaktadir (Davenport vd., 2003: 64). Maalesef ruhsal rahatsizliklarin tedavisi
yoniinde adim atilmasi toplum tarafindan yadirganmaktadir. Bu toplumsal baski1
kisilerin psikolojik destek almasinin 6niindeki en biiyiik engeldir. Oysaki farkl bir
hastalik i¢in doktora gitmek gayet normal kabul edilirken, ruhsal bir rahatsizliktan
dolay1 tedaviye gitmek normal bir davranis olarak goriilmemektedir. Oncelikle
toplumsal tabunun siirlarinin yeniden c¢izilmesi ruhsal rahatsizliklarinda, bir
organ rahatsizligi gibi goriilmesi, algilanmasi magdura verilecek Onemli

desteklerin basinda gelmektedir.

1.2.5. Meslegi Sonlandirma Asamasi

Is yerinde yildirma asamasinin son evresi olan meslegin sonlandiriimasi
asamasinda, birey yasadiklarindan dolay1 bozulan psikolojisini korumak amaciyla
meslek hayatina son vermek zorunda kalmaktadir. Is hayatinda yasanilan olaylar,
kisinin giindelik hayatina da etki ederek ¢evresiyle olan iligkilerinde de olumsuz
etkilerini gostermektedir. Orgiit agisindan ise eski performansini sergileyemeyen
ve sirekli hedefte olan personelle ¢alismak istenmeyerek isine son verilmesi daha
uygun olarak goriilmektedir (Minibas, Idig 2009: 18). Magdurun isini
birakmasiyla probleme ¢6ziim gelmemekle birlikte bu durum farkli sikintilar1 da
beraberinde getirmektedir. Ruhsal ¢okiintii icinde kalan magdurun, kendine olan
giiveni bitmis; yasadiklarimin etkisiyle kendini gereksiz hissetme duygusu bas
gostermeye baglamaktadir. Meslegin sonlandirilmasi evresine gelene kadar,
olaylar1 bu raddeye taginmadan oOnce; bireyin topluma kazandirilmasi amaciyla
farkli onlemler alinmasi son derece Odnemlidir. Nitekim isten ayrilan personelin,

farkl1 bir iste de ayn1 duruma maruz kalmama garantisi yoktur.



1.3. Yildirma Sirecindeki Etmenler

Isyerinde calisan bireylerin davramisma etki eden bircok farkli etmen
bulunmaktadir. Bireyin is hayatini etkileyen bu etkenlerin basinda ailesel faktorler
ve sosyal yasamdan kaynakli degisimler gosterilebilir. Aile icinde yasanilan
sorunlara ornek olarak, ailede hasta olan birinin ev halkini uykusuz birakmasi
veya 6liim endisesi kisinin is yerindeki performansina direkt etki etmektedir. Yine
benzer sekilde bireyin sosyal ¢evresindeki arkadaslarinin biriyle olan tartismasi
dogrudan kisinin moral motivasyonuna etki etmektedir. Bireyin bazi &zel
durumlarinin oldugu dénemlerde (hasta olmasi, ev tasimasi, bosanma siireci vs)
gosterdigi olumsuz davranislar, is arkadaglari tarafindan gegici bir siire bdyle
devam edecegi gibi algilanip hos goriyle karsilanabilmektedir. Lakin is yerinde
cevresindeki insanlara karsi olumsuz davranis sergileyen ve o6zellikle de belli
kisilere karsi sebepsiz yere kotii davranan kisi i¢in ayni hosgorii beklenemez.
Orgiit agisindan bu durum yildirma siirecinin baslama ihtimalini dogurmaktadir

(Dinger 2017: 12).

Literatirde yildirma siirecini ele alan birgok c¢alisma yapilmis ve fazlaca
degisik tanimlar goriilmiistiir. Bu tanimlarda ve arastirmalarda yildirmanin en
belirgin 6zellikleri incelenmeye c¢alisilmistir. Bu arastirmalarda yildirma siirecinin
ortak kabul gérmiis olan; siireklilik ve siklik, giiclerin dengesizligi, cesitlilik ve

saldirganlik olmak iizere dort baslik altinda incelendigi goriilmektedir.

1.3.1.Siireklilik ve Sikhik

Orgiit iginde olusan istenmeyen davranislarin  yildirma olarak
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nitelendirilmesi i¢in gerekli kriterler “siirekliligi” ve * tekrarlanma siklig1” dir.
Mobing Uzerine birgok arastirmaya imza atan Leymann, orgiitlerde yasanan bu
olumsuz davranisin yildirma olarak nitelendirilmesi i¢in, bu davraniglarin
minimum alti ay siireyle, haftada bir kere tekrar edilmis olmasi gerektigini

belirtmistir (Leymann 1996: 184).

Leymann’in bu goriisiine karsilik Adams ve Randall’in goriisii ise;
olumsuz bir davranmisin yildirma siireci olarak nitelendirilebilmesi ig¢in siirekli

tekrarlanmasina gerek olmadigini, bu davranislarin bir kez bile yapilmasinin



yildirma olarak goriilmesi yoniindedir. Benzer olarak Zapf ve Einarsen gibi
aragtirmacilar da istenmeyen davranisin 6 ay gibi bir siirede ve haftada en az bir
kez tekrarlanmis olmasina gerek olmadigini savunmaktadir (Zapf, Einarsen 2001.:

370).

Farkli zaman ve {lilkelerde yapilan arastirmalar géstermistir ki, isyerindeki
olumsuz davraniglarin yildirma diye adlandirilmast icin siirekli ve siklikla
tekrarlanmas1 gerekmemektedir.  Bilerek veya bilmeyerek yapilan, kisinin
psikolojisini etkileyecek bu davraniglar magdurun kendine olan gilivenini bitirip
kot hissettirmesini sagliyorsa yildirma oldugunun gostergesidir. Bu durumda
olumsuz davranisin yildirma olup olmadigim1 anlamak i¢in uzun siire
tekrarlanmasini beklemek yerine asil dikkat edilmesi gereken sey kasitli olarak
yapilip yapilmadiginin incelenmesidir (Toker 2008: 21). Bu tanimlamalardan
anlagilacagi tizere, yanliglikla yapilan bir olumsuz davranisin isten yildirma
davranig1 olarak goriilmesi dogru degildir. Yildirma davraniglarinin neler olup
olmadiginin dogru tanmimlanmasi ¢oziime yonelik atilacak adimlarin dogru

secilmesi anlami1 tagimaktadir.

1.3.2.Giigler Arasindaki Dengesizlik

Yildirma siireglerinin - yasandigi orgiitlerde  goriilen ortak  0zellik,
kuvvetleri birbirine esit olan birimler veya kisiler arasinda goriilmemesidir.
Yildirmay1 uygulayan ve maruz kalan taraf arasindaki bu dengesizlik yildirmanin
sirecinin temeli olusturmaktadir. Orgiit icindeki giic dengesizligi iki cesitte
gorilebilir. Bunlardan biri magdur olan kisinin is tecriibesi yoniinden olurken,
ikincisi ise magdurun yasadigr yildirma siirecinde ortaya c¢ikan saldirgan
davraniglarindan kaynakli dengesizliklerdir. Tanimlardan da anlagilacagi gibi
burada gu¢ dengesinden kast edilen fiziki ya da hiyerarsik gii¢ degil, kisiyi
yildirmaya yonelik kullanilan psikolojik giigtiir. Esit pozisyonda ¢alisanlarin
birbirine karsi kullanabilecegi bu giici baz1 durumlarda {istler, astlarina karsi
kullanmaktadirlar, nadiren de goriilse astlarin {istlerine karsida bu gucl

kullanildigint sdylemek miimkiindiir (Kontag 2011: 12).

Yildirma davraniglarinin - goriilme sikligi  genellikle {istlerin  astlara

uygulamis oldugu olumsuz davramiglardir. Nitekim oOrgiitte yetkileri elinde
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bulunduran bireylerin daha hassas ve konuya daha ¢ok 6zenli yaklagmalari son
derece 6nemlidir. Orgiitsel adaletin saglanmasina da katki saglayan bu durum

orglit icin basariy1 da beraberinde getirmektedir.

1.3.3.Cesitlilik

Yildirma  davraniglarinin = orgiitlerde  uygulanmasinin  sebeplerine
bakildiginda demografik degiskenler, yildirma davranislarinin olusum sekli ve
yasandig1 alanlar agisindan {ilkelere gore farklilik arz etmektedir. Bu alanda
yapilan aragtirmalarda demografik degiskenlerin, yildirma davranislarina etkisinin
oldugu da goriilmektedir. Schuepbach ve Torre’un arastirma sonuglarina gore,
Isvigre’de yildirma siirecinin yasandig1 is yerlerinde, biitiin yas gruplariin
etkilendigi sonucuna varilirken (Davenport 2003: 9), Norveg’te yapilan benzer
caligmada ise ileri yastaki katilimcilarin yildirmaya maruz kalma durumlarinin

genglere gore daha fazla oldugu anlasilmistir (Einarsen, Skogstad 1996: 185).

Yildirma davraniglariyla ilgili iilkemizde yapilan ¢alismalarda ise yildirma
magdurlarinin %70’lik ¢cogunlugunu kadinlar olusturmaktadir (Cobanoglu 2005:
52).

1.3.4.Saldirganhk

Zorlagsan ekonomik sartlar ve gelisen teknolojiler, firmalar1 veya orgiitleri
siirekli yenilesmeye mecbur kilmaktadir. Bu miicadelenin basariya ulagmasinda
personelin rolii biiyiiktiir. Orgiitiin bu miicadele durumu calisan personeli de igine
cekerek onlara da birtakim etkilerde bulunmaktadir. Calisma ortamindaki stresin
kaynagi yonetimden olacagi gibi personelin kendinden de kaynaklanmaktadir.
Yildirma siirecinin en belirgin durumu, saldirgan davraniglarin meydana
gelmesidir. Magdurun psikolojik siddete ugramasi ve Orgiitten ayrilmasinin
istenmesi, kisiye uygulanan saldirganlik davranislariyla meydana gelmektedir.
Leymann, yildirmanin oldugunun gostergesi olarak yalnizca bir defa bile
saldirganlik eyleminin olmasinin yeterli oldugu goriisiinii savunurken, bu goriige
kars1 olan farkli goriisler ise minimum iki saldirgan davranisin olmasi gerektigini

savunmuslardir (Kontag 2011: 11).
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Yildirma davraniglart pasif ve aktif saldirganlik olarak meydana
gelmektedir. Yildirma davranisini sergileyen bireyin kisiligiyle alakali olarak,
magduru dogrudan hedef alan aktif saldirganlik gosterilirken, anlasilmasi1 daha zor
olan pasif saldirganlikta da bulunabilir. Aktif saldirganligin tespit edilmesi ve
onlem alinmasi, pasif saldirganliga gore nispeten daha kolaydir. Dolayistyla pasif
saldirganligin anlasilmasi ve iistesinden gelinmesi daha zordur (Davenport vd.,

2003: 16).

Yildirma davranislarinda aktif veya pasif saldirganlik olaylari, kisinin
etnik kokenine, cinsiyetine, inancina yonelik olabilir. Bu durum toplumsal
kutuplagmalarin fitilini yakmaktadir. Nitekim iilkenin farkli bélgesinde diinyaya
gelmeyi kimse kendi istegiyle se¢memistir. Yine benzer olarak bagli oldugu

inanglar kiimesine dahil olmak insanin sucgu olarak goriilmemelidir.

1.4. Yildirma Tiirleri

Yildirma siireci, bazi durumlarda magdur, seyirciler ve yildirma
davranigini sergileyen kisiler arasinda meydana gelmis olsa bile, bazen de belli bir
catismadan kaynaklanabilmektedir. Yildirma davranislarinin sergilendigi bu siireg
yildirmanin hangi yonde gelistigine gore farklilik arz edebilir. Yildirmanin
goriilmesi, llkelere ve igyerinin 6zelligine gore de degisiklik gosterebilmektedir.
Bu sebeple yildirma davranislarina miidahale etmek, bu davraniglarin tanisin iyi

koyabilmek ve dogru kararlar alabilmekten gegmektedir (Serin 2018: 28).

Isyerinde uygulanan yildirma davranislarnin anlasilmasi ve oniine
gecilebilmesi  oncelikle, yildirma davramiginin  habercisi olarak  goriilen
davraniglarin  belirlenmesinden ge¢mektedir. Bu siirecte, toplumlarin farkli
kiltiirel ve insan iligkilerini yansittig1 diisliniilerek, yildirmanin tetik¢isi oldugu
diistiniilen davranislar1 belirlerken; Kkuiltlirel farklilik, etnik koken, inan¢ vb.
degiskenler géz onilinde bulundurulmalidir. Bu farkliliklar, yildirmanin taniminin
yapilmasint zor bir hale getirmekte ve yildirma davraniglarina sebep olan
Olciitlerin ~ tespiti  i¢cin  evrensel Olgiitlerin  kullanilmamas1  gerektigini
belirtmektedir. Bu olumsuz davranislarin belirlenmesindeki en biiyiik etken,
incelemenin yapilacagi toplum ve igyerinin ozellikleri olmalidir (Gokce 2006:

136).

12



Yildirma davraniglarin1 hayatin birgok alaninda yasanilan anlagsmazliklarla
karistirmamak gerekir. Nitekim aile hayatinda, aile bireyleri arasinda, egitim
hayatinda, 6gretmen Ogrenci arasinda, sosyal hayatta, arkadaslar arasinda goriilen
anlasmazliklarin  yildirma olarak nitelendirilmesi dogru olamaz. Calisma
ortaminin disinda olusacak bu anlagsmazliklar, tamamiyla yildirma kapsamin
disinda goriilmelidir (Tinaz 2011: 33). Yildirma davraniglarinin tespitini zor hale
getiren en onemli etken, bu olumsuz davranisin tek yonli olusudur. Yildirma
genelde iist diizey yoneticilerin astlarina uyguladigi psikolojik siddet olarak ifade
edilmektedir. Fakat yildirma is hayatinda hemen her statiide insanlar arasinda da
goriilebilir. Dikey ve yatay iligkiler arasinda goriilen yildirma davranislar
yildirma tiirlerini olusturmaktadir. Orgiit icinde yildirma davranislar1 fonksiyonel
ve hiyerarsik yildirma olmak iizere iki sekilde ifade edilebilir (Altinkurt 2012:
62).

Yildirma davraniglarinin ¢6ziimii i¢in atilacak en O6nemli adim, dogru
teshis edilmesidir. Orgiit icinde gerek yatay gerekse dikey yildirma
davraniglarinin goriilmesi sonug itibariyle bir ¢ok yikima yol agmaktadir. Bu
nedenle astlarin iistlerine kars1 yaptigi davraniglarda, {istlerin astlarina yaptigi bu

olumsuz davraniglarda birbiriyle ayn1 degeri tasimaktadir.

1.4.1. Fonksiyonlar Arasi (Yatay) Yildirma

Yatay (Fonksiyonel) yildirmayi; orgiitte ayni seviyede gorev yapan
bireylerin kendi aralarinda yaptiklar1 yildirma davraniglart olarak tanimlamak
miimkiindiir (Tmaz 2006: 50). Bu tanima benzer olarak Altinkurt (2012)’nin
yaptig1 fonksiyonel yildirma tanimi su sekildedir; ayni unvani tagiyan veya ayni
pozisyondaki kisilerin birbirlerine uyguladigr yildirma davranislari olarak ifade
etmektedir. Yatay yildirma davranislarinin bir¢ok nedeni vardir. Bunlarin belli
bashilari; kiskanglik, cekememezlik, kisisel etkenler, rekabet ortami, siyasi goriis,
bolgesel veya tilkesel farkliliklar olarak gosterilebilir (Tutar 2010:91, Tinaz 2008:
44).

Bu sayilan sebeplerden dolay1 yasanan yildirma davranislar1 genellikle alt
dizeyde calisanlara uygulanmaktadir. Ayrica isinde tayin veya terfi ile gelen

birey, grubun diger iiyelerine gore bazi iistiin 6zelliklere sahipse, bu ozellikler
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calisma ortaminda kurallarin ve dengelerin degisecegini hususunda endiseye yol
acabilmektedir ve diger bireyler i¢in bu durum bir tehdit unsuru olarak algilanarak
magdura bir saldir1 ve 6nyargi olusmasina sebep olabilmektedir. Nitekim Orgutte
kabul goérmiis ve dengede olan isleyisin bozulma diisiincesi 6rgiit i¢in bir yildirma
davranigmin  habercisi olabilir (Tmaz 2006) Orgiit icindeki iletisim aglari
kullanilarak, orgiite sonradan dahil olan magdur hakkinda, c¢ekememezlik,
kiskanclik vb. sodylentiler magduru yildirabilir. Bu durum neticesinde magdur, is
yerinde kendine yapilan bu davraniglardan dolay1 haksiz yere aci ¢ekerek isine

olan sevgisini kaybetmektedir (Danga¢ 2005).

Bu sebeple orgiit i¢inde kendilerini rakip olarak goren calisanlarin yatay
yildirmaya magdur kalmalari riski daha yiiksektir. Orgiitteki pozisyonlar1 esit
diizeyde olan kisiler arasinda da kaynaklarin birbirine bagimli olmasi
miinasebetiyle oncelikli ¢atisma meydana gelmektedir. Genellikle sinsi bir sekilde
uygulanan yatay yildirma, ¢6ziimlenmeyen iistii Ortiilen davranislar yildirmanin
ortaya ¢ikmasma sebep olmaktadir. Psikolojik siddeti gosteren saldirgan
personeller, bu duruma orgiit tarafindan destek alamazsa, yaptiklarini inkar ederek

bu durumun bir ¢ekisme oldugunu savunmaktadirlar (Tinaz 2006: 45).

Dikey (hiyerarsik) iliskide meydana gelen yildirma davranislari, yatay
yildirmada oldugunun aksine daha acik ve ¢ok nettir. Nitekim esit pozisyonda
calisan bireyler yaptiklar1 yildirma davraniglarini reddederek, magduru daha
dikkatli olmas1 gerektigi icin uyarmak amaciyla, yalnizca ufak capli ¢ekisme
olarak gordigiinii soyleyerek kendilerince hakli olan gerekcelerin arkasina
sigimirlar. Hatta daha ileri giderek, bu davraniglarinin ardindaki beklentinin,
magdurun Orgiit i¢i motivasyonunu artirmak oldugunu ifade etmektedirler (Serin

2018: 31).

Esasen bu durum bir sucluluk psikolojisinin sonucu olarak gorilebilir.
Ciinkii insanoglu yaptig1 hatali bir davranista kendini hakli goérmek icin farkli
bakis acilarina ihtiya¢ duyar. Yildirma davranislarinin yasandigi orgiitlerde de
benzer durum gecerlidir. Yildirma davraniglarini sergileyen bireyler kendini hakli

gormeleri ve boyle inanmalart i¢in bir takim gerekgelerin ardina siginirlar.
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1.4.2.Dikey (Hiyerarsik) Yildirma

Dikey yildirmayi; yatay yildirmanin tersine, astlar tarafindan iistlere
uygulanan yildirma davraniglari olarak ifade edilebilir. Altinkurt (2012), orgiit
icinde list ve ast gibi farkl: statiilerde gérev yapan bireylerin, birbirine uyguladigi
yildirma davraniglar1 olarak ifade etmekte ve yukaridan asagiya, asagidan yukari

olmak tizere iki farkli sekilde goriildiiglinii ifade etmektedir.

Yetki ve gorev bakimindan kendinden daha iistiin birine kars1 yapilacak
yildirma davranislari yalan, iftira ve karalama gibi ¢ok kotii sonuglar doguracak
argiimanlara ihtiyag duyar. Bu nedenle de astlarin iistlerine karsi uygulamak

istedigi bu davraniglar farkli problemleri de beraberinde getirmektedir.

1.4.2.1.Yukaridan Asagiya Yildirma

Hiyerarsik yildirmanin, yukaridan asagi dogru gorildiigli durumlardir.
Farkl1 bir ifadeyle iist diizey yoneticilerin farkli sebeplerden dolay1, magdura karsi
yaptig1 saldirganlik ve cezalandirmaya yonelik davranislardir. Bir 6rnekle ifade
edilecek olursa, okul muduarinin, herhangi bir sebeple gorevli 6gretmene ya
damiidiir yardimcilaria uyguladigi psikolojik baski verilebilir (Yanik 2012:
347). Ust diizeyden asag1 diizey personele yapilan yildirma davranislari en sik
yasanan yildirma tiiriidiir ve bu yildirma tiiriiniin temel kaynag gii¢ esitsizligidir.
Yetkileri kendinden az olan fakat kendinden daha Ustiin Ozellikleri bulunan
magdur baskilara dayanamayip isinden ¢ikmak zorunda kalabilir. Kurban
kendinin hakl1 oldugunu bilse bile tepki verememesi ve sesini ¢ikaramamasi yikict

etkileri olan psikolojik sorunlara gotiirebilir (Arpacioglu 2003: 3)

Yukaridan asagir dogru olan yildirma davranislarinin en yaygin gortlen

nedenlerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Tinaz 2008):

- Yas farkliligi: Yoneticilerin diger ¢alisanlara gére yasga kiigiik veya
bliyiik olmasidir. Yonetici, yaginin kiigiik olmas1 durumunda; astlarina
kars1 tecriibesiz olarak goOrilmemesi ve kompleks olmamasi igin

birtakim kat1 davraniglar gostermektedir.
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- Imajin tehdit edilmesi: Y®énetici pozisyonundaki kisinin ast1 olan bir
personelin kendinden daha {istlin 6zellikleri tasiyor olmasi, igindeki
uzmanlig1 gibi durumlardan rahatsiz olarak kiskanmasidir.

- Siyasi Etmenler: Orgiitte iist diizey ydnetici ve astlar1 arasindaki politik
goriis farkliliginin yansimasidir. Ulkemizde de bilindigi gibi farkli
siyasi kokenlere sahip olan sendikalara bagli olma, farkli siyasi
partilerin tercih edilmesi seklinde gelismektedir.

- Adam Kayirma: Yildirmanin nedenleri arasindaki adam kayirma
davranisint su sekilde tanimlamak miimkiindiir; yonetici tarafindan
pozitif ayrimcilik géren (kayirilan) bir ast kendinde buldugu gii¢ ile

diger personele yildirma davraniglarini rahatlikla uygulayabilir.

Egitim kurumlarinda yildirma davraniglarinin = siklifin  ve normal
karsilanmasi  yildirmanin en bilinen seklidir. Nitekim Ertirk (2013)’0n
caligmasina gore; egitim kurumlarinda yasanan yildirma davraniglarinin
%57,2’sinin  mudirler tarafindan yapilirken, %9,8’lik kismmin ise mudur
yardimcilar1 tarafindan yapildigi sonucuna varmistir. Ayni c¢alismada yildirma
davraniglarina maruz kalan 6gretmenlerin ise toplamda %67’sinin yukaridan asagi

yildirma davranigina ugradig1 goriilmektedir (Ertiirk 2013: 148).

1.4.2.2.Asagidan Yukan Yildirma

Orgiitlerde aym diizeyde c¢alisanlarin bir olarak amirlerine y&nelik
yaptiklar1 yildirma davranislar1 olarak nitelendirilen yildirma davraniglarina
asagidan yukariya dogru yildirma (astlarin {stelere) olarak tanimlamak
miimkiindiir. Bu davraniglarin uygulanmasi genellikle, dedikodularla, olumlu
sayilan isleri listlere yansitmama ve siirekli islerin kotii gittigini hissettirme, isleri

zamaninda yapmama veya sabote etmek seklinde goriilebilir (Serin 2018: 30).

Bu davranislar genellikle amirin yetkisinin astlar tarafindan elestirilir
duruma gelmesiyle meydana gelmektedir. Bu yildirma tiiriinde olusan olaylara
erken mudahale edilmezse, astlar sevmedikleri veya istemedikleri yoneticiye karsi
biiyiik bir yildirma iginde olabilirler. Yildirma davraniglarinin en sik goruleni olan
dislama davranisi kullanilarak, magdur amirlerin iistleri karsisinda zor duruma

diismesi amaclanmaktadirlar. Magduru iist diizey yoneticilere kotlii gostermek
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icin asilsiz sdylentiler, sikayetler ve onun yetersiz oldugunu gostermeye yonelik

birtakim haksiz ithamlarda bulunabilirler (Yapici, 2008: 92).

1.5.Yildirmanin Etkileri

Belirlemis olduklar1 amaca ulasmak icin farkli sekillerde yildirma
davraniglar1 sergileyen kisiler, bu duruma maruz kalan bireylerdeki olusan stresi
goriince amaglarina ulasmis olurlar (Ertiirk 2011: 98). Yildirma davranigini
sergileyen kisi amacina ulasmanin hazzini duyarken, magdurun psikolojisini
bircok yerden yaralamaktadir. Nitekim yildirmanin kurbanda meydana getirdigi
moral bozuklugu, enerjisinin diismesi, performansinin kaybi psikolojik
rahatsizliklar gibi bircok olumsuz etkisi vardir. Orgiit icinde bu tip davranislarin
goriilmesi, asir1 stresli ve baskilt bir ortam yaratilmasi, biitiin ¢alisanlar i¢in bir
tehdit unsurudur. Mesai arkadasina yildirma davraniglarin1 géren personel orgute
giivenini yitirir ve yonetime olan saygisinit yitirir ve bu durum orgiitsel
hiyerarsinin baglama fitilini atesler. Ayrica yildirma davraniglar1 Orgiitlerin

potansiyel ve islevlerine biiyiik bir engel teskil etmektedir (Efe, Ayaz 2010: 329).

Bu agiklamalardan anlasilacag iizere, yildirma davraniglarmin yalnizca
bireye olan etkisini ele almak dogru olamaz. Yildirma davraniglarinin toplumsal
boyutunu ve oOrgiit i¢in etkilerini de incelemek konunun anlasilmasi i¢in daha

dogru olacaktir.

1.5.1.Yildirmanin Bireye Etkileri

Yildirmanin birey {izerine etkileri ¢ok fazladir. Bireysel yildirma
davraniglarinin en belirgin goriilenleri su sekilde ifade edilebilir. Magdurla alay
etme, asilsiz dedikodular meydana getirme, haksiz yere agir ithamlarda bulunma,
kisiyi itibarsizlagtirmaya calisma, magdurun kiiciik diismesini saglama bunlarin
baslicalaridir. Yildirma davranislarinin altinda yatan en temel ama¢ magduru
duygusal acidan yipratmaktir. Bazi durumlarda yildirma davraniglari farkl

kiiltiirlerde farkli boyutlarla da goriilebilmektedir (Ertiirk 2013: 121).

