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ONSOZ

Egitim kurumlarinin insana ve tilkenin gelismesine sagladigi 6énem nedeni ile
calisanlarin yasam ve calisma kosullarinin bozulmasi degil diizeltilmesi gerekir.
Birgok baski etmenine maruz kalan dgretmenlerin is yerinde yildirici davraniglara
maruz kalmalar1 egitim sisteminin isleyisi agisindan duyarlilik ve titizlikle inceleme

konusu yapilmasi ve gerekli tedbirlerin alinmasi 6nemlidir.

Son yillarda iilkemiz alan yazininda egitim kurumlarindaki yildirict
davransslar ile ilgili ¢calismalarin az sayida oldugu goriilmektedir. Bu arastirmanin
amact, liselerde gorevli 6gretmenlerin karsilastiklar: yildirict davraniglarin is doyumu
arasindaki etkisi ve bazi degiskenler (cinsiyet, yas, brans, kidem, egitim diizeyi) ile

iligkisini incelemektir.

Degerli tez danigmanim Prof. Dr. Miinevver Cetin’e tez ¢alismam siiresince
vermis oldugu destek ve pozitif enerji i¢in, Yard. Dog. Dr. Ali Temel’e ayirdigi
zaman ve Onerilerinden dolayi, anket ¢aligmamda yardimlarini esirgemeyen tiim

meslektaglarima goniil dolusu tesekkiir ediyorum.

Benden destegini esirgemeyen annem Ayten Isbasaran’ a, babam Mistik
Isbasaran’ a, yiiksek lisans yapmam konusunda beni yiireklendiren sevgili
babaannem Hikmet Isbasaran’ a, oyun saatlerinden ¢aldigim canim kizzm Talya’ ya

yiirekten tesekkiirlerimi sunuyorum.



OZET

Arastirmanin evrenini, orta 6gretimde calisan, 6gretmenler olusturmaktadir.
Orneklem olarak, Istanbul’un Maltepe, Pendik ve Kartal ilgelerindeki T.C. Milli
Egitim Bakanligi’na 6zel ve resmi ortadgretim okullarinda gorev yapan rastgele
secilen 106°s1 erkek, 151’1 bayan toplam 257 6gretmenden olugsmaktadir.

Arastirmada, orta 6gretimde gorevli 0gretmenlerin karsilastiklart yildirict
davraniglarin is doyumu arasindaki etkisi ve bazi degiskenler (cinsiyet, yas, brans,
kidem, egitim diizeyi) ile iligkisini incelenmistir. Bu amagla Arastirmada
Ogretmenlere {i¢ anket verilmistir, birinci anket, 6gretmenlerin 6zelliklerine iliskin
kisisel bilgilerin alindig1 kisiler bilgi formundan olugsmaktadir. Diger dlgek yildirict
davranis 6lgegi olusmaktadir ve liclincii dlgekte ise is doyumu Olgegi verilerek, dlgek
sonuclar1 toplandiktan sonra veriler Sosyal Bilimler icin gelistirilmis olan SPSS
v13.0 istatistik paket programi1 kullanilarak analiz edilmistir.

Aragtirmada elde edilen verilerin analizinde Bagimsiz Degiskenli t Testi, Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ve Pearson Korelasyon Analizi, kullanilmistir.
Analizlerde anlamlilik i¢in asgari kritik deger 0.05 olarak alinarak, elde edilen
bulgular dogrultusunda istatistiki ve mantiksal yorumlar yapilmistir

Arastirmada elde edilen bulgular sonucunda; istatistiksel olarak
ogretmenlerin maruz kaldiklart yildirma eylemleri, yildirict davraniglar anketi
puanlarina gore yas, cinsiyet, medeni durum, kidem, goérev yapilan okul tiirii
degiskenlerine gore anlamli bir fark gostermemektedir. Ayrica yildirma eylemleri ile
13 doyumu arasindaki korelasyon sonuglarina gore anlamli bir iliski olmadig
goriilmektedir. Bununla birlikte; yildirict davranmiglara maruz kalan o6gretmenler
arasmnda yapilan, Istatistiksel analiz sonuglarina bakildiginda ise yildirict davranig
Olcegi sonuglar1t ile Ogretmenlerin cinsiyetleri arasinda anlamli  bir fark
gortilmektedir.

Arastirmanin bulgular1t ve sonuglari 1s1ginda Onerilerde bulunularak bir

sonraki arastirmalar i¢in diger arastirmacilara oneriler gelistirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yildiric1 davranis, is doyumu



ABSTRACT

The universe of study, working in secondary education, consisting of
teachers. As a sample of Istanbul, Maltepe, Pendik and Kartal districts TC Ministry
of Education, who work in private and public secondary schools randomly selected
106 men, 151 women consisted of 257 teachers.

Study, they face years of secondary school teachers' job satisfaction between
the effects of user behavior, and some variables (gender, age, industry, seniority,
education level) and the relationship examined. Three surveys were given to teachers
for this purpose in the study, the first survey of personal information relating to the
characteristics of teachers received information form that consists of people. Other
intimidating behavior scale is composed of scales and the job satisfaction scale in the
third on a given scale, scale, after the results of data collected for the Social Sciences
statistical software package was developed using SPSS v13.0 was analyzed.

Independent study variables in the analysis of the data obtained with t test,
One-Way Analysis of Variance (ANOVA) and Pearson correlation analysis, were
used. Minimum critical value for significance was taken as 0.05, in line with the
findings of statistical and logical comments made

Study obtained findings, the statistical as teachers suffer intimidation actions,
intimidating behavior questionnaire score according to age, sex, marital status,
seniority, function, type of school variables is a significant difference does not show.
Acts of intimidation and also the correlation between job satisfaction and no
significant relationship is observed according to the results. However, exposed to
intimidating behavior among teachers, considering the results of statistical analysis
of the results of the daunting scale of the behavior of the teachers are significant
differences between the sexes.

The results of the research findings and make recommendations in light of the

following research proposals were developed for other researchers.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, job satisfaction
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BOLUM I
GiRiS

Insanlar yasamlarini siirdiirebilmek amaciyla, aile bireyleri ve kendileri igin
emekleriyle tiretim yaparak veya hizmet sunarak maas olarak adlandirilan ekonomik
degere sahip olurlar. Bu siireg icerisinde de insanlar diger bazi insanlarin otoriteleri
altinda calismak zorundadirlar.

Orgiitler sosyal iliskiler agin1 baridiran sistemlerdir. Calisanlarin birbiri ile
ve yoneticileri ile olan is iligkileri sosyal iliskilerini olusturmaktadir. Giiniin biiyiik
boliimiinii isyerinde gegiren bir ¢alisanin sosyal ortamdan etkilenmemesi miimkiin
degildir. Bu iliskiler ¢alisanlarin doyum, moral ve verimliliklerinde etkili olmaktadir.

Sosyal iligkiler ne kadar olumlu ise bireyin orgiitteki bagliligi da olumlu
yonde artis gostermektedir. Yogun calisma temposu ile calisanlar psikolojik
zedelenmelere de yol agan olumsuz davranislara maruz kalmaktadirlar. (Is yerinde
psikolojik terdr) , (is yeri zorbaligi) gibi isimler kullanilmissa da yildirici davranis bu
tiirden davramslar icin bugiin kabul gdren bir kavram olmustur. Isyerinde yasanan
yildirma davranislarindan bazilari; goz ardi edilme, adam yerine konmama,
dislanma, siddet uygulanmasi, kisisel suistimal, ardindan dedikodu yapilmasi, yaptigi
isin elestirilmesi, yokmus gibi davranilmasi, su¢lama, giinah kegisi haline getirilmesi,
alay edilme, haksizlik, istenmeyen fiziksel temas, fiziksel saldiri, ayrimcilik gibi
olumsuz davraniglar yer almaktadir (Balci, 2008, s. 21).

Yildiric1 davranis, kiigiik hayvanlardan olusan gruplarin daha biiyiikk bir
hayvanin tehdidini bertaraf etmek veya bir diigmani kagirmak i¢in gosterdigi
davraniglar1 tanimlamak i¢in kullanilmistir. Cocuklarin sinif i¢indeki davraniglarini
inceleyen bir arastirmada bir araya gelen ¢ocuk gruplarinin bir bagka ¢ocuga sik sik

zarar vermelerini adlandirmada yildirma ifadesi kullanilmistir (Toker, 2006, s. 11).



Yildirmanin en ¢ok endiistri ve egitim alaninda, belediyelerde ve kamuda,
yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda yasandigi goriilmistiir. Egitim sektoriinden,
belediyelerden, kamudan ve saglik sektoriinden elde edilen nitel ve nicel sonuglara
gore yildirma en ¢ok bu alanlarda g¢alisanlar arasinda goriilmiistiir. Bu alanlarda
miisteri iliskisi s6z konusu degildir. Bu orgiitlerde calisanlarin ¢ikar catismalari
yildirmaya kolayca yol agmaktadir (Toker, 2008, s. 13).

Yildirma eylemlerinin neden ve sonuglari ile ilgili bir ¢ok arastirma yapilmais,
ama tam bir sonu¢ elde edilememistir. Bunun ii¢ 6nemli nedeni oldugu, bu
nedenlerin ilk olarak yildirma davraniglarinin yoneticiler tarafindan o6zellikle
gormezlikten gelinme, g6z yumulma, ya da tesvik edilme, ikincisi yildirma
davraniglarinin cinsel taciz ya da ayrimciliktan farkinin net olarak heniiz ortaya
konulmamasi, ii¢lincilisii magdurlarin yasal eyleme girisirken yalniz birakilmalar1 ve
kendilerini giigsiiz hissetmeleridir (Tinaz, 2006, s. 33).

“Hubert ve Veldhoven yildirmanin en ¢ok hangi sektorde goriildigiini
arastirmistir. Calismasinda belediyelerde ve kamuda, endiistri ve egitim alaninda,
yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda yildirmaya yol acan saldirgan davraniglarin daha
fazla yasandigini ortaya ¢ikarmistir. Arastirma sonuglarmma gore yildirmanin
%37.3'intlin egitim sektdriinde calisanlar arasinda yasandig1 da belirlenmistir. Egitim
sektoriinden, belediyelerden, kamudan ve saglik sektoriinden elde edilen nitel ve nicel
sonuclara gore yildirma, bu alanlarda calisanlar arasinda, diger sektorlere gore daha
fazladir. Ciinkii bu alanlarda miisteri ile iligskiler s6z konusu degildir. Ayrica bu
sektorlerde degerlendirmede ve yiikselmede, meslektaslar ve yoneticiler ile iliskiler
onemli rol oynar. Bu alanlarin birinde ¢alisanin pozisyonunu etkilemek, onun iligkilerini
de etkiler. Bu nedenle, bu orgiitlerde, ¢alisanlarin ¢ikarlarinin gatismasi da saldirgan
davraniglara ve sonunda da yildirmaya kolayca yol agabilir” (Hubert ve Veldhoven, Akt:
Toker, 2001, s.45). Egitim kurumlarinda, stres daha biiyiik zararlara yol agabilir. Bir
egitim kurumunda ¢alisan bir 6gretmenin stresli bir olayla karsilasmasi, bu 6gretmenin
egitim performansinin diismesine yol acar. Ayni zamanda stres yasayan 6gretmen, Orgiit
icinde iletisime girdigi meslektaglarin da olumsuz etkilenmesine ve kurumun genel

performansinin diismesine neden olur.



1.1. YILDIRICI DAVRANIS

Yildirma eylemleri kavrami 1960’larda hayvan davraniglarin inceleyen
Konrad Lorenz tarafindan kullanilmistir. Lorenz bu kavrami, aymi kulugkadan ¢ikan
kuslar arasinda yasanan ve diger kuslarin, aralarindan bulunan en zayif kusu yiyecek
ve sudan uzak tutarak dislamasi, giigsiiz birakilmasi ve sonug¢ olarak grubun disina

atilmasi durumunu ifade etmek i¢in kullanmistir (Tinaz, 2006, s. 12).

Leymann 1980°1i yillarda yildirma eylemi, kavramini igyerinde yetigkinler
arasinda da benzeri grup siddetini kesfettiginde kullanmistir. Leyman’a (1984) gore,
bu eylemlerle karsilasan kisi, yardimsiz ve korunmasiz birakilmaktadir. isyerinde
yildirma eylemleri, 6rgiit i¢cinde gerilimin ve ¢atigmali bir iklimin olusmasina neden
olan cesitli psikoloji faktorlerin birlesimi sonucunda ortaya g¢ikan, orgiit sagligini
bozan, ¢aliganlarin i doyumunu ve ¢alisma basarisini olumsuz yonde etkileyen temel
sorunlardan birisidir (Leymann, 1990). Is arkadaslar1 ya da hiyerarsik olarak ast ya
da ist olanlar arasinda hedef alinan kisiyi isten sogutmak, performansini diisiirmek,
istifa etmesini ya da emekli olmasini saglamak amaciyla, tekrarli bir bicimde ve uzun
siire devam eden onu kiigiik diisiiren, dogrudan ya da dolayli olumsuz davranislar

olarak tanimlanmaktadir.

Yildirma eylemleri konusundaki ilk arastirma Leymann ve Gustavsson (1984)
tarafindan, ilk kitap ise Leymann (1986) tarafindan yayinlanmistir (Mimaroglu
Bucuklar, 2009, s. 5). Isyerinde yildirma eylemlerinin kapsamli olarak ele alindig1 ilk
belge 1998 tarihli “is yerinde siddet” basliklt rapordur. Uluslar arasi Calisma
Orgiitiiniin bu raporu olusturmadaki amaci siddeti cezalandirmak ve ortadan
kaldirmay1 hedef alan politikalar olusturacak bilgi ve analiz unsurlar1 elde etmektir.
Raporda yildirma eylemleri ve zorbalik, adam o6ldiirme ve bilinen diger siddet
hareketleriyle birlikte incelenmektedir (Ozalp, 2005). Westhues (2004) ise, dgreti
iyelerinin is yerleri olan {iniversitelerde yasamakta olduklar1 yildirma eylemlerini
orneklerle kitabinda inceleyerek, saygmn kurumlarda da yildirma eylemleri

olabilecegini ortaya koymustur (Toker, 2006, s. 13).

Yiicetiirk yi1ldirma eylemlerini, is yerinde sik sik uygulanan uzun siire devam

eden diigmanca eylemler oldugunu ifade etmektedir. Bu iki tanimdan, uygulanan



yildirma eylemlerinin, neden ¢ogu zaman kurban veya kurbanin ¢evresinde bulunan
kisiler tarafindan fark edilmedigi anlagilmaktadir. Kurbanin maruz kaldigi yildirma
eylemlerinin dozundaki artis, uzun bir zaman dilimine yayildigindan dolay1, kurban

kisi bu zaman diliminde sindirilmis olur. Ancak bu eylemlerin artisi, kurban kisinin

tahammil sinirim  astiginda,

cogu zaman kurban kisi, uygulanan yildirma

eylemleriyle tek bagina karsi1 karsiya desteksiz kalmis olur (Yiicetiirk, 2003, s. 35).

Einarsen, yildirma eylemleri kavramina iliskin ¢alisan arastirmacilarin

onerdikleri kavram ve tanimlar1 asagida yer alan sekildeki gibi 6zetlemistir.

Tablo 1- Yildirma Eylemleri Kavramina iliskin Calisan Arastirmacilarin
Onerdikleri Kavram ve Tamimlar

Birine eziyet etmek, yipratmak ve engel olmak

amaciyla tekrarli ve siirekli olarak yapilan ve

Brodsky (1976) Taciz (Harrassment) | sonucunda kisinin kizmasi, tahrik olmasi,
korkmas1 veya sinmesi ve yilmasi ile sonuclanan
davranislarin tiimi

o Bir veya birden fazla kisinin bir siire boyunca bir
Giinah kegisi o
Thylefors (1987) i veya daha fazla kisi tarafindan olumsuz
(Scapegoating)
davranislara maruz kalmasi

Matthiesen, Bir veya birden fazla kisinin is yerinde bulunan

Raknes & Taciz (Mobbing) | bir veya fazla sayida kisiye karsi, bir siire i¢inde

Rrokkum (1989) devamli olarak yaptiklari olumsuz davranislar

Leymann (1996)

Taciz ve Psikolojik
Ter6r (Mobbing &
Psychological

Bir veya birkag kisinin bir veya daha fazla kisi
tarafindan, her giin ve birkag ay siire boyunca
diizenli

olarak duygusal ydnden yaralayici

Kile (1990a)

Terror) davraniglara maruz birakilmasi
Saglig1 Tehlikeye | Bir yonetici tarafindan uzun bir siire boyunca
Atan Liderlik diismanca ve zorbaca yapilan davraniglar

(Health Endangering
Leadership)

Wilson (1991)

Is Yeri Travmasi

(Workplace trauma)

Calisanin 6z benliginin diger c¢alisanlar ve

yoneticiler  tarafindan  kasith  yapildigim

disiindigli  diismanca davraniglar  sonunda

gercekten ¢okmesi

Vartia (1993)

Taciz (Harassment)

Is yerinde secilen birinin bir veya daha fazla

sayida c¢alisan tarafindan bir siire boyunca




stirekli olumsuz davraniglara maruz birakilmasi

Adi zorbalik (Petty | Yoneticinin giiclinii, yaninda ¢alisanlar iizerinde
Ashforth (1994)
tyranny) keyfi ve itibarini yiikseltici bicimde kullanmas1

Kaynak: Einarsen, S. (2000). Harrasment and Bullying at Work: A Review of the
Scandinavian Approack, Aggression and Violent Behavious, 5(4), s.379-401

1.1.1 Yildiric1 Davranmisin Tanim

Leymann, yildirma eylemlerini bir veya birden fazla kisi tarafindan, diger kisi
veya kisilere, sistematik bigimde diismanca ve ahlak dis1 uygulamalarda bulunma
eylemi olarak agiklar (Leymann, 1990). Yildirma, isyerinde belirli kisileri hedef alan
sistematik bir dizi duygusal saldir1 ve yipratma hareketidir. Haksiz yere suclama,
ima, kinaye, dedikodu yoluyla itibar1 sarsma, kii¢iikk diisiirme, taciz, duygusal
istismar ve siddet uygulayarak, bir kisiyi, isyerinin disina ¢ikmaya zorlayan koti
niyetli bir girisimdir. Bu girisimler, dogrudan veya dolayli, agik¢a veya ortiili
olabilir. Giderek siddetlenen bu tiir davranislari, kurumlar ¢ogu kez gérmezden
gelir, g6z yumar ya da bazen tesvik eder.

Field (2004) yildirma kavramim, yildirma magdurlarimin kendilerine olan
giivenine ve 0z-saygisina siirekli ve acimasiz bir saldin olarak tanimlamaktadir. Bu
anlamiyla yildirma, "magdurun benligini 6ldiirme c¢abasi1" olarak goriilebilir. Bu
davranigin altinda yatan temel neden; istiinliik kurmak, buyrugu altina almak ve yok
etme arzusudur. Bir baska ifadeyle Field bu taniminda, yildirma eylemlerinin
uygulanigindaki amag, kurban kisinin kendine karsi olan kisisel degerlendirmesine
zarar vermek oldugunu vurgulamaktadir. Bunun sonucunda uygulanan yildirma
eylemleri, kurban kisinin kendine olan giivenini kaybetmesi ve 6z-saygisini yitirmesi
amaclanir (Field, 2004).

Jennifer, Cowie ve Ananiadou (2003), yildirma eylemlerini, tekrar tekrar
ortaya ¢ikan ver bir siire devam etmesiyle is gorenlerde stres yaratan bir durum
olarak tanimlamistir. Bu durumun yildirma eylemi sayilabilmesi i¢in en az 6 aydan
beri devam etmesi gerekmektedir (Cemaloglu ve Ertiirk, 2007, s. 345-362).

Davenport, Schwartz ve Elliott, yildirma kavramini, duygusal bir saldiridir.
Kisinin saygisiz ve zararli bir davranisin hedefi olmasiyla baglar. Bir kisinin, diger

insanlar1 kendi rizalariyla veya rizalar disinda bagka bir kisiye karst stirekli koti




niyetli hareketlerde bulunmasi, ima, alay ve karsisindakinin toplumsal itibarim
diisiirme gibi yollarla, saldirgan bir ortam yaratarak onu isten ¢ikarmaya zorlamasi"
olarak tanimlamistir. Birini yipratmak, engellemek, ona eziyet etmek veya ondan
tepki almak amaciyla tekrarli ve siirekli yapilan girisimler yildirici davranis olarak
goriiliir. Yildirict davramig olarak tanimlanmak icin gerekli diger kriter de, o
davranigin siirekli olarak diger kisiyi kiskirtmasi, korkutmasi, yildirmasi ve ona baski
yaparak rahatin1 kacirmasi olarak belirtir. Anlasilacag iizere, yildirma eyleminde
kurbana saldiran sadece yildirma eylemini uygulayan kisi degildir. Bu davranis
tiiriinde, yildirma eylemlerini uygulayan kisi, saldirisinin daha etkili olmasi amaciyla
ayni ortamdaki ve iizerinde niifuzu bulunan kisileri de kurbana saldirmaya
yonlendirir. Bu durum ise saldirty1 daha etkin kilmasiyla, kurban1 daha ¢ok caresiz
birakir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003, s. 46).

Yildirma isyerinde diger calisanlar veya isverenler tarafindan tekrarlanan
saldirilar seklinde uygulanan bir ¢esit psikolojik teror olarak algilanan ve yildirmaya
ugrayan kisinin saygisiz ve zararli bir davranisin hedefi olmasiyla baslayan bir
stiregtir (Baykal, 2005, s. 86). Yildirma yazinda yildirmaya benzer 6zellik gosteren;
ayrimcilik, taciz, siddet, ¢atisma gibi kavramlarla baglantili ele alinmakla birlikte,
nedenleri, ortaya c¢ikis sekli ve sonucglari bakimindan s6z konusu kavramlardan
ayrilmaktadir (Karacaoglu, 2005).

Mikkelsen ve Einarsen, igyerindeki bu c¢irkin davranis tiiriinii, "uzun siire
tekrarlanan olumsuz davraniglara maruz kalma" olarak tanimlamislardir. Bu tanim
Leymann'm tanimindaki gibi yildirma eylemlerinin tek bir olumsuz davranisla
kalmayarak uzun siire davam ettigini gostermektedir (Mikkelsen & Stale, 2002, s.
397-405).

Dokmen ise bu olguyu genel anlamda "Bir isyerinde, bir apartmanda veya bir
mahallede birlikte yasayan bir grup insanin, ¢ok kiiciik bazi farkliliklarindan otiirti
(bu farkliliklar ille de olumsuz 6zellikler olmak zorunda degildir), i¢lerinden birisini,
bilingli/kasitlt olmaksizin kurban olarak se¢cmeleri ve giderek artan bir tempoda onu
beceriksiz, gecimsiz olarak algilamaya baslayip itici davraniglariyla bu kisiyi
gercekten de beceriksiz, ge¢imsiz, mutsuz, sorunlu bir insan haline getirmeleri; o
kisiyi psikolojik ve fiziksel anlamda ciddi olarak zedelemeleri" olarak
aciklamaktadir (Dokmen, 2005, s. 66-80).

Hasan Kaya tarafindan Tiirkiye'de yildirmanin kavram olarak taninmamasinin

nedeni {ilkemizde hala fiziksel siddet ve agik tacizin yasanmasi olarak



aciklanmaktadir. Kaya'ya gore yildirma belirli kiiltiirel seviyedeki insanlar arasinda
uygulanmakta, ¢iinkii bu kisiler ac¢ik saldirilar1 kendilerine yakistiramadiklart igin
duygusal saldirida bulunmaktadirlar (Kaya, 2004, s. 12-20).

Psikolog Isin Aki tarafindan, isyerinde zorbalik incelenmis ve Tiirkiye'de
tacize ugrayanlarin Avrupa iilkelerine oranla ¢cok daha fazla oldugu, ¢iinkii sindirme,
yildirma, yalitma ve asagilama yoluyla kisiyi isten ¢ikarmaya zorlamanin bir

yonetim bigimi olarak benimsendigi ifade edilmektedir (Arpacioglu, 2003).

1.1.2 Yildirict Davramslarin Nedenleri

Leymann, yildirma eylemlerinin nedeni olarak, is organizasyonunda baslan
problemler ve liderlik problemlerini gostermistir. Einarsen gore, yildirmaya isin
fiziksek sartlarin yanisira Orgiitiin biiylikliigli de neden olabilir. Vartia, orgiitlerde
yildirmaya neden olan faktorleri saptarken, Orgiitiin is tasarimindaki yetersizlige,
orgiitsel liderligin yetersizligine, kurbanin mesleki yetersizligi ve orgiitsel statiisiiniin
diisiikligiine ve orgiitte bulunan diisiik moral standartlarina isaret etmektedir (Tutar,
2004, s. 40-55).

Yildirma, kisinin yalanci oldugunun ima edilmesi, alaya alinmasi, hakkinda
dedikodu c¢ikarilmasi veya digerleriyle iletisimden mahrum birakilmasi gibi bir¢cok
davranig seklinde goriilebilir. Yildirma eylemine maruz kalan bir kisi, erkeklerin
yogun oldugu bir is yerindeki tek kadin veya kadinlarin ¢ok sayida oldugu bir is
yerindeki tek erkek olabilir. Bu kisi farkli tarzda giyinen, engelli veya yabanci bir
kisi de olabilir. Bazen, sadece evlilerin oldugu bir isyerindeki tek bekar veya sadece
bekarlarin oldugu bir isyerindeki tek evli olmak yildirma eylemi ile kars1 karaya
kalmak igin yeterli bir sebep olabilir. Isyerinde yildirma eylemleri isbirliginden
yoksun olma ve bilgi akisini etkileyen cesitli ¢atismalardan dolay1 da onaya ¢ikabilir
(Cemaloglu ve Ertiirk, 2007, s. 345-365).

Onemli bir basar1 elde etmek veya ydnetimin takdirini kazanmak ya da bir
misterinin dvglisiinii almak digerler kisiler tarafindan yildirma eylemini baglatmak,
icin yeterli sebep olabilir. Daha 6nce o pozisyonda calisan kisinin ¢ok seviliyor
olmas1 veya yeni gelen calisanin daha iy1 bir takim 6zelliklerinin olmasi hatla daha
giizel, genc, kaliteli bir birey olmasi1 yildirma eylemlerine maruz birakilmas: i¢in

uygun nedenler arasinda sayilmaktadir (Tinaz, 2006, s. 40-65).



l

Orgiitsel ‘
_ Liderlik
_ Orgitsel iklim :
is stress yapicilan \ Dedikodular
Is drgltlenmesi : i
Sosyal yaltim Psikosomatik sikayetler
Saldirgan  s—— .
Sozel saldirganhk - epresyon
Sosyal grup
Diigmanlik B E— Orgitsel dnlemler Anksiyete
Kiskanclik B
Grup baskisi Ozel hayata saldir — Travmgosz?JT(rlﬁgLstress
Gunah keciligi g
o Fiziksel saldin Pheosyon
Kisisel = Birinin tutumlarina saldin
Kisilik /
Nitelik
Sosyal dzellikler
Iz (stigmata)

Sekil 1 Yildirmanin Nedenleri ve Sonuclari

Kaynak: Zapf, D. (1999). Organizational, work group related and personal
causes of mobbing / bullying at work. International Journal of Manpower, 20, 70-85

“Sekil 1’e gore yildirmanin olusumunda, orgiitsel ve sosyal faktorler,
saldirgan ve magdur kadar 6nemli birer faktordiir. Yildirma siireci, magdurda farkl
rahatsizliklara yol acgabilir. Ancak bu rahatsizliklarin magdurda 6nceden bulunuyor
olmast da onun yildirmaya ugramasina neden olabilir. Yukaridaki sekilde
yildirmanin nedenleri ve sonuglar1 hakkinda en temel bilgi yer almaktadir. Bu bilgi,
yildirmanin neden ve sonugclar1 arasindaki iliskinin saga veya sola dogru, dogrudan
bir yol izlemedigidir. Ornegin magdurun sinitli, depresif veya saplantili davranislari,
birlikte calistifi grup iizerinde olumsuz etki yaratabilir. Bu etki, diger grup
iiyelerinin, bir siire sonra bu davraniglara olumsuz tepkiler vermesine neden olabilir.
Diger yandan, orgiit i¢indeki sosyal yap1 da yildirmaya neden olabilir veya orgiitiin
saglikli olan sosyal yapisi yildirma sonucu bozulabilir. Sekil 1'e gore yildirmanin

potansiyel nedenlerine karar vermek oldukg¢a giictiir. Ciinkii yildirma nedeni



olabilecek bir faktdr, ayn1 zamanda yildirma yasanmasina neden olan sugun kendisi
de olabilir. Bu arada, kisinin fiziksel 6zrii veya cinsiyeti, 1rki, yast gibi nedenlerle
secilmesi kisinin su¢u olamaz. Ciinkii bir ¢alisanin, bu tiir nedenlerle, ait oldugu
grubu psikolojik olarak etkilemesi s6z konusu olamaz. Bdyle bir sonug ancak grubun
farkliliklarla basa ¢ikamamasinin bir sonucudur” (Zapf, 1999, s. 70-85). Bu durum
da yoneticinin liderlik becerileriyle ve takim calismalarini gelistirmeyle bas
edilebilecek bir durumdur.

Saldirilar; kisi itibarim1  zedelemek, onun iletisim firsatlarin1 ortadan
kaldirmak, is basarisini diisiirmek. Bu davranislar o kisiyi bezdirmek ve isinden istifa
etmesini saglamak amaciyla yani bilingli bir sekilde uygulanmaktadir. Yildirmanin
nedenlerini belirlemek aslinda yoruma baglh olarak basarili olur veya olmaz. Olaya
veya duruma nasil baktiginiza bagh olarak yildirma nedenleri degisebilir. Yani
yildirmanin nedenleri, olaya baska bir agidan bakildiginda, yildirmanin sonuglarina
dontigebilir. Ayni sekilde yildirma sonuglar1 da farkli bir bakis agistyla yildirmanin
nedenleri haline doniisebilir.