Yildirma davraniglarinda en biiylik zarart magdur gormektedir. Magdura,
sistematik ve kasitli sekilde tekrarlanan yildirmanin etkileri, magdurda yavas

yavas birikerek kisa siire sonra kendini gostermektedir. Magdur isinde idealist,
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orgiite baglig: yiiksek, kendine giiveni tam olsa bile yasanilan bu siire¢ sonunda,
bu Ozellikleri kaybolarak, magdur sosyal ve ekonomik olarak buyik zarara
ugramaktadir.  Magdurun yasadiklar1 bir yana, bozulan fiziksel sagligin
kazanmasi i¢in harcanan para, isinden ayrilma sonucunda diizenli bir gelirinin
olmayis1 olayin ekonomik boyutunu olusturur. Is hayatindan dislanma
neticesinde, prestijini ve kariyerini kaybeden kisi bir slire sonra sosyal cevresi
sayillan arkadas ve ailedeki yerini de kaybetmek durumunda kalabilir. Sosyal
acgidan etkilerini de bu sekilde 6zetlemek miimkiindiir. Yildirma davranislarinin

bireye olan etkilerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Davenport vd., 2003):

- Olaylarin tekrariin yasanmasi

- Siirekli endige ve tedirginlik hali
- Kolayca trkmek

- Sinirli bir hal icinde olmak

- Duygusal anlamda uyusukluk

- Uyku sorunlar1 yasama

- Konsantrasyon eksikligi

- Hareketlerini kontrol edememe
- Panik atak

- Intihar etmeye yatkinlik

Yildirma davranislarinin magdurun yasam kalitesine olan etkisini de
kendine olan giliveninin kaybolmasi, magdurun beceriksizlesmesi, korkulari,
cekingen davraniglar1 vb. durumlar gosterilebilir. Bu olumsuz durumlar yalnizca
is hayatinda degil giinliik hayatinda da etkilerini gdstermeye devam eder (Toker
2008: 21).

Tinaz (2006) yildirma davraniglarin magdura etkilerini; ekonomik, sosyal,

ruhsal veya fiziksel sagliga olan etkileri olmak iizere ii¢ grupta ele almistir:

- Yildirmanin ekonomik sonuglari: Kaybolan sagligini geri kazanmak
icin goriilen tedavi harcamalari, isinin kaybedilmesi, diizenli gelirinin

olmayisi
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- Sosyal Sonuglari: Sosyal cevresinde imajinin zedelenmesi, siirekli
stresli durumundan dolay1 arkadas ¢evresindeki kayiplar, meslegini
kaybetmesi, aile i¢inde basarisiz olarak goriilmesi.

- Saglikla ilgili sonuglari: Depresyona girmesi, gereksiz heyecan ve
korkular, tansiyon rahatsizliklari, dikkat eksikligi, sindirim sistemi

rahatsizliklari, istahsizlik ve yalniz kalma durumudur.

1.5.2. Yildirmanin Orgiitsel Etkileri

Orgiitlerde yildirma davramglarinin  niine  gecilmemesinin nedenleri
olarak; kurum kiltiiriiniin olusmamis olmasini, Orglitte is gorenlere Onem
verilmemesini, etik degerlerin azligini, rekabet ortaminin g¢oklugunu, iletisim
kopukluklarin1 gostermek mimkundur. Yildirma davranislarinin kisiye etkilerinin
yant sira orgiitler agisindan da etkileri son derece biiyiikk 6nem tasir. Motivasyonu
ve enerjisi diisen personelden alinan verimde etkilenmekte ve orgiit agisindan
zaman kaybina neden olmaktadir. Yildirma davraniglarinin gorildiigi orgiitlerde,
personelin siirekli isten izin almasi, her firsatta isten uzaklasma gibi davraniglarin
gortlmesi  orgutin verimliligini  azaltmaktadir. Kurbanin isten ¢ikmaya
zorlanmasinin basariya ulagmasiyla, magdurun haklari alabilmek i¢in verdigi
yasal miicadele isveren agisindan bagka bir mali kiilfeti beraberinde getirmektedir

(Tinaz 2006).

Yildirma davraniglarinin 6rgiit tizerindeki etkisini Davenport vd (2003); su

sekilde siralamaktadir:

- Yapilacak isin nicelik ve niteligindeki diisiis

- Isgérenler arasindaki iletisimin bozulmasi, hos karsilanmayacak
davraniglara neden olmaktadir.

- Dedikodu olaylarinin ¢gogalmasi

- Orgiit veya kuruma duyulan giivenin kaybolmasi

- Orgiitiin degersiz goriilmesi

- Isgorenlerin her firsatta izin kullanmak istemesi

- Danigman maliyetleri

- Issizlik sigortas: istekleri

- Isten ayrilan personele édenecek tazminatlar
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- Mesleki gerilim talepleri ve agilan davalar

Orgiitsel basarisizhigin en &nemli sebebi olan yildirma davranislar, tiim
dinyada ve ulkemizde de kamu kuruluslarinda veya 6zel sektérde halen devam

eden bir savas olarak siiregelmektedir (Tinaz 2008).

1.5.3.Yildirmanin Toplumsal Etkileri

Insanlarin giiniin biiyiik bir kismin1 gegirdigi is yerlerinde yasadiklari
yildirma davraniglari, bireye ve 6rgite etki etmesinin yani sira toplumsal agidan
da bir takim etkiler gostermektedir. Cobanoglu (2005)’e gore, toplumdaki mutsuz
insan sayisinin artigi, toplumsal olaylar karsisinda c¢ekimser kalma, issizlik,
toplumda goriilen siddet olaylarindaki artig, intihar egilimi sayisindaki artig gibi

bir takim toplumsal olaylara neden olmaktadir (Cobanoglu 2005).

Bahsi gecen bu istenmeyen olaylarin yami sira, vergilerle dengelenen
saglik harcamalarindaki artis, igsizlik sonucunda olusacak vergi kayiplari, sosyal
yardimlasma kuruluslarina miiracaatin ¢ogalmasi, malulen emeklilik talepleri tilke
acisindan ekonomik olarak yipranmaya sebep olmaktadir. Nitekim Tinaz (2006)
yildirma davranmiglariin toplumsal ve iilke ekonomilerine olan etkilerini su

sekilde siralamaktadir:

- Magdurun saglik sorunlarinin ¢ogalmasi, beraberinde devletin saglik
harcamalarindaki artis1 meydana getirmektedir.

- Sigorta harcamalarinda artis

- Issizlik oranindaki artis

- Devletin ihtiya¢ sahiplerine verilmek iizere sagladigi imkanlarin
kullanimina dair arts.

- Psikolojisi bozulmus sekilde, toplumda siddet egilimi gdstermeye
yatkin bireylerin ¢ogalmasi

- Aile ortaminda mutsuz ve huzursuz insanlarin olusudur (Tinaz, 2006).

20



1.6.Yildirmayla Basa Cikma Yontemleri

Is hayatini olumsuz ydnde etkileyen yildirma davramslari, isgdrenlerin
performansin1  diistirerek, basartya ulagsmayr giiclestirmektedir. Yildirma
davraniglariyla miicadele etmek, bu davraniglarin olusumunu engellemek igin
evvela yilldirma davranislarinin  tespit edilmesi gerekmektedir. Calisma
hayatindaki rekabet, kiskanglik gibi davranislarin yildirma davraniglarina sebep
oldugu sdylenebilir. Orgiitlerde ¢alisanlar arasinda verilecek duyarlilik egitimleri
veya personelin kisisel gelisimini saglayacak egitimlere agirlik verilirse bu
davraniglarin  azalacagi disiiniilmektedir (Solmus 2005: 9). Yildirma
davraniglariyla  orgiitlerde  dolayisiyla  toplumlarda  derin  yaralanmalar
olusmaktadir. Bu is yeri terdrii acil ¢aresinin bulunmasi gereken Onemli bir
konudur. Personelin  bilinglendirilmesi  ve egitim verilmesi yildirma
davraniglarinin 6niine gecilmesinde en 6nemli adimdir. Yildirma davranislariyla

miicadelede bireysel, orgiitsel ve hukuksal bir takim 6nlemler alinmstir.

1.6.1.Yildirmayla Miicadelede Bireysel Yontemler

Yildirma davraniglarinin bireye olan etkisinin en biyuk goéstergesi, bu
davraniglara magdur kalan kiside kendine olan 6zguveninin bitmesidir. Bireyin
kendine olan giiveni, isindeki basarisi, hayata bakis agisinin belirleyicisi olan
Ozguvenin zedelenmesi durumunda; birey maruz kaldigi olumsuz davranislari,
yasadig1 kot olaylart ve basarisizlik durumunu kabullenerek, bireyde bundan
sonraki hayatinda da siirekli basarisiz olacagi kanisim1 hissetme durumu gibi,
Ogrenilmis c¢aresizlik boy gostermeye baglar. Kisinin normal kosullarda iistesinden
gelebilecegi zorluklara karsi daha pasif hale gelmesi, kendine 0zsaygisinin
kalmamasi ve kronik kaygiya yol acan bu durumun insan sagligi iizerinde birgok
olumsuz etkisi bulunmaktadir. Bu durum kisinin saglikli diisiinmesine engel teskil

ederek yildirma davranislariyla miicadeleyi engeller (Tutar 2015: 32).

Yildirma davranislarina maruz kalan kisilerin kariyer planlarini, gérevdeki
planlarint uygulamasi ic¢in yapilmasi gereken en Onemli sey Ogrenilmis
caresizlikten kurtulmaktir. Yildirma davramisi sergileyen saldirgana karsi
durabilmenin en 6nemli adimi, 6grenilmis caresizlikten kurtulmaktir. Diinyaca

unlu pedagojik psikoloji uzmani Leymann bu durumu “kurban, kendisinin kurban
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oldugunu hissedendir” soziiyle agiklamistir (Tinaz 2008: 39; Minibag vd 2009:
62).  Orgiitte goriilen Ogrenilmis caresizligin iistesinden gelebilmek icin
calisanlarin inisiyatif kullanimina, pasif kalmalarina engel olan c¢evresel

faktorlerinde duizenlenmesi gerekmektedir (Kimbul 2006: 52).

Yildirma davraniglarina maruz kalan birey kendi zayif ve gii¢lii yonlerini
iyi sekilde analiz etmelidir ve verecegi tepkileri kontrol altina alarak bilingli
sekilde davranmalidir. Bireysel olarak alinacak bagka bir onlem ise egitimdir.
Konuyla ilgili yapilmis olan ¢alismalarin okunup, gorsellerin incelenmesi
bilgilenmek acisindan son derece Onemlidir. Bu bilgilenme sonucunda kisi
yildirma davranislar1 ve anlasmazlik ayrimini kolayca yaparak alinacak dnlemleri

daha dogru tespit etmektedir (Cobanoglu 2005: 54).

Yildirma davranislarinin  bireysel olarak Onlenmesiyle ilgili olarak
literatlirde farkli yaklasimlar goriilmektedir. Tutar (2010), yildirma davranigina
maruz kalan birey, bu davramiglar karsisinda kendini geri g¢ekmemelidir
diisiincesini savunurken, Minibas ve Idig (2009) ise, yildirma davranislarinin
baslama noktasinda magdur geri ¢ekilmelidir. Magdurun geri ¢ekildigini goren
saldirganin bu olumsuz davraniglarindan vazge¢gme ihtimali vardir. Lakin
saldirgan bu davraniglarindan vazgegmezse, bu yontem sorunu ¢Ozmeye

yetmeyecektir.

Orgiitlerde yildirma davranisindan kurtulmaktan daha énce bu davranisin
dogusunu engellemek ve maruz kalmamak daha biiyiik onlemdir. Yildirma
davraniglarina magdur kalmamak icin kisi 6zel ve is hayatinin ayrimini kesin
cizgilerle belirlemelidir. is yerinde sahsina karsi yapilacak olan sakalara, 6zel
hayatina dair asagilayic1 davraniglara karsi c¢ikarak kabul cizgilerini ¢izmek
zorundadir. Kurban yildirma davraniglarinin = {istesinden yalmiz  basina
gelemeyecegini kabul ederek, yakin ¢evresinden yardim almalidir.Yildirma
davraniglariyla bireysel miicadelede kullanilacak yontemleri su sekilde siralamak

mimkunddr: (Cobanoglu 2005: 132)

- Kisi 6zsaygisim gelistirmeli

- Denge bolgeleri olusturmali
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- Mesleki yeterlilik ve niteliklerini gelistirmeli

- Ruh sagligimi korumali

- Algilama stratejilerini gelistirmeli

- Kendi icin énemli olan degerleri, karsi tarafa agiklamali

- Tahammdl sinirlarini agikea ifade etmeli

Yildirmayla miicadele icin yukarida sayilan kriterlerin saglandigi
durumlarda, magdur gerekli kanitlari toplayarak Ust dizey yoneticilere
bagvurmalidir. Boyle bir imkaninin olmadigi durumlarda (yetkililer tarafindan
yildirma davranislarina maruz kaliyorsa) saglifinin bozulmasina daha fazla
miisaade gostermeden isten ¢ikis plan1 yapmay1 ve yeni i aramayi tercih etmelidir

(Arpacioglu 2010: 41).

Son donem yapilan diizenlemelerle yildirma davranislarinin toplumsal
boyutlar1 da gbz oniine gelmektedir. Dolayisiyla magdur yildirma davranislarina
dayanamayip, istesinden gelememe durumlarinda yasalarin kendine verdigi

haklar1 da kullanma yolunu secebilir.

1.6.2.Yildirmayla Miicadelede Orgiitsel Yontemler

Orgiit icinde yildirma davranislarinin yasanmasi, bireysel agidan oldugu
kadar orgiit acisindan da biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu istenmeyen durumlarin
yagsanmasini Onlemek amaciyla, 6rgutlin bu duruma farkindalik yaratmasi atilacak
olan en 6nemli adimdir. Orgiit yoneticilerinin, bu davranislarin 6niine ge¢mek
amaciyla, calisanlara bilgilendirme egitimleri vermesi, yildirma davraniglarina
sebep olabilecek atmosferin olusmamasi i¢in kurallar koymasi, esit ve adil olan
yonetim kiiltiirii olusturup her ¢alisana uygulanmasi yildirma davraniglarinin

ortaya ¢ikmasinin 6niine gegmektedir (Kirel 2007: 96).

Orgiit kurum ici ¢atismalarin &niine gegmek igin izledigi bir takim
prosediirlere sahipse ve uygulamasi yapiliyorsa bu durum olusacak yildirma
davraniglarinin dniine gegmektedir (Akgeyik vd., 2013: 31). Orgiit agisindan
yildirma davraniglarinin yaganmasini engelleyecek farkli dnlemleri ise su sekilde
ifade etmek mimkindur. Personelin orgiite olan giivenini sarsacak kararlarin

alinmamasi, personelin haklarin1 korumaya yonelik 6nlemler alinmasi, olusacak

23



problemlerin veya sikayetlerin karsiliklt konusarak ¢oziime ulastirilmasi 6rgiitiin

yapacagi onemli hamlelerdir (Tutar 2015: 54).

Orgiitlerin yildirma davranislariyla miicadelede alacaklari &nlemleri su

sekilde siralamak miimkiindiir: (Cemaloglu 2013: 15)

- Orgiit biinyesinde, yildirmayr &nlemek veya olusan yildirma
davraniglarina kars1 miicadele etmek amaciyla bir kurul olusturulabilir.

- Ise yeni alinacak personellerde aranilacak kriterler arasma, oOrgiite
uyum saglamasi, Orgiitiin ortak degerlerine uyum saglamasi kosullar
eklenebilir.

- Orgiitte olusacak yildirma davranislarinin, nedenleri ve sonuglar1 gibi
onemli konular hakkinda personele bilgiler verilerek, bilinclenen
personeller bu konuya daha duyarli hale getirilebilir.

- Orgiit yoneticileri, yildirma davranislarmin olusumu sinyallerine
dikkat etmeli ve erken miidahale ederek gerekli onlemleri almalidirlar.

- Yildirmaya neden olacak durumlarin, gézlemleme, ylz ylze goriisme,
anket uygulanmasi1 gibi farkli yontemlerle tespit edilmesi
saglanmalidir.

- Yoneticilerin gii¢lii durusuna dikkat edilmelidir. Nitekim bu durum
yildirma davraniglarinin olusumuna biiyiik 6lgiide etki etmektedir.

- Orgiit icinde, stres ortami yaratan veya yaratacak durumlarin bertaraf

edilmesi saglanmalidir.

Orgiit agisindan yildirma davramslarinin gériilmemesi ve ¢oziimii icin
orgiitiin yapmasi gerekenler bunlarla sinirli kalmamaktadir. Orgiit yéneticilerinin
maddi manevi desteklerini personeline hissettirerek, saldirgan davranig
sergileyenlere yasal ylkimlilukler hakkinda bilgiler verilip uyararak huzurun
saglanmas1 Orgiitiin asli gorevlerindendir (Cemaloglu 2013: 15). Nitekim bir
baska tanimda ise, yildirma davranislarinin 6nlenmesiyle ilgili 6rgiitsel yontemler

su sekilde siralanmustir: (Agan 2013: 63).

- Biitiin ¢alisanlara, sorumluluk ve gorevleri hakkinda net olarak bilgiler

verilmelidir.
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- Orgitiin yonetimi tarafindan, sinirlarinin tiim ¢alisanlar icin anlagilir
olmasina dikkat edilmeli ve gorevde terfi imkani sunulmali.

- Yonetici segimlerinde, 6zgiiveni yerinde olup kendini siirekli gelistiren
kisiler tercih edilmelidir.

- Orgiitte etik komisyonu olusturup, saglikli calismas1 saglanmalidir.

- Orgitte gorev yapanlarmn ast — iist diyaloglarinin etkili hale gelmesi
amaciyla iletisimin gliclenmesi saglanmalidir.

- Orgiit icinde olusacak anlasmazliklar ve yildirma davramslari

ayriminin yapilmasi amactyla, bilgilendirilmeler yapilmalidir.

1.6.3.Yildirmayla Miicadelede Hukuksal Yontemler

Toplumun birgok alaninda farkli sekillerde goriilen yildirma davranislart,
bireyin anayasal haklarin1 ve 6zgurliklerini hige sayan bir tutumdur. Yildirma
davraniglariyla baslangicta miicadele edilmemesi durumunda siire¢ hukuk
miicadelesine donligmektedir. Bu durumla ilgili olarak Tinaz vd., (2008),
“yildirma siirecinin son bulmasi i¢in gerekli belgelerin toplanip yasal yollara
basvurmasini” dogru bulmaktadir. Yildirma davraniglariyla ilgili acilan davalari

ilk defa kazanan kisi miithendis Tilin Yildirim olmustur (Serin 2018: 41).

Bu davraniglarla magdur olanlarin, anayasal haklarinin elinden alinmig
olmasi bile dava agmasi i¢in yeterli olmamaktadir. Nitekim {ilkemizde agilan dava
sayist ¢ok azdir. Bunun sebebini Davenportvd (2003); magdurlarin hatay
kendinde gérmesi, mahkeme strecinin uzun strmesi, ellerinde somut bir belgenin
olmayis1 olarak ifade etmektedir. Bir bagka etken ise kisinin gorev yaptigr kurumu
mahkemeye vermesi, kisi agisindan olumsuz bir imaj olusturmakta ve sonraki
hayatinda is bulmasimi zorlagtirmaktadir. Tiirkiye’de son donemde yapilan
yenilikler i¢inde kendine yer bulan yildirmayla miicadele i¢in “mobbing
genelgesi, psikolojik taciz ve siddetle miicadele” kurulu gorev yapmaya
baslamistir. “Alo 170 hatti” sayesinde magdurlarin hukuksal yontemlere
basvurusu daha kolay ve ulasilabilir hale gelmistir. Bu hatta gelen sikayetlerin
basina, koti muamele, s6zli taciz, ayrimcilik gibi olumsuz davranislar

gelmektedir (Serin 2018: 42).
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Bahsi gecen bu sikayetlerin belgelendirilebilmesi oldukga zordur. Bu
durum siirecin ¢oziime kavusmasini olduk¢a giic hale getirmektedir. Dolayisiyla
bu davranislarin 6niine gegmek orgiitlerin alacagi kurallar ve prosediirlerle de pek
mimkun gérinmemektedir. Bu risklerin en aza inmesi ve 6nlenmesi igin, érgutsel
kamu denetgisi, islevinin gelistirilip gii¢lendirilmesi koruyucu bir dnlem olarak
onem kazanmaktadir (Mert 2016: 95).
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BOLUM II

ORGUTSEL SESSIZLIK

Orgit icinde, sessiz kalmak ve olaylara tepki vermemek oldukca gii¢ bir
durumdur. Orgiit bireyleri baz1 durumlarda diisiincelerini, éneri ve goriislerini
ifade ederken, bazen de olaylar karsisinda sessiz kalmayr tercih ederler.
Orgiitlerin, biinyesinde iletisimin yararli olacagi bir atmosfer hazirlamasi
gerekmektedir. Nitekim kisilerin diisiincelerini rahatlikla ifade edebilecegi bir

ortam olmazsa iletisimin faydasindan ¢ok zarar1 olacaktir (Tecimen 2013: 11).

Orgiitte sessizlik olmas1 sebebine bakilmaksizin personelin ve miisterinin
motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir. Hizmet almak isteyen kisi kendini
1yl hissetmeyen bir personelle konusup anlagmakta zorluk ¢ekebilir. Dolayisiyla

isteklerini ve beklentilerini rahatlikla ifade edemeyebilir.

2.1. Kavram Olarak Sessizlik ve Orguitsel Sessizlik

Cok yonli ve karmasik bir yapist olan “sessizlik” kavrami TDK’nin
sozliigiinde “ortalikta giiriiltiiniin olmama durumu, siikiit” olarak ifade edilmistir
(TDK 2017). Sessizlik kavramini, Morrison ve Milliken (2000); “insanlarin
calistiklar1 is yerlerinin iyilesmesiyle ilgili, duygu diislinceleri ve bilgilerini
bilerek saklamalar1” dir. Seklinde ifade etmektedir. Bu diislinceye karsi ¢ikan
Cohen sessizligin tanimini, ¢alisanin bilgi ve fikirlerinin eksikligi sebebiyle, rahat
konusma ortaminin olmamasindan ve konugsmanin sorunu ¢ézemeyecegi, sonucun
degismeyecegi diisiincesinden kaynaklanan bir durum olarak ifade etmistir (Algin

2014: 6).

Jensen (1973), sessizligin ikili fonksiyonu olan, bes baslig1 oldugunu ifade
etmistir bunlar: (Akt: Kolay 2012: 8; Ozdemir, Ugur 2013).

- Insan iligkilerine zarar verebilecegi gibi, bu iliskileri giiclendirebilir
- Bilgi verici oldugu gibi, bilgileri de saklayabilir
- Derin diisiincelere veya hi¢ diisinmemeye neden olabilir

- Insanlar birlestirir veya uzaklastirabilir
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- Sessizlik bazt durumlarda kabul etmeyi, baz1 hallerde ise

kabullenmemenin gostergesidir.

Bu bagliklardan anlagilacagi gibi sessizlik tek tarafli yapilan bir eylem
degil, iginde birden fazla 6zelligi tasiyan ¢ok yonli bir olgudur (Pinder vd 2001:
362). Bowen ve Blackmon (2003) orgut icinde sessizligin her bolimde
goriilmesine ragmen, oOrgilite olan etkisinin yeteri kadar arastirilmadigini ifade
ederek, Orgiit iizerine etkisinin olmasina ragmen yeteri kadar aragtirma
yapilmadigimi savunmugstur. Yeteri kadar aragtirmanin yapilmama sebebi olarak
ise; sessizlikle ilgili tam bir fikir birliginin olmayisin1 gostermektedir (Sarioglu
2013: 31).

Orgiit anlaminda sessizligin tanimini ilk kez yapan kisi Johannesen’dir.
1974 yilinda yaptig1 taniminda, “calisanlarin, diger personelden bilgi saklamasi”
olarak ifade etmistir (Unlii 2015: 27). Takip eden siirecte orgutsel sessizlikle ilgili
farkli kisiler tarafindan benzer tanimlar yapilmistir. Bu tanimlamalar farklilik
gosterse bile ana fikri birbirine ¢cok benzerdir. Demirtas’in, 6rgiit mensuplarinin
yaptiklar islerle ilgili olan bir durumun veya bir problemin ¢6ziimii i¢in Onerileri,
fikirlerini ifade etmeme” durumu olarak ifade etmektedir (Demirtas 2018: 15). Bu
tamima dayanarak, sessizlik eylemenin, orgiitsel sessizlik olmasi i¢in, ¢alisanin
isiyle ilgili diisiince ve goriislerini iistleriyle paylasmamasi durumu olarak ifade
etmek miimkiindiir. Nitekim Cakici (2010) bu tanima benzer tanim yapmustir.
“Calisanlarin, isyerindeki sorunlarla ilgili, bildiklerini, fikirlerini bilingli bir

sekilde iist yoneticilerle paylasmayarak suskun kalmasidir (Cakict 2010: 147).

Orgit iginde goriilen, orgiitsel sessizligin ¢oziime kavusmasi oOrgiit
acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Nitekim sessizligin devam etmesi neticesinde
orgiit i¢inde eylemsizligi de beraberinde getirmektedir (Dyne vd., 2003). Orgitsel
sessizligi iki temel boyutla siniflandirmak miimkiindiir. Bunlardan ilki, ¢alisan
personelin kendinden kaynaklanan bir sebeple kasitli yapilan sessizliktir. Ikincisi
ise calisanin sessiz kalmaya itilmesidir. Bu boyutta ise, orgiitten kaynaklanan
sebeplerden dolay1 sessiz kalmaktir. Yoneticilerin, isgorenlere karsi tavirlari,

orgltun yonetim igin aldigr kurallar ve yildirma davranist olarak goriilen
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davraniglar neticesinde kisinin sesiz kalmaya mecbur birakilmasidir (Tiktag 2012:

75).

Calisanlarin Orgiit icinde sessiz kalmayi tercih etmelerinin bazi

sebepleri vardir. Bu sebeplerin sematik gosterimi agsagida verilmistir.

Bireysel Faktorler
- Deneyim Eksikligi

- Diistik Pozisyon

f)rgiitsel Faktorler

—

Muhtemel Olumsuz Sonuclar
- Olumsuz olarak etiketlenme
- Tliskilerin zarar gormesi

- Baskalan tizerinde negatif etki

- Hiyerarsik Yapi ——
- Destek Gormeyen va da
Kultur sorun
hakkinda
sessiz
kalma
Ust ile Tliskiler Konugmanin herhangi bir

degisiklik yaratmayacagina

- Destek vermemeleri olan inang

- Mesafeli Iliskiler

Sekil 1. Calisanlarin 6rgiit i¢inde sessiz kalma sebepleri (Morrison vd., 2000: 25).

Calisanlar bazi durumda konusmay1 secerken, bazen de sessiz kalmayi
secmektedirler. Mirrison vd (2000), bu durumun sebeplerini aragtirmis ve iki
temel yaklasimla personelin sessiz kalig sebebini bulmaya calismislardir. Bu
yaklasimlardan ilki, personelin sessizliginin altinda yatan temel etken,
Ozgiiveninde olusan deformasyon neticesinde kiside olusan “eger konusursam
olumsuz bir sonug ortaya ¢ikacak” diisiincesidir. Orgiit igindeki bir eksikligi veya
problemi ifade ettigi halde diizelmeyecegi diisiincesi ise ikinci yaklasimi

olusturmaktadir (Morrison vd 2003: 26).
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2.2.0rgiitsel Sessizligin Tarihsel Siireci

Literaturde “sessizlik” ve “ses” kavramiyla ilgili yapilan incelemede, 1970
— 80 arasi ilk donem, 1980-2000 yillar1 arasinda ikinci donemi ve 2000 sonrasi ise
liclincli donem olmak {izere bu silirecin iic donemde incelendigi goriilmiistiir.
Orgiitsel sessizlik kavraminin taniminin yapildigi ilk dénemlerinde gerekli ilgiliyi
gorememis olmasina karsin giiniimiizde layik oldugu 6nemi ve bilince sahiptir.
Giiniimiizde ulusal ve uluslararasi diizeyde hizmet veren bir ¢ok firma biinyesinde
bu durumun yasanmamasi i¢in gerekli caligmalar1 yapmaktadirlar. Donemler

acisindan orgiitsel sessizligi su sekilde incelemek miimkiindiir.