Yildirma nedenlerinin ilk arastirmalarinda, kisilerin yildirmaya kurban
diismelerinden kendileri sorumlu olduklar1 goriisii savunulmustur. Konuyla ilgili
doktor ve klinik psikologlarin bir kismi da bu goriisii destekliyor olmalar1 dikkat
cekicidir. Bu goriisii destekleyenler, kurbanlarda gozlenen siddetli rahatsizlik
bulgularinin yildirma sonucu degil, tam tersine bu rahatsizliklarin daha 6nce var
oldugunu ve bu rahatsizliklarin kisilerin yildirmaya maruz kalmalarina neden
oldugunu savunmuslardir. Bu goriise karsit bir goriis ise Adams ve Crawford
tarafindan ortaya atilmistir (Ertiirk, 2005, s. 24-29).

Uygulayicilar, biiyiik g¢ogunlugu yoneticiler olup, herhangi bir sebeple
asagilik kompleksine sahip, hosnutsuz ve sorumluluklar altinda ezilen kisiler olarak
tanimlanmaktadir. Yildirma eylemlerinin meydana gelisinden sorumlu olarak
yoneticiye yonelmek de miimkiindiir. Ciinkii ¢alisanlar aras1 adil ve dengeli olmasi
gereken yoneticiler, ayn1 zamanda hem 6rgiit yapisim sorunsuz bir hale getirmekten
hem de 6rgiit icinde olumlu bir atmosferin yaratilmasindan ve ¢alisanlar arasindaki
iletisimin olumlu bir diizeyde olmasindan sorumludurlar. Ancak, yildirma ¢ogu
zaman yoneticilerin yanlis -tutum veya yanli davranmalarindan dolayr yasanmustir.
Bazi durumlarda ise, Orgiit yoneticileri bazi sorunlar1 gérmezden gelmelerinden
dolay1 yasanmistir (Baltag, 2003). Hatta kimi zaman ydneticiler ¢alisanlarim bizzat

kendileri yildirdiklar belirtilmektedir (Yiicetiirk, 2003).



1.1.3 Yildiric1 Davrams Eylemlerinin Siire¢ Asamalari

Yildirma eylemleri, farkl kisiler lizerinde farkli etkiler gosterebilir. Zamanla
siddeti artarak devam eden bu tiir davranislar, hedef kisiyi zamanla daha ¢ok
sindirmeye ve etkilemeye baglar (Ertiirk, 2005, s. 25-27). Yildiric1 davranislar, haksiz
suclama, genel taciz, eziyet, kiiclik diisiirme ve psikolojik terér benzeri davranislar
uygulanarak bir kisiyi is yerinden dislamay1r amacglayan art niyetli davranmiglar
stirecidir (Tutar, 2004). Leymann yildirma eylemini bes asamali bir siire¢ olarak

aciklamaktadir.

Anlasmazlik

|

Salgirgan Eylemler

|

Ydnetimin Katilimi

l

Zor veya Akil
Hastasi

isine Son Verilme

Sekil 2 Yildirma Siireci

Kaynak: http://www.leymann.se (Erisim Tarihi: 25.10.2009)

Catisma ve Tanimlama Asamasi: Orgiitte anlasmazlik, catisma gibi tetikleyici
durumun ortaya ¢ikmasi ilk asamadir. Yildirma siirecinin ilk asamasi taraflar
arasinda yasanan bir anlagsmazlikla, karakterize edildigi i¢in ayn1 zamanda

anlagsmazlik asamasi olarak da kabul edilmektedir. Genellikle devam eden bir
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catisma olarak goriilebilir. Catisma heniiz bir sahsa indirgenmemistir, saldirgan
davraniglar dogrudan uygulanmamaktadir ve kiiglik goriis ayriliklari, tartigmalar,
hafif su¢lamalar yaninda birbirine iistiin gdriinme ¢abas1 hakimdir. Ornek olarak bir
calisana atanan bir isin dlizgiin ve hatasiz bitirilememesi veya bir calisanin kendi
yetki alaninda olmayan bir konuda aksiyon almasi gibi bir husustan dolay1 dogan bir
tartisma verilebilir. Bu agsamada yildirmay tetikleyici bir olay vardir, heniiz yildirma
yoktur ancak bu anlagsmazligin yildirmaya doniisme olasiligi vardir. Bu asamada
magdur psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar hissetmeyebilir (Bingél, 2007, s. 22).
Saldirganhik Asamasi: Bu asamada ise ortaya saldirgan davranislar yildirici
davranis eylemlerin basladiginm1 gostermektedir. Giinlilk hayatta saldir1 olarak
degerlendirilmeyecek bazi davranislar bir siire sonra magduru cezalandiric1 olmaya
baslar, magdur hakkinda soylenti ve yersiz sikayetler baslar (Toker, 2006, s. 48-50).
Bununla birlikte taciz edici davranislar hemen hemen her giin ve uzun bir siire
diismanca bir amagla devam ettigi takdirde, bu davraniglar zaman iginde sekil
degistirerek kisiyi grup i¢inde yalmiz birakip cezalandirmaya yonelik saldirgan
eylemlere doniismiis demektir (Tmnaz, 2006, s. 56-60). Saldirgan eylemlerin ve
psikolojik saldirilarin  baglamasi, yildirma dinamiklerinin harekete gectigini
gostermektedir. Bu asamada kurban belirlenmis, ona karsi bir karalama kampanyasi
baslatilir, asilsiz dedikodu c¢ikarilir, ¢esitli iftiralara maruz birakilir, alaya alinir,
basarilar1 kiiglimsenir ve basarilarinin nedeni dis faktorlerde aranir, herhangi bir
kusuru ile alay edilir, tartismalar is boyutundan ¢ikarak 6zel meselelere tasinmustir.
Amag artik liste ¢ikmak degil, rakibi koreltmek ve yildirmaktir. Anlagsmazlik ya da
baska nedenden kaynaklanan ¢atismanin yonetilememesi, iginde bulunulan durumu
karsit goriislerin gii¢ savas1 haline getirmektedir ve yildirma dinamiklerini harekete
gecirmektedir (Bing6l, 2007, s. 18-21). Kisinin diger insanlarla iligkilerine miidahale
edilerek, grup i¢inde umursanmak ve degerli oldugunu hissetmek gibi temel haklar
elinden alinir. Kisinin itibarina saldirilmas1 agsamasinda; kisi yasam tarzi ve se¢imleri
nedeniyle alaya alinir, asilsiz dedikodulara maruz kalir ve kendisine akil hastasiymis
gibi davranilir. Is yerindeki yildirma genellikle magdurlardaki bir yetersizligi hedef
aldigindan, genellikle magdurun akil ve psikolojik saglig: etkilendir. Kisinin mesleki
konumuna saldirilmasi agsamasinda; kisinin yaptig1 isten zevk almasini engelleyecek
sekilde kendisine yeteneklerinin altinda, niteliklerinin diginda veya dnemsiz gorevler

verildigi goriilmektedir.
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Anlasmazlik Asamasi ve Isletme Yonetiminin Devreye Girmesi: Bu
asamada yildirma davraniglar1 gizli degil, herkesin ortasinda iglenmeye
baslanmaktadir. Kurban, yasadiklarini resmi ya da resmi olmayan yollarla personel
yoneticilerine ya da diger yoneticilere sikayet etmektedir. Yonetim ikinci asamada
dogrudan yer almamissa da, durumu yanlis yargilayarak bu negatif dongiide isin
icine girer. Yoneticiler, ¢ogunlukla magdur hakkinda ortaya atilan yargi ve
suclamalar1 kabul ederek magdurun ¢abalarini zor veya nevrotik birinin ¢atigmalari
seklinde degerlendirirler. Sonugta ise, is kanunlarmin uygulanmasi sirasinda
magdurun haklari ciddi olarak ¢ignenir (Savas, 2007, s. 35-50).

Yanhs Yakistirma ve Tanilarla Damgalama: bu asama Onemlidir, ¢iinkii
magdurlar zor veya akil hastasi olarak algilanirlar ve damgalanirlar. Yonetimin
yanlig yargisi ve saglik uzmanlar1 bu negatif dongiiyii hizlandirir. Her zaman bunun
sonucunda isten kovulma ve zorunlu istifa vardir. Magdur, sorununu ¢ézmek
amactyla bir psikolog veya psikiyatristten destek almaya calisir, ancak kisinin ofis
arkadaslar1 bu durumdan haberdar olursa (6zellikle yeterli egitimden yoksun kisilerin
calistigr isyerlerinde) kisinin durumu hakkinda gelistirilen yanlis yorumlar
artmaktadir. Bu yanlis yorumlar sonucunda yildirma kurbanlart ¢ogunlukla "zor
insan", "paranoyak kisilik" veya "akil hastas1" olarak damgalanmaktadir. Magdurun
bu cabalamasi sonugta ona uzun siireli hastalik izni ile c¢aligma hayatindan
uzaklagsmak disinda bir yarar getirmez (Leymann, 1990, s. 119-126). Bu asamayi
¢ogu zaman isten ¢ikarilma veya zorunlu istifa takip etmektedir.

Isine Son Verilme Asamasi: Burada yasanan olaylarin sonucu, travma
sonrast stres bozuklugunu tetikler. Kovulmadan sonra duygusal gerilim ve onu
izleyen psikosomatik hastaliklar devam eder, hatta yogunlasir. Psikosomatik
hastaliklar devam ederek kisiyi isinden ayrilma noktasina getirir (Tutar, 2004, s. 50-
65). Artik baskilara dayanamayan yildirma eylemleri magduru ¢ozimii isini terk
ederek baska bir is bularak g¢alismak yolunda bulurlar (Zapt, 1999, s. 70-85).
Yildirma siirecinin bu son asamasi; kurbanin bagka bir birime gdnderilmesi,
kovulmasi, istifa etmesi ya da ettirilmesi, erken emeklilige zorlanmasi, igsiz kalmast,
yasadig1 rahatsizliklar yiiziinden ¢alisamaz hale gelmesi ya da daha biiyiik travmatik
olaylarla (intihar, isyerine ya da tacizciye =zarar verme, hatta cinayet)
sonuclanmaktadir.

Kurban, yildirma davraniglarina karsi gostermis oldugu tepkiye gore, bu

asamalarin hepsine yada sirasiyla bir ka¢ina maruz kalmasi miimkiindiir. Ancak
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hangi asamaya kadar maruz kalirsa kalsin kurban, birinci asamadan sonraki
davraniglar sonucunda duygusal olarak yildirtlmis sayilir (Ertiirk, 2005, s. 29-33).
Okullarda yildirma siireci bazen 6gretmenin 6grenciler arasinda elestirilmesi
ve bu elestirileri tesadiifen duymasi ile baglayabilir. Bazen de kurban secilen
ogretmen hakkinda duvar yazilari olabilir. Yildirma agik¢a ortaya ciktiginda,
Ogretmenini yildirmaya c¢alistig1 iddias1 ile suglanan 6grencinin genellikle kendini
“sadece saka yaptig1” veya “séz konusu 6gretmenin kendisine taktigini” sdyleyerek
savundugu goriiliir. Bu nedenle yildirmanin durdurulabilmesi i¢in, magdur
Ogretmenin 6grencileri tarafindan yildirildigini ¢ok net bigimde raporlandirmast ve
belgelemesi  gerekir. Ayrica Ogretmenlige yeni baslayacaklarin, okulda
karsilasabilecekleri yildirmaya karsi, taviz vermeyerek nasil dnlem alacaklarini ve
yildirma ile basa c¢ikma stratejileri konularinda bilgilendirilmeleri gerekir.
Ogretmenlerin, okul disinda bulunup da egitim ile ilgili olanlar veya okuldaki diger
calisanlar tarafindan da yildirildig1 raporlarla belirlenmistir. Oysa boyle durumlarda
okul yoneticileri bu 6gretmenleri yildirmaya karst korumakla yiikiimliidiirler. Bu

yukiimliiliik tiim yo6neticiler ve ¢alisanlar i¢in gegerlidir (O’Conner, 2004).

1.1.4 Yildiric1 davramis gesitleri

Yildirma eylemlerinin ortaya ¢ikmasinda taraflar arasinda gii¢ esitsizliginin
olmas1 gerektigi bilinmektedir. Ancak bu gii¢ dengesizligi yalnizca lstler ve astlari
arasinda goriilmediginden; yildirmanin yalnizca ydnetici pozisyonundakilerin
calisanlarina uyguladig1 eylemler seklinde algilanmamasi gerekmektedir. Yildirma
eylemleri, eylemin hangi statliye sahip calisandan hangi statiiye sahip ¢alisana dogru
yoneldigine gore belirli bir yon ¢izer. Vandekerckho ve Commers, eylemin ¢izdigi
yone gore, yildirma eylemleri kendi i¢inde ii¢ ayri tipe ayirmiglardir. Bunlar; asagi
dogru yildirma eylemleri, yatay yildirma eylemleri, ve yukar1 dogru yildirma
eylemleridir (Vandekerckho ve Commers, 2003: Akt: Cemaloglu ve Ertiirk, 2007, s.
345-365).

Asag1 dogru yildirma eylemleri, bir ¢alisanin kendi emrinde ¢alisan birine
kars1 uyguladig1 yildirma eylemleridir. Yatay yildirma eylemleri, ayn1 statiiye sahip
calisanlar arasinda meydana gelen yildirma eylemleridir. Yukar1 dogru yildirma

eylemleri ise, alt statiide ¢alisanlarin iistlerine uyguladiklar1 yildirma eylemleridir.
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1.1.4.1. Dikey (Hiyerarsik) Yildirma

Farkli nedenlerle bir amir tarafindan dogrudan dogruya kurbana yonelik
olarak uygulanan saldirgan ve cezalandirici davraniglar, yukaridan asagiya dogru
dikey yildirmay1 olusturmaktadir. Bu yildirma tiiriinde saldirgan, kurbana gore daha
iist konumdadir. Ozellikle ¢ocuklugunda kurban roliinii oynamis ve benzer
deneyimleri yasamis kisilerin, érgiitteki konumlarini acimasizca kullanmaya egilimli
olduklar1 sOylenebilmektedir. Yildirma eylemlerinin her ii¢ tipi de, meydana gelis
bakimindan ayni 6neme sahiptir. Ancak, asagi dogu yildirma eylemleri is ve
organizasyonlarda kurbanin iizerinde biraktig1 etkiler ve orgiite verdigi zararlar
bakimindan, bilim ¢evrelerince 6zel bir yere sahip oldugu belirtilmektedir. Bunun ilk
nedeni, toplam yildirma eylemleri arasinda biiyiik bir paya sahip olmasidir.
Davenport ve arkadaslari, isyerinde manevi tacizin yatay ya da dikey olarak hiikiim
stirmesinin, orgiit kiiltiirii ve orgilitteki hiyerarsik yapi ile yakindan ilgili oldugunu
belirtmekte ve hiyerarsinin fazla oldugu orgiitlerde ¢ogunlukla dikey yildirmanin
gerceklestigini ifade etmektedir (Savas, 2007, s. 35-50).

Ikinci bir neden ise asag1 dogru yildirma eylemleri, diger eylemlere gore
daha cok olagan karsilanmasidir. Diger yildirma tipleri haksizlikla nitelendirilirken
asagl dogru yildirma eylemleri dogal karsilanir (Vandekerckho ve Commers, 2003:
Akt: Cemaloglu ve Ertiirk, 2007, s. 345-365). Bu goriis, yildirma eylemlerine sahit
olan kisilerin bu eylemleri degerlendirirken "kurban bunu hak etmistir" yoniinde bir
degerlendirme yaptig1 seklinde yorumlanabilir. Ciinkii yi1ldirma eylemini uygulayan
kisi daha iist bir statiiye sahiptir ve ne yaptigim ve neden yaptigim ¢ok iyi bilir
diistincesi hakim olur.

Diger bir neden ise, asag1 dogru yildirma eylemini uygulayan kisi, sliphesiz
ki konumu itibariyle {ist yoneticilere daha yakindir. Bir yoneticinin, bolim
yetkilisinin, bir amirin, daha {ist gorevde ¢alisan bir kisinin ya da daha yash bir
kisinin bulundugu konumdan yararlanarak giiciinii a1 kullanmasi ile
iligkilendirilebilecek davraniglarla astlarina uyguladigi bu yildirma olgusunda,
yonetici konumundaki kisinin sert mizaglh ya da arkadasca davranan bir kisi olmasi
miimkiindiir. Ust yoneticiler dahil olmak iizere isyerinde calisanlarin ¢ogu, iist
yonetime daha yalan olan yildiranin "masum" yiiziine inanirlar ve iistiin 6zelliklere
sahip olan kurbani isten ¢ikarmakta tereddiit etmezler. Kurban bunu biiyiik bir i¢sel

tepkiyle karsilasa bile sesini ¢ikaramaz (Arpacioglu, 2003). Kurban ne kadar hakli
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olursa olsun, sonugta yonetim kademesiyle olan uzaklik ve iletisim yoksullugu
nedeniyle, kendini ifade etme sansina sahip degildir. Kendini ifade etme sansina
sahip oldugunda bile, yi1ldirma eylemini uygulayan kisi, konumu itibariyle daha ¢ok
kendini ifade etme sansma sahip oldugu agiktir. Bunun yaninda Almanya'daki
arastirmalar, yilldirma eylemlerini uygulayan kisinin tacizkdr davraniglari tespit
edilmis olsa bile, bunlarin ancak %38.2'si isten c¢ikarildigin1 gostermektedir
(Arpacioglu, 2003).

Ayrica hiyerarsik yildirma sadece {listten asta degil, asttan {iste de
uygulanabilmektedir. Bazi durumlarda ise ¢alisanlar amirlerinin talimatlarina
uymayarak, amirlerini iist yonetime ihbar etmek i¢in bile bile yanliglar yapmakta,
amirin arkasindan konusup asilsiz sdylentiler ¢cikarmakta, isin yapilmasi i¢in gerekli
olan ve kendilerinin sahip oldugu herhangi bir bilgiyi amirlerine bildirmemekte,
hatta hiyerarsik kademeye uymayarak amirlerinin yetersizligini ve orgiit i¢indeki
gereksizligini hissettirmek amaciyla onu atlayarak bir {istiine ulasmaktadir (Tinaz,
2006). Bu da genelde amirini yaniltma,isleri yavaslatma, dedikodu ve asilsiz
iftiralar seklinde tezahiir eder.

Oldukga sik karsilagilan bir baska neden ise, kurbanin higbir yerden destek
alamamasidir. Yildirma eylemlerine maruz kalan kisiler bazen meslektaglarindan
veya istlerinden destek alarak bu durumdan kisa siire kurtulabilir veya daha az
etkiyle atlatabilir (Mikkelsen ve Einarsen, 2002, s. 397-405). Bu yildirma tiiriinde
magdur kendini korumakta bir hayli zorlanmaktadir. Ciinkii Ustlerine sikayette
bulunmasi, gorevini ifada basarisiz oldugunu kabul etmesi ya da gorevi i¢in uygun
olmadigi anlamina gelebilmektedir (Savas, 2007, s. 35-50). Bu baglamda, diger
yildirma tiplerinde kurbanlar, meslektaslarindan veya tstlerinden yardim ve destek
alma sansina sahipken, asagi dogru yildirma eylemlerinde, kurbanin maruz kaldigi
haksizligin farkina varan ve yardim etmek isteyen meslektaslar1 da, yildirma
eylemlerini uygulayan {istten ¢ekindikleri i¢in olaya uzak kalmayr veya goz
yummayi tercih edebilirler. Bunun sonucunda, kurban daha biiylik bir ¢aresizlik
icine itilmis olur. Dolayisiyla kurban, maruz kaldig1 eylemlerden daha yiiksek bir

derecede etkilenebilir.
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1.1.4.2. Yatay (Fonksiyonel, Esdegerler Arasinda) Yildirma

Orgiitlerde {ist kademelerden alt kademelere veya alt kademelerden f{ist
kademelere dogru yapilan yildirmaya, dikey veya "hiyerarsik yildirma" denirken,
esit statiide bulunanlar arasinda s6z konusu olan yildirmaya, yatay veya "islevsel
yildirma" denmektedir. Yatay yildirma, aralarinda islevsel iligkilerin bulundugu
kisiler arasinda olan yildirma tiirtidiir.

Yatay siddet uygulayanlar, siddet uygulamadiklarini, aksine bunu magdurun
lyiligi i¢in, onu uyarmak igin yaptiklarin1 sdylerler. Bunun arkasindaki temel
motivasyonun oOrgiitsel verimliligi artirmak gibi "ulvi!" bir amaca hizmet etmek
oldugunu ileri siirerek, yildirici davranislarini hakli ve gerekli bir nedene
dayandirmaya ¢alisirlar. Saldirgan ve kurbanin benzer gorevlerde ve benzer
olanaklara sahip, ayn1 konumdaki iki i arkadasi oldugu yatay yildirmada kurbanin,
grubun diger tiyelerinden farkli 6zelliklere sahip olmasi 6nemli rol oynamaktadir.
Ornegin yeni gelen bireyin fiziksel ya da zihinsel engelli olmasi, farkli bir dinin,
cinsiyetin veya irkin mensubu olmasi, ya da digerlerinden farkli zevklere sahip
olmast yildirma siirecinin baglamasina neden olabilmektedir. Nitekim igyerine yeni
alinan, atanan ya da terfi ederek gelen yeni birey, kisiligi ve daha Onceki
deneyimleriyle gruptaki i¢ dengeleri bozmaktadir. Ozellikle gérevlerin belirli bir
diizende dagitilmis oldugu geleneksel orgiit yapilarinda, bu bireylere yonelik
psikolojik tacizin daha fazla uygulandig1 goriilmektedir (Tinaz, 2006, s. 36). Bu tiir
yildirma, hiyerarsik yildirma kadar bariz gerceklesmedigi i¢cin gizlenmesi, hasir alti

edilmesi daha kolaydir. Ispat1 daha zordur.

1.1.5 Yildiricr davrams eylemlerinde bulunanlarin tipik ozellikleri

Zapf, daha karmasik gorevleri yapan uzmanlar ve yoneticiler, rekabetin ve
performansin daha anlamli oldugu mevkide bulunmaktadirlar. Bu nedenle, isyeri
tacizine daha sik hedef olabilmektedir. Ancak yine de, her iki diizeyde de mesleki
yeterlilik dereceleri farkli olan bireylerin ¢aligmasi, bu farkin da yildirmaya neden
olabilecegi diisliniilebilir. Bu baglamda, yildirma eylemleri her ne kadar iist
diizeyde yiiksek oranda goriinse de, gercekte her iki diizeyde de ayni oranda
yasanabilir. Baska bir ifadeyle, yildirma eylemlerini uygulayanlarin Orgiitteki

calisma diizeyiyle iliskili olmadigim, ancak farkli diizeydeki kurbanlarin yildirma
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eylemlerini algilama diizeyinde bir farkin olabilecegi disiiniilebilir (Zapt, 1999, s.
70-85). Yildirma, kendine giiveni ve pozisyonca emniyeti eksik olan kisilerce
yapilmaktadir. Onlar baskasindan gelen bir teklif veya kars1 goriisii otoritelerine
meydan okuma olarak gormektedirler. Digerlerinin yeteneklerini, basarisini ve
popiilerligini kiskanmalar1 yildirma igin zemin olusturmaktadir (Amicus the Union
Report, 2003).

Yildirma eylemlerinde bulunan kisiler is arkasi ya da yonetici olabilirler. Bu
iliskilerin tipik Ozelliklerine iliskin yapilan arastirmalar 6nemli sonuglara isaret
etmektedir. Almanya'da yapilan bir arastirma sonuglan yildirma eylemcisinin biiyiik
cogunlugunun oOrgiitsel st tarafindan (%38.2) bu istiin diger calisanlarla
birlikteliginde (%12.8) gergeklestigini, "tipik" tacizcinin 35- 45 arasi yaslarda erkek
bir iist oldugunu ve uzun siiredir sirkette ¢alistigini gostermistir (Zeylan, 2006).

Cocuklugunda utanca bogulmus, sevgisiz biiyiitiilmiis, kendini kanitlamasina
firsat verilmemis, despotik bir ortamda yetistirilmis bireylerin firsat bulduklarinda
psikolojik terdr uyguladiklari, fiziksel cezalandirmay1 iceren gii¢ uygulamalariyla
disipline edilen kisiler oldugu goriilmektedir. Yildirma eylemcileri genellikle
caligkandirlar ancak yaptiklar1 isleri hep abartarak anlatirlar, Siirekli islerin
coklugundan bahsederler, disiplin ve motivasyon degil ama korku salmayi tercih
ederler (Mimaroglu Bucuklar, 2009, s. 32).

Davenport, Schwartz ve Elliott, yildirma eylemlerini uygulayan kisileri
sisirilmis benlik kaygisina sahip olduklarini, ayn1 zamanda bu kisiler agin kontrolcii,
korkak ve iktidar aghigi ¢eken kisiler oldugunu ifade etmektedirler (Davenport ve
digerleri: 2003, s. 59-63). Cobanoglu’na gore, isyerinde duygusal yildirma eylemleri
uygulayan kisileri giivensiz korkak ve kiskang olarak tanimlamis, bircogunda kisilik
bozukluklar1 goézlendigini ve kotii bir ¢ocukluk gecirmis olmalarinin séz konusu
oldugunu belirtmistir. Bu kisiler yipratmak i¢in genellikle uyumlu insanlar1 segerler
ve 1yi yetismis elemanlar1 en kolay hedefler olarak goriirler (Cobanoglu, 2005, s. 23-
31). Peck, bu konuda "People of the Lie"(Yalan Insanlari) adli kitabinda kétii kisilik
teorisine dayanarak yildirma eylemlerini uygulayan kisileri kotii kisiler olarak
nitelemektedir. Peck, kotiiliigli "insanin i¢inde yada disinda bulunan ve amaci,
yasami1 yada canlilig1 6ldiirmek olan bir kuvvet" olarak tanimlamaktadir. Peck, kotii
insanlarin bu giicii kullanarak, hasta kisiliklerini korumak ve siirdiirmek icin
bagkalarinin duygusal gelisimini yok etmeyi amagladiklarini ileri siirmektedir (Peck,

2003, s. 35-55).
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Kisinin kendi haklarini ilahi hak olarak gormesi ikinci 6zelliktir. Onlar igin
calisan herkes degersizdir. Diger bir 6zellik ise sisirilmis 6z degerdir. Bazilar1 bir
astlarinin 1yi sohretinden veya daha yasli ve deneyimli birinin onlarin itibarim
elinden alabilecegi diisiincesinden dolay1r kendilerini tehdit altinda hissedebilirler.
Degerlerinin diisecegine inanir ve kendi degerlerini korumak icin digerlerine
yildirma uygulayarak onlar1 higmis gibi gostermeye c¢alisirlar (Cakir, 2006, s. 19-
21).

Yildirma eylemcisinin dikkatini ¢eken Ozellikler arasinda sakatlik, din farka,
is performansi, etnik kiiltiir ve cinsiyet ilk siralardadir. Benlik algilar1 zayif olan bu
kisiler kimliklerini, daha gii¢lii olduguna inandiklari, saygi duyup putlagtirdiklar:
biriyle igbirligi yaparak bulurlar. Leymann'a gore ise insanlar kendi eksikliklerinin
telafisi i¢in yildirma eylemlerine baglarlar. Kendileri ve konumlar1 adina duyduklari
korku ve giivensizlik onlar1 baskalarini kiigiiltmeye itmektedir (Mimaroglu Bucuklar,
2009, s. 34-37).

Bir diger 6zellik ise narsist kisiliktir. Amerikan Psikiyatri Cemiyeti teshis el
kitabina gore, Klinik olarak sosyal 6ziirlii olan ve kendini, korktugu kisileri kontrol
altinda tutmak i¢in elindeki giicli kullanmaya yetkili goren ve bunun kabul edilmesini
arzulayan kimselerde narsist kisilik bozuklugu adi verilen zihinsel bir bozukluk
vardir (Cakir, 2006, s. 19-21). Yildirma eylemcileri gerilimden beslenirken stresli
ortam ve Orgiitsel iklim onlara en uygun ortami saglamaktadir. Herhangi bir belirti
vermeyen narsist kisilik tipi; tstiinlik duygusu, begenilme gereksinimi ve empati
yeteneginden yoksunluk sonucu olusmaktadir. Bu kisiler becerilerini ve basarilarini
cok onemli goriip abartmanin yani sira, bagkalarmin da kendilerini {istiin bir birey ve
degerli bir kisilik olarak kabul etmesini beklerler (Tutar, 2004, s. 41-56). Narsist
bireyin temel 6zelligi sinirsiz basari, giic ve zenginlik elde etmektir. Siirekli 6zel
islem gorme beklentisinde olan bu kisiler kendilerini hukuk ve ahlakin iizerinde
goriirler. Bu kisiler kurnaz, firsatci, temkinli ve ikiytizliidiirler. Her seyi yapmaya
haklar1 olduguna inanan narsistler, bekledikleri hayranlik ve takdiri géremezler ya da
elestirilirlerse 0znel yargilara goére hareket edip acimasizca davranabilirler.
Kurbanlarin1 yaniltmak i¢in samimi, i¢ten davranir ancak siirekli onlar1 takip ederek
hata bulmaya c¢alisirlar. Yaninda g¢alisanlara mesafeli, kaba davranir ve ulasilmaz
olduklarin1 sergileme gayreti igine girerler Bu kisilerin bir diger ozelligi ise,
hiyerarsik kademelerde yiikselmek i¢in her yola bagvurabilmeleri ve yalnizca

kendileri gibi "iistiin" kisilerle arkadaslik kurabilmeleridir
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“Rosenman ve Fridman da yaptigi ¢alismalarda, herkesin stresten farkl
diizeylerde ve sekillerde etkilendigini ortaya koymustur. Kisileri sahip olduklar: baz
ozelliklere gore A ve B tipi diye siniflandirarak, bunlardan hangi tipin stresten daha
fazla etkilendigini belirlemeye c¢alismislardir. A tipi davranis bicimi gosteren
bireyler yogun diirtiileri olan, saldirgan, ihtirasl, rekabet¢i ve zamana karsi yarisan
insanlar iken; B tipi davrams bigcimi gosterenler ise gevsek, sakin, yumusak,
uzlagmaci, sabirli ve zaman baskisint  hissetmeyen insanlardir. Yapilan
calismalarda, kisilik tipleri ile stres arasinda yakin bir iliskinin bulundugu, A tipi
kisilik ozelligine sahip bireylerin stresin etkisiyle olusan kalp krizine ve fiziksel
rahatsizliklara daha fazla egilimli olduklart bulunmugstur” (Mimaroglu Bucuklar,
2009, s. 34-38).

Yildirma eylemlerinde bulunan kisilerin baz1 A tipi kisilik 6zelliklerinden
asagida siralananlardan bir ya da birkagini gostermeleri beklenir:

Bireyleri grup kuralimi kabul etmeye zorlama: Bazi gruplarda ancak belli
kurallar ve diizen oldugunda basar1 saglanacagi dolayistyla herkesin bu kurallara uyma
zorunlulugu inanc1 hakim oldugundan hedef alinan magdur ya kurallarin tiimiine uyacak
ya da gitmek zorunda kalacaktir (Tinaz, 2006). Mevcut statiikkonun varligini idame
ettirebilmesi i¢in kurallara kayitsiz sartsiz itaat beklenmektedir. Bunu sorgulayan,
riza gostermeyen insanlar hedef haline gelir. Baz1 patronlar orgiitsel hiyerarsi i¢inde
giiclerini istedikleri gibi kullanabileceklerini sanmakta, hatta bunu kendileri icin bir
"ilahi hak" olarak gormektedirler. Bu ozelliklere sahip kisiler i¢in herkes kendiliginden
degersizdir.

Diismanhktan zevk alma: Yildirma eylemcileri ¢alistiklart kurumu, kendisine
ne pahasina olursa olsun basariya ve iyi bir hayata ulastiracak bir ara¢ olarak goriip bunu
saglayabilmek i¢in rakiplerini ve kendisine rakip olabileceklerini kontrol etmeye
sindirmeye calisir. Tipik saldirgan sinifina giren bu kisiler, bagirarak baskalari tizerinde
kontrol saglamaya calisirlar. Duygularini kontrol edemedikleri i¢in baskalari ile ugrasip,
bir siire sonra hi¢bir sey olmamis gibi islerinin bagina donebilirler. Her seyin onlarm
sOyledigi sekilde yapilmasini isteyen bu tip bencil saldirganlar sik sik 6fke patlamalar
yasarlar, jest ve mimikleriyle karsilarindaki kisinin duygu ve diislincelerini asagilayip
onlar islerini kaybetmekle tehdit ederler. Rakiplerini diigman olarak gérmekte, firsatini
bulduklarinda kendisine diismanca davranislar sergileyeceklerini = diisiinmektedir.
Genellikle sadist kisilikte olan bu kisiler eziyetten haz duyar, zevk alir ve gegici bir

rahatlama yasarlar (Mimaroglu Bucuklar, 2009, s. 38).
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Diismanlik yapmaktan kendini alamayan yildirma eylemcisi; Orgiit
hiyerarsisinin neresinde bulunursa bulunsun bireylere karsi yildirma politikasi
giitmekten kendilerini alamazlar. Diismanlig1 baslatma siireci i¢in {istler, esit
pozisyonda c¢alisanlar, kisisel hosnutsuzluklar birer sebep olusturabilir. Zayif
kisilikleri nedeniyle Ovgli ihtiyact iginde olan bu kisiler diigman yaratma
gereksiniminde olup, siirekli olumsuz senaryolar yaratirlar. Diigmanlarinin olmamasi
durumunda bir yenisini kolayca bulmaktadirlar Adeta catisma, siddet uygulama ve
ac1 verme konusunda gorevli olduklarina inanirlar (Tinaz, 2006).

Zevk arayisi ve aci ¢ektirmekten mutluluk duyma: Yildirma eylemlerini
uygulamaktan zevk alan kisi, genellikle sadist kisilige sahiptir. Ozel ve toplum
cevrelerinde genellikle dislandiklart i¢in, Orgiit icinde kurumsal kimliklerini
kullanarak, astlarina ve bazen de esit statiideki is arkadaslarina kaba ve saldirgan
davranmaktan keyif alir ve gegici bir ferahlama rahatlik duyarlar. Bu kisiler siirekli
ilgi istemekte ve narsist kisilik bozukluklar1 gostermektedirler. Basariya ulagmak igin
sogukkanlilikla davranir ve baglattiklar: siirecten de ¢ok mutlu olurlar (Gokge, 2008,
s. 46-54).

Can sikintis1: Herhangi kabul edilebilir veya edilemez bir amag giitmeden
sirf zevk icin baskalarma eziyet eden saldirganlar da bulunabilmektedir. Siirekli
tekrarlanan monoton islerin yapildigt ve is yikiiniin adaletli dagitilmadigi is
ortamlarinda kisiler monotonluktan uzaklasmak, sikintidan kurtulmak ve heyecan
yasamak istegi ile yildirma eylemlerine bagvurmakta bazen bunu bir tiir oyun olarak
gormektedirler (Bingdl, 2007, s. 34-41).

Onyargilar: Insanlar belli sosyal, kiiltiirel ya da etnik bir grubun iiyesi
oldugu i¢in nefret ettigi ya da hoslanmadig kisilere kars1 psikolojik siddet eylemine
gecebilirler. Yildirma eylemleri uygulayanlarin davraniglarimin akiler temeli ve
aciklamasi yoktur. Magdurun siddete maruz kalmasi; dinsel, sosyal veya etnik bir
nedene dayanabilecegi gibi, gosterdigi yiiksek bir performans, elde ettigi bir firsat,
beklenmeyen bir terfi veya 6diil, yildirma eylemcilerin harekete gegirmeye yeter
Hatta onun sevmedigi birine benzemek bile kurbana saldir1 i¢in bir neden olabilir
(Mimaroglu Bucuklar, 2009, s. 40).

Ayricalikhh hak sahibi olduguna inanma: Yildirma eylemlerinde bulunan
kisiler Orgiit hiyerarsisi iginde giic kullanma ayricaligina sahip olduklarini diisiiniir

ve bunu dogal bir hak gibi goriirler. Liderlik vasiflarindan yoksun bu kisiler yonetici
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olmak veya ellerindeki yonetici pozisyonunu kaybetmemek i¢in ¢irpinirlar (Gokge,
2008, s. 46-54).

Sahip Olamadiklarimin Acisim1 Cikarrna: Yaptiklar1 her seyin bilincinde
olan bu kisilik tipi, zor durumda kaldiginda sugu kolayca bagkalarinin iistiine atabilir
ve masum olduklarma dair yalan sdyleyebilir. Yaptiklarinin daha sonra kendi
aleyhinde kullanilmasini 6nlemek amaciyla da yildirma eylemlerini uyguladiklar
kisilere sevecen ve arkadasga yaklasir ve baskalarina kendilerini iyi gosterirken,
hedeflerine kars: siirekli olumsuz ve kaba davranislar i¢indedirler. Kendileri mutlu
olmayan bazi kisiler, bagkalarinin ustiinliigiinii, basarilarin1 ve yiikselmelerini bir
tirlii hazmedemezler. Bu tiir olaylar psikolojik yildirma eylemcisinin kin, hurs,
kiskanglik, meydan okuma, yildirma faaliyetlerine baslamasinin temelini
olusturmaktadir. Yildirma eylemcileri bir igyerinde terfi almay1 beklerken kendisinin
degil de daha basarili veya dlstiin Ozellikli birinin o terfiye ulasmasi, "sahip
olamadigima hi¢ kimse sahip olamaz" diislincesi ile kars1 ¢ikarlar (Tinaz, 2006, s.
78).

Diismanlik yapmaktan kendini alamayan yildirma eylemcisinin sergiledigi
davraniglar her seyden once saldirgan davranislar oldugu icin saldirganligin dogasini
da anlamak gerekir. Bu nedenle, yildirma eylemlerine iliskin kuramsal goriislere yer

verirken saldirganliga iliskin goriisleri de gézden gegirmek gerekir.

1.1.6 Yildirict davrams eylemlerinin psikolojik ve fizyolojik etkileri

Islerini kaybetmek bu kisilerde psikolojik yara, tiirlii psikolojik ya da
psikosomatik rahatsizliklara yol agabilir. Uzun siire devam eden yildirma eylemleri
zaman iginde magdurun fizyolojik diizenini etkilemektedir. Insanlarin cogunlugunun
kendilerini isleri ile var ettikleri ve bu insanlarin ¢alisma yasamlarindan biitiin
hayatlarina iliskin bir anlam ¢ikartmaya yonelik ¢alismalar yapilmaktadir. Buna gore,
mevzu bahis insanlar islerinde basarisiz olduklarini hissettiklerinde ya da islerinde
hicbir katki bulunmadiklarini hissettiklerinde tiikenmis hissetmeye baslarlar
(Siirvegil, 2006, s. 68-75).

Yiicetiirk Orgiitlerde yasanan yildirma eylemlerinin daha c¢ok kriz
donemlerinde yasandigim belirtmektedir. Sirketlerin kiigiilmeye giderken isten
cikarmalarin arttigi dénemlerde, calisanlarin kendi aralarinda veya yonetimle karsi

karsiya kaldiklar1 psikolojik baski ve yildirma eylemleri sonucunda istifaya
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zorlanmaktadirlar. Bu durum c¢alisanlarca da kaniksanmakta sikayet konusu
yaptlmamaktadir. Boylece, yildirma eylemleri isten c¢ikarma tazminatindan
kurtulmanin bir araci olarak goriilmektedir (Yiicetiirk, 2003).

Yildirier davraniglar etik disi davranislar, orgiit igerisinde c¢esitli nedenlerle
meydana gelen catismalar, saldirgan davranislar ve davranigsal bazi sorunlar ifade
etmektedir. Hangi nedenlerle ve hangi diizeyde ¢ikmis olursa olsun etik dig1 davranis
olarak yildirici davranmisa maruz kalan kisilerde sikinti, stres, depresyon, ani
ofkelenme, istahsizlik, suskunluk, yasama isteginin kaybi, alinganlik, daha once
sectigi seylerden doyum alamama gibi olumsuz yasantilar goriilmiistiir (Tinaz, 2006,
S. 82).

Devam eden siirekli stres, kaygi, kronik kaygi olumsuz bedensel bozukluklara
yol acmakta ve psikolojik denenlere bagli psikofizyolojik veya psikosomatik
hastaliklar yasanmaktadir (Tutar, 2004, s. 70-86). Mikkelsen ve Einarsen, yildirma
eylemlerine maruz kalma ile psikolojik ve psikomatik saglik sikayetleri arasindaki
iligkileri saptamak amaciyla yapmis olduklar1 arastirma sonuglarina gore, yildirmaya
maruz kalanlarin %27'sinin psikolojik saglik sikayetleri ve %10'unun ise psikomatik
saglik sikayetleri oldugunu saptamislardir (Mikkelsen ve Einarsen, 2002, s. 397-
405). Magdurun yildirma sonucu hastalanmasinda onun psikolojik durumu, yapilan
davranigin siirekliligi ve is ortamindaki stresin yogunlugu da etkili olmaktadir
(Castillo, 2003: Akt: Gokge, 2008, s. 85).

Yildirma kurbanlarimin c¢ogunda psikolojik ve psikosomatik rahatsizliklar
ortaya ¢ikmaktadir. Isgorenlerin, kendini begenmeme, kaygi, bunalim, konsantrasyon
bozuklugu, kronik yorgunluk, uyku problemi, mide problemleri, bas ve bel agrisi,
sinirlilik, kendinden nefret etme ve intihar gibi disiincelere sahip olduklar
saptanmigtir (Cemaloglu ve Ertiirk, 2007, s. 345-365). Mikkelsen ve Einarsen yaptigi
arastirmalar sonucunda yildirma eylemlerine maruz kalma ile psikolojik karin agrisi,
bas donmesi, goglis kafesindeki agrilar arasinda giiclii bir bag oldugunu
belirtmektedir (Mikkelsen ve Einarsen, 2002, s. 397-405). Alkol ve sigara
kullanimima artis olmakta, asir1 kilo kaybi, yemek yeme bozukluklari da
goriilmektedir (Naime ve Naime, 2000, s. 13-37). Tetiktelik ve asir1 duyarlik olarak
ise, heyecan veya telag, beklenmedik dis uyarimlara asir1 tepki, alinganlik, uyuma
zorluklari, ani uyku boliinmesi, konsantrasyon bozuklugu yildirma eylemlerine
maruz kalanlarda siklikla goriilen bedensel saglik sorunlaridir (Tutar, 2004, s. 41-
56).
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Fizyolojik Psikolojik Davranigsal

Bas agrisi (migren) Endise Sinirlilik

Terleme, titreme Panik atak Agresiflik

Hasta hissetme Depresyon Sigara, alkol tliketiminde
artis

Bagirsak rahatsizliklari Dehset hissi Yildirmaya takintili olmak

Tansiyon Aglama hissi Hak veya intikam
kollamak

Uyku problemleri

Istah kayb1

Sekil - 3 Stresin Psikolojik, Fizyolojik ve Davranigsal Etkileri

Kaynak: Amicus the Union Report (2003), Bullying at work:How to Tackle It,
www.3rd.sectorunion.com (Erisim Tarihi 28.11.2009)

Tiim bunlar dikkate alindiginda yildirmanin davranigsal sonuglari, kendi
cinsine ve kars1 cinse saldirganlik, diizensiz yemek, yliksek oranda alkol ve ilag
alimi, fazlasiyla sigara kullanimi, cinsel diizensizlik, sosyal yalitim, uykuya dalmada
zorlanma, karabasan gorme, sabah rahat uyanamama, ¢ok erken uyanma, rahatsiz
uyuma, gece aniden uyanma, giin boyu yorgunluk hissetme, ¢esitli sinir semptomlari,
melankolik, yogunlagma eksikligi, sosyal fobi, olaylar1 hatirlamada gii¢liik ¢ekmek
gibi bir ¢ok etki goriilmektedir (Gokge, 2008, s. 46-54).

Basarma ve takdir edilme ihtiyact duymakta olan insanin siirekli olarak
yildirma eylemlerinin gergeklestigi bir ortamda bulunmasi bireysel basarisi bir yana
yaptig1 ise yabancilasmasimna yol acar. Insanin dogasinda var olan kontrol giiciinii
kullanamamasi1 ve kullanmasina izin verilmeyen bir giice sahip olundugunun
bilinmesi is doyumsuzlugu, yabancilasma ve tiikenmislik yasamasina yol acar
(Telman ve Unal, 2004, s. 79-86). Yapilan bir arastirmada yildirma davranislari
magdurlarinin %33’{iniin orta diizeyde depresyon yasadigi ve %39’unun tibbi
miidahale gerektirecek diizeyde ciddi rahatsizliklar yasadigi belirlenmistir. Ayrica
yildirma eylemleri magdurlarinin biiyiik kismimin fazla is yiikiinden tiikkenmislik

yasadiklari ortaya ¢ikmistir (Leymann ve Gustafsson 1996, s. 251-275).
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Yildirma eylemlerine maruz kalma sonucu birey kendini dislanmis, zavalli,
yalniz ve savunmasiz hissederek strese girmekte ve ¢esitli travmatik durumlar
meydana gelmektedir. Yildirma siklikla bir arada goriilen bir¢ok psikolojik ve
fiziksel hastaliklara neden olmakla beraber; kurbanlarin gii¢lerini, yaraticiliklarini ve
isteki tretkenliklerini agir sekilde zayiflatmakta ve kisitlamaktadir. Yildirma eylemi
sonrasi aradan kisa bir zaman donemi ge¢mis olsa bile kurbanlarda "Travma Sonrasi
Stres Bozuklugu" (Post Traumatic Stress Disorder, PTSD) goriilmektedir. Yildirma siiresi
uzadike¢a alict korku ve panik atak gibi psikolojik rahatsizliklar gézlenmekte, daha
once hayatta kalmak ve 6lmek gibi sorunu olmayan kisilerde, bu ikisi arasinda tercih
yapamayacak kadar hayata kars1 yilginlik ortaya ¢ikmaktadir (Tutar, 2004, s. 76-85).

Yildirma eylemlerine ugrayan kisiler arasinda en ¢ok goriilen etki, gligsiizliik
hissi ve kimsenin magdurun yasadiklarina inanmayacagi disiincesidir. Magdurlar
tizerindeki olumsuz etkilerin digerleri ise uykusuzluk, melankoli, duygusuzluk,
sosyal kaygi, konsantrasyon bozuklugu, sinirlilik ve intihar eylemidir. Rayner ve
Koel (1997) tarafindan yapilan arastirmada her yedi intihar olayindan birinin is
yerindeki yildirict davraniglar sonucunda gergeklestigi bulgusu elde edilmistir
(Akt:Mimaroglu Bucuklar, 2009, s. 27-35).

Yildirict davraniglarin dereceleri olabildigi gibi, insanlarin kendi kisilik
ozelliklerine gore yildirict davramiglardan etkilenme derecesi, direng gosterme
ozellikleri, miicadele, azim ve gayretleri bireylerin etkilenme dereceleri bakimidan
belirleyici olmaktadir. Bu bakimdan magdurlarin yildirici  davranislardan
etkilenmeleri farkli derecede olmakta ve ii¢ farkli derece ile tanimlanmaktadir.

Birinci derecede etkilenmekte, yildiric1 davraniglara maruz kalan kisi olaylara
direnmeye c¢alisir, 6fke, hemen sinirlenme, kizginlik duygulari i¢indedir, isine kolay
konsantre olamaz, ¢abuk dikkati dagilir ve yildirict davranisi yapan kisiden uzak
durmaya ¢alisir Ik zamanlarda birey kendini suglamaya ydnelik davranislar icerisine
girerek sik sik aglar ve uyku problemleri yasar (Davenport ve arkadaglari, 2003, s.
35-55).

Ikinci derecede etkilenen kisilerde, genellikle yildirma eylemlerine karst
koyamayip kendini 1yi hissetmemekte, yaptig1 iste basarisiz oldugunu diisiinerek ise
ge¢ gitmek ister hale gelir (Baykal, 2005, s. 80-98). Yasanan psikolojik sorunlarla
baglantili olarak da kisinin sosyal iliskileri zayiflar. Cevresi de yavas yavas
magdurun basarisiz oldugunu diisiinmeye baslar ve ondan uzaklasir. Isyerinde

yenilgiye ugramis olan kisi, sosyal hayatinda da yenilgiye ugramistir. Bu durum da
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kisinin kendisini daha ¢ok suglamasina ve psikolojisinin daha da bozulmasina yol
acar. Yetenek ve performansindan siiphe eder hale gelir. Icinde bulundugu stresli
ortam kisinin iiretimini disiiriir, psikolojik ve fiziksel olarak sagligin1 bozar. Kiside
yiiksek tansiyon, mide ve bagirsak sorunlari, kalict uyku bozukluklari, ani kilo alip
verme gibi psikosomatik rahatsizliklar ve acgiklanamayan korku, tedirginlik hali
goriilmeye baslar (Leymann, ve Gustafsson 1996, s. 251-275).

Uciincii derecede etkilenmede ise yildiric1 davranislardan etkilenen magdurlar
1$ yapamaz hale gelir, is yerine gitmekten korkmaya baslarlar. Tiim bunlar birlesince
depresyon, bas agrilari, bagisiklik sisteminin zayiflamasi, panik atak, yiiksek
tansiyon v.b. bir ¢ok rahatsizlik kendini gdsterir. Daha agir yasanan siireglerde
travma sonrast stres bozuklugu goriilebilir. Kisilerin kendilerini koruma
mekanizmalar1 ¢oktiiglinden siddetli depresyon, intihar girisimleri, panik atak,
bayilmalar, t¢ilincii kisilere yonelik siddet gibi psikolojik ve fiziksel semptomlar
goriilir. Kisi psikolojik olarak tikenmis durumdadir ve “benlik O6limii”
gerceklestistir. Kisinin psikolojisi kendisine ve c¢evresine zarar verecek duruma
gelmistir (Davenport ve arkadaslari, 2003, s. 35-55).

Mikkelsen ve Einarsen, kurbanlarin maruz kaldigi eylemler sonucunda,
hayatlarinin farkli alanlarinda; is, aile hayatinda, seks, bos zamanlarinda yada
arkadas iliskileri gibi alanlarin nasil etkilendigi sorusunu cevaplamak icin yapmis
olduklar1 bir arastirmada, magdurlarin sadece % 11.9'unun zarar gormedigi, %
13.6'smnin  az, %35.6 orta dereceli ve %38 ciddi derecede zarar gordiiklerini
saptamislardir. Orta dereceli zarar gérme en az 3 alanda etkisini gosterirken, ciddi
derecede zarar gorenlerin hayatinin 7 alaninda etkilendigini belirmislerdir. Ayni
aragtirmada kurbanlarin % 80.5'1 yildirma eylemlerinden dolay1 ¢ekmis oldugu aciyz,
basindan gegen kaza, bosanma, ciddi hastalik gibi iizlintii veren diger olaylardan
daha ¢ok oldugunu nitelendirmistir (Mikkelsen ve Einarsen, 2002, s. 397-405).

Hizmet sektoriinde c¢alisanlarin  siirekli diger insanlarla ve onlarin
problemleriyle ugrasmak durumunda olduklari ve bundan dolayr bu meslek
gruplarindaki kisilerin igleri nedeniyle uzun siire saldirganlik, siddet, depresyon gibi
duygusal durumlarla kars1 karsiya kaldigin1 ortaya atilmistir (Maslach ve digerleri,
2001, s. 397-402). Ogretmenlik meslegi is ortamlari arasinda bu duruma en yatkin
olanlar1  arasindadir.  Egitim  kurumlarinda  yoOneticilerden  gretmenlere,
ogretmenlerden birbirlerine yonelik yildirict davraniglar hem kamu hem de 6zel

egitim kurumlarinda siklikla yasanabilmektedir. Birbirlerini goriislerinden, diisiince
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ve inanglarindan dolay1 olumsuz bicimde elestirmek, dislamak, alaya almak, ¢irkin
etkilesimlere maruz birakmak, iftira atmak gibi davranislar okuldaki potansiyel
sorunun gostergesidir (Cemaloglu ve Ertiirk, 2007, s. 345-365).

Freibugh Universitesi tarafindan yapilan arastirma sonuglari, dzellikle siddet
ve gerginligin eslik ettigi is yiikiine maruz kalan dgretmenlerin, en az {i¢te birinden
fazlasiin asirt stres ve yorgunluk yasadigini gostermektedir (Mimaroglu Bucuklar,
2009, s. 27-35). Tirkiye i¢in oldukc¢a yeni bir arastirma konusu olan yildirict
davraniglar egitim ortamlarinda kritik Oneme sahiptir. Kamu hizmeti sunan
Ogretmenlerin maruz kaldiklar1 tehdit edici kosullar egitim kalitesi iizerindeki
etkilerinin yaninda bir i goren olarak 6gretmenlerin sagligin1 olumsuz etkilemekte
ve tikkenmislik yasatarak onlar isten uzaklastirmaya ve ayrilmaya zorlamaktadir
(Torun, 1995, s. 45-56).

Norveg'te, yildirma eylemlerinin kokii olarak gosterilen okullardaki yildirma
eylemlerine karsi, 2003 yilinda "Olweus programi" adli proje baslatilmistir. Proje
kapsaminda, okullarda 6grenciler arasi yayginlagan yildirma eylemlerim % 30-70
aras1 . agagiya ¢ekmek amacglanmistir. Temel egitim kurumlarinda, yildirma ve anti
sosyal davraniglara kars1 yiiriitiilen bu proje, 2003 yilinda ABD ve Norveg'te model
proje olarak secilmistir. Projenin temel prensibi; okuldaki yetigkinlerin, yildirmaya
kars1 sifir tolerans gosterip, sicak bir yaklasim gostermelerine dayanmaktadir (Ertiirk,
2005, s. 29-32).

Uluslar arast Calisma Orgiitiiniin 2003 raporuna gore Teacher Support
Scotland (iskogya Ogretmen Destek Merkezi) ogretmenlerin is stersi ile basa
¢ikmalart i¢in 1 milyon poundtan fazla 6demeye ihtiya¢ duyduklarini belirtmislerdir.
2003 Cenova Uluslar arast Calisma Orgiitii raporuna gore, dgretmenlerin maruz
kaldigr stres gegen sene 23000 iis giinii kaybina neden olmus ve 6gretmenlerin %60°1
meslege bagl hastaliklarla kars1 karsiya kalmistir. Strese bagh olarak isten bir aydan
fazla ayrilma sayist 2000°de 251 ilen 2001°de %25 artarak 309 olmustur
(International Labour Organization Report, 2009).

Guterman, Jayaratne ver Bargal (1996) tarafindan yapilan yapilan
arastirmalar sonucunda Amerika’da erkek kamu calisanlarinin psikolojik ve fiziksel
saldirilar, kadin kamu calisanlarina oranla daha fazla bildirdikleri saptanmistir.
Cobanogluna gore, Tiirkiye’de yildirici davranis icin %20 gibi bir oran soz
konusudur (Cobanoglu, 2005, s. 121). Yildirici davranmis eylemlerine maruz

kalanlarin yaklasik %50°si 41-50 yas arasinda bulunuyor. Geng niifusa sahip bir iilke
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olan Tiirkiye’de ise yildirict davranisa maruz kalan kisilerin yas araligi 25-30
seviyesine inebiliyor (Akdag, 2006).

Yildirma eylemleri siirecinde sergilenen siddet, yildirma eylemlerine maruz
kalan kurbanlarin sagligina iliskin daha derin sonuglan olan daha sinsi, daha gizli bir
siddet bi¢cimidir. Manevi sikinti, taciz, tehditler ve insafsizca davranislar is yerinde
siddetin almis oldugu yeni bigimler arasindadir. Orgiitsel yasamda orgiit i¢i siddet,
sozlii tehditler, cinsel taciz, dedikodu, soylentiler, soygun, sabotaj, tehditkar
konusmalar, yazili tehditler ve kiifiir gibi davranislar, saldirgan davranislar olarak
ifade edilmektedir (Mimaroglu Bucuklar, 2009, s. 27-38). iIsyerinde ait olma
duygusunu ortadan kaldiran orgiit tasarimi, ¢alisanin kendi kimligini insa etmesine
izin vermez. Bunun sonucu olarak kisinin dogasimna aykir1 olan orgiit iklimi ise
psikolojik gerilim yasanmasina, bu durumun asirtya kagmast sonucu gerilim
yiikselerek siddete doniismesine neden olur (Tutar, 2004).

Bireyin bedensel ve psikoljik sagligini, yasaninin yoniinii ve verimliligini
biiyiik 6l¢iide etkileyen yildirma eylemlerin sonuglar1 6zelliklere maruz kalan kisinin
temel Ozellilerinden ya da durumsal bazi kosullardan etkilenmektedir. Bu nedenle

daha iyi anlasilmasi i¢in maruz birakilanlarin tipik 6zelliklerini de ele almak gerekir.

1.1.7 Yildiric1 Davrams Eylemlerine Maruz Kalanlarin Tipik Ozellikleri

Giliniimilizde cinsiyet, hiyerarsi ya da kiiltiir farkli gézetmeksizin pek cok
isyerinde gerceklesen yildirma olgusunda kurban roliinii oynamaya aday bir kisilik
tiplemesi mevcut olmamakta, her ¢alisan yildirma eylemlerinin hedefi olma riski ile
kars1 karsiya kalabilmektedir. Yildirma eylemlerinde bulunan Kkisilerin sahip
olduklar1 psikoloji, normal bir kisinin sahip oldugu psikolojiden farkli oldugu aciktir.
Bu farkli psikoloji, bu kisileri kurbanlarda bulunan olumlu veya olumsuz herhangi
bir 6zellige dikkat etmesini ve bunu bahane ederek haklarinda olumsuz diisiincelere
kapilmalarini saglar. Bu nedenle yildirmaya herkes maruz kalabilir. Cinsiyeti, dini,
dili, yasi, rengi veya statiisii ne olursa olsun her birey yildirma eylemlerine kurban
olarak segilebilir. Ornegin yildirma eylemini yapan kisi, kurbanmn agir hareket
etmesi, cildinin rengi, kaliteli i yapmasi veya daha iist bir tahsile sahip olmas1 gibi
ozelliklerinden hoglanmamasi, yildirma eylemini baglatmasi igin yeterli bir neden
olabilir (Yicetiirk, 2003). Bununla birlikte 6zellikleri agisindan incelendiginde

yildirict davranmis eylemlerine maruz kalan magdurlarin; fazla duyarh, giivenilir,
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yaratici, kendilerini bagkalarina begendirme ihtiyacinda olmayan, nitelikli kisilerdir
(Einarsen 2000, s. 379-401). Duygusal zekasi yiiksek olan kisilerdir. Kendi
davraniglarin1 gézden gegiren ve yanlis yaptiklarin1 gordiiklerinde, bunu diizelten
insanlardir. Genellikle, ilkeli, mantikli, muhakeme yapabilen ve bagkalar1 tarafindan
degil, kendi kendilerini yonlendiren genellikle ¢ok sadik, takdir kazanan {istiin
performansl, kamu vicdani gelismis, c¢alistiklar1 yerin sayginlifini 6nemseyen,
kurulusun hedeflerine inanmis, fakat disaridan yardi almayan yanasmayan ve aci
¢eken bireylerdir (Davenport ve arkadaslari, 2003, s. 41-56).