2.2.1.71l1k Dénem

Albert Hirschman, 1970 tarihinde “sessizlik, ses” kavramlar1 {izerine
arastirma yapan ilk kisi olmustur. Hirschman, orgiitsel tatminsizligin neticesinde
orgutle iligskiyi sonlandirmay1 ifade eden “¢ikis” ve orgiitii degisiklige gotiirme,
sikayet etme girisiminde bulunmay1r da “seslilik” olmak (zere iki davranis

bigiminin oldugunu vurgulamistir (Orenlili 2018: 5).

Yine ayn1 déonemde farkli bir ¢alisma ise Abraham Tesser ve Mary Charles
Conle tarafindan yapilmis olan “The Mum Effect” (susma etkisi) teorisidir. Bu
teoriye gore, calisanlar olumsuz yonde nitelendirdikleri davraniglart yetkililere
dillendirmekten ¢ekindikleri i¢in susmay1 tercih ettikleri savunulmustur. Calisan,
orgiitte olusacak bir problemin sdylenmesi kisiyi kotii haber veren biri olarak
tamlayacagi diisiincesiyle, sessizligi tercih etmektedirler (Conlee, Tesser 1973:
588)

Bu donemde giindeme gelen bir baska teori ise Elisabeth Noelle
Neumann’in ortaya attig1, “Spiral of Silence” (Sessizlik Sarmali) adli teoridir. Bu
teoriye gore, kisinin seslilik veya sessizlik durumu toplumun tutumuna gore
degisiklik gostermektedir. Toplum tarafindan alinan destek az olursa kisiler
diglanma endisesiyle sessiz kalmayi tercih edebilirken, aksi durumda toplumun
destegiyle hicbir ¢ekince olmadan duygu ve diisiinlerini rahatlikla ifade
etmektedirler (Orenlili 2018: 6). Bu teoriyi orgiitsel sessizlikle bagdastirarak biraz

daha agmak gerekirse, calisanlar yapilacak olan organizasyonla ilgili
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diistincelerini gozden gegirirler, organizasyonun temasina uygun goriilmeyen
diistincelerini, dislanma korkusuyla dile getirmez, diger goriislere uygun

gOriislerini ifade ederler (Acaray 2015: 92).

2.2.2.ikinci Donem

Sessizlik, muhbirlik, konu benimsetme, Orgiitsel muhalefet gibi degisik
kavramlarin ortaya c¢iktigi bu donem 1980°den 2000’li yillara kadar gegen
donemdir. Bu donemde yalnizca sessizlikle ilgili degil sesli olmayla da ilgili
“oOrgiitsel adalet” kavraminin iizerinde de durulmus ve calisanlarin konusmasi
giindeme gelmistir. 1990’11 yillarin son déneminde, Orgit icindeki bireyin kendi
benligini yitirme hissine kapilmasi olarak tanimlanan ‘“sosyal dislanma” ve
orgutsel hareketsizlik olarak ifade edilen “sagir kulak sendromu” isimli iki kritik
yapt dogmustur (Durak 2012: 46).

Yildirma davranislarinin orgiitsel adaletsizligin fitilini atesledigi lizerinde
ciddi adimlarin atildigt bu doénemi gelisim donemi olarak ifade etmek

mUmkuandr.

2.2.3. Ugtinci Dénem

Gunimuze kadar olan siireci kapsayan bu donemin baslangici 2000°li
yillardan itibaren olmustur. Bu donemde, Onceki donemlerdeki g¢aligmalarin
gelistirilmesiyle sessizlik kavramina yeni boyutlar kazandirilmistir. Bu dénemin
sessizlik kavramiyla ilgili ilk ¢alismasi Morrison ve Milliken tarafindan yapilan
“drgiitsel sessizlik” calismasidir (Orenlili 2018: 7). Sessizlik kavramimin yeni
tanimlar1 popiilerlik kazanmig ve sonraki c¢aligmalara yol gosterici olmustur.
Nitekim 2001 yilinda Pinder ve Harlos sessizligi incelemistir. Yine bu donemde
iggorenlerin yoneticileriyle iletisim halinde olmama durumlariin arastirildig
caligmalar1 da gérmek miimkiindiir. Devam eden siiregte, Dynevd, is goren
sessizliginin yapilarin1 ortaya ¢ikarmak icin c¢alisma yapmistir. Huangvd, bu
donemde yaptiklari ¢aligmalarinda, orgiitsel sessizligi giic mesafesi kavramiyla
iliskilendirmislerdir. Brinsfieldvd 2009°daki c¢alismasinda sessizligin “orgiitsel
O0grenme” ve “isi birakma” kavramiyla olan iligkisini incelemislerdir (Bayin 2015:

249). Orgiitsel sessizligi konu alan ¢alismalar Sekil 2°de sunulmustur.
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[kinci Donem

Pierce, Smolinski ve Rosen (1998)

Sagwr Kulak Sendromu . L
Hirschman (1970) Morrison ve Milliken (2000)
Ses ve Cikis Orgiitsel Sessizlik
Thibaut ve Walker (1975) Graham (1986) Milliken vd. (2003)

Orgiitsel Adalet: fikeli Orgiitsel  pytton ve Ashford (1993) Gahsanlarn Fazla Iletisimde
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L 2
1970 1975 1980 1985 1990 1995 2000 2005
T 'y Yy
I . T Van Dyne vd. (2003)
Miceli ve N?m_' (1992) Cok Boyutlu Yapilar
Noelle-Neumann (1974) Muhbirlik Olarak Calisan Sessizligi
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MUM Etkisi Sosyal Dislanma Pinder ve Harlos (2001)
Kowalski (1996) Calisan Sessizligi: Razi
Sikayet Olma Sessizligi ve Kasith
Sessizlik

Sekil 2. Tarihsel Siiregte Orgiitsel Sessizlik (Baym 2015: 249)

Sekilde goriilecegi gibi orgiitsel sessizlik konulu caligmalar giin gectikce
artmaktadir. Orgiitsel sessizlik kavramimnn ilk iki donemde gérmedigi degeri son
donemde gordiigii ve ucuncl donemde populerlik kazandigimi sdylemek dogru

olacaktir.

2.3.0rglitsel Sessizlik Teorileri

Orgiitte sessizligin goriilmesinin altinda bir cok neden bulunmaktadir. Bu
durum orgiitsel sessizligin degerlendirilmesini zor hale getirmektedir. Baska bir
zorluk ise, insan davranislarinin karmagik yapisi nedeniyle gézlem yapip, deney
yoluna gidilememesidir. Orgiitsel sessizligin sebeplerini ve sonuglarini dogru
tespit etmek amaciyla farkli teoriler gelistirilmistir. Nitekim Vakola ve Bouradas
(2005) orgiitsel sessizligi, “orgiitlerde yaygin goriilmesinin kanit1 ve bilesenlerine

ait cok az kanit vardir” seklinde tanimlamistir (Erogluvd 2011: 100).

Orgiitsel sessizligin tespit edilip ¢dziimiiniin kolay hale gelmesi bu
teorilerin basariya ulasmasiyla ve dogru analiz edilmesiyle miimkiindiir. Nitekim

problemin tespit edilmesi biiyiik kisminin ¢6ziilmesi anlami da tagimaktadir.
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2.3.1.Bekleyis Teorisi

Motivasyon kavraminin temellerini olusturan “bekleyis teorisi” Victor
Wroom tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gore, bir davranisin ortaya ¢ikisina
etken olan ana faktorler, kisisel oOzellikler, ¢evresel etmenler ile belirlenir ve
yonlendirilir. Birey bir davranisi yapmadan Once, bu davranigin sonucunun
beklentilere cevap verip vermeyecegini Olger, eger beklentiyi karsilayacaksa bu
davranig sergilenir. Bu karar1 almasinda, kisinin diinya goriisii, tecriibeleri,
orgutten beklentileri ve onun psikolojisi etkili olur. Biitiin bu degiskenler kisinin
calisma ortamina nasil katkisinin olacagini belirleyen unsurlardir (Bildik 2009:
36).

Bekleyis teorisi Orgutsel sessizlikle bagdastirildiginda; isgorenler orgiitteki
fikir ve diisiincelerini ifade ettiklerinde olumlu sonuglar doguracagina inanirsa
konusma davranis1 sergilerken, bu diisiincelerin ifadesi sonucunda olumsuz
sonuglar doguracagina inanirsa da sessiz kalmayi tercih edecektir (Orenlili 2018:
9). Bagska bir tanimda ise, isgérenler agikca konusmanin olumlu sonuglarinin
olmayacagii diisiiniirse, bu durumu 6nemsiz ya da az onemli olarak diisiiniip
sessizlesebilecektir (Cakic1 2007: 152). Orgiitte olusan adalet ve giiven algist

kisinin duygularini rahatlikla ifade etmesine katki saglamaktadir.

2.3.2. Kendini Uyarlama Teorisi

Bu teoriye gore, kisiler degisiklik gdsteren sartlara gore uyum gostermekte
hatta hassas olduklar1 durumlari bile degistirmektedirler. Kendini uyarlama olarak
ifade edilen bu davranislar1 gosterme durumu yiiksek olan bu kisileri, sosyal
davraniglarin bilincinde olan, degisiklikler yapabilen ve ortamin ipuclarini iyi
degerlendiren kisiler olarak tanimlamak miimkiindiir (Cakic1 2007: 154). Kendi
diisiince, yargi ve fikirlerini yansitma egiliminde olan kisiler ise kendini uyarlama

diizeyi diisiik olan kisiler olarak tanimlanmaktadir (Tayfun, Catir 2013: 119).

Gilinliimiiz diinyasinda teknolojik gelismelerin yasanmasiyla, toplumlar bu
degisken yapiya uyum saglamak zorunda kalmislardir. Orglitlerde de bu durum
benzerdir, acimasizlasan rekabet kosullarinda kendilerini avantajli duruma

getirmek igin, teknolojiyi iyi kullanarak cgevresiyle olan uyumuna dikkat etmek
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zorundadirlar. Orgiit ¢alisanlar icinde bu durum diisiiniilebilir. Orgiitii olusturan
bireylerden bazilari, degisen sartlara kolay uyum saglarken, bazi calisanlar

degisime kolay uyum saglamayabilir (Acaray 2014: 97).

Orgiit igindeki uyumsuzluk hata yapmay1 ve iletisim kopuklugunu
beraberinde getirmektedir. Bu nedenle oOrgiitiin ve calisanlarin karmasik yap1
icinde birbiriyle olan uyumlar1 ve orgiite olan uyumlar1 son derece dnemlidir.
Hizmet sektorinin Onemli gostergeleri olan oteller agisindan da soyle
bagdastirma yapilabilir. Farkli birimlerin birbiriyle olan uyumunda aksaklik

olursa kaliteli bir hizmetin sunumu oldukgca zor bir hale gelecektir.

2.3.3. Sessizlik Sarmal Teorisi

Sessiz kalmanin tercih edilmesinin dayanagi olarak gosterilen bir baska
teori ise; Noelle- Neumann’in1974 tarihinde kamuoyu calismalart sonucunda
gelistirdigi “sessizlik sarmali” olarak isimlendirilen teoridir. Bu teoriye gore
toplumun norm sayilacak goriislerine uymayan bireyler toplum tarafindan
dislanmaktadir. Bu durum, kisinin izole olmak korkusuyla kendi goriislerine ters
gelen gorisleri toplumun goriislerine uydurmak zorunda birakilmasidir. Nitekim
kisi diislincelerini ifade etmek i¢in toplumun giiclinii arkasina almaya dikkat
etmektedir. Farkli bir sekilde ifade edecek olursak, kisiler azinlikla ayni
diisiinceye sahip olursa, kendi disilincelerini rahatlikla ifade etmeyip sessiz
kalmay1 tercih ederler. Sonug itibariyle orgiit icinde sessiz kalmak veya konusmak
eylemi, oOrgiit ortamindaki egemen goriisiin hakimiyetinden veya o6rgutsel
destekten etkilenmektedir (Cakic1 2007: 153).
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COGUNLUGUN FIKRININ GUCLU ALGILANMASI

Sekil 3. Sessizlik Sarmali (Orenlili 2018: 12)

Bir takim varsayimlar1 bulunan “sessizlik sarmali” teorisinin bu

varsayimlarini su sekilde siralamak miimkiindiir:

- Isgorenlerin orgiit tarafindan dislanma tehdidiyle karsilagsmasi

- Orgiit ¢alisanlar tarafindan dislanma korkusu hissetmesi

- Isgorenin i¢inde bulundugu ortami degerlendirmesine neden olmasi

- lIsgorenin verdigi degerlendirme neticesinde diisiincelerini agiklama

veya sessiz kalmay1 segmesi

2.3.4. Fayda Maliyet Teorisi

Bu teoriye gore; Fayda — maliyet analizinin yapilmasi Kisilerin sessiz
kalmast veya konusmasi durumuna etki eden ©Onemli bir etkendir. Kisiler
konusunca kazanacaklar1 faydalari, sessiz kalarak 6denecek bedeli karsilagtirarak

fayda maliyet analizini ger¢eklestirmis olurlar (Bildir 2009: 35).

Farkli bir tanimda Kahveci (2010), kisiler yeni baglayacaklar1 ¢alisma
ortamlarina baglamadan 6nce, ortamla ilgili olusabilecek durumlarda nasil tepki
vereceklerine dair planlar yaparlar. Bu plan dogrultusunda alacaklar1 kararlar,

kendilerine kar veya zarar olarak donmektedir. Bu durumda fayda-maliyet analizi
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devreye girmis olur. Bu analiz fazla g6z oniinde olan bir davranis degil, igsel bir

analizdir (Kahveci 2010: 11).

2.4. Orgiitsel Sessizligin Nedenleri

Orgiitler yapis1 geregi, bir¢cok insan1 ve farkli birimleri biinyesinde
barindirmaktadir.  Orglt icindeki gorevleri geregi, siirekli iletisim halinde
olmalarin1 mecburi kilan bu durumun zaman zaman bazi anlagmazliklar
beraberinde getirmesi muhtemeldir. Orgiitler agisindan orgiitsel  sessizlik
istenmeyen bir durumdur fakat 6niine gecilmesi de zordur. Onlenmesi zor olan bu
durumun tanimi ve nedenleri dogru tespit edilirse Onlenmesi ¢6ziimiine katki
saglayacaktir. Bu nedenle orgiitsel sessizligin nedenlerinin tespit edilmesi ¢6ziimii
acisindan biiyiik énem tagrmaktadir. Orgiitsel sessizlige neden olan etmenleri,
orgutsel, bireysel ve yonetsel olarak gruplamak miimkiindiir. Bu gruplamanin

sematik gosterimi agagida sunulmustur.

Orgiitsel Sessizlik

Orgiitsel sebepler Yonetsel sebepler Bireysel sebepler
Adaletsizlik Kulturi Yoneticilerin kaygisi [liskilerin zedelenmesi
Sessizlik iklimi Orgiit inanglari Tecribeler

Yoneticilerin kigisel 6zellikleri Ybnetime guvensizlik
Izolasyon korkusu
Kisilik 6zellikleri

Konugmanin riskli goriilmesi

Sekil 4. Orgiitsel sessizlige neden olan etkenler (Morrison, Milliken 2003)

Sekilde goriilecegi gibi, orgiitiin adaletsiz davranmasi ve sessiz kalmaya
zemin hazirlamas1 orgiitsel sebepler olarak gorulmektedir. Yonetimsel sebepler
ise, yoneticilerin kaygisi, orgiitiin inanglar1 ve yoneticilerin kisisel 6zellikleridir.

Bireysel kaynakli sebepler ise kisinin g¢evresiyle olan iligkilerinin zedelenmesi,
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tecriibesi, yonetime olan giivensizligi, isyerinde dislanma korkusu, konusmay1

riskli gormesi ve kisilik 6zellikleridir.

Morrison ve Milliken (2003) arastirmasinda sessizligin nedenlerini su

sekilde siralamaktadir:

- Olumsuz gorinerek, etiketlenmekten korkma

- Cevresiyle olan iligkilerin zedelenmesi

- Gereksiz bos konugma olacagina dair hisleri

- Diisiincelerine kars1 ¢ikilmasi ya da cezalandirilmak

- Cevresi lizerine olumsuz bir izlenim birakma korkusu

- Orgttn 6zellikleri

Yonetimle olan iliskilerin zayifligi seklinde ifade etmistir (Milliken
vd., 2003: 1460)

2.4.1.Bireysel Nedenler

Orgiit iginde sessizligin sebeplerinin incelenmesinde 6ncelikle bireysel
nedenlere bakmak dogru olacaktir. Orgiitiin kurallar1 uygulamalar1 ve yonetim
sekli disinda kalan, kisinin kendiyle ilgili olan etmenleri bireysel nedenler
seklinde tammlamak miimkiindiir. Orgiit bireylerinin, inanglari, degerleri,
tutumlari, demografik yapilari ve kisilik Ozellikleri gibi durumlart orgiitsel
sessizlik tlizerinde etkili olmaktadir. Bireylerin birbirine gore farklilik gosteren
kisilik ozelliklerinin altinda, heyecanlari, renkleri, degerleri, ses tonlari, arzulari
gibi degiskenler orgiitsel sessizlik iizerinde biiyiik etkenlerdir (Ozsoy, Yildiz
2013: 8).

Farkli bir tanimda bireysel nedenleri, Valikhani ve Karpardaz (2015),
mevcut durumla basa ¢ikma, yonetime olan giivensizlik, degisikliklere kapali
olma, Orgiitiin sorunlariyla ilgili fikirleri agik¢a beyan etmekten c¢ekinme gibi
faktorler yer almaktadir.  Milliken vd (2003), 6rgiit mensuplar1 diisiincelerini,
ifade etmeleri durumunda olumsuz sonugla karsilasacagi, kendi lehine olumsuz
durum doguracagi korkusuyla sessiz kalmayi tercih edebilirler. Bireyleri

sessizlige iten bu korku ve psikolojik faktorleri su sekilde siralamak miimkiindiir
(Milliken vd., 2003: 43):
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- Olumsuz goriilerek diglanmak
- Cevresiyle olan iligkilerin zedelenmesi
- Konusmanin bir faydasinin olmayacagi diisiincesi

- Konusma sonunda ceza alma diisiincesi

Bu simiflandirmalardan yola ¢ikilarak, orgilitsel sessizligin sebepleri
arasinda bireysel nedenlerin etkisinin bilyiik oldugunu séylemek miimkiindir. Bir
bagka tanimda ise; Giirsel, orgiitsel sessizlige sebep olan bireysel nedenlerin
altinda yatan li¢ faktdrden s6z ederek bunlari su sekilde incelemistir (Giirsel 2018:

26).

- Sezgisel faktorler (kendini idare eden, 6nyargili)

- Uygunluk (sosyal faktorler olan sorumluluk ve guvensizlik )

- Degismeyen inanglar (yanlis bilgi ve bagliligin iptal edildigi orgiitsel
faktorler)

Bu bilgiler 1s181inda, orgiitsel sessizligin sebeplerinin farkli bireysel
faktorlerden kaynaklandig1 goriilmektedir. Isgdrenlerin, cinsiyeti, statii ve rolleri,
kisilik Ozellikleri, takdir edilmeme ve cezalandirilma korkulari, kendine olan
giivenin azalmasi, ¢evresiyle olan iliskilerinin zarar gorecegi diislincesi gibi ana

basliklar1 bireysel etkenlerin igine dahil etmek mumkinddir.

2.4.2.0Orgtsel Nedenler

Sessizlige sebep olan Orgiitten kaynaklanan faktorleri orgiitsel nedenler
olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu faktorler, orgutin kdltlrh, adaleti, yonetim

seklinden dolay1 sessizligin dolayli olarak desteklenmesi seklinde ifade edilebilir.

Orgiitsel yapinin olusmasinda, &rgiit kiiltiirii cok 6nemlidir. Nitekim orgiit
kiiltiirli, ¢alisanlara ve Orgiitiin isleyisine yol haritasi ¢izmektedir. Bu nedenle
orgiitsel sessizlik ile orgiit kiiltiirii arasinda bir iliskinin oldugu gorilmektedir.
Orgiit yoneticilerinin diisiinceleri ve davranislari, isgdrenlere direk etki etmekte,
onlarinda diisiince ve davranislarina yon vermektedir. Orgiit mensuplarinin kendi
diistince ve davraniglarinin hige sayilacagr bu durum orgiitsel sessizlige neden
olmaktadir. Orgiitsel sessizlik, orgiit i¢in 6nemli sorunlarin icinde en sinsi

olanlarindandir. Bu sorunun ¢oziimiine dair ¢alismalart da yoneticiler yapmalidir.
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Orgiitsel sessizlik karsisinda yoneticilerin tutumlari, tavirlari, ¢alisanlara sunulun
konusma imkanlarmin kisithiligi orgiitsel sessizlige yol agmaktadir (Parcham,

Ghasemizad 2016: 26).

Orgiit kaynakli bir baska sebep ise, Orgiitsel adaletin saglanamamis
olmasidir. Orgiit mensuplarmin, orgiitteki haklara yonelik olan adalet algilari,
calisanlar1 esit gormeyi, tarafsiz olmayi ifade etmektedir. Calisan personeline
direkt etki eden bu durum is memnuniyeti agisindan da biiyiik 6nem tasimaktadir

(Meydan vd., 2016: 147).

Adaletsiz bir kiiltiiriin hiikiim siirdligii orgiitlerin benzer 6zelliklerini su

sekilde siralamak miimkiindiir (Cakic1 2007: 155):

- Catismanin bastirilmasi

- Gozetimlerin yogunlugu

- Sosyal iligkilerin geri plana itilerek, is iliskilerinin 6n plana alinmasi
- Rekabete donek bireycilik

- Merkezilesmenin iist diizeyde olmasi

- YoOnetimin otoriter olusu

- Orgiit i¢i iletisimde eksiklik
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Sekil 5. Orgiitsel Sessizligin Nedenleri (Bagheri vd., 2012: 52)

2.4.3.Y0netsel Nedenler

Yonetimden kaynakli faktorler orgiitlerde sessizlik ortaminin olusmasina
sebep olmaktadir. Orgiitiin basarili olmas1 amaciyla elindeki biitiin imkanlar:
kullanan yodneticiler, bazi durumlarda olumsuz davranislar gostererek oOrgiitsel
sessizligin olusumuna yesil 151k yakmaktadir. Yoneticinin orgtle ilgili olan btln

sorunlar1 ve konular1 en iyi kendisinin bildigini diistinmesi bile sessizlige sebep

olmaktadir. Bu baglamda, orgiitsel sessizligin yonetsel boyutlarini,

- Yoneticilerin olumsuz déniit alma korkusu

- YOnetici gorusleri
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- Yoneticilerle olan demografik farklilik basliklar1 altinda incelemek
dogru olacaktir (Ugur 2016: 64).

Maddelerin agiklamasina kisaca deginecek olursak, yoneticilerin olumsuz
donat alma korkusunu; yoneticiler kendilerini kiiciik diislirecek veya eksik
yonlerinin ortaya ¢ikmasina neden olacak bir sorunun sorulmasindan
¢ekinmektedirler. Nitekim yoneticiler, kendilerine tehdit olusturacak unsurlardan,
yetersizlik olarak algilanacak durumlardan kaginmak istemektedirler. Bu
durumlarin meydana gelmemesi amaciyla yonetici ve c¢alisanlar arasindaki
iliskilerin mesafeli olmasini tercih eden yoneticiler, dolayli yoldan orgiitsel
sessizlige yol acan etken olarak gosterilebilir (Ugok, Torun 2015: 29).

Orgiit yoneticilerinin drgiitteki biitiin goriislerin biitiinliik halinde olmasini
istemesi durumu ise yOnetici gorlisleri olarak sessizlige neden olan bagka bir
etkendir. Orgiitte olusacak goriis farkliliklar, orgiitiin isleyisini ve diizenini
bozacagini diisiinen yoOnetici tutumu oOrgiitsel sessizlige zemin hazirlamaktadir
(Bagheri vd., 2012: 53).

Yoneticinin kendini tek otorite ve giiclin sahibi olarak gordiigii, her seyi
kendinin bildigini diisiindiigii durumlar1 “yonetici goriisleri” kaynakli orgiitsel
sessizlik olarak isimlendirmek miimkiindiir. Calisan fikirlerinin 6nemsenmedigi,
kararlar1 tamamen kendi inisiyatifi dogrultusunda alan yoneticilerin kurdugu bu
otoriter yap1 baska bir etken olarak gosterilebilir. Bu durum neticesinde,
calisanlarin diislincelerini beyan etmeme durumu meydana gelmektedir (Gursel
2018: 38).

Demografik farklilik etkeni ise demografik ozellikleri agisindan Orgiit
icinde yonetici ve calisanlarin arasinda olusan farklilik gosterilebilir. Sayet boyle
bir durum varsa bu oOrgiitsel sessizligin baska bir etkeni olarak karsimiza

¢ikmaktadir.
2.5. Orgiitsel Sessizligin Sonuclar

Orgiit mensuplarinin kasti ve bilingli olarak diisiince ve fikirlerini
saklamasi, orgiitte bir takim olumsuz sonuclar meydana getirmektedir. Orgiitsel

sessizligi bireysel bir eylem olarak goérmek dogru olamaz, bireysel yapilan bu
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eylemin orgiit agisindan 6nemli sonuglar dogurdugu bilinmektedir. Bireye ve

Orgiite olan sonuglarini ayr1 ayri inceleyerek su sekilde ifade etmek miimkiindiir.

2.5.1. Orgiitsel Sessizligin Bireysel Sonuglari

Orgiit icinde isgorenleri, sessiz kalmaya gotiiren en &nemli sebeplerin
altinda, gorev arkadaglar1 tarafindan negatif bir insan olarak anilmaktan korkmak
diislincesi yatmaktadir. Bu korku, isinde yapilacak hatalari ve eksikliklere neden
olmaktadir. Bu korkuyu tetikleyen bazi etkenler vardir. Bu etkenler, personelin
giivenilirlik eksikligi, iliskilerdeki zayiflik, sosyal c¢evre tarafindan kabul
edilmeme, elinde bulunan giiciin degersizlestirilmesi, zorla isbirligi yapmaya
calisma, terfilerin adaletli yapilmamasi @ibi durumlar olarak siralanabilir
(Morrison, Milliken 2003: 33).

- Orgiitteki calisanlarin, kendi iglerinde veya ydnetime karsi nefret
iceren tutumlarmin olusmasina sebep olur. Orgiitsel sessizlik,
calisanlarin kendisini savunmaya ¢ekmesi, strekli kot bir durumun
olacagi hissine kapilmasi gibi sonuglara neden olmaktadir. Bu durum
orgiit calisanlarinin yenilik¢i ruhuna ters diiserek kiskanclik, bencillik
gibi olumsuz duygulara zemin hazirlamaktadir.