Bu kisilerin ¢alisma hayatlarinda zeka, yeterlik, yaraticilik, diiriistliik, basar
ve kendilerini islerine ve Orglitlerine adama gibi, bir ¢ok olumlu &zellik
gosterdiklerini belirtmislerdir (Mikkelsen ve Einarsen, 2002, s. 397-405). Kisilerin
sahip oldugu olumlu 6zellikler incelendiginde, disa doniik, gelisime agik, hosgoriilii,
insanlart seven, hayatta basarili, 6zverili, mantikli, ilkeli, onurlu, bagimsiz davranan,
canli, azimli, ilimli, uyumlu, prensip sahibi, 6zgiiveni yiiksek, lider, yaratici, gorgiili,
bilgili, rahat, boyun egmeyen, hakkini arayan, idealist, fedakar, sorumluluk sahibi,
meslegini seven, milkkemmeliyetci, alcak goniillli, gozlemci, inatg1, sosyal yonden
aktif, gururlu kisilik 6zelliklerine sahip olduklar1 goriilmektedir (Gokge, 2008, S. 75-
80). Yapilan arastirmalarda ve goriismelerde yaptiklar isle 6zdeslesmis olan idealist,
yaratici, genellikle otuzlu yaslarinda iyi egitimli hatta yiiksek lisans ya da doktora
gibi derecelere sahip kisilerin bu 6zellikleri nedeniyle daha yiiksek mevkidekilere
tehdit olusturdugu icin saf dis1 birakilmak istendiklerini tespit edilmistir (Cobanoglu,
2005, s. 60-70). Bazi arastirmacilar, yildirmaya maruz kalan kisilerle yaptiklari
goriigmelerden, onlarin, istisnai kisiler olduklar1 sonucuna ulastiklarini ifade
etmektedir. Bu isgorenlerin is yasaminda zeka, yeterlik, yaraticilik, diiriistliik, basar1
ve kendilerini iglerine ve orgiitlerine adama gibi birgok olumlu 6zellik gosterdiklerini
iler1 siirmektedirler (Baltas, 2003).

Yildiric1 davraniglara maruz kalma olasiligi daha yiiksek olan grupta, hamile
kadin isciler, is kazasina ugrayan isciler, isten ¢ikarilmalar riskli ve pahaliya mal
olabilecek kisiler ile yeniden yapilanma siirecindeki bir is yerinde bulunan eski ve iyi
ticret alan is¢iler yer almaktadir (Savas, 2007, s. 60-71). Magdur olan kisilerin
olumsuz Ozelliklerine bakildiginda ise; sinirli, hir¢in, saldirgan, bencil, dengesiz,
diisiincesiz, kendini begenmis, ¢ekingen, pasif, duygusal, takdir bekleyen, durgun,
fazlasiyla efendi, anti sosyal, alingan, ice doniik, kararsiz, tecriibesiz, sessiz, sakin,

hakkin1 arama konusunda basarisiz, agirkanli, 6zgiiveni eksik, gdrevinde yetersiz,
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kendini ifade edemeyen, 6zensiz giyinen, dagimnik, dikkatsiz, sorumluluk anlayish
eksik, utangag gibi kisilik 6zelliklerinin oldugu goriilmektedir (Gokge, 2008, s. 82).
Okullarda  Ogretmenlerin  6grenciler tarafindan  yildirilmasinda da
ogretmenlerin kisisel 6zellikleri tetikleyici olabilir. Yildirma, genelde kurban secilen
Ogretmenin bir sekilde farkli veya okulun bulundugu toplumun disindan olmasindan
kaynaklanir. Burada kurban secilen ogretmen okuldaki c¢ogunluktan farkli bir
kiltiirden veya etnik yapidan gelebilir, ¢cok gen¢ veya agikca goriilebilen bir engeli
olabilir veya kadinlarin caligmasinin olumsuz karsilandigr bir bdlgede kadin
ogretmen olabilir. Ogrenciler genelde yaptiklarma karsilik veremeyecek kadar
giicsliz gordiikleri O6gretmenlere karsi gruplanarak onlari yildirmaya caligirlar.
Ogrencilerin yildirma taktikleri cinsel taciz, irk ayrimciligi veya daha genel olarak
O0gretmeni horlama seklinde kendini gosterebilir. Kurban secgilen 6gretmenin
esyalarina zarar verme de yildiric1 davraniglar iginde yer alabilir. Boyle durumlarda
en biiyiik zorluk da magdur 6gretmenin bu davranislari, ciddi bir zarar gorene kadar
okul yoneticisine bildirmede isteksiz olmasidir. Ciinkii bu durumu yasayan biri
genelde yonetime kars1 6grenciler ile basa ¢ikamayacak kadar yetersiz goriilmek

istemez (O’Conner, 2004).

1.2. IS DOYUMU

Insan igin ¢alisma, emek ve diisiinsel giiciinii harcamas: ve karsiliginda gelir
elde etmenin 6tesinde bir anlam tasir. Hangi kesimde ve hangi diizeyde olursa olsun
calisma bireye toplum i¢inde bir yer ve rol kazandirir. Bununla birlikte, ¢alisma
yasami insanlara sosyal iliskilerde bulunabilecegi bir ¢evre saglar. Insan, galismasi
sonucunda toplumun iiretken bir {iyesi olarak saygi goriir. Bdoylelikle insana
toplumsal nitelikler ve sorumluluklar yiikler, insam1 topluma baglar ve toplumla
biitlinlestirir. Ayn1 zamanda, insanlarin yasamlarina iliskin hedeflerine ulasmalari,
caligmalar1 ile mimkiin olur. Calisma, insanlarin hem maddi, hem psiko-sosyal
gereksinimlerini karsilamaya yarayan bir aractir. Insanlar bu gereksinimlerini

karsiladiktan 6l¢iide haz duyacaklar, ¢alismalarindan memnun olacaklardir.
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1.2.1. is Doyumu Tanim

Is doyumu, bireyin isten memnun olma diizeyi olarak adlandirilabilir. Is
doyumu, calisanin isi ya da isinin farkli boyutlan ile ilgili duygulanimi ya da
duygulanimsal yamitidir (Ozgen ve Ove, 2002). Buna gére, is doyumu isin cesitli
yonlerine karsi beslenen tutumlann toplamidir. Kisinin genel tutumu olumlu ise is
doyumu ortaya ¢ikacak, aksi halde is doyumsuzlugundan séz edilecektir (Kirel,
1999). Motowidlo'ya goére ¢alisanlarin doyumu, is ¢evresinin bireyi tatmin etmesiyle
ilgili olarak, bireyde olusan yargidir (Motowidlo, 1996: Akt: Tinaz, 2006, s. 60).
Balci'ya gore ise is doyumu, ¢alisanin kisisel 6zellikleri ve is ¢evresinin ortak etkisi
olarak goriilmektedir. Calisanin is degerleri, is degerlerinin iste gerceklesmesine
iliskin algilamalari, yasi, cinsiyeti, kisiligi, 6grenim diizeyi gibi kisisel 6zellikleri ile
ticret, isin kendisi, caligma sartlar1 vb. orgiitsel degiskenlerin ortak etkisi ya da
islevidir (Balci, 1985, s. 71).

Bir baska deyisle is doyumu, ¢alisanin is ortamindan kaynaklanan maddi ve
manevi unsurlara kars1 gosterdikleri olumlu ya da olumsuz tepkilerdir (Susmus ve
Tozkoparan, 2010). Bu tanima gore, bireyin maddi ve manevi unsurlara olumlu ya da
olumsuz tepki vermesi icin bir degerlendirme yapmis olmasi gerekmektedir. Bu
acidan is doyumunu, c¢alisanin isini veya is yasamini degerlendirmesi sonucu ulastigi
haz duygusu seklinde tanimlamak da miimkiindiir. Calisan isini ve i yasamini
degerlendirirken, bekledigi veya arzuladigi sonuclarla gerceklesen ¢iktilar arasinda
bir karsilagtirma yapar ve bu karsilastirma sonucunda is doyumu kavrami ile ifade
edilen duygusal bir tepki olusur (Dil, 2005, s. 59). Dubrin (1974) ise doyumun
temelde isle ilgili memnuniyet duygusuna karsilik geldigini belirtmektedir.
Yukaridaki tanimlarda belirtilen ortak nokta is doyumunun calisanin isiyle ilgili
olumlu bir duygu yasamasidir. Bu olumlu duygu, c¢alisanin iginden aldigi doyumun
bir gostergesi olarak degerlendirilebilir (Tasdan, 2008, $.99).

Is doyumu, isgérenin isine kars1 gosterdigi genel tutumudur. Kisinin isine
kars1 tutumu olumlu veya olumsuz olacagina gore, is doyumunu "kisinin is
deneyimlerinin sonunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir" seklinde tanimlamak,
1sgorenin isine karsi olumsuz tutumuna ise is duyumsuzlugu demek dogru olacaktir.
Bir isi yapan kisi, belirli ihtiyaclarin1 karsilamak, is ve is ortammin kisisel
degerlerine uygun olmasini beklemek durumundadir. Eger kisinin ihtiyaglar1 ve

sahip oldugu deger yargilan yaptig1 is ile uyumlu ise ortaya i3 doyumu ¢ikacaktir.
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Kisacasi is doyumu, isin ¢esitli yonlerine karsi beslenen tutumlarin toplamidir
(Erdogan, 1999, s. 22).

Genel olarak is doyumu, bireyin ise yonelik tutumlarimi ifade etmektedir.
Calisanlarin isleri ve is iligkileri konusunda kendilerini degerlendirmeleridir. Ya da
calisanlarin isten beklentileriyle ilgilidir. Doyum, zevk alma ve hoslanma ile ayn1
anlamda kullanilmaktadir Bir tutum olarak is doyumu, bireyin fiziksel ¢evreyle ilgili
bilgilerini de igeren gec¢misteki ve buglinki deneyimlerini yansitan kisa bir
degerlendirme yargisidir. Birey, c¢evrenin 6nemini isin diger yonleri ile iligkisi
acisindan sorgular ve isle ilgili degerleyici bir yargiya ulasir. Buna gore, baskict ve
rahatsiz bir ¢evre is doyumunu ve genel olarak calisma yasaminin kalitesini
azaltmaktadir. Rahat hos bir is ortami, genel olarak isi doyum verici bir hale
getirmektedir(Gokge, 2009, s. 44). Orgiit kuramlarinda, doyum genellikle, katki-
karsilik dengesi olarak tanimlanir; isin Ozellikleriyle bireyin kendinde buldugu
ozellikler ne kadar uyum icindeyse doyum diizeyinin o kadar yiliksek olacagi;
duyumsuzlugun, gercek ile bireyin benlik ideali arasindaki aykiriliktan dogdugu
kabul edilerek, aykirilik biiylidiikge o durumdan kurtulma isteginin siddetlenecegi
varsayilir. Gliglii ve saglam temeller iizerine oturtulmus bir orgiit kiiltiiriiniin gerek
calisanlarin i ortamini benimsemeleri, gerekse de ise karst olumlu tutum
gelistirmeleri ve yiiksek is doyumuna sahip olmalari iizerindeki etkisi géz Oniine
alindiginda, yonetimin calisanlar arasindaki insani iliskileri dinamik tutmasinin ve
orgiit kiiltiiriiniin gelistirilip giiclendirilmesi gereklilik olarak goriilmektedir (Ozgen,
Azim ve Azmi, 2002, s. 35).

“Bununla birlikte i3 doyumu, her bir bireyin isle ilgili deger sistemini ve
tutumlarin temel alan kisisel bir durumdur. Is doyumu kavramu ile karistirilan moral
kavrami ise, ¢alisanin baglilik ve is doyumunun bir bilesimidir. Diger bir ifadeyle,
hem oOrgiite baglilik hem de orgiit i¢inde belli bir ise iliskin olumlu tepki, moral
giiciin yiikseltilmesi i¢in birlikte gereklidir. Soyle ki is doyumu, bireyin kendi
durumunu orgiitte benzer kosullara ve 6zelliklere sahip diger bireylerin durumuyla
iliskilendirdigi ve karsilastirdigi durumda ortaya c¢ikmaktadir. Moral ise, bireyin
tutumlarim1 ve caligma istegini etkileyen diisiincelerinin ve duygularinin bir
bilesimidir ve Orgiitte yer alan diger bireyleri tliimiiyle etkileyebilmektedir.
Dolayisiyla, i3 doyumu kavramimin bireysel bir etkiye sahip oldugu, moral
kavraminin ise bir gruba ydnelik bir etkilesim oldugu sdylenebilir. Ornegin, moral,

ortak amag¢ dogrultusunda bir calisan grubuna ait olma ve onlar tarafindan kabul

31



edilme hissi olarak tanimlanir. Buna gore moral kavraminda amaclarin ortakligi, ait
olma ve Orgiitsel amaglarla 6zel gereksinimlerin uyusmast énem kazanmaktadir”
(Glinbay1, 2000, s. 64).

Is doyumu ile sik¢a karistirilan bir diger kavram da motivasyondur. Bir
goriise gore, bir kisinin yiiksek diizeyde performans elde etmesi igin gereken
motivasyon, isten doyum saglamanin bir ifadesidir. Motivasyonda temel amag
isgorenin istekli, verimli ve etkili ¢calismasini saglamaktir, isten verim saglanmasinin
temel kosullarindan birinin isgorenin isinde giidiilenebilmesini saglayacak sartlan
olusturmaktir. Ancak, is doyumunun diizeyi her ne kadar motivasyon giiciini
etkileyebilecek bir olgu olsa da, her zaman bu sekilde motivasyonu etkilemeyebilir.
Aynca, doyum motivasyonla ayn1 anlama gelmemektedir. Is doyumu bir tutumdan ve
i¢sel bir durumdan daha fazlasini ifade etmektedir. Is doyumu ister niteliksel ister
niceliksel olsun herhangi bir seye ulasma veya bir seyi basarma duygusuyla birlikte

ortaya ¢ikmaktadir. Motivasyon ise is doyumuna yol acabilecek bir siirectir.

1.2.2. is Doyumunun Onemi

Is doyumu, &rgiitsel davranis arastirmacilarin ilgi merkezidir. Is doyumu
tizerindeki ilginin temel nedeni, ise yonelik olumlu ve olumsuz egilimlerin orgiitsel
davranig lizerinde giiclii bir etkiye sahip olmasidir. Diger bir deyisle, bireyin ¢alisma
yasam1 boyunca gordiikleri, yasadiklari, elde ettikleri seving ve iiziintiileri olacaktir.
Bu tiir bilgi ve duygu birikimleri sonucu bireylerin islerine veya isletmelerine karsi
tutumlar1 olusacaktir (Giilay, 1999, s. 67).

Birey is yasami disindaki zamaninin tiimiinii bos zaman olarak geciremez,
¢linkii yiiklendigi sosyal sorumluluklari, bireyin is dist zamaninin bir boliimiinii ev
isleri yapma, alis veris, fatura yatirma, hasta ziyareti gibi islere ayirmasini gerektirir.
Yasam doyumu, bireyin is, bos zaman ve diger is dis1 zaman olarak tanimlanan
yasama gosterdigi duygusal tepkidir. Yasam doyumu bir anlamda bireyin belirledigi
hedeflere ulasma derecesidir. Bireysel hedeflere ulagsma diizeyinin artmasi, yasam
doyumunu artirir. is ya da ¢alisma zamani bireyin yasami i¢inde 6nemli bir yer tutar.
Bu yiizden yasam doyumunun artirilmasinda is doyumu &nemli bir faktordiir. s
doyumu, iggéren ve orgiit agisindan olduk¢a 6nemli bir kavram olmaktadir. Bunun
nedeni ise, isgorenin doyumunun ¢ok kisa vadede direkt olarak iiretimi

etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Doyum yeterli diizeyde olmadiginda, isgdren
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isinde doyuma ulasamadiginda, doyumsuzlugu oraninda hayal kirikligina
ugramaktadir. Hayal kirikligina ugrayan isgoren ise karsi isteksizlik, orgiite karsi
sogukluk, devamsizlik, isini eksik yapma gibi iiretimi etkileyen psikolojik tepkiler
gosterecektir (Poyrazoglu, 1992, s. 75).

Is doyumu arattirmalari, ¢alisan sorunlarinin belirlenmesi, is hakkindaki genel
tutumun gelistirilmesi, orgiit i¢i iletisimin diizenlenmesi, egitim gereksinimlerinin
belirlenmesi, sendikal faaliyetlerin gelistirilmesi, degisimin planlanmas1 ve yonetimi
gibi konulara 1sik tutmasi agisindan biiyiik Orgiitsel yararlar saglamaktadir (Keskin
ve Ceylan, 2002, s. 376).

Bazi aragtirmacilar is doyumunu ise devam, is yontemlerinin gelistirilmesi ve
is ortamindaki isbirliginin arttiritlmasi gibi alanlarda davranislara bir nedeni olarak
goriirlerken; baz1 aragtirmacilar ise i doyumunu bir sonug olarak ele almaktadir. Bir
baska grup arastirmaci ise, is doyumunu bir belirti olarak degerlendirmekte, yetersiz
is tasariminin hem is doyumsuzlugunu, hem de olumsuz is davraniglarini ortaya
cikardigini belirtmektedir. Buna gore is doyumu, calisma yasaminin kalitesinin
arttirllmasi, calisma kosullarinin ve c¢alisma c¢evresinin diizenlenmesi, calisanin
psikolojik, ekonomik ve toplumsal gereksinimlerinin karsilanmasi ve ¢aligma
yasamindan kaynaklanan sorunlarin en aza indirgenmesi ile saglanabilmektedir (Dil,
2005, s. 62).

Is doyumunun saglanmast ise; bireyin kisilik, yetenek ve isteklerine uygun bir
iste caligmasina ve kisisel hedeflerine uygun kariyer hedefleri belirlemesine baglidir.
is doyumu, yasam doyumu ile yalandan iliskilidir. Is doyumunun diisiik olmasi, is
dis1 yasamda yiiksek doyum saglansa bile, bireyin genel yasam doyumunu diigiiriir.
Bu is yasaminin, bireyin tiim yasami i¢inde oynadigi onemli roliin dogal bir
sonucudur. Bununla birlikte, 1930’lu yillardan bu yana yapilan arastirmalarda,
calisanlarin islerinden doyum saglama diizeylerinin isletmelerin eylemsel (kurumsal)
performans diizeyi iizerindeki etkileri incelenmistir. Ancak son donemlerde bu
yaklasimin, eylemsel oldugu kadar stratejik bir boyutu da kapsayacak sekilde
genisletildigi goriilmektedir. Buna gore, calisanlarin doyum diizeyi, isletmelerin
rekabet giiciiniin temel unsurlarindan biri olarak kabul edilmektedir (Sabuncuoglu,
2002, s. 17).

Is doyumu, isle baglantili ¢ok sayida arz edilen ve edilmeyen deneyimlerin
biitlinli ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak g6z Oniine

alinabilir(Basaran, 2004, s. 89). Genel anlamda is doyumu isgorenlerin islerinden
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duyduklart hosluktur. Baska bir deyisle i3 doyumu, isin cesitli yonlerine karsi
beslenen tutumlarin toplami yani toplam is g¢evresinden, 6rnegin igin kendisinden,
yoneticilerden, caligma grubundan ve is organizasyonundan elde edilmeye caba
gosterilen rahatlatici ve is yatistirict bir duygudur (Akinci, 2002, s. 71).  Kisinin
isine gore isindeki goreve, fiziki ve sosyal sartlara karsi bir duygusal cevabi olarak
nitelendirebilecegimiz is doyumu kavrami, kisinin isinden beklediklerinden ne kadar
doyum aldigmin bir gostergesidir (Kitapg¢i, 2001, s. 221). Dolayisi ile is doyumu
bireyin yaptig1 isten ve bekledigi ile o isten gercekte ne aldigi arasindaki algilanan
iligkinin ve bireyin isine ne kadar 6nem veya deger yiikledigini bir fonksiyonu olarak
ele alinabilir (Avci ve Karatepe, 2000, s. 545). Konuya bu agidan bakildiginda kritik
noktanin, kisinin isinden ne bekledigi ve gercekte ne elde ettigi arasindaki uyum
oldugu, daha acik deyisle beklentiler ve elde edilenlerin birbiri ile ortiismesi oldugu
goriilmektedir. Kisinin yaptigi1 is beklentileri karsiliyorsa is doyumu ortaya
cikacaktir.

Bireyler agisindan is doyumunun 6nemi, 6ncelikle insanlarin kisisel yetilerini
ortaya koymak ve gerceklestirmek istemelerinden kaynaklanmaktadir. Is doyumu,
bireylerin psikolojik olgunluga erismesini saglarken, bunu elde edememek hayal
kirikligina ugratir. Diisiik i3 doyumu moral bozukluguna, isten sogumaya, diisiik

verimlilige ve sonugta sagliksiz bir topluma yol acar (Sertce, 2010, 5.72).
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IS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER

KISISEL FAKTORLER
Genetik Egitim

Lol _ORGUTSEL ORGUTKULTURU GENEL ORGUTSEL
s DUZENLEMELER FAKTORLER

Sosyo-Kiltirel Faktor ol S
Kisilerarasi iliskiler

Deger Yargilan 2 el 2
is Hayati Tecriibesi Is analizi Bilgi akis Ucret
Is tanimi Kararlara katietiim Is guvencesi
Is gerekleri Yetki devri is 6zelligi
Is degerlemesi Isgorene verilen is disiplini
degder Hizmet ici egtiim
Yonetim tarzi Sosyal olanaklar

Terfi ve ddillendirme Fiziki kosullar

A

iS DOYUMU IS DOYUMSUZLUGU

« Ise ve brgiite baghik o ise ve orgute kars! ilgi duymama

» Zorunlu sartlarda olugan devamsizlik
» Distik isgéren devir hizi

« Deger destekleyici faktarlerle destekl is edilebilen sik devamsiziik
giict verimliliginde istikrarl artis o |s sikayetlerinde artis
o Mutlu ve saglkh kisi o Yiiksek isgoren devir hizi

» Yetenek ve yaraticiligini ortaya koyma

« Orgiit amaglanna daha kolay giidilenme 5 s
o Mutsuz ve sagliksiz kisi

» Gudulenme eksikligi

 Diger kabul edilebilir nedenlerle kabul

o disik is guct verimliligi ve etkinlik

Sekil - 4 is Doyumu ile Tlgili Neden - Sonug iliskisi
Kaynak: Akinci, Z. (2002). "Turizm Sektoriinde Is Goren Is Tatminini Etkileyen

Faktorler: Bes Yildizh Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama", Akdeniz
Universitesi, I.1.B.F. Dergisi, Cilt:2, Say1:4, Kasim, 2002, s. 6

Sekil 4’de is doyumu ya da doyumsuzlugu ile ilgili neden - sonug iligkileri
goriilmektedir. Isletme yoneticileri, orgiitiin istenilen hedeflere ulasmasinda 6nemli
bir etkiye sahip olan is doyumunun bireysel ve orgiitsel sonuglarini iyi bilmeli; is
doyumunu olumlu etkileyen faktorlere nem vermelidir (Akinc1,2002, s. 6).

Is doyumu tiim meslekler igin onemli oldugu kadar, egitim amagclarinin
gerceklestirilmesinde en stratejik 6ge olarak kabul edilen 6gretmenler icinde 6nemli
ve gereklidir. Clinkli is doyumsuzlugu strese neden olarak uzun ve siddetli
oldugunda ruh saglin1 bozabilmektedir (Ersever, 2000, s. 98).

Ogretmenlerin, iiretken ve saglkli bir kisilik olarak gdrevlerini yerine
getirmelerini; gorevin dogasindan, orgiit iklimi ve 6gretim ortamindan kaynaklanan
bir¢cok neden engelleyebilmektedir. Bu etkiler, 6gretmenlerin ruh ve beden sagligini
biiyiik 6lgiide etkileyerek strese neden olmaktadir (Saylan ve Yurdakul, 1998, s. 35-
45).
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1.2.3. is Doyumunu Etkileyen Temel Unsurlar

Isten  beklenen doyumun  saglanamamasmin  kaynagi,  bireyin
gereksinmelerinin engellenmesi ya da karsilanamamasi ile iliskili olmaktadir. Is
yerleri ve isletmeler calisanlardan is saatlerine, kurallara, yetkiliye uyma ve
toplumsal iligkiler beklemekte; diger yandan da is ortaminda, {icret, giivenlik,
kendine sayginlik kazandiracak bir gorev, hoslanarak calisabilecegi bir grup gibi
kisisel gereksinmelerinin karsilanmasini beklemektedirler. Is ortaminin hedef ve
beklentileri ile iggérenlerin bireysel amag¢ ve beklentilerinin ¢atistigi durumlarda
uyumsuzluk ve is doyumsuzlugu ortaya ¢tkmaktadir (Ozgiiven, 2003).

Is yasaminda karsilasilan gerginlik, zorlanma ve olumsuz duygular arasinda
en sik gozlenenler catisma, engellenme, diis kirikligi, ilgisizlik, hosnutsuzluk ve
gerginlik olmaktadir. Calisan ve igveren arasindaki gerginlik genellikle ¢alisanlarin
temel gereksinmelerini karsilamaktan uzak bir yonetim ve Orgiitsel ortamdan
kaynaklanmaktadir. Cagdas kurum ve isletmelerin amaglar1 insan olarak bireyin
gereksinmelerinin karsilanmasi ve uyusmazliklarin giderilmesi olmalidir. Bireyin is
doyumunu calistigr isle ilgili olarak girdi-¢ikt1 dengesi ile agiklayan Adams (1963)
ise, kisinin isinden ¢ikt1 olarak {icret, statii, ylikselme ve etkin denetim gibi bazi
sonuclara ulasmak i¢in kendisinden bireysel olarak zeka, egitim, yas, deneyim, saglik
ve ¢aba gibi bazi girdiler vermekte oldugunu vurgulamaktadir. Bireyin is doyumunu
yapmakta oldugu ise verdikleri ile aldiklar1 arasindaki dengeyi nasil algiladig ile
ilgili oldugunu belirtmektedir. Birey bir dengesizlik ve esitsizlik goriiyorsa ya da bir
referans grupla kendisini karsilastirdiginda bu esitsizligi hissediyorsa isinden
doyumsuz olmaktadir (Ozgiiven, 2003).

Is doyumunun ¢ok sayida degiskenle iliskili oldugu belirtilmektedir. Ornegin
bir orgiitiin etkililigi, verimliligi, ¢alisanlarin birbirleriyle olan iligkileri, ise devam ve
devamsizlik, ¢alisanlarin ruh ve beden sagligi, vb. is doyumuyla iliskili degiskenler
arasinda sayilabilir (Bogler, 2002, s. 665-667). Is doyumunda ii¢c 6nemli etken vardur.
Bunlardan birincisine gore is doyumu, is durumuna duygusal tepkidir. Bu baglamda
i1s doyumu isten elde edilen ciktilarin beklentileri ne kadar karsiladigi veya astigina
gore degerlendirilir, 6rnegin, eger Orgiit liyeleri kendine es olarak gordiigii diger
Orgiit iyelerine gore daha fazla performans gostermesine karsin, daha az

odiillendirildiklerini hissederlerse, is arkadaslarina ve yoneticilerine olumsuz bir
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tutum gelistirme ihtimalleri oklukca yiiksektir. ikinci etken ise Orgiit calisanlari
kendilerine ¢ok iyi davranildigini, ayn1 performansa karsi esit bir iicret sisteminin
uygulandigim hissediyorlarsa islerine karsi olumlu bir tutum gelistirebilirler. Bu
tutumun bireyde meydana getirdigi onemli sonuglardan biri ise isten doyum
saglamaktir. Uciincii olarak, is doyumu isin kendisi ve diger bir takim boyutlarla
iliskili orgiitsel 6zellik gosterir. Buna gore is doyumunu etkileyen temel unsurlar;

i¢gsel unsurlar ve dissal unsurlar olarak ikiye ayrilmaktadir.

1.2.3.1. i¢sel Unsurlar

Hem isle ilgili ve hem de kisisel tutumlar1 igeren doyum diizeylerine yonelik
olarak yapilan arastirmalarda, farkli doyum diizeylerinin insanlarin birbirinden farkl
ozelliklerinden kaynaklanabilecegi one siiriilmiistiir. Ornegin, Shaffer'in 1987'de
yaptig1 arastirmasinda bazi insanlarin digerlerine nazaran genel olarak yasamdan
doyum aldiklarini saptanmistir. Bu kisilerin hem is yasamlariyla ilgili hem de is dis1
yasamlariyla ilgili yapilan Slglimlerde doyum puanlan yiiksek ¢ikmistir. Bununla
birlikte bircok arastirmada is doyumunun yasamin diger yonleri ile ilgili doyum
diizeyiyle de ilgili oldugunu gostermistir (Dil, 2005, s. 64).

Biitiin calisanlar benzer karaktere sahip olmadiklar1 gibi, olaylar1 algilamalari
da farklidir ve olaylarn algiladiklar1 bi¢cimde tepki vermektedirler. Bireyin isinden
beklentileri ve isinden elde ettikleri arasindaki farklilik bireylerin kisisel algilamalar
temeline dayanmaktadir. Bu nedenle algi farkliliklart i doyumu veya
doyumsuzlugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu agidan bakildiginda, hemen hemen ayn
kosullarda ve benzer ortamlarda ¢alisan kisilerin doyum diizeylerinin farkli olmasi,
bireysel farkliliklarindan kaynaklanmaktadir. S6z konusu bireysel farkliliklar;
cinsiyet, yas ve kidem, egitim diizeyi, statii , kisilik ve sosyo-kiiltiirel ¢cevre olmak

tizere bireyin is doyumu ile ilgili i¢sel unsurlarim olusturmaktadir.