- Calisan diisiincelerini hice sayan, oOrgiitsel sessizlik, calisanlarin
kendini kotii hissetmesini saglayarak, orgiite karsi aitlik duygusunu
koreltecektir.

- Orgiitsel sessizligin goriildiigii ortamlarda, ¢alisanlarin kaygi diizeyleri
yiiksek olur ve siirekli stres yasanmasina sebep olur.

Bunlarin yani sira, isgdrenin ¢ok iyi bildigi konularda bile sessizlige

biirlindiigli, bu ¢ekimser tavri ¢evresine ve kendisine verdigi degersizlik hissine

biiriinmesine neden olmaktadir (Milliken, Morrison 2003: 22).
2.5.2. Orgiitsel Sessizligin Orgiitsel Sonuglar

Orgiitiin basaris1 i¢in isgorenlerin diisiinceleri, fikirlerinin katkilar1 gdzardi
edilemez. Personelin olaylara kars1 tepki vermemesi, bilgilerini paylasmamast gibi
durumlarin yasanmasi, orgiitiin saghkli kararlar almasinin 6niine engel teskil
etmektedir. Personelin tepkisiz kalmasi, Orgiitte olusacak problemlerin

Ogrenilmemesine neden olmaktadir. Problemlerin bilinmeyisi alinacak kararlarin
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sonucunu degistirmektedir. Personel elestirel diisiincelerini rahatlikla ifade

edebilirse, eksikligin giderilmesi ¢ok daha kolay hale gelecektir. Orgiitsel

sessizligin Orgiit acisindan sonuglarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Cakict

2007: 152):

Personelin orgiitte olumsuzluk yasamasi, orgiite baglhiliginin diismesi,
calisirken moral motivasyonunun diisitk olmasi gibi durumlar tretimi
olumsuz yonde etkilemektedir.

Personel olumsuz tepkileri iizerine ¢ekmemek igin sessiz kalirsa,
orgiitlin gelisimine mani olur.

Orgiitsel sessizligin yasandig1 ortamda orgiite kars1 kaybolan giiven
duygusu sonucunda, personelin dogru bildigi seyleri bile ifade
edemedigi bu durum 6rgutl direkt etkiler.

Calisan sessizligi, orgiit i¢cinde adaleti ortadan kaldirmaktadir.

Orgiitiin kaliplagmis, elestiriye kapali kat1 kurallar1 calisanin sessiz

kalmasini mecburi kilar. Bu durum ise orgiite olan baglilig1 etkiler.

Orgiitiin bu olumsuz davranislardan etkilenmemesi icin, calisanlarin

dinlenip, fikirlerine deger verilmesi son derece Onemlidir. Fikirlerinin dikkate

alindigini hisseden personel en kii¢lik problemde ¢6ziim Onerisi sunmay1 kendine

hak goriir (Cakici 2007: 154).
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BOLUM IlII

TUKENMISLIK

Teknoloji caginda yasanan hizli gelisme ve degisimlere uyum saglamak
amaciyla orglitler ve dolayisiyla c¢alisanlarda siirekli degisim ig¢indedirler. Bu
degisime ayak uydurmak gergin bir atmosfer yaratmaktadir. Orgiitlerin basariya
ulagma istekleri, ¢calisanlardan beklentilerini {ist seviyeye tasimaktadir. Calisandan
beklenen performans artist zamanla yerini strese ve zaman baskisina
birakmaktadir. Tiikkenmisligin en 6nemli sebebi olarak gosterilen bu durumun
Ustesinden gelinmezse, orgltte biyik tahribatlarla sonuglanabilmektedir. Orgiitsel
ve bireysel agidan ciddi tehdit olusturan “tiikenmislik sendromu” veya “mesleki
tiikenmislik” kavramu ilk olarak Unll psikolog Herbert Freudenberger tarafindan

1974 yilinda tanimlanmistir (Surgevil 2014: 6).
3.1. Tiikenmislik Kavramm

Toplumun hemen her alaninda karsilasmanin  miimkiin  oldugu
“tlikenmislik” kavrami, Tiirk Dil Kurumu tarafindan “giiciinii yitirmis olmak,
caba gostermeme durumu” seklinde tanimlanmistir (www.tdk.gov.tr). Herbert
Freudenberger, tilkenmislik kavramini, “basarisizlik, yipranmislik, enerji ve gii¢
kaybr veya isteklerin karsilanmamasi sonucunda kisinin igsel kaynaklarindaki
tikenme” olarak ifade etmis ve toplumsal yasantinin sonucu olarak hayati
anlamlandirmaya ¢aligmanin sonucunda olan bir durum olarak gérmiistiir (Ardig,
Polat¢1 2008: 70).

Tiikenmiglikle ilgili arastirmalar siirdiiriip Ol¢limiine yonelik bir 6lgek
gelistiren Chiristina Maslach’a gore; “is hayatinda stres arttirict etkenlere karsi
uzun vadede gorilen psikolojik bir sendromdur” (Ari, Bal 2008: 132). Bu
durumun isi geregi siirekli insanlarla i¢ ice ¢alismakta olan kisilerde daha ¢ok
gorildiigii ifade edilmektedir (Maslach, Goldberg 1998: 64). Maslach tiikkenmiglik
durumunun, fiziksel, duygusal ve zihinsel boyutlar1 oldugunu ifade ederken,
Dworkin’in taniminda ise tiilkenmisligin alt boyutlari, “anlamsizlik, gii¢siizliik,

uzaklasma, izolasyon ve ilkesizlik”tir. (Strgevil 2014: 8).
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Tiikenmislik, genelde biiyiik beklentiyle ise baslayan, bu beklentileri
karsilamak amaciyla ¢ok calisan kisilerde goriilmektedir. Nitekim Maslach ve
Goldberg (1998), is hayatini iskolik olarak yasayan bireylerin, tiikkenmislige daha
yatkin oldugunu ifade etmistir (Maslach, Goldberg 1998: 64). Literaturde

titkenmislikle ilgili tanimlarin ortak 6zelliklerini su sekilde tespit etmistir:

- Tikenmisligin belirtileri is ile ilgilidir.

- Tikenmislik fiziksel olarak degil, genelde psikolojik davranissal
belirtilerdir.

- Depresyon ve bitkinlik, duygusal tiikenmenin belirtileridir.

- Daha 6nce psikopati yasamayanlarda belirtiler kendini gosterir.

- Verimliligin azalmasi, performanstaki diisiikliik titkenmisligi olusturur

Yukaridaki tanimlardan anlasilacagi gibi isin yUkd insan bedeninde
olumsuz birtakim etkilere neden olmaktadir. Uzun siire duygusal agidan emek
bekleyen isin i¢inde bulunmak tiikenmislik sendromuna sebep olmaktadir.
Psikolojik ve fizyolojik ¢Okiintliyli beraberinde getiren, kurtulmanin c¢ok zor
oldugu bu durum bir bitkinlik halidir. Asagidaki sekilde tiikkenmislige giden bu
bitkinlik halinin sematik gdosterimi sunulmustur (Bunrak 2007: 56).

4 Amaglanan Verim

TUKENME

Saghk
Bozulmasi

Yorgunluk

= P:E
diigik
baslangig
uyarisinin
¢okiintiiye
yol agtign
nokta

Verim

Saglikh gerilim

Basglangigta uyari —_—

Sekil 6. Insan Fonksiyon Egrisi (Burnak 2007: 56)
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Sekilde goriilecegi gibi saglikli olan insan bedeni {izerinde artis gosteren
gerilimin; tikenme ve yorgunluktan, tiikkenis ve ¢Okiintiiye gotiiren siireg
incelenmigstir. Yasanilan bu siirecte verimliligin distiigli ve sagligin giderek

bozuldugu goriilmektedir.

3.2. Tiikenmisligin Belirtileri

Tikenmigligin belirtileri; timitsizlik hislerindeki ¢ogalmalar, hayal
kirikliklari, devamli olumsuz duygularin gelismesi, is arkadaslarina karsi olumsuz
duygularin cogalmasi, fiziksel tiikenmislik gibi durumlar gosterilebilir. Insan
viicudunda tamamen stresin etkin olma hali olan bu durumda, kisi, etrafinda
cereyan eden olaylara kars1 tamamen uyusuk bir hale gelir ve higbir olaya tepki
verecek gilicii kendinde goremez. Tiikkenmisligin belirtileri aslinda bir hastalik

hakkinda verilen belirtiler olarak tanimlanabilir (Thompson 1998: 152).

Tiikenmisligin, belli bir zaman dinlenme sonrasinda ortadan kalkan gegici
yorgunlukla karistirrlmamasi1 gerekir. Kisinin enerji kaynagmin, asir1 stres
karsisinda tiikenisini ifade eden tiikenmislik “yorgunluk” veya “yipranma”
kavramindan farklidir. Bu ince ¢izgi tiikenmisligin sebebinin tam olarak tespitini
zorlastirmaktadir. Tiikenmisligi iyi tespit edebilmek icin belirtilerini iyi incelemek
gerekmektedir. Is hayatinda tiikkenmislik motivasyon eksikligiyle giindeme
gelmektedir. Amaclanan hedefe ulasilmamasi tiilkenmisligi besleyen baska bir
faktordiir. Stresli islerde baslayan ve 6zellikle kisinin psikolojik dengesini bozan
bu duruma erken miidahale edilmezse daha kotii sonuglara sebep olmaktadir.
Tiikenme belirtilerinin erken anlasilmasi son derece Onemlidir, tanisi erken
konulursa ¢6ziml o derece basarili olur (Baltas 2002: 148). Tiikkenmislik

evrelerinin asagida sematik gosterimi sunulmustur.
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1. Is performansinda diistis

Hata ve yanlisliklarin riski

Etkinlik ve enerji diistisii
Motivasvon diistisii

2. Fiziksel ve Somatik Belirtiler :
< Yorgunluk ve tiikeniklik
Bas agris1 ve/veya sindirim sorunlar
Uykusuzluk

Erken Uyart
Sinyalleri

N
AN

3. Davranissal Belirtiler :
Hassasiyet ve dfke
Daha kolay sikilma

Stiphecilik

4. Kendi kendini tedavi etme — 6rnegin alkol ya da )
sakinlestiriciler ile

5. Kincilik, alayctlik ve davranissal olumsuzeuluk

Tiikenmisligin
Ileri Derecede
Belirtileri

6. Ciddi sekilde kendinden siiphe etme

AN J
4 N
7. Iste giderek daha fazla zaman gegirme ancak daha az
is bitirme J
. J

Sekil 7. Tiikenmisligin donemsel belirtileri (Baltas 2002: 149).

Sekilde goriildiigii gibi tiikkenmisligin baslangic ve ileri donem evreleri
gosterilmistir. Tiikenme davraniglarinin gériilmesine dair sinyal veren U¢ belirtisi
vardir. Bunlari, performans diisiikliigii, fiziksel ve somatik belirtiler, davranissal
belirtilerdir. ileri diizey tiikenmislik ise, alkol veya sakinlestirici ilaglara
basvurarak kendini tedavi etme yontemlerinin kullanimi, kin tutma, kendinden
siiphe duyma, siirekli ise gittigi halde fazla is bitirmemek gibi davranislar ileri
diizey tiikenmisligi gostermektedir (Burnak 2007: 71).

Tikenmisgligin belirtilerini, “fiziksel, ruhsal ve davranigsal belirtiler”

olarak (¢ grupta incelemek mumkindur.
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3.2.1. Tiikenmisligin Fiziksel Belirtileri

Kisiden kisiye farklilik gosteren tiikenmisligin fiziksel belirtilerini genel

olarak su sekilde siralamak miimkiindiir:

Sik sik yagsanan ve gegmeyen bas agrilar

- Uyku bozukluklar

- Devaml yorgunluk hali

- Solunum sorunlar1

- Dengesiz olarak kilo alip verme

- Viicut sisteminin bagisikliginda diisiis

- Mide ve kas rahatsizliklari

- Kalp hastaliklar1 vb. birgok rahatsizligi beraberinde getirmektedir
(Kagmaz 2005: 30).

Bu belirtilerin ortak 6zellikleri incelendiginde biiyiik kisminin stres
kaynakl1 oldugu goriilebilir. Boylece tiikenmisligin kisiye yasattigi stresi gormek

mUmkuandr.

3.2.2. Tiikenmisligin Ruhsal Belirtileri

Kisinin orgilit i¢inde oOn planda olmak istemesi, ¢alismalarini
yogunlastirmasi bir siire sonra, bikkinlik olusturmaktadir. Bu bikkinlik ve stres
sonucunda insan vicudunda birtakim rahatsizliklar meydana gelmektedir. Bu
rahatsizliklardan fiziksel olanlar kisinin kendini ilgilendirirken, psikolojik olan
rahatsizliklar yalmizca kendisini ilgilendirmekle kalmaz cevresinde de birtakim
olumsuz etkiler olusturmaktadir. Tiikenmisligin ruhsal etkileri degiskenlik
gostermis olsa bile genel olarak su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Dolgun 2018:

3):

- Fazla duygusallagma

- Anksiyete bozukluklar

- Benlik saygisinin azalmasi

- Surekli sinirlilik hali

- Ansizin 6tke patlamalarinin yasanmasi

- Hayal kiriklig1
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- Depresyon hali olarak gortlmektedir.

Bu belirtilerin goruldiigii tilkenmisligin, c¢alisanlarin is doyumunu ve

orgiite olan bagliliklarin1 zedeledigi s6ylenebilir.

3.2.3. Tiikenmisligin Davranigsal Belirtileri

Tikenmiglik i ve sosyal alanda goriilen davranis bozukluklariyla
hissedilebilir. Isyerinde tiikenmisligin belirtilerini su sekilde siralamak

mimkundr: (Sarikaya 2007: 16).

- Orgiitsel baglhiligin zedelenmesi

- Is doyumunun azalmasi

- Rol ¢atigmasi

- Orgiit ici iliskilerin bozulmas1

- Iste devamlilikla ilgili sorunlar

- Toplumdan izole olmak

- Dikkatsizlik ve unutkanlik

- Karar vermekte zorluk

- Isleri 6telemek, ya da askiya almak
- Siirekli basarisizlik hissiyati

- Calismada istahsizlik

Bu sayilan belirtiler, kisinin iletisim halinde oldugu yakin ¢evresi tizerinde
daha cok etki etmektedir. Bu durum tiikenmisligin daha kolay gozlemlenmesine

imkan tanimaktadir (Ardig, Polat 2008: 74)

3.3. Tiikenmisligin Sebepleri

Is hayatinda sik sik goriilen bir durum haline gelen tiikenmisligin
olusmasina zemin hazirlayan bazi1 etkenler bulunmaktadir. Son dénemlerde
tilkkenmiglik kavramimin {zerinde durulmaktadir. Bunun en temel sebebi,
tilkenmisligin yasandig orgiitlerde, ¢alisan performansindaki diisiikliik hedeflere
ulagmakta giicliikkler dogurmaktadir. Dolayisiyla oOrgiit yetkilileri, verimliligin
artmas1 amaciyla isgorenleri motive ederek, tilkenmislige neden olan faktorleri

tespit edip onlemek veya azaltmak igin tedbirler almaktadirlar (Budak, Sergevil
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2005: 12). Tikenmisligin sebeplerini, Orglitsel ve bireysel agidan incelemek

dogru olacaktir.

3.3.1.Tiikenmisligin Kisisel Sebepleri

Tiikenmigligin olusumuna zemin hazirlayip tiikenmislik diizeyini arttiran
veya bazi durumlarda tiikenmisligin etkilerini azaltan, 6zellikleri bireysel faktorler
olarak siralayabiliriz. Bireysel faktorleri kendi i¢inde, demografik degiskenler ve
kisilik 6zellikleri olmak Uzere iki baglik altinda incelemek, konunun anlagilmasina

katk1 saglayacaktir.
3.3.1.1. Demografik Degiskenler

Farkli demografik degigkenlerin arasinda, tiikkenmisligin en Onemli
belirleyicisinin yas oldugu sdylenmektedir. Maslach vd., (2001) yas1 geng¢ olan
calisanlarin tiikenme diizeylerinin, orta yas olarak isimlendirilen 30-40 yas
araligindaki ¢alisanlarin tilkenmislik oranina gore yiiksek oldugunu belirtmektedir
(Maslach vd., 2001: 409). Bu farkliligin kaynagini, kisinin beklentisi ve is
tecribesiyle a¢iklamak miimkiindiir. Farkli bir ifadeyle, kisinin meslegindeki olan
tecribesiyle problem ¢6zme sirecinde etkili ¢06zum stratejileri yaratma
becerilerinin dogru orantili oldugudur. Nitekim gen¢ calisanlarin beklentilerinin
yiiksek olmasindan kaynaklanan hayal kirikliklart daha sik goriilen bir durumdur
(Kilig, Seymen 2011: 51).

Bir bagka degisken olan cinsiyette tiikenmisligi etkilemektedir. Yapilan
arastirmalara gore is gorenlerin tliikenmislik diizeyleri cinsiyete gore farklilik
gostermektedir (Maslach vd 1981; Budak, Surgevil 2005). Kadinlarin erkeklere
oranla tiikenmislik duygusunu daha fazla yasadigi tespit edilmistir. Bu durumun
nedenini ise, kadinlarin karsilikli iliski kurdugu insanlara karsi daha duyarli
olmalari, daha fazla énem vermeleri duygusal agidan daha fazla tilkenmelerine
sebep olmaktadir (Maslach, Jackson 1981: 111).

Kisinin egitim seviyesi, tilkenmislik diizeyine etki eden bir bagka
faktordiir. Literatiirde egitim seviyesinin arttig1 durumlarda tiikkenmislik diizeyinin
distigiini  gosteren ¢alismalarin  varligi kadar, egitim seviyesi arttikca

tikenmisliginde arttigini gosteren ¢alismalar: da gormek mumkindir. Bu sebeple
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egitimin durumunun tiikenmisgligi dnledigini sdylemek dogru olamaz. Bu durumu,
egitim seviyesinin artmasiyla ¢evrenin beklentisinin artmasi, alinan sorumlulugun

artmasi sebebiyle artan stresle iligskilendirmek gerekir (Cimen 2000: 12).

Bir bagka degisken olan medeni durumunda tiikenmislik diizeyine etkisi
biiyiiktiir. Nitekim literatiirde yapilan arastirmalar sonucunda, medeni durumu
bekar olanlarin, evlilere gore daha fazla tikenme eylemi gosterdikleri tespit
edilmistir. Bu durum gocuk sahibi olanlar iginde benzer sonuglar1 géstermektedir.
Cocugu olmayanlarda, cocuk sahibi olanlara oranla daha yiiksek tlikenmislik
duzeyine sahiptirler (Maslach, Jakson 1981: 111). Bu sonuglari, aileden destek
alan calisanlarin, tiikenmislikle basa ¢ikmasi daha kolay hale gelmektedir seklinde

yorumlamak miamkundr.

3.3.1.2 Kisilik Ozellikleri

Calisanin kisilik o6zelliklerinin tiikenmislik diizeyine olan etkisi bir¢ok
aragtirmaci tarafindan incelenmistir (Masclah vd,, 2001: 411). A tipi ve B tipi
kisilik ozellikleri arastirmalarin konusu olmustur. A tipi kisilik 6zelligine sahip
olan bireyler, rekabet¢i, agresif, sabirsiz ve isine ¢ok fazla yonelerek kisa siirede
basariy1 elde etme ugrasi i¢inde olan bireylerdir. B tipi kisilik 6zelligine sahip
bireyler ise, kendine ¢ok glivenen cevresiyle az catisma halinde olan ve yasama
daha dengeli bakis acisina sahip olan kisilerdir. Bu nedenle A tipi kisilik
Ozelligine sahip olan bireylerin tiikenmislik riskinin daha fazla oldugu sonucuna
varilmigtir (Maslach vd., 2001: 411). A tipinin tiikenmislik i¢in belirgin bir etken
olusu, kisinin rekabeti ©6n plana tasidigindan kaynaklandigimi séylemek

mUmkanddr.

Tiikenmiglikle ilgisi oldugu diisiiniilen bir bagka kisilik 6zelligi ise, i¢ ve
dis kontrol odakliliktir. i¢ kontrol odakli olanlar, ¢evresinde gelisen olaylarin
kendi kontrolii altinda olduguna inanirken, dis kontrol odakli olanlar tam tersi
diistinerek, olaylarin kendi kontrolii disinda oldugu kanisindadirlar. Yapilan
arastirmalarda, alinan odiilleri kendi davraniglarina baglayan ve kaderlerini
kontrol altina alabileceklerini diisiinen i¢ kontrol odakli bireylerin tiikenme
diizeylerinin, daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Yine bu caligmalarin sonucunda

devamli diismanlik, depresyon, bencillik davranisi gosteren Nevrotik bireylerin
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tikenmislik yasamaya daha uygun kisiler oldugu tespit edilmistir (Maslach vd.,
2001: 411; Storm, Rothmann 2003: 36).

Tiikkenmiglige etkisi bilinen baska bir kisilik o6zelligi de, ozyeterlilik
inancinin disiikliigiidiir. Calisma hayatindaki basarilari, performanslar1 agisindan
kendine gliven duyan bireylerin ortak dzellikleri 6zyeterlilik diizeylerinin yiksek
olmasidir. Bu tip insanlar, karsilastiklar1 sorunlari ¢ozebilecek giice sahip
olduklari inancina sahiptirler. Ozyeterlilik seviyesi eksik olan kisiler ise, olusacak
sorunlarin ¢oziimiinde kendini yetersiz hissederek, gerekli ugraslart vermekten
kaginacaktirlar (Dalkili¢ 2014: 81). Buradan hareketle 6zyeterlilik diizeyi kisinin

tilkkenmislik seviyesi lizerinde dogrudan etkilidir sonucuna ulasmak miimkiindiir.

Kisinin empati yetenegi de tilkenmislige etki eden bagka bir olgudur. En
genel taniminda empatiyi, kisinin bagkasinin ihtiyaclarini kavrama yetenegi olarak
ifade etmek muimkindir. Empati kurmanin tikenmislikle olan iligkisini ise;
tikenmisligin bilesenleri (alt faktorleri) arasinda farklilik gériillmektedir. Empati
kisinin duyarsizlagsmasin1 engellerken, basari dilizeyini arttirmaktadir. Basariy
arttirmaya yardimci olan empati yetenegi, diger yandan duygusal tilkenmenin
artisina da neden olabilmektedir. Kisinin baskasinin sikintisina ortak olup kendi
sikintis1 gibi gérmesi durumunun bir siire sonra tilkenmislige neden olacagi da

unutulmamalidir (Aslan, Ozata 2008: 91).

Isgorenlerin beklenti diizeyleri, tiikenmislige etki eden baska bir faktordiir.
Isgorenin isiyle ilgili beklentileri, donemsel olarak farklilk gdstermektedir.
Isyerinden ¢ok iist diizey beklentileri olan kisiler, bu beklentilerin karsilanmasi
amaciyla ¢ok calisip daha fazla caba gostermektedir. Bu cabalarin sonucunda
beklenen sonucun ortaya ¢ikmayisi tilkenmislige sebep olmaktadir (Maslach vd.,

2001: 411).

3.3.2.Tiikenmisligin Orgutsel Sebepleri

Giliniimiiz sartlarinda is hayatinin hemen her alaninda yayginligim
hissettiren tiilkenmigligin nedenlerini yalnizca bireysel faktorlerde aramak dogru
degildir. Nitekim tiikenmislik kavraminin dogru tespit edilmesi ve ¢oziime

ulagilabilmesi igin orgiit kaynakli nedenlerinde incelenmesi gerekir. Esasen
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bireyin kisilik 6zellikleri ve orgiitiin 6zelliklerinin birbirine uyum saglamamast
tiikkenmislik riskini arttrmaktadir. Orgiitlerde insani normlarin arka planda
tutulup, hedeflerinin pesinde kosan yonetimin; ekonomik kaygilarin1 giindemine
almasi, personeli degersizlestirmeye yonelik tutumlart tiikenmiglige zemin
hazirlamaktadir. Calisanlarin beklentilerini karsilamak i¢in gdsterdigi ¢abalarinin
maddi manevi karsiligin1 alamamas1 durumu da titkenmislige neden olan bir bagka

etkendir (Maslach, Leiter 1997: 9).

Maslach ve Leiter’in (1997), Tiikenmisligin orgiitsel sebeplerini anlamak
icin c¢alisma hayat1 olarak niteledigi alti alt boyutu incelemek, konunun
anlasilmasi igin yeterli olacaktir. Bunlar; “is yiikii, 6diller, kontrol, aidiyet, adalet

ve degerler’dir.

Orgiitsel neden olan is yiikii, belirlenen zamanda ve kalitede yapilmasi
gereken is olarak ifade edilebilir (Budak, Siirgevil 2005: 97). Asir1 is yikd,
isyerindeki uyumsuzluga neden olmaktadir. Is yiikiinii agirlastiracak beklentiler,
olusan fazla talep zaman igerisinde kisinin enerjisini tiiketerek tiikenmislige
sebebiyet vermektedir (Maslach vd., 2001: 414). Is ve birey arasindaki denge, isin
belli bir sistemde ilerlemesini saglamaktadir. Is yiikiiniin agirligi durumunda
calisam1 yildirarak kapasitesini zorlayacak beklentiler tiikenmislige sebep
olmaktadir. Bu durum yalnizca is ylkiiniin agir oldugu zamanlarda meydana
gelmez. Kisinin daha fazla is yapmasina imkani varken, az is verilirse bu durumda
is ylikii dengesini bozmus olur. Bu dengesizlik bireyin kendini degersiz az is
yapmaya giicii yeten gii¢siiz olarak gormesine zemin hazirlar (Ardig, Polatc
2009: 3).

Calisanin isi lizerindeki hitkmii (karar alma, sorun giderme, secme),
uygulama yetkisi kontrol olarak tanimlanabilmektedir. Calisanin isini yapmasi
icin gerekli olan yetkilerini kullanamamasi1 birey ve yetkileri arasindaki
uyumsuzlukla iliskilendirilebilir. Bu uyumsuzluk c¢alisanin otoritesini asan bir
durum olarak algilanmaktadir. Beklenen sonuclarin iiretiimemesinden dolay1
kendilerini suglu hissetmelerine sebep olarak tiikkenmislige yol ag¢maktadir

(Maslach vd., 2001: 414).
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Odiil etkeni ise, bireyin orgiitte olan basaris1 veya katkisi neticesinde,
oOrgiitiin kendisine maddi manevi olarak takdir edilmesi anlami tasiyan énemli bir
etkendir. Tiikenmislikle odiiliin iliskisi maddiden daha ziyade manevi olarak
anlam tasiyan bir iliskidir. Calisanlar isindeki basarilarindan dolayr hak ettikleri
odiilleri alamazsa, orgiitiin kendilerine haksizlik yaptigi, orgiite olan katkilarinin
orgiit tarafindan dnemsenmedigi hissine kapilir. Bu durum motivasyona olumsuz

yonde etki eder ve performans kaybina neden olur (Maslach vd., 2001: 414).