Cinsiyet

Kadinlarin is yagamina girmesiyle birlikte, kadin-erkek farkliliklarina yonelik
olarak arastirmalar yapilmaya baslanmistir. Bu arastirmalarda o6zellikle kadin
isglicliniin ¢alisma yasamina etkisi ve isle etkilesimi ele alinmis ve is doyumu

diizeyinin kadinlara ve erkeklere gére ne yonde degistigini bulmak amaglanmistir.
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Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iligki ile ilgili ¢alismalar asir1 derecede
uyusmazlik gosterir. Kadin erkek arasindaki esit olmayan is ortami ve 6deme ile esit
is tatminini acgiklayan birka¢ calisma vardir. Ilki kadinlarin beklentilerinin farkl
olabilecegini savunur. Kadinlarin islerinde daha az beklentileri vardir ve daha az
tatmin olurlar. Ikincisi; erkek ve kadinlarin farkli degerleri oldugunu sdyler
(Spector, 1997, s. 65-71). Oregin, dokuz Bati Avrupa iilkesinde 6000 calisan
iizerinde yapilan genis Olgekli bir arastirmada, is doyumu agisindan kadinlar ve
erkekler arasinda agik bir farklilik saptanamamustir (Dil, 2005, s. 65). Bununla
birlikte, yapilan bir baska arastirmada, is-aile ¢atigmasi arasinda erkekler agisindan
bir iliski bulunurken, kadinlar agisindan boyle bir iligskinin varligi saptanamamastir.
Buna gore erkeklerin bu tip bir rol catismasindan etkilendigi, kadinlarin ise is
yasami ile aile yasamindaki deneyimlerini birbirinden ayirmada daha basarili oldugu
sOylenebilir. Gallup' un arastirmasina gore, erkekler kadinlara gore islerini daha
onemli gormektedirler. Bu da erkeklerin is ile aile arasinda daha fazla ¢atisma
yasamasina neden olabilmektedir (Spector, 1997, s. 70).

Ancak, isletmelerin yeni bir isgiicli olarak kadin calisanlara yas, deneyim
eksikligi ya da egitim eksikligi gibi nedenlerle olumsuz davranmasinin ya da onlar
reddetmesinin, ¢alisan kadinlarda depresyona kadar varabilen ruhsal bozukluklar
yarattigt ileri slriilmektedir. Buna gore is doyumu agisindan kadin ve erkek
calisanlar  arasindaki  farklilik  cinsiyetten ¢ok  bir grup  etkenden
kaynaklanabilmektedir. Sonugta is doyumunun, kadin ve erkek ayrimindan g¢ok

beklenti diizeyiyle ilgili oldugunu sdylemek daha dogru bir yaklasim olabilir.

Yas ve Kidem

Genellikle yas ilerledikce ve calisanin kidemi arttikca is doyumunun da
artacag diisiiniilmektedir. Yas ilerledik¢e is doyumunun artmasinin nedeni olarak
odiillerin artmasi, meslekte terfi gibi etkenler 6ne siiriilmektedir (Kahraman, 2004, s.
37). Arastirmalar yas ve is tatmini arasinda bir iliski oldugunu belirlemislerdir.
Iliskinin dogasmin tam olarak belli olmamasina ragmen, bazi arastirmalar lineer,
bazilar1 ise can egrisi bir iligkiden bahsetmektedirler. Zeitz (1990) is tatmininin
hayatin erken doneminde diistiigiini, orta yas diizeyinde ve 45 yas civarinda yeniden
sigradifimi gosteren can egrisi iliskiyi bulmustur. Insanlarin is doyumlarmin 30'lu

yaglarda basarilarinin artmasiyla birlikte arttigi, 40'lh yaslarda diistiigii ve 50'l
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yaslarda tekrar arttig1 bildirilmistir (Spector, 1997, s. 67). Bununla birlikte genglerin
daha hirsli, beklentilerinin daha yiiksek olmasi ve ise alisma devresinde bulunmalari
gibi nedenler yiiziinden daha doyumsuz olduklari 6ne stiriilmektedir, 6rnegin,
ilkogretim Ogretmenleri ilizerinde yapilan bir arastirmada ogretmenlerin yaslandikca
doyumlu olmalari, deneyim nedeniyle uyumlarinin artmasma baglanmistir. Daha
geng Ogretmenlerin is kosullarina iligskin idealist beklentilere sahip olmalari
nedeniyle, ise ilk girdiklerinde doyumsuz olma olasiliginin yiiksek olabilecegi
belirtilmistir (Dil, 2005, s. 66). Is doyumu ile ilgili olarak yapilan bir diger
arastirmada Ogretim gorevlileri 6rneklem olarak alinmis ve yas ilerledik¢e egitim,
kidem ve unvanin iiniversite ortaminda ilerleyecegi diistiniilerek doyumun artmakta
oldugu ileri siiriilmiistiir (Cetinkaya, 2000, s. 112).

Ogretmenler iizerinde yapilan bir baska arastirmada ise, yasin dgretmenlerin
is doyumu iizerinde temel bir etkisinin olmadig1 saptanmis; ancak 6rneklem farklilig
ve bu konuda yapilan arastirmalarin azligt nedeniyle bu bulgu tam olarak
degerlendirilememistir. Bununla birlikte is doyumunda yas degiskeninin etkisinin,
kismen yasla birlikte artan gelir, yetki, 6zerklik ve mesleki sayginlik gibi isin digsal
yararlan ile agiklanabilecegine yer verilmistir (Ak¢amete ve digerleri, 2001, s. 171).
Bununla birlikte, kidem artttkca doyumsuzlugun azalmasi ¢alisanlarin
gereksinimlerinin yillar itibariyle daha ¢ok doyurulmasiyla ve kidem arttik¢a
beklentilerin daha gergek¢i olmast ve beklentilerin diismesiyle agiklanmaktadir

(Cetinkanat, 2000, s. 113).
Egitim Diizeyi

Is doyumuna etki eden bir baska kisisel faktor ise egitim diizeyidir. Egitim
diizeyi yiikseldik¢e calisanin devamsizlik olgusunun, azalacagina dair varsayimlar
ortaya atilmistir. Bunun gerekgesi, alt egitim diizeyinde bulunan kimselere verilen
isin niteliginin ¢ok dar bir uzmanlik alani ile ilgili olmasina ve ¢alisana monotonluk
ve bikkinlik vermesine baglanmaktadir. Oysa, egitim diizeyinin yiikselmesi ¢alisanin
dar olan uzmanlik alanin1 genisletmektedir. Baska deyisle egitim diizeyi yiiksek olan
isgorenlerin nispeten daha iyi kosullara sahip islerde calistiklart ve is doyum
diizeylerinin buna bagli olarak yiiksek oldugu sdylenebilir. Ayrica birden fazla isle
ve calisanla mesgul olma, calisan1 dinlendirerek monotonluktan kurtarmaktadir.

Sonugta, 6grenim ve bilgi diizeyi yiikseldikge kisisel inisiyatif kullanma, sorumluluk
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alma ve daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi artmaktadir. Bu da,
calisanlarin monotonluk ve bikkinlik durumlarim1  ortadan kaldirarak isi

benimsemelerine yardim etmekte ve bdylece is doyumunu arttirici etki yapmaktadir
(Dil, 2005, s. 66).

Statii

Yapilan bir¢ok arastirma is tatmini ve iggdrenin tecriibesi arasinda olumlu ve
dogrusal yonde bir iligkinin varligimi ortaya koymaktadir. Buna gore islerinde
deneyimli olanlar islerinde deneyimsiz olanlardan daha fazla tatmin duymaktadirlar.
Bu bir siirpriz degildir. Islerinde cok deneyimsiz olanlar ve memnun bulunmayanlar,
daha sonra daha iyi is olanaklarina sahip yeni bir is bulabileceklerini umarlar (Aydin,
2006, s. 55). Is doyumu ile statii arasinda giiclii bir iliskinin bulundugu ve iist
yonetim kademesinde bulunan kisilerin is doyumlarmmin daha yiiksek oldugu
sOylenmektedir. Buna gore iist diizey yoneticiler ilk kademe yoneticilerine gore daha
olumlu is tutumlar1 ve duygulan gosterirlerken, ilk kademe yoneticileri de astlarina
gore genellikle islerinden daha yiiksek diizeyde doyum saglamaktadirlar. Bu durum,
yonetici kademesinde ilerledik¢e iste bagimsizlik, s6z sahibi olma ve sorumlugun
artmasiyla birlikte calisan1 motive edici firsatlarin ¢ogalmasiyla acgiklanmaktadir.
Ayrica her bir orgiitsel kademede Maslow 'un Gereksinimler Hiyerarsisine uygun
olarak sayginlik ve kendini gerceklestirme gereksinimlerinin de artan oranda

doyuruldugu belirtilmektedir (Dil, 2005, s. 67).

Kisilik

Kisilik kavramindan, bir ingam nesnel (objektif) ve Oznel (siibjektif)
yanlariyla digerlerinden farkli kilan duygu, diisiince, tutum ve davranig 6zelliklerinin
tiimii anlasilmaktadir. Buna gore, kisilik insanin kendinde olup bitenleri degerlemesi
ve kendisine doyum ve ¢ikar saglayacak bir duruma gegmeyi istemesidir. Bu agidan
kisilik farkliliklari, ayn1 is ¢cevresinde bulunan bazi insanlarin yaptiklar: isten doyum
saglarken, digerlerinin ayni doyumu yasamamalarmin bir nedeni olarak
goriilebilmektedir (Akgamete ve digerleri, 2001, s. 175).

Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren isgdrenler, bu

ozelliklerini daha asag1 diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum (Basaran, 2000,
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s. 96). Is doyumu kisinin isinden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya cikan
olumlu tutumdur. Isgdrenin isinden bekleyecekleri oncelikle kendi kisiligi ile
ilgilidir. Birey, egitimine, icinde bulundugu sosyal konuma, kurdugu iliskilere gére
is arayacak ve yapacagi isin gelecekteki seklini de yine bu tiir bireysel 6zelliklerine
gore belirleyecektir.

“Ornegin, Friedman ve Rosenman' a gore A tipi bireyler icin cevre
tarafindan kontrol edilmek yerine, ¢evreyi kontrol etmek daha onemli oldugu igin
islerinden daha c¢ok doyum alabilirler. Bu nedenle c¢evre tarafindan kontrol
edilme/cevreyi kontrol etme, A tipi kisilik- is doyumu iliskisini etkileyerek; kontrol
yiiksek olunca iliskinin olumlu, diisiik olunca iligkinin olumsuz olmasina yol acabilir.
Buna karsilik, daha sakin bir yapida olan, saldirgan olmadiklan igin A tipine gére
cevreyle daha az sorun yasayan, iistiinliiklerini gostermek icin degil; zevk almak,
rahatlamak, eglenmek icin oyun oynayan, sug¢luluk duymadan rahatlayabilen ve
huzursuz olmadan ¢alisan, asiri zorlanma ve tehditler karsisinda daha az panige
kapilan ve asin tepkilerde bulunmayan B tipi kisilik 6zellikleri baskin olan bireylerin
islerinden daha fazla doyum saglayabilecegi diistiniilebilir” (Akcamete ve digerleri,
2001, s. 178)

Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Kiiltiir, bireysel bir 6zellik olmamakla birlikte, daha ¢ok bir grup tarafindan
paylasilan bir dizi ortak davranis kurandan veya zihinsel programlan temsil eder. Bu
zihinsel programlar bireylerin birbirleri ile etkilesimlerinde birbirini tamamlayan
davranig bi¢imleri yaratir . Aym1 zamanda bireyler i¢inde bulunduklart kiiltiirel
cevreyle etkilesim i¢indedir. Cevresinin kiiltlirel degerlerini 6grenerek kendi kisisel
becerileriyle birlestirmeye c¢alisir. Bu siiregte, her kiiltiiriin kendine 6zgii bir ¢alisan
insan modeli olusturmasi s6z konusudur. Kiiltiirden kiiltiire farklilasan degerler,
davranig bigimleri farkli ¢alisan insan modelleri olusturacaktir (Bumin ve digerleri,
2003, s. 95).

Kiiltiirleraras1 yapilan bir arastirmada ise, 6zellikle bat1 disindaki toplumlarda
gbzlenen kiiltiirel Ozelliklerden biri olan patemalizm (babacanlik/pedersahilik)
incelenmis ve paternalizmin bireyci bati toplumlarinda, kisilerin hak ve
ozgirliiklerini kisitlayict bir olgu olarak algilandig: i¢in, bat1 yazininda olumsuz bir

anlam ifade ettigi, otoriteryenlikle esdeger olarak ele alindigi belirtilmistir. Buna
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karsilik, Tirkiye'deki c¢aliganlar yonetici veya liderin paternalist olmasini
beklemektedirler. Calisanlarinin = ¢ikarlarii  kollayan, onlarin  sorunlarina ve
sevinglerine ortak olan, katilimci, agik, is disindaki sorunlarla da ilgilenen, mesleki
gelisime Onem veren ve Orgiitte bir aile ortami yaratan yoneticilerin Tiirk kiiltiirel

ortaminda tercih edildigi gozlenmistir (Aycan, 2000, s. 31-50).

1.2.3.2. Dissal Unsurlar

Is doyumu, calisanlarin islerinden hosnut olma diizeyi olarak
tanimlanmaktadir ve ¢alisanin isleriyle ve is ¢evresiyle ilgili olumlu ya da olumsuz
algilamalarina dayanan bir tutumdur. Is doyumunu aciklamada kullanilan etkenlerin
bir ¢coguna, birey-cevre uyumu yaklagimi hakim olmustur. Bu yaklasima gore, is
cevresi bireyin gereksinimlerini, degerlerini veya kisisel oOzelliklerini ne kadar
karsilarsa, bireyin is doyumu derecesi de o kadar artacaktir. Bu yaklagimin yan1 sira
is doyumu calismalarinda genellikle, kisisel unsurlar ve cevresel unsurlar olmak
lizere i3 doyumunun baslica iki etkeni lizerinde durulmaktadir. Kisisel unsurlar,
bireysel Ozellikler iizerinde odaklanirken, i3 doyumunun g¢evresel unsurlari, isin
kendisiyle veya is cevresiyle ilgili etkenlere ait olmaktadir (Gokge, 2008, s. 45).
Bireysel faktorlerin yani sira, Orgiitsel bir takim faktorlerde is doyumunun
saglanmasinda ya da is doyumsuzlugun ortaya ¢ikmasinda son derece Onemlidir.
Ozellikle bu faktorlerin ydnetim tarafindan daha fazla kontrol edilme ve
yonlendirilme imkani bulunmasindan dolayr ilgili faktorlere gereken Onem
verilmelidir.

S6z konusu kisisel unsurlar, i¢sel unsurlar bagligir altinda incelenmis olup;
cevresel unsurlar isin yapildig: fiziksel ¢evre, iicret diizeyi, is arkadaslar ile iliskiler,
ast-iist iliskileri, terfi olanaklari, kararlara kat Ima, iletisim, sosyal giivence ve is
giivenligi ile sosyal yardim ve hizmetler olmak iizere digsal unsurlar olarak

aciklanacaktir.

Fiziksel Cevre

Isin yapildign fiziksel ¢evre, is doyumunun birgok etkeninden birini
olusturmaktadir. Fiziksel c¢evre genellikle bir biitiin olarak ele alinir ve g¢alisma

ortami olarak adlandirilir. Fiziksel ¢alisma ortami, maddi unsur olarak calisan
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kisinin isgordiigli ve temas edebilecegi yerlerin tiimiidiir (Sapancali, 1993, $.56).
Yapilan aragtirmalarda ¢alisanin fiziksel ¢evreye; ticret, is glivenligi, terfi olanaklar
gibi diger etkenlerden daha az 6nem verdigi goériilmiistiir. Ancak, is doyumu ile
caligma ortami arasinda iliskilere yonelik olarak One siiriilen goriislerde, fiziksel
¢evrenin duyumsuzlugun bir sebebi olabilecegi belirtilmistir. Yine ¢ogu isgoren,
igsyerinin eve yakin; binanin yeni, temiz; is i¢in gerekli olan arag¢ gereglerin 1iyi,
kullanilir olmasini ister. Isgdrenlerin, fiziksel gereksinmelerini karsilayacak calisma
kosullarin1 aramalari; amaglarin1 gerceklestirecek arag gere¢ istemeleri hem
verimlilik hem de isten doyum i¢in gereklidir.

Arastirmalarda, calisanlarin fiziksel ¢evreyi is doyumunun bir parcasi olarak
gordiikleri, ancak ortalama olarak diger unsurlara kiyasla daha az 6nem verdikleri
ortaya konmustur. Asagidaki sekilde yer alan fiziksel ¢evrenin her bir 6gesinin is
doyumu iizerinde ¢ok biiyliik bir etkisinin olmamasina karsin, bu &geler

doyumsuzlugun potansiyel bir kaynagi olabilecektir (Dil, 2005, s. 70).
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binalarin Fen Bilgisi

Ogretimine uygun bir
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alt yapiya

gelismelerden etkilenmekte ve bu durum mesleklerinde doyum ya da doyumsuzluk
olarak kendini goéstermektedir. Egitim kurumlarinda g¢alisma sartlarim etkileyen
unsurlart derslikler, laboratuvarlar, kiitiiphane, kantin gibi fiziki ¢evre ve sosyal
imkanlar olarak siniflayabiliriz. Bugiin i¢in fen egitiminde yasanan olasi sorunlari,
sahip olmamasi,
laboratuvarlarin yeni teknolojiye gore donatilmamis olmasi, ders programim

uygulayabilmek i¢in yeterli siirenin verilmemis olmasi, dgretmen kilavuzu veya



yardimct ders kaynaklarinin eksik olmasi, egitim teknolojilerinin yetersizligi veya
kullanimina izin verilmemesi, O6gretmenlerin dinlenme, kiitiphane ve beslenme
imkanlarinin niteliksel yetersizligi seklinde siralamak miimkiin goriinmektedir. Bu
etkenler, calisma kosullarin1i olumsuzlastirmakta, bodylelikle de ogretmenlerin is

doyumlarim olumsuz etkilemektedir.

Ucret Diizeyi

Calisan agisindan is, genelde, gereksinmelerinin ve isteklerinin karsilanmasi
olarak tanimlanabilecek, gecimi saglayacak olanaklarin biitiinii ile es anlamlidir.
Calisanlarin var olan yasam diizeylerini koruyup siirdiirebilmeleri, tasarladiklari
boyutta gelistirebilmeleri is yasaminda elde edebilecekleri gelirle dogrudan ilgilidir.
Bu nedenle, orgiit icindeki ve disindaki birey, iicret diizeyinin belirlenmesi ve
uygulanmasi ile yogun bi¢cimde ilgilenmektedir. Maas ve licret, temel olarak bireyleri
isletmeler icerisinde tutma ve onlar1 orada kalmaya tesvik etme araci olmaktadir.
Bununla birlikte, isletme igerisinde verimlilik ve etkinligi 6zendirmekten cok,
muhtemel c¢atigmalart 6nlemek ve belirli bir tatmin almalarini saglayamasa da
tatminsizlik duymalarina neden olabilecegini de hesaba katarak, tatminkar ticretin
verilmesi gerekmektedir (Tikici ve Deniz, 1993, s. 112). Ayrica iicret, isin kisiden
istediklerine, bireyin yetenegine ve toplumun ekonomik yapisina gore adil ise
isgdrenin isine karsi tutumu olumlu olacaktir. Odeme, yalniz emegin, edimin
karsihigr olarak degil, isteki basarinm karsihigi olarak ta goriiliir. Odemenin az
goriilmesi, isten doyumu azalttig1 gibi, denklik duygusunu da azaltir (Basaran, 2000,
s. 123).

Calisan agisindan iicret, belirli dlgiilere gore kendisinin ve ailesinin belirli
yasam diizeyi icin gereksinmelerini karsilayan bir aractir. Ucretlerin ayrica,
isletmede etkinlikle ¢alismalar1 a¢isindan ¢alisan1 motive edici bir etkisinin varligi da
s6z konusudur. Isletmedeki galisanin almayr umdugu iicret ile eline gegen gergek
ticreti karsilastirir ve karsilastirma sonucu esitlik ortaya ¢ikiyorsa, c¢alisan doyuma
ulasir; eger esitsizlik ¢ikiyorsa duyumsuzlukla karsi karsiya kalacaktir (Artan, 1981,
S. 38-47). Her durumda istenen tiicretin elde edilmesi s6z konusu degildir. Ancak, is
doyumu agisindan alinan ftcretin, diger kisilere gore dengeli olmasi, yliksek

olmasindan daha énemlidir (Erdogan, 2000, s. 87).
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Terfi Olanaklan

Calisanin halihazirda bulundugu gorev kademesinden daha fazla sorumluluk
gerektiren, daha yiiksek iicretli, daha genis yetki ve hareket serbestisi taniyan, daha
ayricalikli ve daha az gozetimi olan bir ise atanmasi durumunda terfi olay:
gerceklesmektedir. Tiim bunlarin saglanmasi ¢alisanin istek ve beklentilerini
karsilamasin, orgiite olan baghliginin artmasimi ve gosterdigi performansin
yiikselmesini saglamaktadir. Isletme igerisinde ¢ok calistigi halde siirekli ayni
pozisyonda kalan ve hicbir ilerleme kaydedemeyen bir calisganin is doyumu ve
isletmeye olan baglilig1 azalmakta ve ¢ok kisa bir siire i¢erisinde bu c¢alisan bagka bir
isletmeye ge¢mektedir. Isletmenin {ist ydnetiminde yer alan yéneticiler, nitelikli,
yetenekli ve bilgili insanlarin uygun mevkilere yiikselmesini saglamaktan
sorumludur.

Yiikselme bir iggorene, ruhsal gelisme anlamina gelirken, baskalarina,
denkserligin saglanmasi, daha cok para kazanilmasi, daha yiiksek konum elde
edilmesi, bir yarigmanin kazanilmasi anlamina gelebilir (Basaran, 2000, s. 124).
Calisanlar1 6zendiren en somut araglardan birisi bireyin pozisyonunu degistirmektir.
Basar1 degerlendirme sonucunda uygun goriiliirse bireyin, yiikselme olanaklarinin
bulundugu bir pozisyona terfi etmesi giiclii bir 6zendirici olur. Bir kurumda
calisanlarin ¢ogunun c¢alisma isteklerinin temelinde terfi beklentilerinin bulundugu
bir gercektir. Dolayisiyla beklentinin de ¢alisanin ise yonelmesinde motive edici rol
oynadig1 goriilmektedir. Diger yandan hemen hemen her calisan kendi isinde
gelismek, ilerlemek, ylikselmek ister (Findikg1, 1999, s. 89).

Terfi edemeyen c¢alisanin, ilerleme amaci engellenmis oldugundan is
doyumuna ulagsamamasi sonucu ortaya ¢ikabilecegi gibi; ¢alisanin gereksiz bir terfi
ile bu terfinin gereklerini yapamama nedeniyle, yeni gorevle basa ¢ikma konusunda
yetersiz olma sonucu da ortaya ¢ikabilir (Dil, 2005, s. 71). Bu durumda kisinin

kendini terfi ettigi iste yetersiz hissetmesi sonucu is duyumsuzlugu yasamasi olasidir.

Kararlara Katilma

Kararlara katilma yolu ile ¢alisan, kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol
oynayabilmektedir. Katilmanin temelinde yatan diisiince, kisilerin kararlara

katildiklarinda verilen karan benimseyecekleri ve destekleyecekleri gercegi
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yatmaktadir (Sabuncuoglu, 2001, s. 170). Katilim ve yer alma, direngle bas etmede,
orgiit tiyelerini degisimin planlama ve uygulama siirecinde dogrudan katan en eski ve
etkili stratejilerden bir tanesidir. Calisan katiliminin saglanmasi ve katilimdan
basarili sonuglar elde edilmesi motivasyon ile yakindan ilgilidir. Calisanin
motivasyonu, yerine getirecekleri gorevlerini ve bunlarin tiim faaliyetleri destekleme
seklini anlamalar1 ile baglar. Calisanlar, biitlin diizeylerdeki miikemmel is
performansinin avantajlari, diger calisanlar iizerindeki olumlu etkileri, miisteri
tatmini, maliyetlerin azaltilmasi, isletmenin ekonomik a¢idan iyilesmesi gibi etkileri
konusunda bilinglendirilmesi gerekir (Oztiirk, 1999, s. 63). Okulda verimliligi
artirmak i¢in yoneticileri, 6gretmenleri ve diger c¢alisani, yonetim siireclerinde etkin
duruma getirmekle beraber, karara katma; verimliligi artirir. Karara katilan calisan
calistigt kurumu benimseyecek, kurum igindeki sorunlara daha duyarli olacak ve
kendini gelistirme ¢abasi igine girecektir. "Benim okulum" anlayisiyla performansi
artacak, dolayisiyla verimliligi yiiksek olacaktir.

Calisanin kararlara katilmasini saglamada bagvurulan yollardan biri yonetime
katilmadir. Yonetime katilma, biiyiik ekonomik kuruluslarda, emek ve sermayenin,
yOneticiyi esit oylarla segmesi ve yonetim kararlarin1 denetlemesidir. Ancak,
yonetime katilma, yonetici ile birlikte karar verme veya yoneticinin alacagi kararlara
midahale etme anlamim tasimamaktadir. Sadece, ¢alisanin alman kararlan denetim
kurulu islevi gorerek denetlemesi, dolayli olarak kararlara katilmasi s6z konusudur
(Akgay, 1999, s. 12). Uyelerin cesitli bilgi ve diisiinceleri, yeniliklerin
gerceklesmesine katki getirebilir. Onlar ayn1 zamanda uygulamaya karsit gizli
tehlikeleri ve engelleri ortaya koyabilirler. Bir baska tanima gore yonetime katilma,
sinirlan 6zel miilkiyetce c¢izilmis bir alanda ve ortak sorunlari ¢dzerek emek
verimliliginin arttirllmas1 amaciyla, iscilerle isverenlerin, taraflara karst goreli
bagimsizlig1 varsayilan ve yonetim hiyerarsisinde yer alan ortak organlarda igbirligi
yapmalarini saglayan mekanizmanin adidir (Aydin, 2006, s. 54).

Katilimin genis Olglide saglanmasimin en Onemli etkilerinden biri, kisinin
kendini uygulamanin esas pargalarindan biri olarak gérmesini saglamaktir. Kalimin,
faaliyetlerde daha fazla hakimiyet hissi kazandirmaktadir. Katilim sayesinde ¢alisma
ortaminda bulunanlar, bu ortami1 daha 1yi anlar ve islemlerin daha basarili bir bigimde
uygulanmasina goniilden istirak ederler. Bu da kuskusuz calisanin 6zendirilmesine
olanak saglayacak, calisanin isi terk etme ve isten ayrilmalarinin azalmasi ile ¢alisan

devir hizinin diismesine olanak saglayacaktir.
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Tletisim

Iletisim kisaca; bilgi iiretme, aktarma ve anlamlandirma siirecidir (Dékmen,
1999, s. 12). Daha kapsamli bir tanimla iletisim; mesaj, gonderici ve mesaji alan
olmak iizere, ii¢c 6nemli unsuru olan ve bilgi, deneyim, duygu, goriintii veya sesin
iletilmesi ve islenmesi siirecidir. Insanda iletisim kurma gereksinimi, ¢evreyi
etkileme isteginden kaynaklanir. Bu nedenle iletisim ister bilgiyi yaymak, ister
egitmek, ister eglendirmek ya da yalnizca anlatmak i¢in olsun, asil amag bilgi verme
ve karsindakini etkilemektir. Baskalarin1 etkileme ve onlardan etkilenme,
yararlanma, yararli olma ve bir basan gdsterme; iletisim sayesinde miimkiin olur.
Ozellikle 6rgiitsel ve grup iletisimde, birlikte calisan insanlarn davranislarii kontrol
etmek ve belli bir ama¢ dogrultusunda yonlendirilmenin vazgecilmez araci
iletisimdir (Tutar, 2003, s. 43).

Organizasyonda yonetici ve ¢alisanlar arasinda etkin iletisim olmasi insanlari
daha fazla ¢aligmaya sevk eder. Etkin iletisim, emir-komuta iligkisi olmaksizin tiim
organizasyon c¢aligsanlarinin yakin iletisimde bulunmalari, sahip olduklar1 bilgiyi
paylagmalar1 ve sorun ¢6zme konusunda birbirlerinden destek ve yardim alabilmeleri
demektir. Yetersiz bilgi, soylenti ve dedikodular1 koriikler ve genelde degisimle
iligkili olarak kaygi yaratir. Etkili iletisim, degisimler ve onlarin muhtemel sonuglari
hakkinda bu spekiilasyonu ve korkularin olusumunu hafifletebilir. Orgiitsel amacin
performans ve verimlilikle gerceklestirilmesinde, iletisimle verimlilik arasinda bag
kurulur. Etkili iletisim, tiyelerin degisime gercek¢i bir bi¢imde hazirlanmasina
yardimei olur. iletisimle drgiitsel verimlilik arasindaki bagin temelini, etkin iletisimin
calisanlarin is doyumlarini arttirmasi nedeniyle, orgiitsel verimlilige katki saglamasi
olusturur. Acik iletisim, yonetime degisim is goOrenler i¢in olumsuz sonuglar
kazandirmamasi i¢in agiklama firsati verir. Etkin iletigsim orgiite aciklik ve belirginlik
getirir; performansa yardim eden goérev enformasyonu saglar. Bununla birlikte etkin
iletisim daha ¢ok enformasyon akisi ve karar vermede katilim saglar; becerileri ve

motivasyonu gelistirir (Dil, 2005, s. 73).
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Ast-Ust Tliskileri

Bir insan bir grupla birlestigi, bir isyerinde caligmaya basladigi zaman
beraberinde kisisel gereksinim, beklenti ve umutlarini da getirir. insan mutlulugu bu
gereksinimlerin dengeli bir bi¢imde doyurulmasina baglidir. Bu gereksinimlerin
giderilme yollan kiiltiireldir ve dengeli insan iliskilerine yol agar. Bu agidan isyerinin
diizeni ve isleyisinden sorumlu kisiler, birlikte calistig1 insanlarin gereksinimlerini
iyi incelemeli, bu gereksinimleri olumlu sonu¢ verecek bicimde isteklere
doniistiirmeli ve etkinlige hazirlamalidir. Bu sayede isyerinde dengeli ve uyumlu
iliskilerin kurulmasi saglanabilir (Dil, 2005, s. 74).