Aidiyet etkenini, igyerindeki etkilesimin kalitesini ifade etmektedir.
Orgiitlerin sosyal ¢evrelerinin &zelligi birlik olma duygusudur. Bu calisma
ortaminda rahat olmak, mutlu olmay1 ve basariy1 beraberinde getirmek demektir.
Bu tiir ¢evresel destegi hisseden c¢alisanlar, orgiit igcindeki yerini gorerek
pekistirmektedir.  Aidiyet duygusu diisiik olan kisiler, kendini oOrgiite uyum
saglamamis olarak goriip yalmizlik hissine kapilarak cevresiyle catisma haline
gecer. Bu catigmalar orgiit i¢in biiyiik tehlike olmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
tiikkenmislik diizeyini ytikseltecektir (Glingdr 2017: 35).

Adalet, calisma ortaminda alinacak olan kararlarin, adil ve esit olarak
alinmasi olarak tanimlanabilir. Orgiitii olusturan, farkli diisiincelere sahip kisilerin
orgiitle ilgili biitiin kararlarin, agik net ve esit sekilde alindigini hissetmesiyle
uyum saglanabilir. Bu uyum, orgiitiin calisana kars1 duydugu sayginin ve orgiitsel
adaletin bir gostergesidir. Alman kararlarin  Orgiit bireylerinin  hepsini
kapsamamas1 durumunda, 6rgiit icinde bir kisma yonelik kararlarin alinmis olmasi
olarak nitelendirilip, ¢alismanin adalet algisinin zedelenmesine sebep olur. Bu
Durum neticesinde ¢alisanlarda duyarsizlasmaya dolayisiyla tiikkenmiglik

diizeylerine dogrudan etki etmektedir (Stirgevil 2014: 32).

Orgiitsel sebeplerin son etkeni olan degerleri, bir seyin iyi veya kotii
olduguna dair olusan inanglar olarak tanimlamak mimkunddr (Budak, Sirgevil
2005: 97). Kisinin, degerleri agisindan isiyle olan uyumu, orgiitiin ve kendinin
amaclarinin 6zdeslesmesiyle, is hayatina olumlu yonde etkisi olarak gdérmek
gerekir. Bu sebeple orgiitiin degerleri ve isgorenlerin degerleri birbirine uygunluk
gosterirse, tlikenmislik yasanma riski azalirken, bu uyum gosterilmezse

tiikenmislik yasanma ihtimali daha yiiksek olacaktir (Nart 2015: 44).
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Yukarida incelenen bu etkenlerin yanmi sira tiikenmislige neden olan bazi
orgltsel etkenlerden de sOz edilebilir. Bunlara kisaca deginecek olursak; is
niteligi, orgiit 6zellikleri, is ortaminin gerginligi, is c¢evresinden alinan destek,
gorevde yiikselmeye engel olan durumlar, gorevin belirsizligi, ulasim, toplantilara
istirak, yoneticilerin liderlik tutumlari, iletisim vb. durumlar 6rgiitiin tiikenmislige
ufak capl etkisi olan diger durumlar olarak ifade etmek miimkiindiir (Kilig 2011:
50).

3.4.Tiikenmisligin Sonuclar

Insanlarla yiiz yiize iletisimi gerektiren mesleklerde goriilme ihtimali daha
yiikksek olan tiikenmislik sendromu, yalnizca kendini hissettirdigi bireyleri
zedelemekle kalmaz, topluma da birtakim izler birakir. Tiikenmislik, kisinin yakin
cevresi, ailesi, mesai arkadaslariyla olan iletisimini olumsuz yonde etkileyen bir
durumdur. Tiikenmisligin yasandig1 orgiitlerden hizmet alan kisiler bile yasanan
bu durumdan dolayli olarak etkilenmektedirler. Verilen hizmetin kalitesini

dogrudan etkiledigi yapilan arastirmalarla kesinlesmistir (Cakiroglu 2014: 172).

Tikenmisligin sonuglarina bakildiginda; isi birakma niyetinin olusumu,
hizmetin kalitesinin bozulmasi, her firsatta ise gelmeme, siirekli rapor vb.
mazeretlerle isi savsaklama, performansinda diisiis, c¢evresiyle iliskilerinin
bozulmas1 vb. durumlar gérulmektedir. Orgiitsel ve sosyal ¢evreyle yasanan bu
olaylarin yani sira kisinin bedenen de birtakim rahatsizliklari oldugunu ifade
etmek gerekir. Tiikenmisligin sonuglari daha derinlemesine incelemek icin

sonuglarin, bireysel, orgiitsel, ailevi sonuglar olarak incelemek miimkiindiir.

3.4.1.Tiikkenmisligin Bireysel Sonuclar:

Tiikkenmisligi yasayan biri; kendini surekli yorgun ve uykusuz hissetme,
bas agrisi, yeme bozukluklari, sindirim sistemindeki aksakliklar, depresyon, sinir
stres, kendini ¢aresiz hissetme, alinganlik vb. saglik sorunlar1 yasamaktadir.
Nitekim yapilan arastirmalar tiikenmisligin olumsuz bir¢ok sonu¢ dogurdugunu,
tilkkenmisligi yasayan bireylerde yasanan bir¢ok davranmis bozukluklarinin

oldugunu gostermektedir (Izgar 2001; Kilig 2011; Nart 2015).
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Maslach (2001), tiikenmisligin zihinsel, islevsel bozukluklar yasattigini,
anksiyete, depresyon gibi sonuglar dogurdugunu belirtmistir. Ayrica tiikkenmislik
yasayan bireylerin mesai arkadaslarina ve miisterilere olumsuz davraniglar
sergiledigi de goriilmektedir. Bu tip bireylerin kendilerini rahatlatacagini
diisiindiigii uyusturucu, sigara vb. maddelerde ¢are aradigi da bilinmektedir.
Freudenberger ise tiikenmisligin en 6nemli ipucunu kisinin enerjisinin diislisii

olarak ifade etmektedir.

Tikenmiglik yasayan kisi, kendisini degersiz, ise yaramaz olarak
hissetmekte ve cevresinden kopmaktadir. Bitkinlik hissi onu diger insanlara karsi
cabuk sinirlenmeye itecektir. Sagliginda yasanan sorunlarin ilerlemesi sonucunda;
yasam kalitesinin bozulmasi, depresyon hali gibi durumlarin, hayatina son vermek

gibi ciddi sonuglar doguracagi unutulmamalidir.

3.4.2.Tiikenmisligin Orgiitsel Sonuclar

Tikenmisligin is hayatina yansimasi sonucunda, basarmin diistkligi,
hizmet sunulan kisilere karsi ilgisizlik, her firsatta isten kacacak bahane arama
gibi sonuclar meydana getirmektedir. Bu ve benzeri sonuglardan orgitlerde en sik
goruleni performansin disiikliigiidiir. Bu diisiis kalitenin bozulmasina, orgiit i¢i ve
disindaki iletisimin kotii etkilenmesine sebep olmaktadir. Motivasyonu azalan
bireyler kararlarin1 dikkatsizce almaktadirlar. Boylelikle tiikkenmisligin etkisinde
olan bireyler, yenilik¢i ruhunu kaybederler ve yenilik icin bir arayis gayreti
gostermek istemezler (Kavoglu 2009: 65).

Tiikenmislik diizeyi yiiksek olan bireyler, bireysel ¢atismalar yasayarak
islerini aksatmaktadirlar. Cevresine olan olumsuz etkileriyle tiikenmigligi bulasici

bir hale getirdikleri sdylenebilir (Maslach 2001: 406).

Izgar (2001), tikenmisligi; 6rgit Gzerindeki olumsuz etkileri yuzinden
miisterilere yeteri kadar ilgi gosterilmeme olarak ifade etmektedir. Tiikenmisligi
yasayan kisi, ¢evresinde iligkide oldugu diger biitlin insanlar1 bir nesne olarak
gorerek, onlarin ihtiyacglarini 6nemsemeyen ve saygisiz bir sekilde hayatina

devam etmektedir (lzgar 2001: 25). Bu durumu Maslach su sekilde ifade
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etmektedir; calisanin performansindaki diisiis yapilan isin niteligini ve kalitesini

diisiirerek olumsuz sonuglarini géstermektedir.

Tiikkenmisgligin yasanmasi neticesinde personelde, Orgit iginde kendinin
yeri olmadigi diisiincesine kapilmasi hissi meydana gelmektedir. Bu durum isten
ayrilma niyetlerini, devamsizlik yapilmasini beraberinde getirmektedir. Dalkilig
(2014) bu durumu, uzun bir miiddet Orgiite faydali olacak bireylerin erken
emeklilige ayrilmasina neden olmaktadir seklinde ifade etmektedir (Dalkilig 2014:
144).

3.4.3.Tiikkenmisligin Ailevi Sonug¢lar:

Tikenmislik yasayan insanlarin, bireysel ve oOrgiitsel agidan olumsuz
sonuglarinin oldugu gibi yakin c¢evresi sayilan aile bireyleriyle de olan
iligkilerinde birtakim sorunlar meydana gelmektedir. Duygusal olarak tiikkenmislik
yasayan kisi; evine sinirli, gergin ve yorgun olarak gelecektir. Is yerinde kendine
yiiklenen sorumluluklari, yasadigi sorunlar1 beraberinde eve tasiyan kisi ailesiyle
mutlu zaman gecirecek bir enerjiyi kendinde hissetmeyecektir. Kisinin iginde
gecirdigi bir glin boyunca stresli ve yogun atmosferde tiikenen enerjisi ev halkina
stres, Ofke gibi yansimalar1 getirecektir. Ailelerde bu durumdan kaynaklanan

tartigmalar, bosanmaya giden bir yol olarak goriilmektedir (Karaman 2009: 50).

Maslach’a gore, bazi hallerde, kisi evine gittiginde is yerinde yasanan
olaylarin higbiri ailesiyle paylasmamayi tercih etmektedir. Is yerinin stresli
ortamindan korunmasi amaciyla yapilan bu davranis, iyi niyetli gibi goriinse bile
esler arasindaki iligkiyi gilivenilir, agik ve paylagimlarin yapildigi bir iligki

olmaktan ¢ikarmaktadir (Dalkili¢ 2014: 143).

3.5.Tiikenmislikle Miicadele Teknikleri

Maslach’a gore tiikkenmislik olugsmadan o©nce Onlemlerinin alinmasi
gerckmektedir. Bunun sebebi tiikenmisligin baslangic asamasinda daha kolay
onlenecegidir. Onceki béliimlerde anlasildign gibi tiikenmislik 6rgiit agisindan
biiyiik tehlikeler olusturmaktadir. Tiikkenmislikte miicadele edilmesi isgdrenlerin
isine bagliligini artiracak ve performansini yiikseltecektir. Tiikenmisligi konu alan

calismalar sonucunda tiikenmislik yasayan bireylere destek vererek onlari
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dinlemek tiikenmislikle miicadele i¢in son derece dnemlidir. Tiikenmisligin teshis
edilmesi, ¢oziimiine yonelik atilacak ilk adimdir. Bu teshisin ardindan kisiye
bunun bir durumsallik oldugunu anlatmak; sugluluk, ise yaramama ve c¢aresizlik

duygularinin azalmasina sebep olmaktadir (Babaoglu 2006: 27).

Tiikkenmislikle miicadele edilirken, bireysel ve oOrgutsel olarak birtakim

gorevlerin yerine gelmesi gerekir.

3.5.1.Tiikenmislikle Miicadelede Bireysel Yontemler

Tiikkenmiglik durumunun biiyiik kaynagi bireysel sebeplerdir. Miicadele
icinde bireysel sebeplerin kontrol edilmesi bu nedenle blyiik 6nem tagimaktadir.
Orglite midahale edilmesi, tiikenmislige etki eden olaylar1 diizeltmek, orgitte
kokli degisikliklere neden olabileceginden dolay1 bireysel mucadelelerle ¢oziime
ulagsmak daha kolay bir yol olarak gorilebilmektedir. Bireysel yontemleri su
sekilde siralamak miimkiindiir (Karaman 2009: 51)

- Zaman planlamasinin etkili ve giinliik yapilmasi

- Uzun vadede kariyer planlamasi yapilmasi

- Girisimcilik becerisi kazandirma

- Kendi olma ve kendini iyi tanima

- Yapilan isin zorlugunu bilme

- Isiyle ilgili hedeflerin, ulasilabilecek hedeflerden segilmesi
- Saglikli ve diizenli yagamak

- Isile ilgili sorunlar, is yerinde birakma

- Ogzel hayatina is hayatina karistirmama

- Dini degerlere 6nem verme

- Ogzel hayatin diizenlenmesi

- Aile basta olmak iizere, sosyal ¢cevreden destek saglama

- Calisma kosullarindaki iyilestirme

- Kendini rahatlatacagini diisiindiigii, alkol vb. maddelerden uzak durma
- Mola zamanlarinda ise paydos etme

- Ailesiyle tatil ve eglencelere katilma

- Yeni hobiler edinme

- Stresin etkilerini bilerek, uzak durmaya caligma
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- Tikenmislikle ilgili bilgi sahibi olma

- Tikenmislik seviyesi ileri diizeye ulastiysa, gerekli terapileri gérme
- Empati yetenegini gelistirme

- Ustesinden geldigi, ge¢misteki problemleri hatirlama

- Kendine saygi duyma

- Davranis ve diislinceleri kontrol altina almay1 bilme

- Dini inanglarina gore hayatini diizenleme

- Mesai arkadaslariyla iliskilerini diizeltme

- Takim galigmasina dahil olmak

- Basarili olacagi ve istedigi meslegi segme

3.5.2.Tiikenmislikle Miicadelede Orgiitsel Yontemler

Orgiitte yasanan tiikenmislik, yoneticiler tarafindan géz ardi edilmekte ve
bu durumun muhataplarin1 kendileri olarak gormemektedir. YOneticilerin
sorumluluk sahibi olarak kendilerini goérmemelerinin altinda yatan en Onemli
sebepler, yonetimin gorevi olan, calisanlarinin is ylikiinii azaltacak, g¢alisma
kosullarini iyilestirecek onlemlerin alinmamis olmasidir. Tiikenmislikle miicadele
etmek icin gerekli kosullarin varliginda bile yoneticiler, tiikkenmislik tehlikesini
ortadan  kaldiracaklarimi1  diisinmemelerinden  dolayr  gerekli ~ onlemleri
almamaktadirlar (Stirgevil 2014: 183). Bu diisiince Orgiitiin ve ¢alisanlarin
gelecegini  tehlikeye atan yanlis bir diisiincedir. Nitekim tiilkenmisligin
yasanmamas1 i¢in miicadelelerin yalnizca bireysel veya yalnizca Orgiitsel
yontemlerle olmasini diisiinmek dogru degildir. Bireysel ve Orgiitsel olarak ortak

hareket etmek ¢dzlime ulagsmakta daha etkin bir yol olarak goriilmektedir.

Orgiitler tiikenmislikle miicadele igin, personel secimini dogru
yapmalidirlar. Orgiitiin yonetiminde ve gelisiminde siirekli yenilik icinde olup,
personele performans degerlendirme ve sosyal destek saglamalidirlar. Calisma
kosullarinin 1iyilestirilmesi, orgiitsel adaletin saglanmasi1 ve gerekli egitimlerin

verilmesi tilkenmisligin yaganmamasi i¢in en kolay yoludur.

Tiikenmeyi onlemek i¢in Orgiitsel bazda bir bagka konu ise is gorenlerin
tatilleridir. Isgorenlerin psikolojik ve zihinsel agidan enerjilerinin yenilenmesi

amactyla tatilin motive edici onemi biiyiiktiir. Orgiitsel acidan tatil kavramin

60



yalnizca is yerinin diginda goérmek bu kavrami tam olarak tanimlamaya yetmez.
Bunun sebebi ise, drgitin organize ettigi toplu eglence yemek vb. faaliyetleri de
personelin motive olmasina yardimci olmaktadir. Bunlarin yanmi sira g¢alisma
ortaminda kiigiik molalarin verilmesi bile personelin motivasyonunu olumlu

yonde etkileyerek veriminin artmasina yardimci olmaktadir (Vardarli 2015: 3).

Orgiitiin bir baska gorevi ise, orgiit icindeki iletisimin iyilestirilmesidir.
Saglikli iletisimin saglantyor olmasi, seffaf ve net bir ortam saglanmasi agisindan
cok onemlidir. Istenmeyen durumlarin olusmasinda bile rahatlikla ifade edilip
konusulmasi bu durumlarin ortadan kaldirilmasina katki saglayacaktir. Kendini iyi
ifade eden bir personelin, terfi etme imkani, sorumluluklarin1 ¢ogaltmasi gibi

orgiite olumlu faydalari unutulmamalidir (Kaya 2016: 101).

3.6.Tiikenmislik Modelleri

Degisik donemlerde, farkli kisiler tarafindan incelenen tiikenmislik
durumu, farkli modellerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bunlardan bazilar

incelenecek olursa:

3.6.1. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Cherniss tarafindan One siiriilen modelde, tiikenmisligin altinda stresin
varlig1 yatmaktadir. Taleplerin karsilanamamasi1 durumunda stresin olustugu ifade
edilmektedir (Murat 2003: 26). Tiikenmislikle bas etme yontemlerinin amacina
ulagsmamasi neticesinde ortaya ¢ikan bir durum olarak ele almistir. Modelde,
tilkenmisligin sebepleri ve gelistirilen stratejileri incelemektedir (Giinay 2016:
92). Cherniss tiikenmiglik modeli ve tiikkenmisligin gelisim siireci asagidaki

sekilde gosterilmistir.
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Sekil 8. Cherniss Tlkenmislik Modeli (Strgevil 2014: 39)

Sekilde anlagilacagi gibi, mevcut kaynaklardan fazla gelen talepler stres
yaratmaktadir. Strese magruz kalan kisi evvela kaynagi yok etmeye
yonelmektedir. Stresle basa ¢ikmak amaciyla degisik yollar izlemekte ve bu
durumun da basarisizlikla sonuglanmasinin ardindan, {izerindeki stres ylkiini
azaltmak amaciyla isiyle arasinda olan duygusal bagi koparma yolunu tercih
etmektedir. Boylece Orgiitle bagini koparmak i¢in mesai arkadaslarina karsi
olumsuz davranislar igine girmektedir. Bu modeli kisaca Ozetlemek gerekirse,
tilkkenmisligi kontrol altina almak amaciyla, stresle olan miicadelesi seklinde

ozetlemek miimkiindiir (iskender 2007: 38).

3.6.2.Pines Tikenmislik Modeli

Pines modelinde, kiginin tiikenmisligini yasadigi ortamlardaki psikolojik,
fiziksel, zihinsel tiikkenmislik durumu olarak ifade etmektedir. Bu modelde

tilkenmisligin ii¢ boyutu esas alinmigtir (Demir 2010: 186).
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Kisinin enerji kaybi, yorgunluk gii¢siizlik gibi durumlarn fiziksel
yorgunluk olarak, kendini ¢aresiz, umutsuz hissetme, kisinin i¢ine kapanma ve
hayal kirikliklarini ise psikolojik yorgunluk olarak, kisinin igine ve ¢evresine karsi
takindigr tutum ve davraniglar1 ise zihinsel yorgunluk olarak ifade edilmistir
(Demir 2010: 186). Pines tiikenmislik modelinde kisinin siirekli psikolojik

baskida olmasinin nedeni, ¢aligsma ortamlari olarak gosterilmistir.

Stresin yasandig1 is ortaminda, igsgorene verilen destegin azligi, odiil
sisteminin olmayisi, performansi iist diizeyde olan ¢alisanlarin, basarili olacaklari
ortamdan  uzaklastirmaktadir. Basarinin  varligmi  diisiinen  ¢alisanlar,
tikenmisligin sebebi olan basarisizliklar1 utan¢ veren bir durum olarak
gormektedir. Calisanin motivasyonunu diigiiren tiikenmislik, dnlem alinmamasi
durumunda meslegi terk etmeye kadar giden surece yol acabilmektedir. Maslach
tilkkenmislik Glgeginin ardindan en ¢ok kullanilan 6l¢ekte Pines ve Aronson
tarafindan gelistirilen tiikenmislik Olgegi olarak gorulmektedir (Sirgevil 2014:
43).

3.6.3. Freudenberger Modeli

Tiikenmislige baska bir yaklasim olan Freudenberger yaklagimini,
Freudenberger; goniillii olarak ¢ocuk bakim kliniklerinde c¢alisan personelin
problemlerini tespit etmek amaciyla incelemis ve mesleki bir tehdit olarak
gormiistiir. Caligma neticesinde, tilkenmigligi basarisizlik, yipranma, talepleri
karsilamak amaciyla kisinin = bitkin diismesidir seklinde tanimlamistir

(Freudenberger 1977: 90).

Freudenberg, tiikenmisligin kisiye gore, degisik sekillerde ve derecelerde
birbirinden farkli olarak kendini gdsterebilir. Orgiit biinyesinde c¢alismaya
baslamasindan 1 yil kadar sonra ortaya g¢ikmaktadir. Tiikkenmisligin fiziksel
belirtilerini, yorgunluk, bitkinlik, uyku sorunlari, solunum sorunlari, bas ve mide
agrilar1 olarak ifade etmektedir. Tiikenmislik yasayan kisinin, duygularini kontrol
etmesi olduk¢a zordur, aniden sinirlenip 6fkelenir, diger insanlara nazaran daha
kolay aglar, en ufak bir istek de kendini fazlaca baski altinda hisseder (Kose 2015:
28).
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3.6.4. Maslach’in Tiikenmislik Modeli

Maslach’in tiikenmislik yaklasimi literatiirde, “li¢ boyutlu tiikkenmislik
yaklasim1” veya “cok boyutlu tiikkenmislik yaklasimi1” olarak farkli sekilde
isimlendirilmistir. Maslach’in yaklasimina gore, insanlarla yiiz ylize ve stirekli
iletisim halinde olunan meslek dallarinda daha sik goriilen bir sendromdur. Bu
yaklasimin en belirgin 6zelligi; duygusal tikenmeyi, tiikenmislige giden bir sureg
olarak gormesidir. Isgorenler duygusal kaynaklarinin bitmesi durumunda,
kendilerini psikolojik olarak yetersiz gormekte ve miisterilere, mesai
arkadaglarina karsi olumsuz tavirlar takinmaktadirlar. Bu sirecin devam etmesi
durumunda, kisi olaylara ve kisilere duyarsizlasarak bir silire sonra kendini de
isinde basarisiz olarak goriip pozisyonundan memnun olmayacaktir (Maslach,

Jackson 1981: 99).

Kisiler arasinda stres faktorlerine verilen bir cevap olarak tiikenmisligi
goren Maslach, tikenmisligin ii¢ boyutu oldugunu savunmaktadir. Bunlar;

duygusal tiikenme, duyarsizlagma, diisiik kisisel basari hissidir.

Duygusal tiikenme; tikenmenin stres boyutunu ifade eden bu alt boyut,
fiziksel ve duygusal kaynaklarin fazla kullanilmasinin sonucunda olusan
tikenmisligi ifade etmektedir (Maslach vd.,, 2001: 399). Duygusal
kaynaklarindan yeteri kadar beslenemeyen kisiler isine yeteri kadar konsantre
olamamakta ve yeteri kadar isini kontrol edememektedir. Bu durumu yasayan
bireylerde fiziksel olarak yorgunluk, depresyon, ¢esitli saglik sorunlari, rahatlatici
etkisi oldugu diisiiniilen maddelerin kullanimi, ise gitmeme istekleri sik goriilen

durumlardir (Algin 2014: 14).

Duyarsizlagma; bu alt boyutta tiilkenmisligin ¢evresel iligskiler boyutu ifade
edilmistir. Duygusal tiikenmenin ardindan olusacak olaylara kars1 verilen bir tepki
olarak duyarsizlasma meydana gelmektedir. Duyarsizlasmayr yalnizca is
arkadaslarina kars1 diistinmek dogru degildir. Kisinin hizmet sundugu miisterilere
karsida, duygudan yoksun sekilde davranis gostermesi de duyarsizlasmayla
bagdagmaktadir. Maslach bu boyutu en ¢ok problem tasiyan boyut olarak

degerlendirmektedir. Duyarsizlagsmayi, hizmet verilen kisilere karsi kati tavir
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takinan, ilgi ve alaka gostermeyen insancil olmayan bir tavir olarak

tanimlamaktadir (Kose 2014: 51).

Diisiik Kisisel Basar1 Hissi; Tiikkenmisligin 6z degerlendirme alt boyutunu
temsil eden Kisisel basarinin diisiikligii hissi, is yerinde verimin kaybolmasi ve
basarmin diisiikliigline yol agmaktadir (Maslach 2001: 399). Dolayisiyla kisisel
basarty1, kisinin yaptig1 iste kendisini yeterli hissetmesi olarak ifade etmek
miimkiindiir. Bu asamada kisi hisleriyle i¢ ice gecerek, kendisi i¢in olumsuz
duygu ve diisiincelere kapilmaktadir. Maslach kisisel basariyi, isteki yeteneklerin
azalmas1 algis1 olarak ifade etmektedir. Kisi yetersiz oldugunu diisiinmeye
basladiginda, bu diislince onu esir alarak, kendine olan giiveninin kaybolmasina

neden olur (Maslach 1997: 18).

3.6.5.Suran ve Sheridan Tiikenmislik Modeli

Erken veya orta yetiskinlik evresinde gorilen bu modele gore;
tikenmisligin kimlik rol ¢atismasi, yeterlilik, verimlilik, yeniden olusturma-hayal
kirikligi olmak Uzere dort adimda gelistigi one siiriilmektedir. Her adimda

yaganma ihtimali olan tiikkenmisligin belirtileri tatminsizliktir (Given 2016: 115).

Kimlik rol catismasi adiminda, kisisel mesleki kimligin kazanilmaya
baslandigi donemde (lise ve {iniversite hayatinin ilk yillar1) kendini
gostermektedir. Kisisel gelisim agisindan 6nemli olan bu evrede, meslek se¢imi ve
hedeflerin belirlenmesindeki catismalar agirlik kazanmaktadir. Kisinin kendini bu
catisma icinde bulmasi, meslek se¢imi taniminin dogru ogretilmemesinden
kaynaklandigin1 séylemek miimkiindiir. Bu durum tiikkenmisligin gelisimine yesil

151k yakmaktadir (Akbolat 2010: 10).

Yeterlilik donemi ise, kisinin var olan yetenegini gelistirebilecek ve
Ozgiirliigiinii ilan edecek donemdir. 20-30 yas araligin1 kapsayan bu donemde, kisi
yaptig1 iste ne kadar iyi oldugunu sorgulayarak digerleriyle mukayese etmektedir.
Bu kiyaslamanin neticesinde kendini yetersiz gérme veya mesleki agidan asagilik

hissi yasamasina neden olmaktadir (Siirgevil 2014: 55).

Verimlilik asamasini, kisinin c¢alisma ortamma dair diisiincesinin

degerlendirmeye bagladigi asama olarak tanimlamak mimkiindiir. Mesleki
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yeterliligini kazanan kisi, meslegini icra etme durumuna gelmistir. Bunu 30’lu
yaslarin sonuna kadar olan donem olarak gostermek miimkiindiir. Bu evrede kisi
yeteneklerine imkan taniyip, ¢alisma enerjisini verimi artirmak i¢in kullanma

yoluna yonlendirebilmektedir (Strgevil 2014: 59).

Yeniden olusturma-hayal kirikligi adiminda, birey iginde bulundugu
duruma kendisini getiren durumun ilk tercihini sorgulamaya yonelmektedir. Kisi
is hayatindaki pozisyonuna gelirken yanlis kararlar almaya basladigini
diisinmektedir. Zararli aliskanliga merak, isi birakma gibi davraniglara yonelerek,
gecmisteki kisiligine ters diisecek birine doniismektedir. Bu durum uzun slre
sonra bile tiikenmislige zemin hazirlayan bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Birtakim fiziksel belirtilerin goriilmesiyle kisi kendini yeniden olusturma ve

yeniden kesfetme yolunu tercih etmektedir (Gilinay 2016: 58).

3.5.6. Kopenhag Tiikenmislik Modeli

1997°de Danimarka’da baslayan Project on Bornout, Motivation and Job
Satisfaction (PUMA) ¢alismalari, tiikenmisligin toplumsal yayginligi, sebepleri ve
sonuglarini anlayarak toplumsal boyutunu tespit edip dnlemeyi amaglamistir. Bu
baglamda Kristensen ve arkadaslari Maslach Tiikenmislik Envanterini incelemis

ve bir takim elestiriler getirmislerdir. Bu elestiriler: (Kristensen vd, 2005: 193).

- Maslach tiikenmislik Olcegi yalnizca hizmet sektoriine yonelik bir
olcektir

- Yalnizca isle ilgili tiikenmisligi incelemektedir

- Maslach tiikenmislik Olgegindeki iic boyut, es zamanli olarak
incelenmelidir

- Olgekteki sorulardan bazilari, rahatsizlik verdiginden dolay
cevaplanmamaktadir

- Olgek daha cok Amerikan kiltiiriine hitap etmektedir

- Dagitimim ticari sirketlerin yapmis oldugundan dolay:r kullanimi
maliyetledir.

- Olgekte yer alan sorular telif sebebiyle bilimsel makalelerde fazla yer

almamaktadir.
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Maslach tiikenmislik 6l¢egindeki bu eksiklikleri one siirerek Kopenhag
tilkenmiglik envanterini gelistirmistir. Kopenhag tiikkenmislik envanterinin
kisisel tiikenme, isle ilgili tiikenme, miisteri ile ilgili tiikenme boyutlarindan
olusmaktadir. Kisisel tiikenme: biitiin insanlarin meslegi ve faaliyet verdigi
sektoriin ayrimi olmadan cevaplayacagi genel bir Olcektir. Bu boyutta
katilimcilarin ne kadar bitkin ve yorgun oldugunun tespit edilmesi
amagclanmaktadir. Isle ilgili tiikenme boyutu: bu boyutta katilimcilarin {icretli
calistigi var sayilarak, bireyin isle ilgili uzun vadeli psikolojik, fiziksel
yorgunlugu ve bitkinligi tespit etmeye yoOnelik ifadeler yer almaktadir.
Yasanacak olan bitkinligin isten mi yoksa bireysel faktorlerden mi
kaynaklandiginin belirlenmesini amac¢lamaktadir. Miisterilerle ilgili tiikenme,
bireyin hizmet alanlarla yliz ylize iliskide olmasi nedeniyle algiladigi, uzun
streli  fiziksel/psikolojik yorgunluk ve bitkinligin bir ifadesi" olarak
tanimlanmistir. Miisteri (hizmet alan) kavrami ¢ok genis kapsamli olup
hastalar, mahktimlar, 6grenciler, ¢cocuklar vb. 6rneklemler bu kavram iginde

degerlendirilebilir (Kutanis, Karakiraz 2013: 17)
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BOLUM IV

BULGULAR YORUMLAR

IS YERINDE YILDIRMA DAVRANISLARININ, ORGUTSEL
SESSIZLIK VE TUKENMISLIK UZERINE ETKIiSi: SIVAS'TA
3 VE 4 YILDIZ OTEL CALISANLARI UZERINE BiR
ARASTIRMA

4.1.Arastirmanin Konu Sec¢imi

Tiikenmiglik ve oOrgiitsel sessizlik kavramlar1 6rgiit i¢inde c¢alisanlarin
sergiledikleri olumsuz davraniglardir. Bu olumsuz davraniglarin gorilmesindeki
etkenlerin tespit edilmesi, c¢ozlimiine ve Onlem alinmasina yonelik atilacak en
onemli adim olarak goriilmektedir. Nitekim Dyne vd (2003) yaptiklar1 ¢alismada
orgilitsel sessizligi personel davraniglarindaki hissedilebilir sekildeki degisilikler

olarak ifade etmektedir.

Demircioglu (2007) Kisilik Hakki Thlalinin ve Borca Aykirilgm Bir Tiirii
Olarak Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) isimli ¢alismasinda, Ulkemizdeki
isletme literatiirline paralel olan sonuglara ulagmistir. Ayrica son donemlerde
hukuksal alanda da konuyla ilgili gelismelerin yasandigini, is yerinde yasanacak
olan yildirma davranislarinin 6nlenmesi gorevini igverenin listlenmesi gerektigini

One stirmiistiir.

Cemaloglu ve Ertiirk (2007) “Ogretmenlerin Maruz Kaldiklar1 Yildirma
Eylemlerinin Cinsiyet Yoniinden Incelenmesi” isimli ¢alismasinda, Egitim
sektoriinde gorevli okul yoneticilerinin maruz kaldiklar1 yildirma davraniglarinin
cinsiyet acisindan incelenmesini amaclamislardir. Calisma sonucunda, kadin
Ogretmenlerin yildirma davraniglarina daha fazla maruz kaldiklar1 sonucuna
ulagilmistir. Buna bagl olarak yildirma davraniglar1 sergileyenlerinde biiylik

kisminin erkek 6gretmenler oldugu belirlenmistir.
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Mercanoglu (2010) “Calisma Hayatinda Psikolojik Tacizin Nedenleri
sonuglar1 ve Tirkiye’deki Hukuksal Gelisimi” adiyla yaptig1 ¢aligmasinda,
mobbingin gelismis iilkelerde, su¢ olarak degerlendirildigi, magdurun ugradig
maddi manevi zararlan talep etme hakki oldugu ifade edilmistir. Bu durumun

tilkemiz agisindan bu kadar hassas olmadigina da vurgu yapilmistir.

Giinlimiizde isletmeler basarili olup, rakiplerine karst verdikleri rekabette
avantaj elde etmek icin calisan goriislerine 6nem vermektedirler. Yonetim
tarafindan is gorenlerin kendini rahat¢a ifade edebilecegi, higcbir ¢ekincesi
olmadan olumlu ya da olumsuz diistincelerini rahatlikla ifade edebilecegi rahat bir
ortamin olusturulmasi gerekmektedir. Calismanin 6nceki bdliimlerinde ayrintili
olarak islenen konulardan anlasilacagi gibi, farkli sebeplerle calisanlarin sessiz
kalmay1 tercih ettikleri goriilmektedir. Bu durum isgdreni etkiledigi gibi oOrgiit
acisindan da biiytik riskler tasimaktadir.

Isgorenin sessiz kalmasmin birgok etkene gére incelenmesi, gerek érgutiin
gerekse iggorenin {izerine diisen gorevi yerine getirmesi sessizligin dnlenmesinde
biiyiik rol oynamaktadir. Is yerinde yasanan ve bazi bireylere uzun siire diizenli
olarak uygulanan yildirma (mobbing) davramiglarinin, orgiitsel sessizlik ve
tilkkenmislik {izerine etkisinin incelenmesi, hem literatiir hem orgiit acgisindan
biiyiikk 6nem tasimaktadir. (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin sundugu
hizmet kapsaminda, 2011-2016 yillar1 arasinda 170 numarali hatt1 arayan 38 bin
262 kisi mobbinge ugradig1 gerekcesiyle bakanliga basvuru yapmistir. Bagvuru
yapanlarin biiyilk bolimiinii 6zel sektor ve hizmet sektorii ¢alisanlari
olusturmaktadir). Biitiin bunlar g6z 6niinde bulunduruldugunda, ¢alismanin konu
secimi; “Is Yerinde Yildirma Davramislarinin, Orgiitsel Sessizlik ve Tiikenmislik
Uzerine Etkisi: Sivas’ta 3 ve 4 Yildiz Otel Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”

olarak belirlenmistir.

70



4.2. Arastirmanin Amaci

Is yerinde yasanan yildirma davranislarina birgok faktoriin etki ettigi
bilinen bir gergektir. Ilgili literatiirde yapilan bir¢ok arastirma bunu dogrulamis ve
ortak kabul gormesine sebep olmustur. Giiniimiizde is diinyasinda sik sik
karsilasilan, zihinsel ve bedensel sorunlarin incelenmesi sonucunda ortak noktanin
yildirma davranigina maruz kalma oldugu goriilmektedir. Kisiye bu denli zarar
veren bu durumun topluma agtig1 zararlar1 tahmin etmek ¢ok zor olamaz. Bu
calisma hizmet sektoriinde yer alan otel ¢alisanlar1 arasinda yasanan yildirma
davraniglarinin, isgorenin tiikenmislik ve orgiitsel sessizlik diizeylerine etkisini

incelemeyi amaglamaktadir.

4.3. Arastirmanin Onemi

Orgiitler degisen diinya sartlarina uyum saglayarak siirekli degisim
gostermektedirler. Yonetim anlayisinda da bir takim degisimlerin meydana
gelmesiyle orgt icinde insan vazgecilmez unsur olmustur. Is ve sosyal hayatinda
basar1 i¢in ugrasan insanlar bu yogun ugrasi sonunda sagligini kotii yonlii
etkileyecek bir takim sonuglara maruz kalmaktadirlar. Bireyin kendinde baglayan
ufak bir kivileim, iletisimde oldugu herkes tarafindan hissedilmektedir.
Dolayisiyla, isyerinde yasanan yildirma olarak adlandirilacak en kiigiik bir
hareketin sosyal etkisini gormek son derece Onemlidir. Yonetim, o6rgltlerde
verimliligin artmasini, liyelerinin iletisiminin etkili ve saygi ¢ercevesinde olmasini
saglamaya dikkat etmelidir. Orgiitiin sagligi, calisanlarm birbirini incitmeden
iletisim kurmasi, diisiincelerini rahatlikla ifade edebilmesi ve {istiine diisen gorevi

yerine getirmesiyle mimkuindur.

Bu calismada, orgiit icinde yasanan yildirmanin, tiikkenmislik ve 6rgutsel
sessizlige olan etkisi incelenmistir. Toplum tarafindan, birgok olumsuz
sonuglarmin oldugu bilinen yildirmanin yalnmizca iki boyutta olan etkilerinin
incelenmesi yoniiyle caligma biiyiik onem tagimaktadir. Calismay1 6nemli kilan
bir baska husus ise, sonraki yapilacak olan caligmalara yol gosterici nitelikte
olmasidir. Nitekim yildirma davraniglarinin, sosyal ve is hayatinda farkh
etkilerinin incelenmesini birkac¢ caligmayla incelemek olduk¢a zordur. Sonraki

yapilacak olan caligmalara toplumsal alandaki etkilerinin de incelenecegi, farkl
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sektorlerdeki meveut durumunun incelenmesi gibi konu bagliklar1 hakkinda 6rnek

olmasidir.

Yapilan literatiir taramasinda daha o©nce ii¢c kavramin (yildirma,
tilkkenmislik, orgiitsel sessizlik) birlikte incelendigi bir ¢alismaya rastlanmamis
ayrica Sivas otelleri i¢in benzer bir ¢alismanin yapilmadig goriilmiistiir. Buradan

yola ¢ikarak ¢aligmanin, literatiire biiyiik katki saglayacagini soyleyebiliriz.

4.4. Problem Cimlesi

Orgiitsel sessizlik ve tilkenmislik, orgiitin degisim ve gelisim
gostermesinin onindeki en blyik engellerdendir. Bu engelin Ustesinden gelmek,
bu durumun baglangicina inmeyi gerektirir. Bu baglamda 6rgiit icinde yasanan,
orglitsel sessizlik ve tiikenmislik durumlarinin, yildirma davranislariyla bir
iligkisinin olup olmadig1 sorgulanmalidir. Bu nedenle calismamizda ortaya
konulan problem ciimlesi, isten yildirma davranislarinin, Orgilitsel sessizlik ve
tilkkenmiglik iizerine etkisinin Sivas’ta 3 ve 4 yildizli otel calisanlarinda nasil

oldugu sorusu olusturmaktadir.

4.5. Evren Orneklem

Bilimsel arastirmalarda evren; calismanin muhatab1 olarak sorulan
sorularin cevaplanmasinin istendigi gruba verilen addir. Bazi calismalarda
evrenin tamamina ulagsmak, maliyet, zaman gibi gerekg¢elerden dolayr miimkiin
olmayabilir. Bu durumda evreni temsil etmesi agisindan, segilen orneklerin
olusturdugu gruba 6rneklem adi verilmektedir. Bu nedenle ¢alismamizin yapildigi
tarihler arasinda, Sivas ilinde 3-4 yildizli otellerde farkli pozisyonlarda ¢aliganlar
arastirmanin evrenini olusturmaktadir. (Otellere gore c¢alisan sayisit asagidaki
tabloda ayrintili olarak sunulmustur). Farkli otel ¢alisanlarina dagitilan anket
formunu (vardiya degisimleri, yillik izinler, arastirmaya katilmayr kabul
etmeyenler vb. nedenlerden arastirmaya dahil edilmeyen), gecerli doldurmus 158

otel ¢alisani arastirmanin drneklemini olusturmaktadir.
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Tesisin Ad1 ve Niteligi
1.Sivas Blyuk Otel (****)
2.Hilton Garden Inn (****)
3.Buruciye Otel (****)
4.Savona Otel (****)
5.Kosk Otel (**%)
6.Sultan Otel (***)
7.Newv Otel (***)
8.Pasabey Otel (***)
9.Royal Sivas (***)
10.Garden Za-Ra Otel (***)
Toplam

Calisan Sayisi
47
34
10
30
17
15
11
13
12
15

204 (Ana Kitle)

Ulasilan Sayi
30
31
10
27
15
11
7
6
7
14
158

Uygulamanin yapildig: tarihlerde (10-17 Ocak 2019), Sivas Il Kiiltiir ve

Turizm Miidiirliigiinden alinan bilgilere gore; il ve ilgelerde ii¢ ve dort yildizh

nitelige sahip toplamda 10 otel oldugu, bu otel yoneticileri ile goriismeler

neticesinde de ¢alisan sayisinin (ana kiitle) 204 oldugu bilgisine ulasilmistir (Bu

saymnin %77°1lik kism1 6rneklem gurubunu olusturmaktadir).

4.6. Sinirhilik ve Varsayimlar

- Arastirmanin tamamlanmasi

siirlidir.

15.11.2018-01.06.2019 tarihleri ile

- Ayrica c¢alismada elde edilen anket verilerinin toplanma suresi olan
01.02.2019 - 01.03.2019 tarihleri ile sinirlidir.

- Sivas’ta bulunan 3 ve 4 yildizli otel ¢alisanlarindan elde edilen veriler

ve elde edilen bulgularla sinirlidir.

- Evreni yansittig1 goriilerek, calismaya dahil olan 6rneklem gurubuyla

siirlidir.

- Katilimcilarin ankete verdikleri cevaplar ile sinirlidir.

Arastirma varsayimlari (sayiltilar) ise,
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- Orneklem gurubunun, ankete verdikleri cevaplar gergegi yansittigi

varsayillmaktadir.
- Orneklem gurubunun evreni yansittig1 varsayilmaktadur.

4.7.Veri Toplama Teknikleri

Calismada veri toplama teknigi olarak anket kullanilmistir. Anket dort
boliimden olusmaktadir. Birinci boéliimiinde arastirmaci tarafindan hazirlanan

demografik degiskenlere yonelik sorular hazirlanmstir.

Ikinci béliimiinde isten yildirma davranislariyla ilgili ifadelerin oldugu
“Isyeri Zorbalig1 6lgegi” kullamlmistir. Kullanilan dlgegin giivenilirlik calismasi,
Aydin ve Ocel (2009) tarafindan yapilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda kullanilan
Olceklerin Cronbach alfa katsayisi 0,954 olarak hesaplanmis ve glvenilirligin

yuksek veya cok ylksek oldugu goriilmiistiir.

Isten yildirma Cronbach’s Alpha

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized
Alpha Items N of Items
,954 ,955 22

Anketin iiclincli boliimiinde “orgiitsel sessizlik” o6l¢egi kullanilmistir.
Dyne, Ang Botero tarafindan gelistirilen orgiitsel sessizlik Olgeginin gerekli
diizenlemeleri ve giivenilirligi Taskiran (2010) tarafindan yapilmistir. Bu
calismada kullanilan 6rgutsel sessizlik 6l¢eginin Cronbach alfa katsayist 0,930

olarak bulunmus ve giivenilirligin ¢ok yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Orglitsel sessizlik Cronbach’s Alpha

Giivenilirlik istatistikleri
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized
Alpha Items N of Items
,930 ,933 15

Anketin dordiincii boliimiinde tiikenmiglikle 1lgili ifadeleri iceren
“Maslach tiikenmislik 6l¢egi” Citli (2015) tarafindan revize edilerek gilivenilirligi
dogrulanmistir. Bu ¢alismada kullanilan bu 6l¢egin Cronbach alfa katsayist 0,918

olarak yiiksek giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Tiikenmislik Cronbach’s Alpha

Giivenilirlik istatistikleri
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized
Alpha Items N of Items
,918 ,921 22

Calisma kapsaminda kullanilan, her ii¢ Olgeginde toplam glvenilirlik
hesaplarina bakilmasi sonuglarin giivenilirligini gostermek agisindan Snemlidir.
Bu calismada kullanilan her ii¢ 6l¢eginde toplam Cronbach’s Alpha degeri 0.962
olarak bulunmustur.

Olgeklerin toplam Cronbach’s Alpha degerleri

Giivenilirlik Istatistikleri
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized
Alpha Items N of Items
,962 ,965 59
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4.8 Verilerin Analizi

Calisma kapsaminda elde edilen veriler SPSS 22.0 programi ile
degerlendirilmistir. Uygulanan anketteki biitiin sorularin yiizdelik dagilimlarina
bakilmasinin ardindan, verilerin normalligine Kolmogorov-Smirnov testi ile
bakilmistir. Verilerin nonparametrik sartlar1 saglamasiyla, bagimsiz iki grup i¢in
Mann Whitney U testi, ikiden fazla grup icin Kruskal Wallis testi kullanilmgtir.
Yapilan istatistiksel islemlerde yanmilma diizeyi 0,05 olarak ele alinmistir.
Bagimsiz Degisken Yildirmanin; Bagimli Degiskenler Orglitsel Sessizlik ve

Tiikenmislige olan etkisini 6lgmek icin Regresyon Analizi yapilmaistir.

4.9. Hipotezler

Hoa = Yildirma davraniginin orgiitsel sessizlik lizerinde etkisi
bulunmamaktadir.

Hia = Yildirma davraniginin orgiitsel sessizlik lizerinde etkisi
bulunmaktadir.

Hop = Yildirma davraniginin tiikenmislik {izerine etkisi bulunmamaktadir.

Hip = Yildirma davranisinin tiikkenmislik tizerine etkisi bulunmaktadir.

76



4.10. Uygulama Sonu¢ Tablolar:

Tablo 4.1. Katilmcilarin Sosyo-demografik 6zellikleri

Degisken Analiz
Cinsiyet Say1 (n) Ylzde (%)
Kadin 65 41,1
Erkek 93 58,9
Toplam 158 100,0
Medeni Durum
Evli 71 449
Bekar 87 55,1
Toplam 158 100,0
Yas
19-24 yas 34 21,5
25-30 yas 52 32,9
31-36 yas 34 21,5
37 ve uzeri 38 24,1
Toplam 158 100,0
Egitim
ko gretim 28 17,7
Lise 50 31,6
Onlisans 29 18,4
Lisans 45 28,5
Lisansustl 6 3,8
Toplam 158 100,0
Aylik gelir durumu
1499 ve alt1 4 2,5
1500-1999 TL 49 31,0
2000-2499 TL 70 44,3
2500-2999 TL 22 13,9
3000-3499 TL 9 57
3500 TL ve uzeri 4 2,5
Toplam 158 100,0

Tablo 4.1°de goriildiigli gibi 6rneklem gurubumuzun %58,9’u erkeklerden
%41,1°1 ise kadinlardan olusmaktadir. Katilimcilarin %44,9’u evli bireylerden,
%55,1’1 ise bekarlardan olusmaktadir. Katilimcilarin, %21,5’i 19-24 yas arasinda,
%32,9’u 25-30 yas arasinda, %21,5’1 31-36 yas arasinda, %24,1’i ise 37 ve lizeri
yas araliginda oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin %17,7’s1 ilkdgretim mezunu,
%31,’s1 lise mezunu, %18,4’0 6nlisans, %28,5’i lisans mezunu iken %3,8’i ise
yuksek lisans mezunudur. Aylik gelir diizeyleri ise, %2,5’1ik kisim 1499 ve daha
asagis,%31°1 1500-1999 TL arasi, %44,3’1 2000-2499 TL arasi, %13,9’u 2500-
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2999 TL arast, %5,7’si 3000-3499 TL aras1 gelire sahip iken %2,5’lik kistm 3500
TL {izeri aylik gelir elde etmektedir.

Tablo 4.2. Katilimcilarin ¢aligma siirelerine iliskin veriler

Ifadeler Analiz

Haftalik calisma giinii Say1 (n) Yizde (%)
5 giin ve alt1 2 1,3
6gun 138 87,3
7 gln 18 11,4
Toplam 158 100,0
Su anki is yerinde ¢alisma siiresi

1 yildan az 67 42,4
2-6 y1l 62 39,2
7-11 y1l 21 13,3
12 y1l ve lizeri 8 51
Toplam 158 100,0
Turizmde Calisma siiresi

1 yildan az 43 27,2
2-6 yil 64 40,5
7-11 yil 29 18,4
12-16 y1l 14 8,9
17 y1l ve Uzeri 8 51
Toplam 158 100,0
Giinliik Calisma saati

4-6 saat 10 6,3
7-9 saat 109 69,0
10 saat ve Uzeri 39 24,7
Toplam 158 100,0

Tablo 4.2’de katilimcilarin ¢alisma siireleriyle ilgili analiz sonuglari
incelenmistir. Bu sonuglara gore, katilimcilarin %1,3’1 haftada 5 giin alt1 ¢calistigy,
%87,3’1i 6 giin calistigl, %11,4’( 7 glin ¢alistig1 goriilmektedir. Katilimcilarin
suan ki is yerinde calisma siireleri incelendiginde, %42,4’ii 1 yildan az siiredir,
%40,5’i 2-6 yil arasinda, %18,4’ 7-11 yil arasinda calistigi, %8,9’u 12-16 yil
arasinda ¢alistigl, %5,1’inin de 17 yildan uzun siiredir caligmakta oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin = %6,3’{iniin  giinlik calisma siiresi 4-6 Ssaat,

%69’unun 7-9 saat, %24,7’sinin ise 10 saat ve tizeri oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.3. Katilimcilarm s yerindeki ¢alisma pozisyonuna gore incelenmesi

ifade Analiz
Cahstigimz Otel Kac¢ Yildiz Say1 (n) Yzde (%)
3 Yildiz 60 38,0
4 Yildiz 98 62,0
Toplam 158 100,0
Turizm Egitimi Alma durumu

Evet 68 43,0
Hayir 90 57,0
Toplam 158 100,0
Isi Degistirme Diisiincesi

Evet 72 45,6
Hayir 86 54,4
Toplam 158 100,0
Is Yerindeki pozisyon

Ust diizey yonetici 6 3,8
Orta diizey yonetici 21 13,3
Devamli Calisan 118 74,7
Part time c¢alisan 6 3,8
Diger 7 4.4
Toplam 158 100,0
Calisilan Departman

IKY 7 4,4
Teknik servis 4 2,5
Satig pazarlama 5 3,2
Guvenlik 6 3,8
Muhasebe 9 57
Restoran bar 31 19,6
Satin alma 6 3,8
Mutfak 25 15,8
On biro 30 19,0
Kat hizmetleri 17 10,8
Diger 18 11,4
Toplam 158 100,0

Tablo 4.3’de katilimcilarin is yerindeki ¢alisma pozisyonlarina dair
sonuclar incelenmistir. Buna gore, %381 ii¢ yildizl1 otelde, %62°si1 ise dort yildizli
otelde caligmaktadir. Katilimcilarin %43°1 turizmle ilgili egitim alirken, %57’si
ise turizmle ilgili egitim almamistir. Katilimcilardan % 45,6°s1 isini degistirme
diisiincesinde iken %54,4iinlin boyle bir diislincesi yoktur. Katilimcilardan
%3,8’1 list diizey yoOnetici, %13,3’1i orta diizey yonetici, %74,7’si calisan, %3,8’1
part time calisanlardan olusurken %4,4’1 diger pozisyonlarda gorev yapmaktadir.

Katilimcilarin %4,4°1 insan kaynaklar1 biriminde, %2,5°1 teknik birimde, %3,2’si
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pazarlama, %3,8’i guvenlik, %5,7’si muhasebe, %19,6’s1 restoran bar, %3,8’i
satin alma, %15,8’1 mutfak, %19’u 6n biiro, %10,8’1 kat hizmetleri, %11,4’( ise

farkli birimlerde gorev yapmaktadir.