“Schein'e gore iist kademe yoneticileri Orgiitli yonlendirmek, calisanlarin
davraniglarin1 sekillendirmek ve oOrgiitsel iletisimi gliglendirmek icin orgiitte deger
uyumuna ayrica Onem vermektedirler. Bireysel ve Orglitsel degerlerin uyum
diizeyinin degerlendirilmesinde, Orgiit kiiltiirii igerisinde c¢alisanin ve Orgiitiin
degerlerinin benzerliginin belirlenmesi 6nemlidir. Buradaki uyumda iki boyut dikkati
¢ekmektedir. Bunlar, birinci asamada calisan ve yoneticiler arasindaki deger uyumu,
daha genis anlamiyla ise g¢alisan ve oOrgiit kiiltiirii arasindaki deger uyumudur”
(Tasdan, 2008, s. 75).

Ast-tist iliskilerinin saglikli bir sekilde yliriitiilmesinde iletisimin pay1
biiyiiktiir. Bu acidan, ast-list iligkileri ele alindiginda dikey iletisim tiiriiniin
incelenmesinde yarar vardir. Dikey iletisim, Orgiitiin hiyerarsik diizeninde, tist
kademelerle alt kademeler arasinda emir ve bilgi akisini saglayan iletisimdir. Kural
ve emirlerin istten asta dogru iletilmesini iceren iletisim tiirii, yukaridan asagiya
dikey iletisimi olustururken; astin iisten bilgi alma ve iiste raporlan, Onerilerini ve
tepkilerini iletmesi ise asagidan yukariya dikey iletisimi olusturmaktadir. Orgiitlerde

ast-iist iletisiminin bes temel amaci su sekilde belirtilebilir (Tutar,2003, s. 98).

e I egitimi hakkinda talimatlar vermek,

e Orgiitsel prosediirler ve uygulamalar konusunda bilgi vermek,
e I gerekleri konusunda bilgi saglamak,

e (Calisanlarin performansi konusunda destek saglamak ve

e Amagclarin kavranmasini kolaylastiracak bilgiler sunmak.
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Verilen talimatlar1 anlamak, tavsiyeleri dinlemek ve {istten gelen diger
mesajlart almak ayni zamanda astin da yararinadir. Biitiin bu hususlar ¢alisanlarin
performansim artirir. Performansin yiikselmesi sonugta terfilerle, iicret artiglariyla ve
kendini kabul ettirme ile 6diillendirilir. Yoneticiler isi ciddiye alanlari, iste ¢aba
gosterenleri tanima firsatin1 bulurlar ve bu calisanlar1 uygun sekilde ddiillendirirler

(Williams, Eggland, 1991: Ceviren Biiyiikersen ve digerleri, S. 9).

Is Arkadaslari ile iliskiler

Is arkadaslar ile iliskiler, ast-iist iliskilerine gére daha samimi, sicak
iligkilerin kurulmasina dayanir ve orgiitlerde ayn1 hiyerarsik basamak iginde yer alan
bireylerin orgiitsel amaclar dogrultusunda iletisimde bulunmasini yani yatay iletisimi
igerir (Tirkmen, 1992, s. 27) Yatay iletisim kanallari, benzer konumlardaki
yoneticilerin igbirligi yapmak amaciyla aralarindaki iliskiyi dolaysiz olarak
gelistirmelerine Onemli oOl¢iide katkida bulunur. Burada temel amag, Orgiitsel
yoneltme ve sorun ¢dzme igin iletisim kanallar1 saglamak, orgiitsel iletisimin belli
prosediirlerden uzaklastirilarak daha yalin ve etkin iletisim saglamaktir (Tutar,2003,
s. 101).

Sosyal birliktelik deste§i, bos zamanlari ve bos zaman etkinliklerini
baskalariyla gecirmeyi icerir. Bu destek baskalariyla yakin iliski gereksinimini de
doyurarak bireye yardim eder ya da olumlu duygularini arttirarak stresi azaltir.
Sosyal birliktelik destegine, ayn1 zamanda ait olma destegi de denir (Cohen ve Wills,
1985: Akt. Gokge,2008, s. 45). Bireyin, birlikte oldugu grubun yapisi veya dogasi da
1s doyumunda onemli bir etkendir. Arkadas canlisi, birbirlerini destekleyen bir is
grubunun, ¢alisanlarin doyumu tizerinde orta diizeyde bir etkisi vardir. Bireyin iginde
bulundugu grup calisana bir destek, rahatlama, tavsiye ve is konusunda cesitli
yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir ortam i doyumunu olumlu yonde etkiler. Benzer
gereksinimleri ve fikirleri bulunan calisanlar bir araya gelerek gereksinimlerini
karsilamak isteyebilirler. Bu koalisyonlar araciligi ile ¢alisanlar, orgiitten amaglarinin
gerceklestirilmesine iligkin talepte bulunabilirler. Giinlik yasantisinin yansindan
fazlasini is yerinde gegiren kisi i¢in is arkadaslariyla birlikte olmak, sevinglerim veya
liziintiilerini paylasmak ya da kendisini gelistirmek ve sosyallesmek de isten
saglanan bir kazang olabilir. Bu nedenle calistig1 isletmede dostlar ve destekleyici is

arkadastan bulunan isgérenin is doyumu artmaktadir. Birey isini sevmese bile,
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arkadaslar1 nedeniyle isinden mutluluk duyar. Iyi bir is grubu, calisma yasamini daha
zevk aliir bir hale getirebilir. Eger calisanlar boyle bir is grubundan yoksun iseler
bu durumda is doyumu olumsuz yonde etkilenir (Ozkalp ve Cigdem, 2001, s. 99).
Bununla birlikte, is arkadaglari ile olumlu iligkiler icinde olmak, sevilen bir yonetici
ile ¢alismak, ise ve isyerine uyumu biiyiik Ol¢lide kolaylastirir. Bunun tersine,
isletmede c¢alisanlar arasindaki yatay iliskilerin uyumsuzlugu bir doyumsuzluk
nedenidir. Dedikodular, birbirini gekememe, 'ben daha iyisini yapardim' gibi konular
da verimi olumsuz etkilemektedir (Giirbiizler, 2003, s. 71).

Bir  Ogretmenin  meslektaslartyla  olan  iligkileri, onun  mesleki
sosyalizasyonuna ve performansina onemli Olgiide etki eder. Meslektaglarla olan
informal iligkilerin kisisel ve grup davraniglari agisindan 6nemi biiyliktiir. Meslektas
grubunun birbirine bagliligi ve sadakati kisiler arasi yabancilagsmay1 azaltir ve
calisanlar arsindaki mutlulugu artirir. Bu siire¢ igerisinde olusan isbirligi ve destek
ortami igerisinde 0gretmenler birbirlerine daha ¢ok destek olur ve yardim ederler.
Literatiir incelendiginde okulda destek¢i ve isbirlik¢i bir kiiltiiriin olusmasinin
Ogretmenlerin problem ¢6zme yontemlerini kullanmada daha basarili olduklarim
gosteren arastirma bulgularmin oldugu goériilmektedir (Aydin, 2006, S. 55).

Bir birey digerlerinin ona tepkileri araciligiyla kendi konumunu anladig: igin,
ogretmenler de kendi mesleki yeterlikleri ile kisisel begeni ve doyum kaynaklarim
meslektaslari ile iliskileri icinde kesfederler. Ogretmenler, formal ve informal birgok
farkli yollarla birbirlerine destek olabilir ve isbirligi yapabilirler. Bu siireg, bazi
O0gretmenlerin problemlerinin ¢éziimiinde hizli ve daha az kaygi verici bir ¢ozim
yolu bulmalarin1 saglar. Meslektaslar arasindaki informal yardim kahve ve ¢ay
molalarinda, koridorda ya da herhangi bir sosyal ortam igerisinde olabilir. Bu
informal destek okuldaki igbirligi ortaminin olusmasinda ayrica 6nemlidir. Meslektas
yardimlagsmasindaki formal yaklasimlar ise kog¢luk ve mentorlilk uygulamalaridir

(Tasdan, 2008, s. 113).

Sosyal Giivence ve Is Giivenligi

Gilinlimiiz calisanlar tiirlii sorunlarla miicadele etmek zorunda kalmistir. Bu
sorunlarin arasinda en Onemli {i¢ sorun ise, is-licret-risk olarak goriillmektedir.
Bunlardan birisi olan risk, is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 olarak bilinen is¢i saglig

ve is glivenligi konusudur. is¢i saghigim ve is gilivenligini korumada amag;
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calisanlara en yliksek saglik olanaklarini saglamak, onlar1 c¢alisma kosullarinin
olumsuzluklarindan korumak ve is ile ¢alisan arasinda miimkiin olabilen en iyi
uyumu saglamaktir. Calisanlarin saghginin iyi olmasi, diisiik is performanslarinin
Onlenmesi ve her tiirlii nedenle isgiicii kaybinin onlenmesi agisindan 6nem tasir.
Bununla birlikte ¢alisanlarin ruh sagliginin iyi diizeyde tutulmasi; igyeri verimini ve
calisanlarin performansini artirirken, giivenlik ile ilgili sorunlart da azaltir (Dil, 2005,
S. 76).

Calisanlar icin O6nemli bir motivasyon unsuru olan giivenlik, Kkisinin
gelecegine iliskin diisiinceleri, planlar1 ve amaglara ulasabilme yoniindeki
diistinceleridir. Kisaca kurumun bireye sagladigi uzun ve kisa vadeli giivenlik
kosullar;, onun motivasyonunda etkili olur. Orne§in herhangi bir hastaliga
yakalandiginda, kazaya ugradiginda, emekliliginde karsilasacagi sikintilar,
cocuklarma saglayacagi olanaklar ve benzeri konulardaki diisiinceleri kisi igin
onemlidir (Findikg1, 1999, s. 101).

Ayrica calisanlar, isletmelerde calismalarin karsiliginda is glivencesinin
olmasini beklemektedir ve isine son verilme korkusunun ve gelecek endisesinin en
aza indigi kosullarda calismak istemektedirler. Bu konudaki olumlu girigimler
calisanlarin is doyumunu saglayan unsurlardir (Pehlivan, 2004, s. 85).

Genel olarak, sosyal giivence ve is giivenligi konusunda isletmelerin en
azindan yasal diizenlemelere uymasi, drnegin; ¢alisanlara is akdi yapmasi, sigorta
primlerini 6demesi, calisanlarin sendikal faaliyetlerini engellememesi, isletmede

gereken giivenlik 6nlemlerini almasi beklenmektedir.

Sosyal Yardim ve Hizmetler

Calisanlarin  orgiit tarafindan degerlendirilmeleri ile ilgili olarak global
algilari, orgiite katkilarinin yoneticiler tarafindan degerlendirilmesinin bir sonucu
olarak calisanlarda genel bir bakis acisinin olugmasini saglar. Sosyal yardim ve
hizmetlerin, c¢alisam1  Orgiite baglamada, is doyumunu yiikseltmede ve
devamsizliklarin azaltilmasinda etkili olduklar1 kabul edilmektedir. Sosyal refah

kavraminin giderek onem kazandigi toplumlarda c¢aligsana {icret disinda saglanan bu
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tiir yardim ve hizmetler artik ¢alisma yasaminin vazgecilmez birer unsuru olmaktadir
(Istanbullu, 1998, s. 78).

Calisanlar yeni teknik ve uygulamalara alismakta zorluk c¢ekiyorlarsa,
yonetimin bu kisilere ilave egitim ve sosyal destek vermesi bireyin sisteme adapte
olmalarini kolaylastirir. Sosyal yardim ve hizmetler, isyerinde kafeterya ve
lokantalarin kurulmasi, yardimlasma sandiklarinin olusturulmasi, ¢alisana ucuz mal
satig, otobiis servislerinin ve lojman gereksinimlerin karsilanmasi, ¢alisanlarin
cocuklarina egitim burslar1 verilmesi gibi c¢alisana yonelik tiim hizmetleri
kapsamaktadir (Dil, 2005, s. 77).

. Yoneticiler, ¢alisanlarin performanslarin1 degerlendirir ve bundan sorumlu
olan kisilerdir. Yoneticiler orgiitsel destegin bir gdstergesi olarak calisanlarin uygun
olan ve olmayan davranislarini onaylar veya reddederler. Calisanlar yoneticilerinin
kendileri hakkindaki degerlendirilmelerini anlamak isterler. Calisanlarin algiladiklari
sosyal destek diizeyinin diisiik ya da yiiksek olmasinda yoneticilerin etkisi vardir
(Tasdan, 2008, s. 119).

1.3. IS DOYUMUNUN CALISAN ve ORGUT UZERINDEKI ETKISi

Bir isletmenin basaris1 sadece karliligi, pazar payi, odedigi vergi gibi
degiskenlere bagli degildir. Ayn1 zamanda isletmenin insana verdigi degerin de
isletme basarisindaki 6nemi g6z onilinde bulundurulmalidir. Yagaminin énemli bir
kismin calistig1 is yerinde (veya kurumda) geciren bir isgorenin doyum diizeyi, 6zel
yasamini ve sagligimi olumlu ya da olumsuz bir sekilde etkileyecektir. Is doyumunun
yiiksek olmasinin iggéren mutluluguna katkida bulundugu, diisiik olmasinin ise
isgbrenin igine yabancilanmasina neden oldugu, buna bagl olarak da ilgisizligin ve
uyumsuzlugun ortaya ¢iktig1 genel kabul géren bir anlayistir. Bu agidan is doyumu
oncelikle bir sosyal sorumluluk ve ahlaki bir gereklilik olarak goriilmektedir.
Yoneticiler de bu konuda iistlerine diisen gorevleri yerine getirerek, ¢alisanin is
doyumu ile ilgilenmeli ve igyerini daha yasanilir, daha insancil ve istekle
calisilabilecek bir duruma getirebilmelidir.

Yoneticilerin is doyumu ile ilgilenmelerinin altinda yatan nedenler su sekilde
siralanabilir:

e Doyumsuz calisan isten kacar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin, bagka

bir ise gegmenin yollarim arar.
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e Is doyumu vyiiksek olan birey daha sagliklidir ya da psikolojik kokenli
hastaliklara maruz kalma olasilig1 daha dustiktiir.

e Doyuma ulasan ¢alisan, olumlu davraniglarini hem isyerinde hem de sosyal
yasaminda aile ¢evresinde stirdiiriir.

e Doyumsuz calisan, hem isyerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur.

Ailesine is sorunlarini tagirken, aile sorunlarim da isine yansitabilir.

Bu nedenle orgiit icinde is doyumunun belirlenmesi, duyumsuzluk
durumunda bunun kaynaklarmin arasgtirilmasi ve gereken dnlemlerin alinmasi 6nem
kazanmaktadir. Bunun igin is doyumunun c¢alisan ve orgiit lizerindeki etkilerinin
ortaya konarak, yoneticilerin bilinglendirilmesi; is doyumunun olumlu etkilerinin
artirllmasi, duyumsuzlugun olumsuz etkilerinin azaltilmasi i¢in fiziksel ortamin
tyilestirilmesi, iicret adaletinin saglanmasi, calisanlarin kararlara katilmasi vb. gibi

calismalarin yerine getirilmesi geregi vardir.

1.3.1. Is Doyumunun Calisan Uzerindeki Etkisi

Genel olarak, is doyumu c¢alisana mutluluk saglarken, is duyumsuzlugu
calisanin igine yabancilagmasina ve uyumsuzluguna yol agmaktadir (Giirsel ve digerleri,
2003, s. 122). Is doyumu olan bir ¢alisan, isinden memnun olmakta ve isiyle gurur
duymaktadir. Islerinde tatmin olan isgdrenler is ile ilgili olmayan faaliyetlerinde de
mutlu olmay: iimit ederler. Islerinde tatmin olmayan isgdrenler ise, is ile ilgili
olmayan faaliyetlerinde de mutsuzluk beklentisine kapilirlar. Is gérenlerin zihinsel
ve fiziksel sagliklar ile i doyumu arasinda yakin bir iliski oldugu bilinmektedir.
Ancak, is doyumu yasamayan bir ¢alisan, isinden gurur duymadigi gibi, mecbur kalirsa
isini belirtirken sikint1 duyar. Stresli ortamlarda calisanlarda psikolojik tatminsizlik
olusmakta ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan i3 doyumsuzlugu davranis
bozukluklarina yol agmaktadir. Bu durumun duygusal ve sinirsel bozukluklara yol
act181; duygusal ¢okiintii, hayal kirikligl, uykusuzluk, istahsizlik gibi rahatsizliklara
neden oldugu bilinmektedir. Is doyumsuzlugu kisinin hayatinda kisir déngiiler
ortaya ¢ikararak bir¢ok soruna yol agabilmektedir.

Bu durumda da calisanin doyumsuzluk yasamasi olagandir. Balci, ¢alisanin
gereksinimlerinin iste doyurulmamasinin, ¢alisanin bazi olumsuz davranislar
gelistirmesine yol actifimi ifade eder. Bu psikolojik doyumsuzluklar sonucunda

ortaya ¢ikan davranis bozukluklari; saldirgan davranislar (isyerlerinde ve is disinda
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huzursuzluk ¢ikarma, kavga etme egilimi, yonetim tutumundan devamli sikayet
edilmesi, makine ve malzemelerin tahribi, is arkadaslariyla gecimsizlik, ise
devamsizlik, geriye doniis davranislar1 (is ya da calisanla ilgili dedikodu yapma gibi
tutumlar), tekrar denenmek istenen sabit davranislar (calisma yontemlerinde ve
aletlerinde yapilan degisikliklere ve yeniliklere karst direnme vb. tutumlar), tevekkiil
olma (cesareti kirildigindan ya da Umitsizlikten isi oluruna birakma tutumlaridir
(Balci, 1985: 81).

Saglik ve is doyumu ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda, basagris1 ve mide
rahatsizliklar1 gibi fiziksel veya psikosomatik semptomlar ile is doyumu arasinda bir
iliskinin varlig1 belirlenmistir. Is doyumsuzlugunun anksiyete (huzursuzluk) ve
depresyon gibi duygusal diizeylere etkisinin oldugu ortaya konmustur (Spector,
1997, s. 55-68). Is doyumsuzlugu artti§i oranda zihinsel ve bedensel bazi
rahatsizliklarin arttign yapilan caligmalardan gorilmistiir. Zihinsel ve bedensel
yorgunluk, isteksizlik, basit hastaliklar i doyumsuzlugundan da kaynaklanmaktadir.
Kolesterol oraninin degismesi, mide ve kalp rahatsizliklar1 ile is doyumsuzlugu
arasinda onemli denilebilecek iliskiler de yapilan arasgtirmalarin bulgularindandir
(Erdogan, 1991, s. 92). Bunun yaninda calisanin ise devamsizligi ve isi birakmasi da
doyumsuzluk sebebiyle sergiledigi diger tutumlardir (Basaran, 2000, s. 124).

“Is doyumu ile iliskisi arastirilan bir diger kavram da tiikkenmisliktir. Birey
i¢cin olumsuz bir deneyim olan ve olumsuz kosullara yol acan tiikenmislik, {i¢ boyutlu
bir sendrom olarak ac¢iklanmaktadir; birinci boyutu, bireylerin islerinde yorulmalarini
ve yipranmalarini ifade eden duygusal tliikenmedir, ikinci boyut, duygusal
kaynaklarin azalmasina bagli olarak ortaya ¢ikan, bireyin c¢alistigi kisilere karsi
olumsuz, alayci tutumlar ve duygular gelistirmesini ifade eden duyarsizlagsmadir ve
bu boyutta bireyin isle ilgili idealinin kaybolmasi s6z konusudur. Tiikenmisligin
lclinci boyutu 1ise bireyin kendisini c¢alistigi isle ilgili olarak olumsuz
degerlendirmesi, basarisizlik duygusu, depresyon, diisiik moral, bireylerarasi
iliskilerden kacinma, iiretimin azalmasi, baski ile bas edememe ile aciklanan kisisel
basan boyutudur. Tikenmisligi inceleyen arastirmalarda, bireyin is doyumunun
tilkkenmislik ile iligkili oldugu belirtilmekte, aralarindaki iliski konusunda farkl
goriigler ileri stiriilmektedir. Bazi arastirmacilar is duyumsuzlugunun tiikenmislige
yol actigini, bazilar ise tiikenmislik sonucunda isten alinan doyumun azaldigini ifade

etmektedir” (Akgamete ve digerleri, 2001, s. 103).
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Aktif

Aynlma (Kagis) Sesini Yiikseltme

Yikuet

Yapics

Kayitsizhk (Thmal) Baglilik

Pasif

Sekil 6 Cahsanlarin Ts Doyumsuzlugunu ifade Etme Bicimleri

Kaynak: Ozkalp, E. ve Kirel C. (1998). Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi
Yaynlan, Eskisehir.s.72

Calisanin i3 doyumsuzlugunu ifade etme bicimleri, aktif boyutta yikici olarak
ayrilma, yapici olarak sesini ylikseltme olarak goriiliirken; pasif boyutta yikic olarak
kayitsizlik, yapici olarak baglilik olarak goriilmektedir. S6z konusu ifade bigimleri su
sekilde aciklanabilir (Ozkalp ve Kirel, 1998, 5.73):

e Ayrilma (Kagis): Isten doyumsuzlukla isi birakma arasinda yiiksek bir iliski
bulunmustur. Isten doyumsuzluk cekenlerin ilk firsatta isten ayrilmay:
diisiindiikleri gdzlenmistir (Basaran, 2000, s. 128). Orgiitii terk etme
bicimindeki davranis sekli olup, isten istifa etmek veya yeni bir is arama
olarak goriilebilir. Erkeklerde genellikle is degistirmedeki doyumsuzluk
nedeni ticret iken, kadinlarin is degistirmedeki is doyumsuzluklar1 ¢aligma
kosullart olmustur. Ug yildan fazla is doyumsuzlugundan isten ayrilanlarin
doyumsuzluk nedeni iicret degil, ise ilgisizlik ve anlamli bir i yapamamak
olmustur (Cetinkanat, 2000, s. 103).

e Sesini Yiikseltme: Mevcut sartlar1 diizeltmeye yonelik aktif ve yapici bir
davramis bicimidir. Isteki mevcut durumun iyilestirilmesine y&nelik
onerilerde bulunma, iistlerle sorunlar1 tartisma ve bazi sendikal faaliyetlerde
bulunma gibi davraniglardan olusur.

e Kayitsizlik (Ilhmal): Sorunlarin ¢dziimiine ydnelik eylemde bulunmayarak,
pasif olarak sartlarin daha da koétlilesmesine izin verme seklinde seyreden
davraniglardir. Bunlar kronik hale gelmis devamsizliklar, is ge¢ gelmeler,
diisiik verim seklinde ortaya cikan davramislardir (Aydin, 2006, s. 61). s
doyumu elde edemeyen ve mutsuz olan bireylerin ise kars1 egilimleri az olur,
sik sik ise ge¢ gelir ya da devamsizlik yaparlar. Ise gitmekten daha cazip

yapacak baska seyler bulurlar. Isinde ¢ok mutsuz olan bireyler bu tiir
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cezalandirmadan kaginmak icin, ise ge¢ gider ya da devamsizlik yaparlar. Is
gorenin ise gelmesi gerekirken, sik sik kisa siirelerle ya da uzun bir siire isine
gelmemesiyle isten doyumsuzlugu arasinda bir iliski bulunmustur (Basaran,
2000, s. 130).

e Baghlik: Pasif ancak iyimser bir sekilde kosullarin iyilesecegini umarak
beklemek seklindeki davramiglardir. Bu davraniglar organizasyonu disaridan

gelen elestirilere kars1 savunma ve yonetime glivenme seklinde de olabilir.

1.3.2. Is Doyumunun Orgiit Uzerindeki EtKkisi

Orgiitsel acidan baktigimizda ise, is doyumu ile ise ve orgiite baglilik
arasinda anlamli ve ayni yonde bir iliski oldugunu gorebiliriz. Yiiksek diizeyde is
doyumu calisanin sosyal davranmasina yani orgiite ve diger ¢alisanlarin yaran igin
miisterilere, is arkadaslarina ve yoneticilerine yardimci olacak davranislarda
bulunmasina yol acar. Yiiksek diizeyde is doyumuna sahip olan iggérenin orgiitiinii
sahiplendigi, ise baglhiliginin arttig1, performansinin yiikseldigi ve istege bagh isgiicii
devir oranmin azaldig1 saptanmustir. Is baglilig: yiiksek olan bir isgdreni giidiilemek,
yonetmek ve Orgiitlin amaclar1 dogrultusuna yoneltmek daha kolaydir. AKsi
durumda, galisanin olumsuz davranislari verimliligi engellerken; hatali iriinlere,
diisiik hizmet kalitesine, yikici sdylentilere, hatta hirsizliga ve arag-gereclerin sabote
edilmesine bile neden olabilir. Buna gore, iy doyumunun yiiksek oldugu durumda
huzur dolu bir ¢aligma ortamina bagli olarak Orglitsel gelisim saglanirken, is
doyumunun diisiik oldugu durumda verimsizlik, kalitenin diismesi ve is iligkilerinin
yipranmasi sonucu Orglitte catismalar artacak ve bu durum orgiitiin ¢dziilmesine
kadar varabilecektir.

Is doyumu, ¢alisanin ise devamim, orgiitte kalma kararin1 veya calisanin
moralini etkileyebilmektedir. Buna gore doyum, calisan1 baska bir is arama
egiliminden uzaklastirirken; doyumsuzluk, bir orgiitten digerine gecis istegini artirir.
Soyle ki bireyin tercihleriyle orgiit tercihlerinin uygunluk derecesi arttik¢a is doyumu
da artacaktir. Boylece ise alman kisi, orgiitiin yaygin degerlerini paylastiginda daha
fazla doyum saglayacak ve oOrgiitte kalma istegi artacaktir. Ayrica, ise alman kisinin
tercihleri, bir yil i¢inde Orgiitiin degerleriyle daha siki kaynastiginda, doyumda
yiikselme oldugu goriilmiistiir, 6rgiitiin doyumsuz ¢alisana sahip olmasi ise; daha ¢ok

denetim, diisiik sosyal iliskiler, yakinma, denetime daha ¢ok zaman ayirma ve
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sonugta Orgiitiin toplam etkililiginde diisme gibi degisik maliyetlere yol agacaktir
(Dil, 2005, s. 77).

Buna karsilik is doyumsuzlugu sonucu ise baghilhigi disiik fakat cesitli
nedenlerden dolayr calismak zorunda olan isgorenler, oOrgiit i¢inde olumsuz
davraniglar ortaya koymaya baslayacaklardir. Bu tiir ¢alisanlarda her konu ile ilgili
sik sikayetler, orgiit icinde veya disinda oOrgiit hakkinda olumsuz elestiriler, diger
isgorenlerin morallerini bozma ¢abalari, isi yavaslatma, ise devamsizlik ve sonugta
da isten ayrilma gibi nihai davraniglar gézlemlenebilir.

Is doyumunun orgiit iizerindeki etkisi acisindan en yakindan iliskili
bulundugu iki kavram devamsizlik ve calisan devir orami olarak goriilmektedir.
Devamsizlik hem calisan1 devrinin bir On isareti olarak hem de ¢alisan devrinin bir
alternatifi olarak tanimlanmaktadir. Devamsizlik kisaca isgdrenin calisma programi
veya planma gore calismasi gereken zamanlarda isine gelmemesidir. is doyumu
kaynaklarindan; tcret miktarlari ve 6deme bigimi, isgdorenin iginde bulundugu
calisma grubunun yapisi, 6grenim durumu ve monotonluk, calisma siireleri gibi
faktorler isgdreninin ise mazeretsiz gelmemesi durumunu da ortaya koymaktadir.
Devamsizlik (gegici kagis), doyumsuzlugunu ifade edecek bir isgdren i¢in en kolay
ve en az sancili yol olabilir (Aydi, 2006, s. 62). Buna gore siirekli olarak
devamsizlik yapan calisanin, devir oranini artiracagi diisliniilmektedir. Caligsan
devrinin temelinde ise, ¢alisanin isi ve doyumsuzluk diizeyini degerlendirmesi, diger
islerin gekiciliginin ve bu isleri elde edebilmenin degerlendirilmesi, zaman zaman
isten ayrilma niyetinin belirtilmesi ve isten ayrilma siireci bulunmaktadir. Sekil 7’ de

calisan devir siireci sematik olarak gosterilmistir:
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isten ayriima orani
Zaman gecikmesi
Asker/Sivil olma

Sekil 7 Calisan Devir Siireci

Kaynak: Robert D. Smither(1994) Akt: Gokee, A.T. (2008). Mobbing: Is
yerinde yildirma: Egitim Orrnegi, An1 yayincilik. Istanbul.s.52

Buna gore is doyumu; isten ayrilma diisiincesi ile niyetini ve i arama
kararlarin1  etkilemektedir, so6z konusu isten ayrilma diisiinceleri, genel issizlik
diizeyinden de etkilenmektedir. Is goren devri calisanlarin bir isletmenin kadrosunda
istihdam edildikten sonra herhangi bir nedenle ayrilmalarint veya kurumdan
uzaklastirilmalarini ifade eder. Bir orgiitiin belirli zaman siiresi (genellikle bir yil)
icinde isten ayrilan ¢alisan sayisinin toplam calisan sayisina orani isgoren devrini
vermektedir. Is géren devri is yerinde oOzellikle belirli bir tecrilbe ve ustalik
gerektiren islerde arzu edilmeyen bir durumdur. Ciinkii isten ayrilan her tecriibeli
calisanin Orgiit i¢in yetisme ve kalifiye hale gelmesinin masraflar1 ile acemilik
devresinde yapmis oldugu hatalarin bir maliyeti vardir (Aydin, 2006, S. 62).