Tablo 4.4. Yildirma 6l¢egine verilen cevaplara iliskin frekans analizi sonuglari

S s |
YILDIRMAYA iLISKIN IFADELER E g E §
1.
5 15 /8§ |& |V
I |3 |a S | | x
1 | Performansinizi arttiracak bir bilginin sizden saklanmasi 68,4 26,6 0,6 25 19 | 143
2 | Ustesinden gelebileceginizden fazla is yiiklenmesi 50,6 33,5 8,9 3,8 3,2 | 1,73
3 | Yeteneginizin ¢ok altinda kalan isler verilmesi 59,5 27,2 8,9 3,2 1,3 | 159
4 Mgntlk_sm, ar_llams1_z, imkan_51z islerin imkansiz bitirme 595 272 82 37 19 | 160
tarihleriyle sizden istenmesi ' ' ' ' '
5 | Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi 475 36,1 9,5 2,5 44 | 1.80
6 | Yaptiginiz isin gereginden fazla kontrol edilmesi 449 33,5 7,6 3,8 10,1 | 2.00
7 | Yaptiginiz hatalarin tekrar tekrar hatirlatilmasi 50,6 31,6 8,9 4.4 44 | 1.70
8 | Isinizle ilgili olarak asagilanmaniz ya da sizinle alay edilmesi 70,3 18,4 7,0 1,3 3,2 |1.48
9 | Hakkinizda dedikodu yapilmasi 46,8 38,6 8,2 1,3 51 [ 1,79
10 | Hakkinizda asagilayici ve ¢irkin sdzler sdylenmesi 72,2 17,7 6,3 1,3 25 | 1.44
11 | Diger insanlarin sizi yok saymalari veya diglamalari 70,9 17,7 7,0 2,5 19 | 1,46
12 Di_ge_r insanlarin isinizi birakmaniz (istifa etmeniz) gerektigine 741 146 70 25 19 |143
dair imalarda bulunmalari ' ' ' ' ' '
13 | Tehdit edici davranislar yoluyla korkutulmaniz 80,4 8,9 7,6 0,6 25 | 1.36
14 | Yaptiginz islerin ve ¢cabanizin israrla elestirilmesi 59,5 24,1 10,8 25 3,2 | 1.65
15 | Yakinlagmaya calistiginizda gérmezden gelinmeniz ya da 677 171 114 06 32 | 154
diismanca tavirlarla karsilasmaniz ' ! ' ! '
16 .Yapt'lglnlz' bnerpli iglerin elinizden alinarak size 6nemsiz sikici 652 259 32 38 19 | 151
islerin verilmesi ' ' ' ' '
17 | Hakkimizda dogru olmayan iddialarin ortaya atilmasi 70,9 19,0 4.4 19 3,8 | 1.48
18 | Asiri diizeyde alaya maruz kalmaniz 75,9 14,6 4,4 1,3 3,8 | 143
19 | Bagirilma ya da sizin kabahatiniz olmayan konularda 6fkenin 620 | 247 57 3.2 44 | 163
hedefi olmaniz ' ' ' ' ' '
20 H_ak ettiginiz bir seyi istememeniz veya talep etmemeniz i¢in 64.6 215 5.1 32 5.7 1,63
size baski yapilmasi
21 | Esek sakalarina maruz kalmaniz 75,3 15,2 2,5 2,5 44 | 1,45
22 | Saldiriya ugrama ya da siddete maruz kalma endisesi yasama 78,5 12,0 3,2 2,5 38 |141

Analiz: n=158; x=157; ss=0,68; min=1; max=5
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Tablo 4.4’de Yildirma o&lgegine verilen cevaplarin yiizdelik dagilimlar
incelenmistir. Katilimeilarin dlgekte yer alan ifadelere verdigi cevaplarin en fazla

olanlar1 su sekildedir:

Performansinizi arttiracak bir bilginin sizden saklanmasina %68,4’0 hicbir
zaman, Ustesinden gelebileceginizden fazla is yiiklenmesine %350,6’s1 hicbir
zaman, Yeteneginizin ¢ok altinda kalan isler verilmesine %59,5’i higbir zaman,
Mantiksiz, anlamsiz, imkansiz islerin imkansiz bitirme tarihleriyle sizden
istenmesine %59,5°1 higbir zaman, Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasina
%47,5’1 hicbir zaman, Yaptiginiz isin gereginden fazla kontrol edilmesine 44,9’u
highir zaman, Yaptiginiz hatalarin tekrar tekrar hatirlatilmasina %50,6’s1 higbir
zaman, Isinizle ilgili olarak asagilanmaniz ya da sizinle alay edilmesine 70,3’(
higbir zaman, Hakkinizda dedikodu yapilmasina 46,8’ i higbir zaman, Hakkinizda
asagilayici ve ¢irkin sozler soylenmesine %72,2’si higbir zaman, Diger insanlarin
sizi yok saymalar1 veya dislamalarina %70,9’u higbir zaman, Diger insanlarin
isinizi birakmaniz (istifa etmeniz) gerektigine dair imalarda bulunmalarina
%74,1°1 higbir zaman, Tehdit edici davranislar yoluyla korkutulmaniza %80,4’U
hicbir zaman, Yaptiginiz islerin ve gabanizin 1srarla elestirilmesine %59,5’i higbir
zaman, Yakinlagsmaya c¢alistiginizda gérmezden gelinmeniz ya da diismanca
tavirlarla karsilasmaniza %67,7°si  higbir zaman, Yaptiginiz o6nemli islerin
elinizden alinarak size dnemsiz sikici iglerin verilmesine %65,2’si hicbir zaman,
Hakkinizda dogru olmayan iddialarin ortaya atilmasina %70,9’u hicbir zaman,
Asint diizeyde alaya maruz kalmaniza %75,9’u hicbir zaman, Bagirilma ya da
sizin kabahatiniz olmayan konularda &fkenin hedefi olmaniza %62°si higbir
zaman, Hak ettiginiz bir seyi istememeniz veya talep etmemeniz i¢in size baski
yapilmasina %64,6’s1 hi¢cbir zaman, Esek sakalarina maruz kalmaniza %75,3’0
hicbir zaman, Saldiriya ugrama ya da siddete maruz kalma endisesi yasamaya

%78,5°1 hi¢bir zaman seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir.
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Tablo 4.5. Orgiitsel sessizlik dlcegine verilen cevaplara iliskin frekans analizi

sonugclari
ORGUTSEL SESSIZLIK ILE iLGILI IFADELER SRS
gl g | ©$| T |e7
Asagidaki ifadeleri bu isletmede sessiz kalma tutumunuzu dikkate alarak | =< B | 2 E § = E
degerlendiriniz. % sl 5| 7 i % :c; x
YEl E| £ | E|XZE
=R s = =
R =
S| S| % | e v
1 | Benimle ilgili olmadig1 igin degisime yonelik yapilan Oneriler
hakkinda konusmakta isteksizimdir. 55111711108 120} 51 1.94
2 Ahngcak kararlara riza gosteren biri oldugumdan disiincelerimi 320|316 |139]152| 63 |230
kendime saklarim.
3 | Problemlere ¢oziim iretme noktasinda goriislerimi kendime 386|392 | 89 |101| 32 |200
saklarim.
4 Lehlme bir (.1.eg1s'1k11k' yaratacagina 1nanmad1g1'm. igin, kendimi 411335 95 114 | 44 |204
gelistirmeye yonelik fikirlerimi ifade etmekten ¢ekinirim.
5 | Beni alakadar etmedigini diisiindii§iim ig¢in, buradaki islerin nasil
daha iyi yapilabilecegi konusundaki goriislerimi ifade etmekten | 39,9 | 30,4 | 15,8 | 9,5 4.4 2,08
kagmirim.
6 .Y.on?tlclrr'nn t.epl.ﬂ.sm'defl korktugum veya ¢ekindigim icin degisime 418|272 | 158 | 95 57 | 210
iligkin fikirlerimi ileri siirmem ve konusmam.
7 Y.on'etlcjlrr}m tepklslnden korktugum veya ¢ekindigim i¢in is ile ilgili 386 | 291 | 165 | 95 63 | 215
bilgilerimi kendime saklarim.
8 | Bu 1sletmed“e caligmaya Fie':vam edebilmek i¢in is ile ilgili olumsuz 462 | 247|127 | 108 5,7 2.05
durumlar1 gérmezden gelirim.
9 Is}etmedekl fieve.lmhhglml l_(_o_l_'umgk . amactyla eksik hususlari 49.4 | 2009 | 133|127 | 38 | 200
diizeltmeye yonelik var olan goriislerimi agiklamaktan sakinirim.
10 | Ydneticimin tepk1s1f1del.1 k?rl.(-tugur.n veya (,teklndlg1m icin ortaya 462 | 241 120|133 | 44 | 205
¢ikan problemlere yonelik ¢oziimlerimi gelistirmekten gekinirim.
11 | Bu isletme ve is 'flrke.lda$lar.1mla olan baglara dayanarak, gizli 201|184 | 95 | 272 | 158 | 282
kalmasi gereken bilgileri kendime saklarim.
12 B.u .1$1§tmeye. ve is arkadaslarima yararli olmak amaciyla 6zel 348|165 7.0 | 272 | 146 | 2,70
bilgileri kendime saklarim.
13 | Bu isletme ile 11.g111.t.)11g1ler1 aciklamam konusunda baskalarmdan 2781139 | 82 | 285 | 215 |3.01
gelen baskilara direnirim.
14 | Bu isletmeye ve i arkadaglarima zarar verebilecek bilgileri 259|133 | 82 | 2590 | 266 | 313
aciklamayi reddederim.
15 | Bu isletme ve is arkadaglarimla ilgili gizli kalmas1 gereken bilgileri 259|101 | 63 | 285 | 291 | 324

en uygun sekilde muhafaza ederim.

Analiz: n: 158; x=2,37; ss=0,94: min: 1; max: 5,00

Tablo 4.5’de Orgiitsel Sessizlik dlgegine verilen cevaplarin yiizdelik

dagilimlar1 incelenmistir. Katilimcilarin 6lgekte yer alan ifadelere verdigi cevaplar

su sekildedir:

Benimle ilgili olmadigi i¢in degisime yonelik yapilan oneriler hakkinda

konusmakta isteksizimdire %55,1°1 kesinlikle katilmadigini, Alinacak kararlara

riza gosteren biri oldugumdan diislincelerimi kendime saklarima %32,9’u
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kesinlikle katilmadigini, Problemlere ¢6ziim iiretme noktasinda goriislerimi
kendime saklarima %38,6’s1 kesinlikle katilmadigini, Lehime bir degisiklik
yaratacagina inanmadigim i¢in, kendimi gelistirmeye yonelik fikirlerimi ifade
etmekten cekinirime %41,1°i kesinlikle katilmadigini, Beni alakadar etmedigini
diistindiigiim i¢in, buradaki islerin nasil daha iyi yapilabilecegi konusundaki
goriislerimi ifade etmekten kaginirim ifadesine %39,9’u kesinlikle katilmadigini,
Yoneticimin tepkisinden korktugum veya c¢ekindigim i¢in degisime iliskin
fikirlerimi ileri stirmem ve konusmam ifadesine %41,8’inin kesinlikle
katilmadigini, Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim icin is ile
ilgili bilgilerimi kendime saklarima %38,6’sinin kesinlikle katilmadigini, Bu
isletmede calismaya devam edebilmek i¢in is ile ilgili olumsuz durumlari
gormezden gelirim ifadesine %46,2’sinin kesinlikle katilmadigmni, Isletmedeki
devamliligimi korumak amaciyla eksik hususlar1 diizeltmeye yonelik var olan
goriiglerimi  agiklamaktan  sakinirim  ifadesine  %49,4’linlin  kesinlikle
katilmadigini, Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim i¢in ortaya
cikan problemlere yonelik c¢oziimlerimi gelistirmekten c¢ekinirim ifadesine
%46,2’sinin kesinlikle katilmadigini, Bu isletme ve is arkadaslarimla olan baglara
dayanarak, gizli kalmas1 gereken bilgileri kendime saklarim ifadesine %29,1’inin
kesinlikle katilmadigini, Bu isletmeye ve is arkadaslarima yararli olmak amaciyla
Ozel bilgileri kendime saklarim ifadesine %34,8’inin kesinlikle katilmadigini, Bu
isletme ile ilgili bilgileri agiklamam konusunda baskalarindan gelen baskilara
direnirim ifadesine %28,5’inin katildigini, Bu isletmeye ve is arkadaglarima zarar
verebilecek bilgileri agiklamay1 reddederim ifadesine %25,9’luk oranla kesinlikle
katilmadig1 ve katildigini. Bu isletme ve is arkadaslarimla ilgili gizli kalmasi
gereken bilgileri en uygun sekilde muhafaza ederim ifadesine %29,1’inin

kesinlikle katildigint gérmek miimkiindiir.
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Tablo 4.6. Katilimcilarin tiikenmislik 6l¢egine verdikleri cevaplara iliskin frekans

analizi sonuglar1

S <
- |g o
.. . . . e . < o =
TUKENMISLIKLE ILGILI IFADELER £ bl . g =
N 5 S s £
. < = N N
E z c = N
< S N ' S
I o ad] O I <
1 Isimden sogudugumu hissediyorum 48,7 16,5 23,4 6,3 51 | 2.02
2 Is déniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum. 42,4 19,0 22,2 8,2 8,2 | 2.20
3 Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagim 500 241 152 44 63 | 193
hissediyorum. ' ' ' ' ' '
4 Isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini hemen 241 76 228 247 | 209 | 310
anlarim. ' ' ' ' ' '
5 Isim geregi karsilastigim bazi insanlara sanki insan
degillermis gibi davrandigim fark ediyorum. 519 | 209 | 177 44 51 | 189
6 Biitiin giin insanlarla ugragmak benim igin gercekten 399 196 18.4 146 76 | 2.30
yipratici. ' ' ' ' ' '
7 Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en uygun 259 127 152 2292 | 241 ] 305
¢oziim yolarini bulurum. ' ' ' ' ' '
8 Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. 44,3 18,4 215 8,9 70 | 2.15
9 Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida 304 158 20.3 184 | 152 | 2.72
bulunduguma inaniyorum. ' . i ' ' '
10 Bu iste caligmaya basladigimdan beri insanlara karsi 513 234 146 76 32 | 187
sertlestim. ' ' ' ' ' '
11 Bu isin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum. 50,6 23,4 17,1 7,0 19 | 1,86
12 Kendimi isimde ¢ok seyler yapabilecek giicte 316 127 114 209 | 234 | 201
hissediyorum. ' ' ' ' ' '
13 Isimin beni kisitladigin1 hissediyorum. 449 14,6 215 8,9 10,1 | 2.24
14 Isimde ¢ok fazla calistigim hissediyorum. 42,4 22,2 15,8 13,9 57 | 2.18
15 ?i{r}l geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda 563 | 203 146 70 19 | 177
egil. ' ' ' ' ' '
16 | Dogrudan dogruya insanlarla ¢aligmak bende stres 48,7 190 | 209 8.2 32 | 198
yaratiyor.
17 Isimin geregi karsilastiim insanlarla aramda rahat bir 253 101 196 222 | 2281 306
hava yaratirm. ' ' ' ' ' '
18 Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra kendimi canlanmis 177 139 203 209 | 272 | 325
hissederim. ’ ’ ' ’ ’ ’
19 Bu iste bir¢ok kayda deger basari elde ettim. 27,8 17,7 18,4 190 | 17,1 | 2.79
20 Yolun sonuna geldigimi hissediyorum 57,0 14,6 17,1 6,3 51 | 1.87
21 Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklasirim. 24,7 15,8 20,3 16,5 | 22,8 | 2.96
22 Isimde karsilagtigim insanlarin, bazi problemlerinin 45,6 15,2 27.2 8.2 38 | 2.09

nedeni sanki benmigim gibi davrandiklarim diisiinliyorum.

Analiz: n=158; x=2,37; ss= 0,79; min=1; max=5

Tablo 4.6’da goriildiigi gibi katilimcilarin Maslach Tiikenmislik 6l¢egine

verdikleri cevaplarin yiizdelik oranlar1 gosterilmistir. Buna gore Olgekte yer alan

ifadelere en fazla verilen cevaplar su sekildedir: Isimden sogudugumu
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hissediyorum ifadesine %48,7 higbir zaman, Is déniisii kendimi ruhen tiikenmis
hissediyorum ifadesine 42,4’i higbir zaman, Sabah kalktigimda bir giin daha bu
isi kaldiramayacagimi hissediyorum ifadesine %50’si hicbir zaman, Isim geregi
karsilastigim insanlarin ne hissettigini hemen anlarim ifadesine %24,7’si ¢ogu
zaman, Isim geregi karsilastiZim bazi insanlara sanki insan degillermis gibi
davrandigimi fark ediyorum ifadesine %51,9’u hicbir zaman, Bitin gln
insanlarla ugrasmak benim i¢in gergekten yipratici ifadesine %39,9’u hichir
zaman, Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en uygun ¢oziim yolarini
bulurum ifadesine %25,9’u higbir zaman, Yaptigim isten yildigimi hissediyorum
ifadesine %44,3’u higcbir zaman, Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina
katkida bulunduguma inaniyorum ifadesine %30,4’ii hi¢bir zaman, Bu iste
calismaya basladigimdan beri insanlara karsi sertlestim ifadesine %51,3’U hichir
zaman, Bu isin beni giderek katilastirmasindan korkuyorum ifadesine %50,6’s1
hicbir zaman, Kendimi isimde ¢ok seyler yapabilecek gucte hissediyorum
ifadesine %31,6’s1 hicbir zaman, Isimin beni kisitladigini hissediyorum ifadesine
%44,9’u higbir zaman, Isimde ¢ok fazla calistigimi hissediyorum ifadesine
%42,4’U hicbir zaman, Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda
degil ifadesine %56,3’1i hicbir zaman, Dogrudan dogruya insanlarla ¢aligsmak
bende stres yaratiyor ifadesine %48,7°si hicbir zaman, Isimin geregi karsilastigim
insanlarla aramda rahat bir hava yaratirnm ifadesine %25,3’0 hicbir zaman,
Insanlarla yakin bir calismadan sonra kendimi canlanmis hissederim ifadesine
%27,2’si her zaman, Bu iste bircok kayda deger basari elde ettim ifadesine
%27,8’1 higbir zaman, Yolun sonuna geldigimi hissediyorum ifadesine %57°Si
hichir zaman, Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklasirim ifadesine
%24,7’si hicbir zaman, Isimde karsilastigim insanlarin, bazi problemlerinin
nedeni sanki benmisim gibi davrandiklarini diisiiniiyorum ifadesine %45,6’s1

hichir zaman seklinde yanitlar verildigi goriilmektedir.
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Calisma kapsaminda elde edilen verilerin, normal dagilima uygun olup

olmadiginin tespit edilmesi, yapilacak istatistiksel analizlerin tespit edilmesinde

ilk adimdir. Bu nedenle verilerin, normal dagilimdan gelip gelmediginin kontrolii

icin normallik testi uygulanmistir. Test sonuglar1 asagida sunulmustur.

Calismada kullanilan 6l¢ceklerin normallik testi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
YILDIRMA ,201 158 ,000 ,765 158 ,000
ORGUTSEL
SESSIZLIK ,072 158 ,043 ,963 158 ,000
TUKENMISLIK ,063 158 200" 974 158 ,005

*, This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Calismada kullanilan 6lgeklerin normallik seviyeleri incelendiginde, sig

degerleri (p<0.05) olmas1 verilerin normal dagilmadigini gostermektedir. Bu

nedenle analizleri nonparametrik testlerde devam edilmesi uygun olacaktir.
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Tablo 4.7. Yildirma, Orgiitsel Sessizlik ve Tiikenmislik degiskenleri ile cinsiyet

iliskisi
Cinsiyet N X Ss KW p
Yildirma Kadin 65 1,59 0,80 2,754 0,099
Erkek 93 1,57 0,60
Orgitsel Kadin 65 2,38 0,96 0,050 0,823
Sessizlik Erkek 93 2,37 0,93
Tiikenmislik Kadin 65 2,39 0,81 0,660 0,418
Erkek 93 2,36 0,79

P<0,05

Tablo 4.7°de, is yerinde yasanan yildirma davraniglarinin, Orgiitsel

sessizligin ve tikkenmigligin cinsiyete gore farklilasma durumu incelenmistir.

Cinsiyet degiskeninin bu boyuta olan farklilig1 istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 4.8. Yildirma, Orgiitsel Sessizlik ve Tiikenmislik degiskenleri ile medeni

durumla iliskisi

Medeni N X Ss KW p
durum

Yildirma Evli 71 1,58 0,70 0,315 0,575
Bekar 87 1,57 0,68

Orgutsel Evli 71 2,35 0,95 0,002 0,968

Sessizlik Bekar 87 2,39 0,94

Tiikenmislik  Evli 71 2,34 0,79 0,480 0,489
Bekar 87 2,40 0,80

P<0,05

Tablo 4.8’de goriildiigii gibi arastirmadan kullanilan, yildirma, orgiitsel

sessizlik ve tiikenmislik 6l¢eklerinin medeni duruma goére farklilasma durumlari

incelenmigstir. S6zii gecen her iic Olgege gore medeni durumun farklilagmasi

istatistiksel olarak bir anlam ifade etmemektedir (p>0.05).
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Tablo 4.9.Y1ldirma, Orgiitsel Sessizlik ve Tiikenmislik degiskenleri ile yas

durumunun iligkisi

Yas N X Ss KW p
Yildirma 19-24 yas 34 16818 0,87 0,871 0,457
25-30 yas 52 1,6302 0,53
31-36 yas 34 15561 0,66
37 ve Uzeri 38 1,4402 0,72
Orgiitsel 19-24 yas 34 25510 0,98 0,836 0,476
Sessizlik 25-30 yas 52 2,3103 0,81
31-36 yas 34 2,4667 0,86
37 ve uzeri 38 2,2404 1,12
Tikenmislik 19-24 yas 34 25949 0,92 2,065 0,107
25-30 yas 52 2,3820 0,74
31-36 yas 34 24265 0,75
37 ve Uzeri 38 21376 0,75
P<0,05

Tablo 4.9’da katilmecilarin yaslarinin, kullanilan yildirma, orgiitsel

sessizlik ve tiikenmislik 6lgegine gore farklilasma durumlart incelenmistir. Buna

gore yasin her li¢ 6lgekte de anlamli sekilde farklilasmadigi goriilmiistiir (p>0.05).
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Tablo 4.10. Yildirma, Orgiitsel Sessizlik ve Tiikenmislik degiskenleri ve egitim

iliskisi
Egitim N [X Ss KW p
Yildirma [lkogretim 28 2,26 | 0,75 | 0,412 0,800
Lise 50 2,40 | 0,84
Onlisans 29 2,29 | 0,95
Lisans 45 2,47 | 0,63
Lisansusti 6 234 | 0,97
Orgiitsel flkégretim 28 1,48 | 0,79 | 0,562 | 0,691
Sessizlik Lise 50 1,51 | 0,66
Onlisans 29 162 | 0,77
Lisans 45 165 | 061
Lisansusti (3] 1,81 | 0,59
Tikenmislik fIkogretim 28 2,46 | 1,14 | 0,400 | 0,809
Lise 50 2,34 | 0,85
Onlisans 29 222 | 1,12
Lisans 45 242 | 0,77
Lisansusti 6 2,65 | 0,98

P<0,05

Tablo 4.10’da katilimcilarin egitim durumlarinin, yildirma o6rgiitsel
sessizlik ve tikenmislik Olgegine gore farklilasma durumlart incelenmistir.
Yapilan inceleme sonucunda egitim durumunun bu dlgeklere gore farklilig

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
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Tablo 4.11. Yildirma, Orgiitsel Sessizlik ve Tiikenmislik degiskenleri ile turizmle

ilgili egitim alinmanin incelenmesi

Egitim N X Ss KW p
Yildirma Evet 68 1,57 0,58 0,003 0,956
) Hayir 90 1,58 0,75
Orgutsel Evet 68 2,28 0,78 1,149 0,285
Sessizlik Hay1r 90 2,44 1,04
Tiikkenmislik  Evet 68 233 0,79 0,334 0,564
Hayir 90 2,41 0,80

p<0,05

Tablo 4.11’de katilimcilarin turizmle ilgili egitim alma durumlarinin
Olceklere gore farklilagsmasi incelenmistir. Bu inceleme sonucunda calisanlarin
egitim durumunun Olceklere gore farkliligi istatistiksel olarak anlamh

bulunmamustir (p>0.05).

Tablo 4.12. Yildirma, Orgiitsel Sessizlik ve Tiikenmislik degiskenlerinin calisma
pozisyonuyla iliskisi

Pozisyon N X Ss KW p
Yildirma Ust diizey yonetici 6 1,78 158 1250 0,292
Orta diizey yonetici 21 165 0,62
Calisan 118 1,57 0,65
Part time ¢alisan 6 1,71 0,72
Diger 7 1,16 0,17
Orgitsel Ust diizey yonetici 6 235 184 0879 0478
Sessizlik Orta diizey yonetici 21 2,44 0,72
Calisan 118 235 0,91
Part time galisan 6 324 0,94
Diger 7 193 0,85
Tikenmislik (st diizey yonetici 6 260 150 1,730 0,146
Orta dUizey yonetici 21 248 0,77
Calisan 118 2,35 0,76
Part time c¢alisan 6 2,75 0,18
Diger 7 187 0,90
P<0,05
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Tablo 4.12°de katilimcilarin, is yerindeki ¢alisma pozisyonlarinin yildirma,
orgiitsel sessizlik ve tiikenmislik Olgeklerine gore farklilik gosterme durumlari
incelenmistir. Bu inceleme sonucunda is yerinde ¢alisma pozisyonunun olgeklere

olan farklilig: istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p>0.05).

Tablo 4.13. Yildirma, Orgiitsel Sessizlik ve Tiikenmislik degiskenlerinin,

calisanlarin is degistirme diisiincesiyle iliskisi

Is degistirme N X Ss KW p
disuncesi
Yildirma Evet 72 184 0,74 21,816 0,000
] Hay1r 86 1,35 0,55
Orgutsel Evet 72 255 098 4436 0,037
Sessizlik Hay1r 86 223 0,89
Tiikenmislik Evet 72 254 0,87 6,280 0,013
Hay1r 86 2,23 0,70
P<0,05

Tablo 4.13’de katilimcilarin i degistirme diisiincesi ile yildirma 6l¢egine
verdikleri cevaplar arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli goriilmiistiir
(p<0.05). Ortalamalardan yola ¢ikarak bu farkliligi, yildirma davranislarina maruz
kalanlarin is degistirme diisiincesi daha fazladir seklinde yorumlamak
miimkiindiir. Is degistirme diisiincesi ile orgiitsel sessizlik lgegi arasindaki
farklilikta istatistiksel olarak anlamli goriilmiistir (p<0,05). Ortalamalara
bakilarak, is degistirme diislincesi olanlarin 6rgiitsel sessizlik diizeyleri daha fazla
oldugu seklinde yorumlamak miimkiindiir. Yine benzer sekilde is degistirme

diistincesi olanlarin tiikkenmisliklerinin daha ¢ok oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 4.14. Yildirmanin, Orgiitsel Sessizlik ve Tiikenmislikle iliskisinin sonuglar

OLCEKLER N X Ss MW  p

Yildirma | Orgitsel Sessizlik 158 0,799 0,850 -11,823 0,000
Tiikenmislik 158  -0,798 0,751 -13,379 0,000
("p<0,05)

Tablo 4.14’de arastirmada kullanilan yildirma 6l¢eginin diger iki dlgek

olan orgiitsel sessizlik ve tiikenmisle olan farklilig1 incelenmistir. Buna gore is
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yerinde yildirma davranislarina maruz kalanlarin 6rgiitsel sessizlik ve tilkkenmislik
diizeyleri kalmayanlara oranla daha yiksektir. Aralarindaki bu farklilik

istatistiksel olarak anlamli goriilmiistiir (p<0.05).
4.11. Regresyon Analizi Sonuclar

Tablo 4.15 Yildirma davraniglarinin orgiitsel sessizlige ve tikenmislige etkisine

iligskin regresyon ve korelasyon analizi sonuglar1

Degiskenler Katsayilar Model
Bagimli Bagimsiz B r?
Degisken Degisken t p F p
Orgutsel Sabit 1,307 |7,962 | <0,001 -
Sessizlik Yildirma 0,679 | 7,127 | <0,001 50,789 | <0,001 0,496
. - Sabit 1,464 | 10,57 | <0,001 -
<
Takenmistk 5 4 e 0579 |7.206] <0,001 | 21920 | <0001 5504

Tabloya bakildiginda bagimli degiskene (orgiitsel sessizlik) isyerinde
yasanan yildirma davraniglarinin, etkisi incelenmistir. P degerinin 0,05 ten kiigiik
bulunmasi, yildirma davraniglarinin, Orgiitsel sessizlik iizerinde anlamli bir
etkinin oldugunu gdstermektedir. Tabloya gore, r* degeri 0,496 bulunmustur,
bulunan bu degere gore yildirma davranisinin pozitif yonlii 0,49 etkisinin oldugu
sOylenebilir. Bu durumda bagimli degisken i¢in model asagidaki gibi
olusturulmustur;

Y = Bagimli degisken (Orgiitsel Sessizlik)

BO = sabit

Betal= Bagimsiz degisken (yildirma davranislari)

X1 = degisken

Model : Y=B0 +r?. X1

Y =1,307 + 0,496 . X1

Kurulan bu modelde X1 likert 6l¢ekle elde edilen (1,2,3,4,5) degerlerinin
her hangi birini alarak bagimsiz degiskeni, ne Ol¢lide degistirirsem bagimli
degiskene etkisini ortaya koymak i¢cin bu model kullanilabilir. Modelin sematik

gosterimi asagida sunulmustur.
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Orgiitsel Sessizlik

/
N

Yildirma

Tukenmislik

Sekil 9. Gelistirilen Model

Tabloya bakildiginda (Tablo 4.15) bagimli degiskene (Tiikenmislik)
isyerinde yasanan yildirma davraniglarinin, etkisi incelenmistir. P degerinin
0,05’ten kii¢iik bulunmasi, yildirma davranislarinin, Tiikkenmiglik iizerinde
anlaml bir etkinin oldugunu gostermektedir. Tabloya gére, r* degeri 0,500
bulunmustur, bulunan bu degere gore yildirma davramisinin pozitif yonli 0,50
etkisinin oldugu soylenebilir. Bu durumda bagimli degisken i¢cin model agagidaki
gibi olusturulmustur;

Y = Bagimli degisken (Yildirma)

BO = sabit

Betal= Bagimsiz degisken (Tiikenmislik)

X1 = degisken

Model : Y=B0 +r?. X1

Y =1,464+ 0,500 . X1
Kurulan bu modelde X1 likert olgekle elde edilen (1,2,3,4,5) degerlerinin her
hangi birini alarak bagimsiz degiskeni, ne 6l¢iide degistirirsem bagimli degiskene
etkisini ortaya koymak i¢in bu model kullanilabilir.