Calisan devrini etkileyen diger etkenler ise; bulunulan meslekteki genel devir
orani olarak ifade edilen isten ayrilma orani, ayrilma kararlan ile isten ayrilma
arasinda gegen siire yani zaman gecikmesi ile ¢alisanin asker ya da sivil olmasidir.
Cinkii  askerlerin isten ayrilma kararlar1 1igsizlik oranindan c¢ok fazla
etkilenmemektedir. Ancak tilkemiz agisindan bakildiginda, askerlerin isten ayrilma
kararlarinin issizlik oranindan etkilendigi sdylenebilir. Yabanci iilke askerleri,
askerlik meslegini 6zel sektor statiisiinde yaparlar ve askerlik disinda uzmanlik
alanlar1 bulundugundan askerlikten ayrildiklarinda kendilerini igsiz olarak gérmezler.

Oysaki tilkemizde askerler isten ayrildiklarinda potansiyel igsiz olarak goriiliir ve bu
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nedenle iilkemiz agisindan calisanin asker ya da sivil olmasmin galisanin devir
oranini etkilemedigi sdylenebilir.

Ogretmenler orgiit kiiltiiriinii kolektif olarak algiladiklarinda, "isbirligini" bir
deger olarak gelistirebilmekte; bunun tam tersi okul kiiltiirinii "bireysel" olarak
algiladiklarinda ise '"rekabet" bir Orgiitsel deger olabilmektedir. Bu yiizden
meslektaslar arasinda "isgbirligi" bir deger olarak gelistirilmeli, sosyal sorumlulugun
bir geregi olarak goriilmeli ve Orgiit ortaminda isbirliginin artirilmasi tesvik
edilmelidir (Tasdan, 2008, s. 123). Ogretmenlerin doyum ya da doyumsuzluk diizeyi,
¢ok sayida arastirmacinin ilgi odagi olmustur. Ornegin Sergiovanni (1988), gerek
endistri, gerekse egitim alaninda yapilan is doyumu arastirmalarinin %40'dan
fazlasinin 6gretmenler ve onlarin is doyumlari ile ilgili oldugunu ileri siirmektedir
(Sergiovanni, 1998: Akt: Aydin, 2006, s. 98 ). Eger 6gretmenler basarisiz olduklarini
hissediyorlarsa ve islerinden doyum almiyorlarsa bundan 6grencilerle olan iliskileri
ve tiim okul zarar goriir (Orug, 2007, s. 73).

Sonug olarak, kaynagi ne olursa olsun, i doyumunu saglayamayan igletmeler,
bircok sorunla karst karsiya kalabilmektedir. Bunlarin belli baglicalar1 kisaca
sunlardir; calisanin devir oraninda yiikseklik, yliksek devamsizlik, diisiik orgiit
sadakati, yabancilagma, stres, catisma ve kirginliklarin artmasi, grevlerin giindeme
gelmesi, hirsizlik oraninda artis, makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj
yapilmas1 ve tlim bunlara bagli olarak orgiitsel verimliligin diismesi, ¢alisma

kosullarinin kotiilesmesi ve ¢alisan kaybi sonucu igletme prestijinin azalmasidir.

1.4. 1S DOYUMUNU ARTIRMA YOLLARI

1920"lerde maliyetleri diisiirmek i¢in sirketler islerin iceriklerini miimkiin
oldugu kadar basitlestirmeye gitmislerdir. Bu da islerdeki c¢esitliligi ortadan
kaldirmistir. Ancak oOzellikle montaj hattindaki is basitlestirme yontemi ise
yabancilagsma, tekdiizelik, yorgunluk, ilerleme olanaklarinin kisitlanmasi ve is
kazalarina yol ac¢tig1 goriilmiistiir. Bu arada basit islerin bireyde kisisel basar1 hissini
yok etmesi iizerinde durulmustur (Aydm, 2006, s. 70). Orgiitle ilgili yapilan
arastirmalar insanlarin daha ¢ok, yeteneklerini en iyi sekilde kullanabilecegi ve kisisel
Ozelliklerine uygun bir c¢evre saglayan isletmeler igin calistiklarini gostermektedir..
Pehlivan-Aydin, bireylerin gereksinimlerinin karsilanmasindaki basar1 diizeyi ile

Orgiit amaclarinin isgorenler tarafindan benimsenmesi ve bu amaglar1 gergeklestirme
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yolunda c¢aba gosterme diizeylerinin dogru orantili oldugunu belirtmektedir
(Pehlivan Aydin, 2002, s. 4-103). Kisi-6rgiit uyumu yaklasimi genellikle bireylerin ve
orgiitlerin uyumu olarak ifade edilmektedir ve kisisel inanglar ile orgiit inanglarinin
uygunluguna ya da bireysel amagclar ile isletme amaglarinin uygunluguna dayanir. S6z
konusu uygunlugun derecesi, bir isletmenin ¢alisanlarinin gereksinimlerini ne Slgiide
karsiladigim ya da calisanin kisiliginin ne kadar orgiit baghligina uydugunu gosterir
(Dil, 2005, s. 83).

Calisma yerinin Orgilitlenmesi ve islerin dizayn1 6nemli 6l¢iide is doyumunu
ve orgiitsel performans diizeyini etkilemektedir. Is dizayni, calisanlarla isin dogas1 ve
memnuniyeti ile gorevleri arasindaki iligkiyi temel alan ve isin yeniden diizenlenmesi
ya da yeniden yapilandirilmasi yoluyla bireylerin isteki kisisel ve sosyal
gereksinimlerini  karsilamayr amaglayan calismalardir. s  zenginlestirme
calismalarinda calisanlarin isin baslangicindan sonuna kadar farkli kademelerinde
gorev alarak, daha fazla sorumluluk tasimalari amaglanir. Dolayisi ile c¢alisanlarin
isle 6zdeslestirilmesi, 6zerlik saglanmasi, iste kullanilan beceri ¢esitliligin artirilmasi
gibi etkinlikler is zenginlestirme programlari icinde yer alir (Aydm, 2006, s. 72). Is
dizayni; is rotasyonu, is genisletme ve is zenginlestirme seklinde iic yontemle
uygulanir. Is rotasyonu; egitime benzeyen, bir kisiye yaptig1 isten veya gorevden
farkli bir is veya gorev verilerek, kisa donemde calisanin sikintisini azaltmaya, is
yasamina degisiklik katmaya yarayan, ¢alisanin ek yetenekler elde etmesini saglayan
bir yontemdir. Bir diger yontem olan is genisletme, benzer kademedeki diger islerin
tek bir ise eklenmesi anlamina gelirken, is zenginlestirmede daha yiiksek kademeye
ait gorevlerin eklenmesi s6z konusudur. Is zenginlestirmenin basarili olabilmesi igin
zenginlestirilecek isin Orgiitiin oldukg¢a {ist kademelerinde olmasi, isgorenin isi
basartyla yapmasinin kendisini etrafina tanitma olanagi saglamasi, is basarisi
hakkinda bilgi elde etmesi, isini zaman zaman kontrol etme olanagi bulabilmesi, isi
ile ilgili yeterli bilgi ve tecriibeye sahip olmasi ve kendine giivenmesi, isinde ilerleme
arzu ve hirsina sahip olmasi, Orgiitce uygulanan o6zendirme araglarn ile kisisel
arzularmin uyusum i¢inde olmasi, tepe yonetiminin devamli destek saglamasi ve is
zenginlestirme i¢in yapilacak harcamalardan kaginilmamasi gibi hususlarin
bulunmasi gerekmektedir (Aydin, 2006, S. 75).

Kisacasi i dizayni, sorumluluk, otonomi ve geri-besleme artis1 saglayarak
calisan motivasyonunu artirir. Sonug olarak is dizayni, i monotonlugunu azaltmada

ve is doyumunu artirmada etkili bir ydntem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is
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dizaynina ek olarak, i doyumunu artirmada yapilabilecekler su sekilde siralanabilir

(Dil, 2005, s. 84);

Isin ozelliklerine ve g¢alisanin Ozelliklerine uygun bir ¢alisma ortaminin
saglanmasi,

Ucret diizeyinin adaletli bir sekilde belirlenmesi ve ¢alisana iicret artiglarinin
gerekceleri ve neye gore belirlendigi konusunda bilgi verilmesi,

Orgiit i¢i huzursuzluklarm ve gerginliklerin 6nlenebilmesi icin, ydneticilerin
astlariyla yiiz yiize goriiserck sikayetleri dinlemesi yerine, belirli donemlerde
tim calisanlarin  katilimina agik olan, bi¢imsel olmayan toplantilarin
yapilarak sikayet ve onerilerin dinlenmesi,

Kararlara katilmay1 saglamak icin ¢alisanin egitim yoluyla kendilerine giiven
duymalarmin saglanmasi ve gerekiyorsa yetki devrine bagvurulmasi,
Calisanlarin korunmasi1 ve giivenliginin saglanmasi i¢in sadece yasalarin
Ongordiigii kosullan yerine getirmekle kalmayip, isletmeye 6zel korunma
yontemlerinin gelistirilmesi ve uygulanmasi,

Sosyal yardim ve hizmetler konusunda oncelikle galisanin neye gereksinimi
oldugunun belirlenmesi ve ona gore gereken hizmetlerin sunulmasi,

Kariyer gelisiminin yani sira, ¢alisanin 6zel olarak ilgi duydugu alanlarda da
gelisimini saglamaya yarayacak egitim ve olanaklarin verilmesi,

Calisganin calisma bagimsizliginin saglanmasi i¢in daha demokratik ve
katilimc1 yonetim tekniklerinin uygulanmasi,

Yoneticilerle astlar arasinda empati kurulmasi i¢in islerin daha az yogun
oldugu donemlerde iletisimle ilgili egitim seminerlerinin diizenlenmesi ya da

ailelerin de katilabilecegi etkinliklerin diizenlenmesi.
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Kaynak: Aydm, D. (2006). Egitim Kurumlar1 Calisanlarinda Is Doyumu.

Yiiksek Lisans Tezi. Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii. 5.70-83

Isletmeler is doyumunu artirmak i¢in bu ¢alismalar1 yapmay diisiiniiyorlarsa;
o takdirde oncelikle is doyurcumu arastirmalart yapmalari, i doyumunu arttiran
etkenlerle, is doyumunu azaltan etkenleri belirlemeleri ve ona gére bu ¢alismalari
planlamalar1 gerekmektedir. Bununla birlikte s6z konusu ¢aligmalarin yapilabilmesi,
isletmenin mali giiciine de bagli olacaktir. Ancak yoneticilerin bu konuda karar
verirken yapacaklari, isletmelerin is duyumsuzlugu nedeniyle ugrayacaklar: zarar ile
is doyumunu artinc1 ¢aligmalarin isletmeye yiikleyecegi maliyeti karsilastirmalart ve
1$ doyumu arttigit durumda elde edecekleri yararlan goz onilinde bulundurmalari

geregidir.

63



1.5. Problem

Glinlimiizde yildirmaya neden olabilecek davraniglar, is hayatinin bir parcasi
olmustur. Calisanlar arasinda goriillen kaba davranislar, siireklilik kazandiginda
kisiye zarar verebilir (Leymann, 1980: Akt. Toker, 2006, s. 56).

Is yerinde yildirma davranislar1 orgiit i¢inde gerilimin ve catismali bir
ortamin olugsmasina neden olan psikolojik etkenlerin birlesimi sonucunda ortaya
¢ikan, orgiit diizenini bozan, i doyumu ve ¢aligma ortamini olumsuz yonde etkileyen
temel sorunlardan biridir. Yildirma eylemleri haksizlik, su¢lama, taciz, eziyet, alay
etme, duygusal taciz uygulayarak calisan1 isyerinden diglamayi amag¢ edinen koti
niyetli davraniglardan olusan bir siirectir (Tutar, 2004, s. 89).

Isyerindeki yildirma eylemlerinden hemen hemen biitiin  sektdrler
etkilenmektedir. Ancak en c¢ok etkilenen sektorlerin basinda egitim sektorii
gelmektedir.

Bu arastirmanin problemi, ortadgretimde gorevli 6gretmenlerin karsilastiklar

yildirici davranslar ile is doyumu arasindaki iliskidir.

15.1. Amag

Bu arastirmanin amaci, liselerde gorevli 6gretmenlerin karsilastiklar: yildirici
davraniglarin is doyumu arasindaki etkisi ve bazi1 degiskenler (cinsiyet, yas, brans,
kidem, egitim diizeyi) ile iligkisini incelemektir.

Arastirmanin temel amacina dayali olarak asagidaki sorulara yanit

aranacaktir.

1. Ogretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemleri cinsiyetlerine gore anlamli
bir farklilik gostermekte midir ?

2. Ogretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemleri yaslarina gére anlaml bir
farklilik

3. gostermekte midir ?

4. Ogretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemleri branslarina gore anlamli

bir farklilik gostermekte midir ?
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5. Ogretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemleri kidem yila gore anlamli
bir farklilik géstermekte midir ?

6. Ogretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemleri egitim diizeylerine gore
anlaml bir farklilik géstermekte midir ?

7. Ogretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemleri ile is doyumu arasinda

anlamh bir fark var madir ?

1.5.2. Arastirmanin Onemi

Yildirma eylemleri hemen her ¢alisma ortaminda goriilmesine karsin en ¢ok
goriildiigii yerlerden biri egitim kurumlaridir. Uluslar arasi Calisma Orgiitiiniin
rapuruna gore, bazi meslek gruplarinin siddete maruz kalma olasiligi daha yiiksektir.
Bu meslek gruplari i¢inde 6gretmenler, taksi siiriiclileri, saglik ¢alisanlari, ev islerine
yardim edenler, sosyal hizmet uzmanlari, banka ¢alisanlart sayilmaktadir
(International Labour Organization Report, 2009).

Devlet okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin is glivenligi olmasindan dolay1 isten
cikarilma gibi sebepler yildirict davraniglarin nedeni olmamakta ancak Ogretmen
acigin1 kapamak amaciyla sozlesmeli 6gretmen uygulamasi getirilmesi, beraberinde
i glivencesinin olmayis1 nedeniyle yildiric1 davraniglara zemin hazirlamaktadir
(Toker, 2006, s. 65).

Ogretmenlik meslegi ve egitim kurumlar1 diisiiniildiigiinde durum sadece
yasayan bireyi degil hizmet alan birey olan 6grencileri, diger ¢alisma arkadaglarini
ve toplumu etkilemektedir. Bu nedenle 6gretmenlik meslegi s6z konusu oldugunda
yildiric1 davraniglar kisisel bir sorun olup toplumsal bir sorun olarak goriilmelidir.
Egitim kurumlarinin insana ve iilkenin gelismesine sagladigi 6nem nedeni ile
calisanlarin yasam ve calisma kosullarinin bozulmasi degil diizeltilmesi gerekir.
Bir¢ok baski etmenine maruz kalan 6gretmenlerin is yerinde yildirici davraniglara
maruz kalmalar1 egitim sisteminin isleyisi agisindan duyarlilik ve titizlikle inceleme
konusu yapilmasi ve gerekli tedbirlerin alinmas1 6nemlidir.

Son yillarda {ilkemiz alan yazininda egitim kurumlarindaki yildirici
davraniglar ile ilgili baz1 ¢aligmalar goriilse bile heniiz yeterli sayiya ulagmadigi
goriilmektedir. Bu arastirma ile egitim kurumlarindaki yildirict davraniglar
irdelenerek, bu davraniglarin bir ¢alisan olarak 6gretmenin is doyumu iizerindeki

etkisinin incelenmesi amaclanmaktadir.
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1.5.3. Sayithlar

e Secilen 6rneklem evreni temsil edecektir.

e Arastirmaya katilan Ogretmenler, 53 maddeden olusan yildirict davranis
anketi, 6 sorudan olusan kisisel bilgi formunu ve Minessota Is doyumu
6lgegini i¢ten ve kendi durumlarini yansitacak sekilde cevaplandirmiglardir.

e Arastirmada incelenen "is doyumu" verisi "Minessota Is Doyum Olgegi" ile

sinirlidir.

1.5.4. Smirhliklar

e Bu aragtirma 2008-2009 egitim 6gretim yil1 ile sinirhidir.

e Elde edilen bilgiler anket formundaki sorulara verilen cevaplar ile sinirlidir.

e Arastirma, Istanbul’un cesitli ilgelerinde yer alan Milli Egitim Bakanlii’na
bagli d ve 6zel okullarda calisan 151’1 bayan 106°s1 erkek toplam 257

Ogretmen ile sinirhidir.

1.5.5 Tanumlar ve Kisaltmalar

Okul: Tirli bilgi, beceri ve aliskanliklarin belli amaglara gore diizenli bir

bicimde 6gretildigi ve kazandirildigi egitim kurumudur.

Yildirma Eylemleri: is yerinde var olan rekabetten kaynaklanan psikolojik
baskilarla ortaya ¢iktig1 diisiiniilen, ancak varlig1 ve boyutunun énemi daha 6nce fark
edilmeyen ve 6zellikle istifa ederek isyerinden ayrilan ¢alisanlar arasinda sik goriilen

bu olguya “yildirma eylemleri” ad1 verilmektedir.

Is Doyumu: Is gorenlerin yaptiklari isler dolayistyla duyduklari hosnutluk
duygusudur. Is doyumu, isin ozellikleri ile is gorenlerin beklentileri uygun
oldugunda ortaya cikmaktadir. Kisaca, calisanlarin is yerlerindeki rollerine karsi

gosterdikleri tepkiye is doyumu denmektedir.
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1.6. Tlgili Arastirmalar

1.6.1. Yurt i¢cinde Yapilan Arastirmalar

Toker tarafindan 6gretmenlerin ve okul yoneticilerinin yildirtlma durumlari,
bunlarin yogunluk derecesi, yildirmanin okul yoneticileri ve 6gretmenler tarafindan
algilanan nedenleri ve yildirma ile basa ¢ikmada 6gretmenler ve okul yoneticilerinin
kullandiklar1 basa ¢ikma stratejileri saptanmasi amaciyla yapilan arastirmada,
yildiric1 davraniglarda okul tilirtine gore bir farklilik goriilmeyip, hem 6gretmenin
hem de okul yoneticilerinin en sik karsilastiklar1 yildirict davranigin “soziiniin
kesilmesi, yaptig1 islerin haksizca elestirilmesi ve basarilarinin kiigliimsenmesi”
oldugu otaya ¢ikmustir. Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore farkli yildiric davranislara
yiiz yiize kaldiklarini goriilmiis, kadin O6gretmenler sosyal iliskilere ve mesleki
konulara yonelik, erkek 6gretmenler ise biraz daha kisisel ve siddete yonelik yildirict
davranislar ile kars1 karsiya belirtilmistir (Toker, 2006).

Aktop'un (2006) calismasinda, Anadolu Universitesi dgretim elemanlarinin
cinsiyetlerinin, yaslarinin, unvanlarinin ve fakiiltelerinin yildirma davranislarini
algilamalar1 {izerindeki etkileri incelenmistir. Arastirma sonucunda elde edilen
bulgular Ogretim elemanlarmin yaslar ile fakiilte iginde Ogretim elemanlarina
yonelen davraniglarin onlar nezdinde sosyal iliski ve itibara saldir1 niteliginde
algilanmas1 arasinda anlamli bir iligki oldugunu gdstermektedir. Ayrica unvan
degiskenin de dgretim elemanlarinin yildirmadan etkilenme diizeyine anlamli 6l¢iide
etki gosterdigi bulunmustur (Gokge, 2008, s. 58-65).

Cemaloglu ve Ertiirk (2007) tarafindan 2004-2005 egitim-6gretim yilinda
Ankara 'min 4 merkez ilgesinde gorevli 347 Ogretmen ve okul yoneticisi lizerinde
yapilan arastirmanin sonucunda; ilkogretim okullarinda goérev yapan erkek
ogretmenler, "Kendini gosterme ve iletisim, sosyal iliskiler, itibara saldiri, yasam
kalitesi ve mesleki durum" alt boyutlarinda kadin 6gretmenlere gore daha fazla
yildirmaya maruz kaldiklari, bu kisilere yonelik yildirmaya bagvuranlarin dortte
tctlinlin erkek, dortte birinin ise kadin oldugu saptanmistir (Cemaloglu ve Ertilirk
2007, s. 345-365).

Ertiirk tarafindan ilkdgretim okullarinda gorev yapan Ogretmen ve okul
yoneticilerinin maruz kaldigr yildirict davraniglarin cinsiyet degiskenine gore

farklilasip farklilasmadigi incelenmistir.  Elde edilen verilere gore, ilkdgretim
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okullarinda gorev yapan erkek dgretmenlerin kendini gosterme ve iletisim, sosyal
iligkiler, itibara saygi, yasam kalitesi ve mesleki durum alt boyunlarinda kadin
Ogretmenlere gore daha fazla yildiric1 davranisa maruz kaldiklari, magdurlara
yildirict davraniglart yapan kisileri %75’inin erkek, %25’inin kadin olduklar
saptanmistir.  Yildirict davraniglart yapan kisilerin cinsiyetlerine gore dagilima
bakildiginda erkelerle yildirma uygulayanlarin %85.1°1 erkek, %14.9’u kadindir.
Kadinlara yildirict davranista bulunanlarin ise %65.1°1 erkek, %34.9°u kadindir. Her
iki gruba bakildiginda erkeklerin daha fazla yildirict davranista bulundugu
goriilmektedir, buna kargin yildirict davranista bulunan kisinin cinsiyeti ile yildirict
davranisa ugrayan kisinin cinsiyeti arasinda anlamli bir farklilik bulunamamigtir
(Ertiirk, 2005).

Selguk'un "Lise Miidiirlerinin iletisim Diizeyi ile Ogretmenlerin is Doyumu
ve Ogrencilerle Sinif i¢i Iletisim Diizeyi Arasindaki Iliskiler" adli ¢alismasinda
Ogretmenlerin is doyumlar1 agisindan iletisim diizeyi yiiksek miidiirlerle calisan
Ogretmenlerle, iletisim diizeyi diisiik miidiirlerle ¢calisan 6gretmenlerin is doyumlari
farki anlamli ¢ikmig, bununla birlikte iletisim diizeyi diisiik veya yliksek miidiirlerle
calisan 6gretmenlerin O0grencilerle olan siif i¢i iletisim diizeyi arasindaki farkin
anlamli olmadigi goriilmiistiir. Arastirma sonuglarina gore, Ankara'daki liselerde
Ogretmenlerin is doyumunun diizeyi orta olarak belirlenmistir (Selguk, 1998).

Bingo6l tarafindan yapilan arastirma sonuclaria gore, arastirmaya katilanlarin
%69’ u st tarafindan kendini gosterme firsatlarinin kisitlandigi, % 59 u soziiniin
kesildigi, % 56’s1 meslektaslar tarafindan kendini gésterme firsatlarinin kisitlandigi,
% 50’ si azarlandi81, % 59’ u elestirildigi, % 28’ i de tehdit edildigi sonucunu ortaya
koymustur (Bingél, 2007).

Saglam (2006), yaptig1 arastirmada ilkogretim Ogretmenlerinin en ¢ok
karsilastiklar1 yildirma eylemleri arasinda konusmasiin kesilmesi, azarlanma,
basarisinin ve c¢abasinin haksiz bicimde degerlendirilmesi, kapasitesini asan isler
yiikleyerek basarisiz duruma diisliriilmesi sonuglarint ortaya koymustur (Saglam,
2006, s. 133-142).

Tanoglu tarafindan yapilan arastirmada 316 akademisyenden yildirici
davraniglar ile ilgili veriler toplanmistir. Arastirmadan elde edilen verilere gore, en
stk karsilagilan olumsuz davranis kisinin kendini goOstermesinin ve iletisimin

engellenmesi cabasidir. Olaylar karsisinda ¢ogu akademisyen depresyon, stres, bas
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agrisi, mide problemleri gibi bedensel rahatsizliklar yasadiklarini belirtmistir
(Tanoglu, 2006).

Akca ve Irmis'in (2006, s. 181-189) calismasi iiniversite ve fakiilte
yonetiminin ¢alisani olan 6gretim iiyelerinin, 6gretim iiye yardimcilarinin dgrenciler
tizerindeki ve 0grencilerin kendi arasindaki algiladiklar1 yildirmay1 ortaya koymay1
amaclamistir. Calismada 6grencilerin biiyiik bir kismi 6gretim elemanlar: tarafindan
yildirmaya ugrayan 6grenciler gordiiklerini sdylerken (% 53,7), 6grencilerin %47,8'1
Ogretim elemanlar1 tarafindan asla yildirilmadiklarini, 6grencilerin sadece % 26's1
Ogretim Tlyeleri tarafindan ¢ok sik ve ara sira yildirmaya ugradiklarmi ifade
etmislerdir. Arastirmayla ilgili elde edilen bu sonuglar bireylerin kendileri ile ilgili
yildirma davraniglarini algilamaktan kagindiklarini ortaya koymaktadir. Yildirmayla
karsilaganlarin biiyiik cogunlugu inkar etme yolunu tercih etmektedirler (Gokge,
2008, s. 61-72).

Yildiz (2007) tarafinda, Bursa’da 11 0Ozel egitim kurumu ve 13 0&zel
hastanede calisan 363 isgoren ile yaptig1 arastirmada; katilanlarin %47’si psikolojik
yildirma eylemine maruz kaldigini, %53°1 hi¢ kotli muamele ile karsilasmadiginm
bildirmistir. 171 magdurun %64.5’1 yildirict davranis yapan kisinin yasca
kendisinden biiylik oldugunu beyan etmistir. Magdurlarin %29’u kadin, %35.4’
erkek, %36’s1 hem erkek hem de bir kadin tarafindan kotii muameleye ugradigini
belirtmislerdir. Arastirma sonucglaria gore, Yildirici davranisa ugrayanlarin egitim
diizeylerine bakildiginda ilkokul mezunlar1t aleyhinde anlamli bir farklilik
bulunmustur (Yildiz, 2007, 5.113-128).

Cemaloglu ve Ertirk (2007) tarafindan, okul yoneticilerinin liderlik
stillerinin, 6gretmenlere yonelik yildirma eylemlerinin yordayicisi olup olmadigi
aragtirtlmistir.  Bu amagla 25 ilkogretim ve ortadgretim okulunda gorev yapan
toplam 500 Ogretmen ile saptamaya ¢alisilan arastirma bulgularinda, okul
yoneticilerinin  liderlik ~ stillerini  diisiik diizeyde gerceklestirdikleri okulda
Ogretmenlerin orta diizeyde yildirma eylemleri magduru oldugu; ydneticilerin
"oldugu kadar anlayisiyla" liderlik davramiglarimi gerceklestirdikce, 6gretmenlere
yonelik yildirmanin gergeklesme diizeyinde artis yasandigir sonuglarina ulasilmistir
(Cemaloglu ve Ertiirk, 2007, s. 345-365).

Demir, smif dgretmenlerinin i3 doyumunu etkileyen olasi faktdrler ve bu
faktorler kapsaminda sinif Ogretmenlerinin i doyum diizeylerini incelemistir.

Aragtirmanin 6rneklemini 354 6gretmen olusturmus, ancak 140 6gretmenin anketi
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degerlendirmeye alinmigtir. Bulgulara gore sinif 6gretmenlerinin is doyum diizeyleri
orta diizeyde bulunmustur. Ogretmenlerin en ¢ok doyum sagladiklari faktoriin
iletisim, en az doyum sagladiklar1 faktoriin ise ticret oldugu bulunmustur (Demir,
2001).

Isik (2007) tarafindan yapilan arastirmada is stresi ile yildirict davranislar
arasindaki iligkiyi arastirilarak, yildirma davranislarla is stresi arasinda anlamli bir
iliskinin oldugunu bulmustur. Isyerinde gerceklestirilen yildirma eylemlerinin, is
arkadaslar1 ve iist yonetim tarafindan benzer oranlarda uygulanmakta oldugu ve bu
durumun sikligina bagl olarak is stresinin dogru orantili olarak arttig1 sonucuna
ulagilmistir Cinsiyet farki goz edilmeksizin tiim calisanlarin yildirma eylemlerinden
etkilenebilecegi de arastirmanin bulgulari arasindadir.

Varlik, calismasinda devlet ve 6zel ilkogretim okulu Ggretmenlerinin is
doyum diizeylerinin genelde yiiksek oldugunu bulunmustur. Ozel ilkdgretim okulu
Ogretmenlerinin is doyum diizeylerinin devlet ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin is
doyum diizeylerinden yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yonetici ve calisanlarin uyum
icinde c¢aligmalarin1 ifade eden yonetici-insan iliskileri; yoneticinin teknik bilgi
diizeyini ifade eden yonetici ve teknik ve aylik geliri ifade eden iicret alt
boyutlarinda diisiik doyum sagladiklarini; diger alt boyutlarda hepsinden yiiksek
doyum sagladiklarini ifade etmislerdir (Varlik, 2000).