Tabloya bakildiginda (Tablo 4.15) Yildirma davraniglarinin 6rgutsel
sessizlige ve tikkenmiglige etkisine iliskin birbirleriyle olan iliski diizeyleri
korelasyon analizine gore incelenmistir. Yapilan bu incelemede yildirmanin
orgiitsel sessizlikle olan iligkisinin (p<0,05) anlamli diizeyde ve %49 iliski
diizeyinde oldugu goriilmektedir. Yildirmanin tiikenmislikle olan iligkinin
(p<0,05) anlamli diizeyde ve %50 iliski seviyesinde oldugu goriilmektedir.
Orgutsel sessizlik ve tilkenmislik diizeyi arasindaki iligkinin (p<0,05) anlamli
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oldugu ve %50 oranin da, pozitif yonlii ve orta siddetli iligki seviyesinin oldugu

gorilmektedir.

Bu sonuglar dogrultusunda, ¢alismanin hipotezlerinden olan Ho, (Yildirma
davraniginin orgiitsel sessizlik lizerinde etkisi bulunmamaktadir) ve Hop (Y1ldirma
davraniginin  tiikkenmiglik ~ iizerine  etkisi  bulunmamaktadir)  hipotezleri
reddedilirken; Hij, (Yildirma davranisinin Orgiitsel sessizlik iizerinde etkisi
bulunmaktadir) ve Hjp (Yildirma davranisinin tiikenmislik {izerine etkisi

bulunmaktadir) hipotezleri kabul edilmistir.
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SONUC

Is hayat1 insanlarin zamaninin biiyiik bir béliimiinii kapsamaktadir. Bu
nedenle calisanlarin, is yerlerini yalnizca ekonomik kazang elde etmek icin gerekli
olan yer olarak gormeleri son derece yanligtir. Nitekim c¢aligma ortami, kisinin
psikolojisi agisindan da biiyilkk onem tagimaktadir. Giinden giine yogunlasan
rekabet ortami ve teknolojik gelismeler gerek OoOrgiitleri gerekse calisanlari,
degisen ortama ayak uydurmak zorunda birakmaktadir. Degisen kosullara uyum
stireci, bir takim olumsuz sonuglar1 da beraberinde getirmektedir. Bu olumsuz
sonuglar bireysel olabilecegi gibi orgiitsel, hatta toplumsal nitelikli de olmaktadir.
Is yerinde yasanan stresli durum calisanin, yildirma davranislarma maruz
kalmasinda 6nemli aktorlerdendir. Baglangigta bireysel bir durum gibi goriinen
yildirma davraniglarinin toplumsal ve oOrgiitsel sonuglarinin da neler oldugu
caligmanin ilgili bolimiinde incelenmistir. Dolayisiyla yildirma davraniglari biitiin
sektorlerde goriillmesi mimkiin olan ve ikili insan iligkilerinde kisilerin
zaaflarindan kaynaklanan olumsuz sonuglar doguran, istenmeyen davraniglarin
tamamin1 kapsamaktadir. Yasadigimiz yilizyilda, hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerde, degisen etkilesim diizeyleri, bu sektore olan talebin artisi,
sektoriin yapist geregi sahip oldugu 6zellikleri vb. durumlar bu sektérde yildirma
davraniglarinin daha sik goriilmesine neden olmaktadir. Bu durum hizmet

sektoriinde yildirma davranislarinin etkilerini daha da derinlestirmektedir.

Yukarida ifade edilen bu 6nemden dolay1 bu ¢alismada otel isletmelerinde
calisanlarin igyerinde yasanan yildirma davranislarinin, tiikenmislik ve orgiitsel
sessizlikle olan iliskisi incelenmistir. Bu amacla hazirlanan ¢alisma Sivas ilinde
gorev yapan 3 ve 4 yildizli otel ¢alisanlarinin durumlarimi tespit etmek igin
hazirlanmistir.  Anket kullanilarak toplanan verilerin analiz sonuglar1 su

sekildedir:

Orneklem gurubunun %58,9’u erkeklerden olusmaktadir ve %55,1’inin
medeni durumu bekardir. %32,9’luk kisminin 25-30 yas arasindadir, %31,6’simnin
egitim durumu lise diizeyidir. Katilimcilarin %44,3 liniin aylik gelir diizeyi 2000
— 2499 TL arasindadir. Katilimcilarin %87,3’1liniin haftalik 6 giin ¢aligmaktadir.
%424’ calistigr i yerinde bir yildan daha kisa siiredir calismaktadir.
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Katilimeilarin %40,5°1 2 ila 6 yildir bu sektorde ¢aligmaktadirlar ve %69 u giinliik

7-9 saat arasinda caligmaktadir.

Katilimcilarin %62’si dort yildizli otellerde ¢aligmaktadir. Katilimeilarin
%357’s1 turizmle ilgili bir egitim almamistir ve %54,4°1 is degistirme diislincesi

tasimamaktadir. %74,7’s1 devamli ¢alismaktadir.

Calisma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin cinsiyete gore farklilasma analiz
sonuglara gore anlamli bir farklilik goriilmemektedir (p> 0.05; Tablo 4.7). Bu
sonuclar, yildirma davranislarina maruz kalmanin, oOrgiitsel sessizligin ve
tikenmisligin  cinsiyete gore degismedigini gostermektedir. Arastirmada
kullanilan O6lgeklerin medeni duruma gore farklilasma durumlar istatistiksel
olarak Onemsiz gorilmiistir (p>0,05; Tablo 4.8). Yine benzer olarak yas

gruplariin da dlgekler tizerindeki farkliligi anlamsiz goriilmiistiir (p>0.05; Tablo

4.9).

Orneklem gurubunun egitim diizeyleri ve turizmle ilgili egitim alma
durumlarinin ve isyerinde ¢alisma pozisyonlarinin da dlgekler iizerinde anlamli

sekilde farklilasmadig tespit edilmistir (p>0.05; Tablo 4.10; Tablo 4.11)

Orneklem gurubunda is degistirme diisiincesine gore ve yildirma
davranislarina fazla maruz kalanlar arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli
goriilmiistiir (p=<0.001). Bu farkliligt ortalamalardan gérmek miimkiindiir.
Nitekim isten yildirma diislincesi olanlarin ortalamalar1 (x=1,84) is degistirme
diisiincesi olmayanlara gore (x= 1,35) daha yiiksektir. Yildirma davraniglarina
maruz kalanlarin is degistirme diislincelerinin daha fazla oldugu sonucu
cikmaktadir. Orgiitsel sessizlik ve is degistirme diisiincesi de benzer sonuglar
tagimaktadir. Nitekim is degistirme diisiincesi olan ve olmayanlarin o6rgutsel
sessizlik durumu istatistiksel olarak anlamli goriilmiistiir (p=0,037). Bu farklilik;
isten ayrilma diislincesi olanlarin (x= 2,55) isten ayrilma diisiincesi olmayanlara
(x=2,23) gore daha yiiksek olan ortalamalarina bakarak su sekilde yorumlanabilir.
Isten ayrilma diisiincesinde olanlarin, bu diisiincede olmayan katilimcilara gore
orgiitsel sessizlik diizeylerinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bir baska 6l¢ek

olan Maslach tiikenmislik 6l¢eginde de calisanlarin tiikenmislik diizeyleri yiiksek
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olanlarin isten ayrilma diisiincesinde olanlar olmasi istatistiksel olarak onemli

bulunmustur (Tablo 4.13).

Isten yildirma davramslarmin orgiitsel sessizlikle pozitif yonli ve orta
siddetli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Farkli bir ifadeyle yildirma davraniglar
azaldikca orgiitsel sessizlik diizeyi de azalmakta, yildirmanin artmasi durumunda
orgiitsel sessizlikte artmaktadir. Yildirma davraniglariin tikkenmislik diizeyine de
etkisi pozitif yonlii ve kuvvetlidir. Yildirma davraniglarinin azalmasi tiikkenmislik
diizeyinin de azalmasina, artmasi ise tiikkenmislik diizeyinin de artmasina neden
olmaktadir. Regresyon analizi sonuglar ise, is yerinde yildirma davraniglarinin
orgutsel sessizlik tizerinde %49 oraninda etkisi oldugu tespit edilmistir. Is yerinde
yasanan yildirma davranislarinin tiikenmislige olan etkisi ise %50 oraninda

oldugu tespit edilmistir.

Bu calisma sonuglarinin baz1 ¢aligmalara paralellik gosterirken, sonuglar
itibariyle bazilariyla  farkliik  gostermektedir.  Serin  (2018)  Ilkokul
Ogretmenlerinin mobbing davraniglarina maruz kalma diizeylerini incelemeyi
amaglayan calismasinda, ogretmenlerin mobbinge maruz kalma durumlarinin
demografik degiskenlere gore farklilasma durumu tespit edilmistir. Serin
calismasinda mobbinge maruz kalmanin cinsiyete gore farklilik gosterdigini tespit
etmistir. Bu caligmada ise farkli sonucglara ulagilmistir (Tablo 7); yildirma,
Orgiitsel sessizlik ve tiikenmisligin cinsiyet acisindan farklilik gostermedigi

sonucuna ulagilmaistir.

Abay (2009) calismasinda, ilkokul 6gretmenlerinin mobbinge maruz
kalma durumlarinin medeni durum agisindan farklilagsmadigr sonuglarina
ulagmistir. Bu c¢alismada da benzer sonuglara ulasilmistir (Tablo 4.8) nitekim
yildirma, oOrgiitsel sessizlik ve tiikkenmislik diizeylerinin medeni duruma gore
farklilagsmadig1 sonucuna ulasilmistir. Benzer sonuglar Serin (2018) tarafindan da
bulunmustur. Bu yoniiyle her ii¢ ¢calisma da birbirine benzerlik gostermektedir. Bu
sonuglara farklilik gosteren c¢alisma ise Ertiirk (2005) tarafindan yapilmistir.
Ertlirk’tin ¢alismasinda bekar olan 6gretmenlerin mobbinge fazla maruz kaldig,

bosanmis olanlarin ise daha az maruz kaldig1 sonucuna ulagmistir.
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Calak (2017) Turizm isletmelerinde mobbingi konu aldig1 ¢aligmasinda,
turizm isletmelerinde psikolojik yildirmaya yonelik yasanmis Ornek olaylar
tizerinde degerlendirme yaparak, uygulamalar ve sonuclarin1 tespit etmeyi
amaclamistir. Calisma sonuglarinda hiyerarsik giicli bulunanlarin astlarina karsi
kolaylikla mobbing uyguladigi sonucuna ulasilmistir. Calak (2017)’nin
calismasinda Mobbinge maruz kalan calisanlarin is degistirme diisiincelerinin
oldugu sonucu bizim c¢aligmamiza paralellik gostermektedir. Nitekim bu
calismada da benzer sonuglara ulagilmistir (Tablo 4.13) mobbinge maruz
kalanlarin i degistirme diisiincelerinin oldugu, oOrgiitsel sessizlik ve
tilkenmisliginde var oldugu ise ¢alismanin en 6nemli sonuglarindandir.

Osman Caliskan ve Mustafa Tepeci (2008) tarafindan Antalya, Kapadokya
ve Bodrum bdlgelerinde faaliyet goésteren 3, 4 ve 5 yildizli 12 otel isletmesinde
calisgan toplam 328 isgOrenden toplanan verilerle gercgeklestirilen c¢aligma
sonucunda, otel isletmelerinde ortaya ¢ikan yildirma davranislarinin is tatmini ve
ise devam etme istegini bitirdigi sonuglarina ulasmistir. Bu sonuglar bizim

calismamiza paralellik gosterir niteliktedir (Tablo 4.13).

Oneriler

Bu sonuglar dogrultusunda, turizm sektoriinde calisanlarin yildirma,
tiikenmislik ve orgiitsel sessizlik yasamamalari i¢in bir takim Onerilerde bulunmak

mimkunddr. Bu 6neriler su sekilde siralanabilir:

- Turizm sektoriinde calisan bireylerin stresten uzak durmalar igin,
beslenmelerine dikkat etmeleri, gorevini tam yapmalari, mesai
arkadaglarini iyi anlamalar1 saglanmalidir. Nitekim bu 6nlemler stresin
olusmasini engelleyerek tiikkenmisligin olugsmamasi i¢in bireysel olarak
alinacak dnemli tedbirlerdir.

- Kigsisel olarak dikkat edilmesi gereken bir baska hususta, insanlar
iizerindeki etki ve kisisel imaja dikkat etmektir.

- Kendine stres yaratan etmenleri tespit ederek bunlarla miicadele etme
yollarini tespit edip, hayata gecirmesi stresin etkisini azaltmak igin

biiyiik 6nem tagimaktadir.
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Orgiitler acisindan almacak 6nlemlerin en &nemlisi ise, ciddiyet ve
samimiyet ¢ercevesinde iyi niyetli bir yaklasim sergilemektir. Nitekim
personeline karsi sorumsuz ve ilgisiz davranan yoneticilerin, calisanlar
Uzerindeki olumsuz etkileri strese, tiikkenmislik ve oOrgiitsel sessizlige
neden olmaktadir.

Yoneticilerin is yerindeki personele gorev ve yetkileri konusunda
bilgilendirmeler yaparak, gerekli egitim vermeleri ve de seminerler
organize etmeleri, c¢alisanin ise motive olmasinda biiyilk ©nem
tagimaktadir.

Calisanlarin  birbiriyle olan iligkilerine dikkat ederek; aralarinda
diismanlik, Kisluk, kirginlik olan galisanlari tespit edip uzlastirma
yolunu denemeleri gerekmektedir.

Calisma kosullarinin iyilestirilmesiyle stres aktorlerinin olusumu
engellenmeli ve calisan tistiindeki psikolojik baski yok edilmelidir.
Yoneticilerin alacag1 kararlarda isgorenlerin fikirleri alinmali
kendilerini ifade edecek imkan sunulmalidir.

Calisanlarin ~ kendilerini  rahatlamis hissetmeleri i¢in, hobiler
edindirilmeli ve spor turnuvalari diizenlenmesine dikkat edilmelidir.
Orgiit ve Is gorenler icin “Yildirmayla-Tiikenmislikle-Orgiitsel
Sessizlikle Basa Cikma Yontemleri” gibi konularda egitimler
verilebilir.

Konuyla ilgili aragtirma yapmak isteyenler, arastirma kapsamini
genisleterek; TR72 Bolgesinde (Sivas-Kayseri-Yozgat) Olceklerin alt
boyutlarina da bakilarak daha kapsamli bir sekilde yapilabilir ve

illerdeki otellerin durumlar incelenebilir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

ANKET FORMU

Sayin Katilimei,

Bu anket formu; Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dalinda
hazirlamakta oldugum “Isyerinde Yildirma Davranislarinin Orgiitsel Sessizlik ve Tiikenmislik Uzerine Etkisi:
Sivas’ta 3 ve 4 Yildizli Otel Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” adli yiiksek lisans calismasina veri toplamak
amaciyla diizenlenmistir. Vereceginiz cevaplar kesinlikle baska bir ama¢ icin kullanilmayacaktir. Katki ve
katiliminiz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

Nihal SONMEZ Prof. Dr. Berrin FILIZOZ
Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danigmani

() Arastirmaya katilmay1 goniillii olarak kabul ediyorum.

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1. Cinsiyetiniz 2. Medeni durumunuz
() Kadin () Evli
() Erkek () Bekar
3. Yasimz 4. Egitim Durumunuz
() 18 ve alt1 () Ilkdgretim
()19-24 () Lise
() 25-30 () Onlisans
()31-36 () Lisans
() 37 ve Usti () Lisansusti
5. Calismakta Oldugunuz Otel Ka¢ Yildizhdir? 6. Turizm Ile Tlgili Egitim Aldimiz mi?
() 3 yildizlh () Evet
() 4 yildizlh () Hayir
7. Bulundugunuz isletmede Ka¢ Yildir Cahsiyorsunuz? 8. Turizm Sektoriinde Ka¢ Yildir Cahisiyorsunuz?
() 1yl ve alta
() 1 y1l ve alts () 2-6 yil
() 2-6 yil ()7-11 y1l
() 7-11 y1l () 12-16 y1l
() 12-16 y1l () 17 y1l ve Gstit
() 17 y1l ve tistil
9. Haftada Ka¢ Giin Calistyorsunuz? 10. Giinde Kag¢ Saat Calisiyorsunuz?
() 5 giin ve alt1 () 3 saat ve alt1
()6 gun () 4-6 saat
()7 gun () 7-9 saat
() 10 saat ve (st
11. Su Anda Hangi Departmanda Calistyorsunuz? 12. Su Anda Hangi Pozisyonda Calisiyorsunuz?
() Insan Kaynaklar () Teknik Servis () Ust Diizey Yonetici
() Satig-Pazarlama () Guvenlik () Orta Dizey Yonetici
() Muhasebe () Restoran-Bar () Calisan
() Satin Alma () Mutfak () Part Time Calisan
() On biro () Kat Hizmetleri () Stajyer
() Diger (Belirtiniz).............. () Diger (Belirtiniz)..........
13. Ayhk Geliriniz? 14. Firsatimz Olsa Isinizi Degistirmek Ister Misiniz?
() 1499 TL ve alt1 () 2500-2999 () Evet
() 1500-1999 () 3000-3499 () Hayir
() 2000-2499 () 3500 ve usti
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iS YERINDE YILDIRMA iLE iLGiLi iFADELER

s | <4 X |5 3
Asagida size yonelik bazi davranis ifadeleri yer almaktadir. Liitfen ifadeleri dikkatle T S &l s E <
okuyarak son 6 ay i¢inde bu davraniglarla ne siklikla karsilagtiginizi (X) isareti koyarak g c%l T % f
cevaplayimiz. T
15 | Performansinizi arttiracak bir bilginin sizden saklanmasi D1 @13 & |0
16 | Ustesinden gelebileceginizden fazla is yiikiiniiziin olmasi D1 @13 & |0
17 | Yeteneginizin ¢ok altinda kalan isler verilmesi D1 @13 & |0
18 | Mantiksiz, anlamsiz, imkansiz islerin imkansiz bitirme tarihleriyle sizden istenmesi D1 @13 & |0
19 | Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi D1 @13 & |0
20 | Yaptiginiz isin gereginden fazla kontrol edilmesi D1 @13 & |0
21 | Yaptiginiz hatalarin tekrar tekrar hatirlatiimasi D1 @13 &0
22 | Isinizle ilgili olarak asagilanmamz ya da sizinle alay edilmesi D@ B | @] OB
23 | Hakkimizda dedikodu yapilmasi D1 @13 &0
24 | Hakkinizda asagilayici ve ¢irkin sozler sdylenmesi D1 @13 &0
25 | Diger insanlarin sizi yok saymalar1 veya diglamalari D1 @13 &0
26 | Diger insanlarin isinizi birakmaniz (istifa etmeniz) gerektigine dair imalarda Olele!l el oe
bulunmalari
27 | Tehdit edici davraniglar yoluyla korkutulmaniz W@ G| @] OB
28 | Yaptiginiz isin ve ¢abanizin 1srarla elegtirilmesi @@ Q| @ | OB
29 | Yakinlasmaya calistiginizda gérmezden gelinmeniz ya da diismanca tavirlarla (1) @) 3) @) ©)
karsilasmaniz
30 | Yaptiginiz 6nemli iglerin elinizden alinarak size 6nemsiz sikici iglerin verilmesi W@ G| @] OB
31 | Hakkinizda dogru olmayan iddialarin ortaya atilmasi W@ G| @] OB
32 | Asini diizeyde alaya maruz kalmaniz W@ G| @] OB
33 | Bagirilma ya da sizin kabahatiniz olmayan konularda 6fkenin hedefi olmaniz W@ G| @] OB
34 | Hak ettiginiz bir geyi istememeniz veya talep etmemeniz igin size baski yapilmasi W1 @ G| @] OB
35 | Esek sakalarina maruz kalmaniz @@ Q| @ | OB
36 | Saldirtya ugrama ya da giddete maruz kalma endigesi yagama @] @ G| @] OB
ORGUTSEL SESSIZLiK ILE iLGILI IFADELER e § § e E|=E
o =3 N = X
= » > 7] < = @
Asagidaki ifadeleri bu isletmede sessiz kalma tutumunuzu dikkate alarak degerlendiriniz. |5 & | & E _E’ s _E‘
D = b= ~— D
¥ £ £ 2 S |¥3
M| M
37 | Benimle ilgili olmadig1 i¢in degisime yonelik yapilan 6neriler hakkinda konusmakta
isteksizimd: g1 I Cepiyine Yonett yap ? OENGENCOEROREG
isteksizimdir.
38 | Alinacak kararlara riza gosteren biri oldugumdan diisiincelerimi kendime saklarim. W@ G| @] OB
39 | Problemlere ¢6ziim iiretme noktasinda goériiglerimi kendime saklarim. W@ G| @] OB
40 | Lehime bir degisiklik yaratacagina inanmadigim i¢in, kendimi gelistirmeye yonelik 1) @) 3) @ | )
fikirlerimi ifade etmekten ¢ekinirim.
41 | Beni alakadar etmedigini disiindiigiim icin, buradaki islerin nasil daha iyi 1) @) 3) @) ©)
yapilabilecegi konusundaki goriiglerimi ifade etmekten kaginirim.
42 | Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim i¢in degisime iliskin fikirlerimi 1) @) @3) @) ©)
ileri stirmem ve konusmam.
43 | Yoneticimin tepkisinden korktugum veya c¢ekindigim igin is ile ilgili bilgilerimi
kendime saklarim. (1) 2) (3) @ | 6
44 | Bu igletmede caligmaya devam edebilmek i¢in is ile ilgili olumsuz durumlar 1) @) @3) @ | )
gbrmezden gelirim.
45 | Isletmedeki devamliligimi korumak amaciyla eksik hususlari diizeltmeye yonelik var Oleo!lel el e
olan goriiglerimi agiklamaktan sakinirim.
46 | Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim igin ortaya ¢ikan problemlere Oleo!lel el e
yonelik ¢oziimlerimi gelistirmekten gekinirim.
47 | Bu isletme ve is arkadaslarimla olan baglara dayanarak, gizli kalmasi gereken
bilgileri kendime saklarim. (1) 2) (8) @ | ©
48 | Bu isletmeye ve is arkadaglarima yararli olmak amaciyla 6zel bilgileri kendime 1) @) 3) @ | )
saklarim.
49 | Bu isletme ile ilgili bilgileri agiklamam konusunda baskalarindan gelen baskilara 1) @) 3) @) ©)

direnirim.
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50 | Buigletmeye ve is arkadaslarima zarar verebilecek bilgileri agiklamay1 reddederim. D1 @13 & |0
51 ],?1?] ;zlfzt;gee(\j/zr;iq arkadaslarimla ilgili gizli kalmasi gereken bilgileri en uygun sekilde Oleo!lel el e
TUKENMISLIK iLE iLGILi iIFADELER E8|x=| § |33 8
Asagidaki ifadeleri bu isletmedeki isinize karst genel tutumunuzu dikkate alarak |.& % 8 8| § |2 % T %
degerlendiriniz. TN 2l @ |ON N
g
52 | Isimden sogudugumu hissediyorum. W@ G| @] OB
53 | Is déniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum. W@ G| @] OB
54 | Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi hissediyorum. W@ G| @] OB
55 | Isim geregi karsilagtigim insanlarmn ne hissettigini hemen anlarim. W@ G| @] OB
56 gﬁ?eﬁ?}rlzgrb rﬁarsllastlglm bazi insanlara sanki insan degillermis gibi davrandigimi Olo!lel el e
57 | Biitlin giin insanlarla ugragmak benim i¢in gergekten yipratici. W@ G| @] OB
58 | Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en uygun ¢dziim yolarini bulurum. WD @ | G| @] OB
59 | Yaptigim isten yildigim hissediyorum. OERYERECORERORNG)
60 | Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida bulunduguma inaniyorum. OERYERECORERORNG)
61 | Bu iste ¢aligmaya bagladigimdan beri insanlara karsi sertlestim. OERYERECORERORNG)
62 | Bu isin beni giderek katilastirmasindan korkuyorum. OERYERECORERORNG)
63 | Kendimi isimde ¢ok seyler yapabilecek giicte hissediyorum. OERYERECORERORNG)
64 | Isimin beni kisitladigin hissediyorum. @D 1@ | B | @ | B
65 | Isimde gok fazla caligtigimi hissediyorum. @D 1@ | B | @ | B
66 | Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil. OERYERECORERORNG)
67 | Dogrudan dogruya insanlarla calismak bende stres yaratiyor. OERYERECORERORNG)
68 | Isimin geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava yaratirim. OERYERECORERORNG)
69 | Insanlarla yakin bir calismadan sonra kendimi canlanmis hissederim. OERYERECORERORNG)
70 | Bu iste bir¢ok kayda deger basar elde ettim. OERYERECORERORNG)
71 | Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. OERYERECORERORNG)
72 | Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklagirim. @@ Q| @ | OB
73 | Isimde karsilagtigim insanlarin, bazi problemlerinin nedeni sanki benmisim gibi (1) @) @3) @ | )

davrandiklarini diigiiniiyorum.

ANKET TAMAMLANMISTIR. TESEKKUR EDERIZ.
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