Ayik, ilkogretim okullarindaki yoneticilerin yOnetsel davranisglarinin
O0gretmenlerin i3 doyumuna etkisini incelemistir. Arastirmanin Orneklemine 117
ogretmen alinmis, daha sonra 17 Ogretmenin anketi uygun olmadigi igin
degerlendirmeye alinmamistir. Arastirma bulgularina goére O6gretmenlerin kidem
durumuna gore is doyumlar1 orta diizeydedir. Ancak, 1-5 yil ve 15 yil ve lizeri
kideme sahip Ogretmenlerin is doyum diizeyleri digerlerine gore daha yiiksek
bulunmustur. Ogretmenlerin cinsiyete gore is doyumu ise anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Ogrenim durumuna gore ise dgretmen okulu ve egitim enstitiisii
mezunu dgretmenlerin i doyumu digerlerine gore daha yiiksek, lisansiistli mezunu
ogretmenlerin ise diisiik i doyumuna sahip olduklar1 goriilmiistiir (Ayik, 2000).

Ismail Bakan ve Tuba Biiyilkmese orgiitsel iletisim ile is tatmini unsurlari
arasindaki 1iligkilerle ilgili iiniversite Ogretim elemanlar1 arasinda bir arastirma
yapmiglardir. Aragtirma sonuglarina goére Ogretim elemanlar1 hak ettikleri maasi
alamamakta olduklarim1 ve maddi problemleri oldugunu bildirmislerdir. Ogretim

elemanlar1 her ne kadar yoneticilerinden memnun olsalar da yonetsel yaklasimdan
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genel olarak memnuniyetsizliklerini ifade etmislerdir. Yonetsel yaklasimla iligkili
olarak; iiniversite imkanlarindan tim ogretim elemanlarimin esit sekilde
yararlanmadigi, tiniversitede yeni diislince ve davraniglara firsat verilmedigi,
akademik calisanin problemlerinin hizla ¢6ziilemedigi anlasilmaktadir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2004, s. 25).

Evcimen-Selguk, lise midirlerinin iletisim diizeyi ile Ogretmenlerin is
doyumu ve ogrencilerle smnif i¢i iletisim diizeyi arasindaki iliskiyi incelemistir.
Ornekleme 12 okul miidiirii, 150 dgretmen ve 530 6grenci alinmistir. Bulgulara gore
iletisim diizeyi yliksek miidiirlerle ¢alisan 6gretmenlerin is doyumu, iletisim diizeyi
diisik miidiirlerle ¢alisan 6gretmenlerin is doyumundan anlamli oranda farkli
bulunmustur. Fakat, iletisim diizeyi diisiikk veya yiiksek miidiirlerle calisan
Ogretmenlerin Ogrencilerle olan sinif ici iletisim diizeyi arasindaki fark anlamli
bulunmamustir. Ogretmenlerin genel olarak is doyumu ise orta diizeyde bulunmustur
(Evcimen-Selguk, 1998).

Sahin (2007) tarafindan yapilan arastirma sonuglari; ilkogretim okulu
Ogretmenlerinde  duyarsizlasmanin daha fazla oldugu, Ogrenci sayisinin,
Ogretmenlerin iistlerinden takdir gérmelerinin, 6gretmenlerin mesleki verimliliklerini
degerlendirmelerinin, mesleklerini  isteyerek  yapmalarinin, 6gretmenlikten
duyduklart manevi doyumun duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basariy1

etkiledigi saptanmistir (Mimaroglu Bucuklar, 2009, s. 50-53).

1.6.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Almanya Sosyal Arastirmalar Enstitlisii’ niin yaptig1 arastirma sonucuna gore
calisanlarin % 2.7’ si yildirma eylemlerine maruz kalmakta ve bayanlarin erkeklere
gore % 75 fazla oranda yildirma eylemlerine maruz kalma riskinin oldugu
goriilmiistiir (Pasquale, 2002). Finlandiya’da yildirict davraniglar tizerinde yapilan
arastirma sonuclarina gore yasl c¢alisanlarin genglerden daha ¢ok yildiricit davranis
ile karsilastiklar1 ve bunun sebebinin yash calisanlarin yeni is bulmada, genclere
oranlar daha az sanslarinin bulunmasi olarak belirtilmektedir (Einarsen, 200, s. 379-
401).

Naime ve Naime (2000) tarafindan yapilan 200 kisi (154 yildirici davranisa
ugrayan magdur ve 46 tanik) ile yaptifi arastirma sonuglarina goére en cok
karsilagilan yildirma taktiklerini sozel tehditler, gizlilik, yapilan hatalar igin

suclamalar, isten ¢ikarma tehdidi ve asagilama olusturmaktadir. Bu kisilerin %751
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ise yildirict  davramiglarin - isten ayrilmalariyla sonuglandigini  belirtmistir.
Katilimeilarin 9%79.4°1 stres, %64.7°si depresif semptomlar, %64’ yorgunluk,
%59’u gliven kaybi, %58°1 sucluluk, asagilanma, obsesif diisiinceler ve kabuslar,
%56’s1 konsantrasyon bozuklugu ve %53l uyku bozukluklari belirtmistir (Naime ve
Naime, 2000). 2000 yilinda AB iiye iilkelerinde gergeklestirilen ¢alismada
calisanlarin %9’u bir yil igerisinde yildirict davraniga maruz kaldiklarini belirtmistir
(Zeylan, 2006).

Verdugo ve Vere (2003), 1995 ve 1999 yillar1 arasinda yaptiklar1 arastirma
sonuglarina gore Ogretmenlerin magdur oldugu 1.708 oldiiriicii olmayan olayin
gerceklesmis oldugunu belirterek, bunlarin 1073 iiniin hirsizlik ve 635 inin siddet
iceren olaylar olduklarini belirtmislerdir (Verdugo ve Vere, 2003).

Bogler (2002)'in yaptig1 arastirmada sonuglar gosteriyor ki, mesleki algilari
okul miidiirlerinin liderlik tarzlar1 ve bir takim demografik 6zellikleri agisindan
yiilksek doyum elde eden ogretmenler, diisik doyum elde eden 6gretmenlerden
anlamli diizeyde ayriliyorlar. Daha acik anlatmak gerekirse, diisiik is doyumuna
sahip 6gretmenlerin mesleki algilar1 okul miidiirlerinin liderlik tarzlar1 ve demografik
Ozellikleri agisindan yiiksek doyuma sahip Ogretmenlerden ayriliyorlar (Bogler,
2002, s. 665-673).

Windel (1991) yaptigi arastirmada, miidiirlerin liderlik bi¢imi ile
Ogretmenlerin is doyumu arasindaki iligkiyi incelemistir. Aragtirmanin 6rneklemine
15 okuldan 255 Ogretmen random yolu ile alinmistir. Arastirma sonucunda,
miidiirlerin liderlik bi¢ciminin, 6gretim tecriibesinin, egitim diizeyinin is doyumuyla
dogrudan iligkili olmadig1, ancak dikkate alma, 6zgiirliik toleransi, igbirligi gibi role
iliskin unsurlarin ise 6gretmenlerin i doyumunu yiikselttigi bulunmustur (Evcimen-
Selcuk, 1998, s. 65-75).

Mertler (2001)'in  "2000'i Yillarda Ogretmenlerin Motivasyonu ve Is
Doyumu" adli arastirmasinda 969 katilimciyla gelisen bir Orneklem iizerinde
ogretmenlerin i3 doyum ve motivasyonlarmi arastirmistir. Katilimcilar agirlikli
olarak bayan ve ilk, orta, lise Ogretmenlerinden olusmaktadir. Bu aragtirmada
Ogretmenlerin yasadiklar1 i3 doyum diizeylerini ve birlikte calistiklar1 ya da bildikleri
Ogretmenlerin motivasyonlarini tespit etmeye yonelik olarak internet agi ile veri
toplanmistir. Bulgulara gore O6gretmenlerin % 77'sinin mesleklerinden memnun
olduklar1 saptanmistir. Bu caligmanin sonucunda &gretmenlerin kidemlerindeki

yiikselmeye paralel olarak yasadiklar1 is doyumunun da artti§i saptanmistir. Ayrica
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erkek Ogretmenlerin bayan Ogretmenlere gore daha fazla motive olduklar
saptanmistir. Katilmeilarin % 23'tiniin motive edilmediklerini bildikleri 10
ogretmenden daha fazla calistiklari da bu arastirmayla tespit edilmistir (Mertler,
2001 : Akt: Celik, 2003, s. 71-74).

Bogler yaptig1 ¢alismada, Musevi Israilli ve Arap Israilli 6gretmenlerin is
doyumlar1 arasindaki farkliliklar1 ortaya ¢ikarmayr amaglamistir. Calismanin
basinda, bu iki grup arasinda yas, cinsiyet ve egitim gibi demografik faktorlerin
farklilik olusturup olusturmadigi 6grenilmeye calisilmis, daha sonra iki degisken
daha arastirmaya ilave edilmistir. Ogretmenlerin mesleklerini ile yoneticilerinin
liderlik tiplerini algilamalar1 olan bu iki degiskenin, her bir grubun is doyumuna
katkis1 aragtirllmistir. Regresyon analizleri, eklenen bu iki degiskenin Musevi ve
Arap asilli Ogretmenlerin i3 doyumunu Onceden bildirmede Onemli giiciiniin
oldugunu gostermistir (Bogler, 2005, s. 19-33).

Thomas Sergiovanni'nin Herzberg kuramina dayali arastirmasinda
Ogretmenlerin is doyumu etkenlerine iliskin duygular1 Olgiilmiistiir. Etkenlerden
bazilar1 yliksek, bazilar1 diisiik deger olarak birbiri igine girmeyen iki gruba
ayrilmistir. Birinci diizey is doyumu etkenlerinden anlamli derecede yiiksek olanlar
taninma, basar1 ve sorumluluktur. Bunlardan anlamli derecede diisiik bulunanlar ise,
amirlerle ve ayn1 statlide olan bireyler arasi iliskiler, teknik denetim, okul politikas1
ve yonetimi ile 6zel yasamdir (Cetinkanat, 2000, s. 121).

Arani ve Abbasi yaptiklari ¢alismada, Iran ve Hindistan'daki 6gretmenlerin is
doyumu ile calistiklart okulun yonetim atmosferi arasindaki iliskiyi arastirmiglar.
[ran'daki Arak ve Hindistan'daki Mysore sehrinden random olarak segilen
ortadgretim Ogretmenlerine (226 erkek ve 286 kadin) Sudha ve Sathyanarayana
tarafindan gelistirilen Ogretmen Is Doyumu Olgegi ve Sharma tarafindan gelistirilen
Okul Yonetsel Atmosferi Tanimlama Anketi uygulanmistir. Bulgular, okulun
yonetim atmosferi ile Ogretmenlerin is doyumu arasinda Onemli bir iligki
bulundugunu gostermistir. Ayni ¢calismada, okul yonetim atmosferinin 6gretmenlerin
is doyumu iizerindeki etkisinin Hindistan'da Iran'a gére daha fazla oldugu
goriilmiistiir (Ariani ve Abbasi, 2004, s. 37-49).

Lamb tarafindan yapilan arastirmada, 6gretim tecriibesi az olan 6gretmenlerin
i doyumu ile s6z konusu Ogretmenlerin, midiirlerin liderlik bi¢imini nasil
algiladiklarini arastirmistir. Arastirma bulgulari, tecriibesi az olan 6gretmenlerin ve

ayrica cinsiyete bagh olarak erkeklerin kadinlara oranla daha az doyumlu olduklarini
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gdstermistir. Ogretmenler en ¢ok doyumu arkadas iliskilerinde, en az doyumu ise

parasal konularda almaktadir (Evcimen-Selguk, 1998).

1.6.3. Arastirmalarin Degerlendirilmesi

Yurtici ve yurtdisinda yapilan arastirmalar degerlendirilecek olursa
bayanlarin erkeklere oranla daha fazla yildirma eylemlerine maruz kaldiklar,
genglerin igyerlerindeki yildirma olaylarina karsi daha dayanikli olduklari, sosyal
meslek calisanlarinin yildirma eylemlerine maruz kalma bakimindan ilk sirada yer
aldiklar1  goriilmektedir. Yildirma eylemlerinin neler oldugu incelendiginde
yOneticilerin sanki c¢alisanlar orda yokmus gibi davranmalarindan ve haksiz elestiri
yapildigindan yakinmaktadirlar. Dedikodu ve sosyal etkinliklerden dislanma da

yildirma eylemleri arasinda yer almaktadir.
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BOLUM II
YONTEM

2.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada, orta 6gretimde gorevli 68retmenlerin karsilastiklar yildirici
davraniglarin is doyumu arasindaki etkisi ve bazi degiskenler (cinsiyet, yas, brans,
kidem, egitim diizeyi) ile iliskisini incelemektir. Calismanin amacina uygun sonuca
ulasabilmek igin kantitatif yontemle bilgi toplanmasina karar verilmis; bu dogrultuda
model olarak survey (anket) modeli tercih edilmistir. Survey, tarama modeli olarak
da bilinir. Tarama modeli, gecmiste ya da halen var olan bir durumu sekliyle
betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan birey ya da
nesne kendi kosullari ig¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya caligilir. Tarama
modellerinde amaglarin ifade edilisi genellikle, soru ciimleleri ile olur (Karasar,
2003, s.119). Tarama modeli var olan durumu aynen resmetmeyi esas alir. Bu
modelde temel olarak belirli 6zelliklere sahip bir niifusun belirli sorulara nasil cevap
verdigi calisma konusudur. Genellikle bu yontemle ¢ok sayida kisiye ulagmak istenir.

Yazili ya da miilakat olarak verilen anketlerde bu amaca ulasilmaya c¢aligilir.

Miskisel tarama modelleri, iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte
degisim varligin1 veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelleridir. Bu
tiir bir diizenlemede, aralarinda iliski aranacak degiskenler, tekil aramada oldugu gibi
ayr1 ayr1 sembollestirme iligkisel bir ¢oziimlemeye olanak verecek sekilde yapilmak

zorundadir (Karasar, 2003, s. 121).
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2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, orta 6gretimde calisan, 6gretmenler olusturmaktadir.
Orneklem olarak, Istanbul’un Maltepe, Pendik ve Kartal ilgelerindeki Milli Egitim
Bakanligi'na bagli 36 ortadgretim okulunda gorevli Ogretmenlerden tesadiifi
orneklem yoluyla se¢im yapilmistir.36 lisenin 6gretmen toplami 1000 kisi olup
bunlardan 6lgeklerin doldurulmasi esasinda yonerge ve hiikiimlere uymayan, yanlis
ve eksik doldurulan anketler degerlendir dis1 birakilarak toplam 106’s1 erkek, 151’1

kadin toplam 257 dgretmenden toplanan veriler ile test istatistikleri yapilmistir.

2.3. Veri Toplama Araclari

Aragtirmada  Ogretmenlere ii¢ anket uygulanmigtir. Birinci  anket,
ogretmenlerin 6zelliklerine iliskin kigisel bilgilerin alindig1 kisiler bilgi formundan
(EK-1) olusmaktadir. Diger Olgek yildirict davranislar  olgeginden (EK-2)
olusmaktadir ve Ugiincii 6lcekte ise is doyumu 6lcegi (EK-3) verilmistir.

2.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmanin amaglar1 dogrultusunda katilimeilart gruplara ayristirabilmek ve
katilimcilarin demografik 6zelliklerinin envanterle iligkisini inceleyebilmek amaciyla
arastirmaci tarafindan hazirlanan ve alti sorudan olusan soru formudur. Kisisel bilgi
formunda katilan 6gretmenlerin cinsiyetleri, yaslari, ne kadar zamandir 6gretmenlik
meslegini icra ettikleri, medeni durumlari, goérev yaptiklar1 okul tirii ilgili bilgiler

elde edilmeye ¢alisilmustir.

2.3.2. Yildirie1 Davrams Olcegi

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin maruz kaldiklari yildirict davraniglari
tespit etmek amaciyla Gokge (2008) tarafindan gelistirilen yildirici davraniglar 6lgegi
kullanilmistir. Ogretmenlerin kurumlarinda meslektaslar1 ve idarecileri ile iliskileri
sirasinda yagadiklar1 yildirict davranis eylemlerinin tespiti ve sikliginin belirlenmesi
amaciyla uygulanmistir.

Yildiricr davranis 6lgegi 53 maddeden olusan 5°1i likert tarzinda hazirlanmis
bir 6lcektir. Ankete katilan 6gretmenlerin her bir ifade i¢in (1) Hig, (2) Nadiren, (3)
Bazen, (4) Cogu zaman, (5) Her zaman secenekleri arasindan kendilerine en uygun

sikki isaretlemeleri istenmistir. Olgekteki maddelerin hepsi pozitif yonlii oldugu igin,
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puanlamada bir doniistiirme s6z konusu degildir. Olgekteki madde sayis1 53, secenek
sayist bes oldugundan Olcekten alinacak en yiiksek puan 265, en diisiik puan ise

53'diir.

2.3.3. Minessota Is Doyum Olcegi Kisa Formu

Minessota i3 doyum Olgeginin kisa formu ile ile arastirmaya katilan
ogretmenlerin is doyum diizeyleri belirlenmesi hedeflenmistir. Minnesota Is Doyum
Olgegi 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir.
Baycan tarafindan (1985) Tiirkce’ye gevrilip, gecerlilik ve giivenirlilik ¢aligmalar
yapilmistir (Cronbach Alpha=0,77). Bireyin igle ilgili degerlendirmesini 6l¢mede
kullanilan is doyum oOlgegi, 15 maddeden olusmus ve Likert teknigine gore
diizenlenmistir. Olgekteki maddelerin hepsi olumlu yénde ve yarim birakilmis olup,
calisanlarin mantiksal yolla tamamlamasi istenen climlelerden olusmaktadir.
Ornegin; "Islerimle ilgili alnan kararlarm uygulamaya konmasi bakimindan...."
biciminde baslayan ciimleye calisanlar (1) hi¢c memnun degilim, (2) memnun
degilim, (3) kararsizim, (4) memnunum ve (5) ¢ok memnunum sec¢eneklerinden
biriyle cevap verme durumundadir. 15 maddeden olusan bu anket ile genel is doyum
diizeyi ve alt maddeler tespit edilmeye calisilmistir.

Olgekteki maddelerin hepsi pozitif yonlii oldugu igin, puanlamada bir
doniistiirme s6z konusu degildir. Madde sayis1 15, segenek sayist bes oldugundan

Olcekten alinacak en yiiksek puan, 75 en diisiik puan ise 15'diir.

2.4. Veri Coziimleme Yontemleri

Olgeklerin uygulanmasindan sonra ilk olarak dlgekler ayr1 ayr1 degerlendirilip
eksik veya yanlis doldurulan 6l¢ekler degerlendirme dis1 birakilmistir. Daha sonra,
arastirmada katilimcilardan elde edilen 6lgek sonuglari toplandiktan sonra veriler
sosyal bilimler igin gelistirilmis olan SPSS v13.0 istatistik paket programi
kullanilarak analiz edilmistir.

Aragtirmada elde edilen verilerin analizinde Bagimsiz Degiskenli t Testi Tek
Yonli Varyans Analizi (ANOVA) ve Pearson Korelasyon Analizi, kullanilmistir.
Bagimsiz degiskenli t Testi ise bir degiskenin, gruplar arasinda olusturdugu farkin
anlamliligmi 6lgmek icin kullanilan bir istatistik yontemidir. Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA), bir degiskenin, iki ya da daha fazla grup lizerinde, gruplar arasi

anlamli bir fark olusturup olusturmadigini 6lgmek i¢in kullanilir. Pearson
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Koreleasyonu ise, iki ya da daha fazla degisken arasindaki iligkisinin anlamliligin

6lgmek icin kullanilan bir yontemdir.

Analizlerde anlamlilik i¢in asgari kritik deger 0.05 olarak alinacaktir. Elde

edilen bulgular dogrultusunda istatistiki ve mantiksal yorumlar yapilmstir.
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BOLUM 111
BULGULAR ve YORUMLAR

Bu boéliimde arastirmanin amaglarina yonelik toplanan verilerin istatistiksel

¢oziimlemeleri sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar: yer almaktadir.

3.1. Arastirmaya Ait Betimleyici Veriler
Arastirmanin bu boliimiinde anket ile toplanan degiskenlerin frekans ve
yiizdelik dagilimlar tablolastirilmis ve yorumlanmastir.

3.1.1. Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Cinsiyete Gére Dagilimlar

Tablo 2- Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Cinsiyetleri

f %
Kadin 151 58,8
Erkek 106 41,2
TOPLAM 257 100,0

Tablo 2’de yer alan 6gretmenlerin cinsiyet dagilimi verileri incelendiginde;
aragtirmaya katilan 257 ogretmenden; kadin 6gretmen %58,8, erkek 6gretmenler ise

%41,2 paya sahip oldugu goriilmektedir.

79



3.1.2. Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Yas Degiskenine Iliskin Dagihmlar1

Tablo 3- Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Yas Dagilimi

f %
25 veya daha kuguk 35 13,6
26-30 62 24,1
31-36 126 49,0
45 ve Ustl 34 13,2
TOPLAM 257 100,0

Tablo 3’de yer alan Ogretmenlerin yas dagilimi verileri incelendiginde;
aragtirmaya katilan 257 ogretmenden, 126 oOgretmen ile %49 gibi Onemli
cogunlugunun 31-36 yas grubu arasinda oldugu goriilmektedir. Yas gruplarinin en alt
ve en Ustiini olusturan %13,2 ile 45 yas tstii 6gretmenler ve %13,6 ile 25 yas ve
daha kiigiik Ogretmenler arastirmadaki en az paya sahip gruplart olusturdugu

goriilmektedir.

3.1.3. Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Medeni Durum iliskin Dagihmlar1

Tablo 4-Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Medeni Durum Dagilimi

f %
Evli 148 57,6
Bekar 84 32,7
Bosanmis 25 9,7
TOPLAM 257 100,0

Tablo 4’de sunulan arastirmaya katilan 6gretmenlerin medeni durumlarina
bakildiginda 9%57,6 ile Ogretmenlerin ¢ogunlugunun evli oldugu, %32,7 ile 84

ogretmenin bekar ve %9,7 ile 25 6gretmenin boganmis oldugu goriilmektedir.
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3.1.4 Cahsmaya katilan 6gretmenlerin kidem yih degiskenine iliskin dagilimlar:

Tablo 5- Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Kidem Y1l Dagilim

f %
Ik yil 27 10,5
2-4 33 12,8
5-10 112 43,6
11 ve Ustlu 85 33,1
TOPLAM 257 100,0

Tablo 5’de kidem degiskenine gore; arastirmaya katilan Ogretmenlerin en
fazla %43,6’simin 5-10 yillik kidem grubunda oldugu, en az ise %10,5 ile ilk yilim

calisan 6gretmenler oldugu goriilmektedir.

3.1.5. Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Kurum Degiskenine Iliskin

Dagilimlar

Tablo 6- Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Gorev Yaptiklar1 Kurum Tiirii
Dagilim

f %
Ozel okul 120 46,7
Kamu 137 53,3
TOPLAM 257 100,0

Tablo 6’da 6gretmenlerin gorev yaptiklar1 kurum tiirleri incelendiginde 257
Ogretmenden; %46,7 ile 120 6gretmen 6zel okullarda, %53,3 ile 137 6gretmen ise

kamu kuruluslarinda 6gretmenlik yapmaya devam ettigi goriilmektedir.
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3.1.6. Arastirmaya katilan 6@retmenlerin yildiric1 davranis 6l¢egine iliskin
dagilimlan

Tablo 7- Yildiric1 Davrams Olgegine Ait Frekans Ve Yiizdelik Dagilimlari

Y|I(j|r|0| davranis f %
olcek puani
53,00 96 37,4
54,00 7 2,7
55,00 6 2.3
56,00 10 3,9
57,00 7 2,7
58,00 5 1,9
59,00 3 1,2
61,00 4 1,6
62,00 4 1,6
63,00 4 1,6
64,00 2 .8
66,00 5 1,9
67,00 3 1,2
68,00 2 .8
69,00 6 2,3
70,00 2 .8
71,00 4 1,6
72,00 5 1,9
73,00 6 2.3
74,00 2 .8
76,00 3 1,2
77,00 1 A4
79,00 3 1,2
80,00 1 A
82,00 2 .8
83,00 3 1,2
84,00 3 1,2
85,00 4 1,6
88,00 2 .8
89,00 2 .8
90,00 2 .8
91,00 9 3,5
95,00 8 3,1
96,00 3 1,2
99,00 3 1,2
104,00 3 1,2
114,00 5 1,9
115,00 1 4
118,00 1 4
119,00 2 8
123,00 2 8
125,00 1 4
126,00 1 4
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129,00
131,00
132,00
139,00
146,00
159,00
181,00

Toplam 257 100,

P PR P R NN

[T N U SE N N ]

Yildiric1 davraniglar tespit etmek i¢in uygulanan ve 53 sorudan olusan 5’li
likert seklindeki Ol¢ekte alinabilecek en diisiik puan 53, en yiiksek puan ise 265
olabilmektedir. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin yildirict davranis Slgeginden
aldiklar1 toplam puanlara bakildiginda en diisiik 53 puan, en yiiksek 181 puan

alindig1 ve ortalama olarak 70,02 goriilmektedir.

Frekans tablosu incelendiginde, 53 puan alan 6gretmenlerin %37,4 ile diger
Ogretmenlerden cok daha yiiksek oranda oldugu goriilmektedir. Bu veride dikkat

cekmesi gereken bir diger nokta da 53 puanin alinabilecek en diisiik puan olmasidir.

3.1.7. Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin is Doyumu Olgegine Tliskin
Dagilimlar

Tablo 8- Ogretmenlerin s Doyumu Olgegine Ait Frekans ve Yiizdelik
Dagilimlan

seckpoen | %
25,00 1 4
29,00 3 1,2
37,00 1 A
40,00 1 A4
43,00 2 .8
45,00 7 2.7
47,00 4 1,6
48,00 3 1,2
49,00 2 8
50,00 5 1,9
51,00 8 3,1
52,00 9 3,5
53,00 16 6,2
54,00 28 10,9
55,00 8 3,1
56,00 4 1,6
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57,00 27 10,5
58,00 15 5,8
59,00 10 3,9
60,00 31 12,1
61,00 9 3,5
62,00 5 1,9
63,00 6 2,3
64,00 8 3,1
65,00 3 1,2
66,00 5 1,9
67,00 6 2.3
68,00 1 4
69,00 8 31
71,00 6 23
72,00 2 .8
74,00 7 2,7
75,00 6 2,3
Toplam 257 100,0

Ogretmenlerin is doyumunu tespit etmek icin uygulanan ve 15 sorudan olusan
5’11 likert seklindeki 6l¢ekte alinabilecek en diisiik puan 15, en yiiksek puan ise 75
olabilmektedir. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin yildiric1 davranig 6lgeginden
aldiklar1 toplam puanlara bakildiginda en diisiik 25 puan, en yiiksek 75 puan alindig1

ve ortalama olarak 57,62 goriilmektedir.

Frekans tablosuna bakildiginda 54-60 puan araliginda yigildig1 ve bu aralikta
yer alan 6gretmenlerin %37,0’lik bir oranda oldugu goriilmektedir.
3.2. Ogretmenlerin Maruz Kaldiklar1 Yildirma Eylemlerinin Cesitli
Degiskenlere Gore Durumu
3.2.1. Ogretmenlerin Maruz Kaldiklar1 Yildirma Eylemleri ile cinsiyetlerine

gore Durumu

Tablo 9- Ogretmenlerin Maruz Kaldiklar: Yildirma Eylemleri ile Cinsiyet
Degiskeni T-Testi Sonucu

N X ss sh t p
Kadin 151 71,21 2,05 2,05 977 ,329
Erkek 106 68,33 1,93 1,93
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Kadin ogretmenlerin yildirict davranislar 6lgegi sonucunda ¢ikan 71,21
ortalama puan ile erkek 6gretmenlerin ortalama puani olan 68,33’ten daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte istatistiksel olarak Ogretmenlerin maruz
kaldiklar1 yildirma eylemleri, yildirici davraniglar anketi puanlarina gore cinsiyete
gore anlamli bir fark gostermemektedir (p>0,05). Bu bulgudan yola ¢ikilarak
Ogretmenlerin yildiric1 eylemleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir iliski olmadigi

seklinde yorumlanabilir.

3.2.2. Yildirma Eylemlerinin Yaslarina Gére Durumu

Tablo 10- Yas Degiskenine Gore Yildirict Davranis Anketi Puanlar:

N X ss sh
25 veya daha kiigik 35 70,57 28,605 4,834
26-30 62 66,67 25,349 3,2195
31-36 126 72,53 22,383 1,994
45 ve lzeri 34 66,29 13,637 2,3385
Toplam 257 70,02 23,196 1,446

Ogretmenlerin yildiric1 davramislar 6lcegi sonucunda ¢ikan puanlari yas
kategorisine gore incelendiginde; en yiiksek ortalama puan 72,53 ile 31-36 yas
grubundaki 6gretmenlerde goriilmekte, ikincil yiiksek puan ise 70,57 ile 25 veya
daha kiiglik olan 6gretmenlerde goriilmektedir. En diisiik puanda ise 66,29 ile 45 ve
istli 6gretmenler goriilmekle birlikte, 66,6 ile 26-30 yas aras1 6gretmenlerin puanlari

birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 11- Ogretmenlerin Maruz Kaldiklar1 Yildirma Eylemleri ile Yas
Degiskeni ANOVA Sonucu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami sd Ortalamasi F p
Gruplararasi 1970,258 3 656,753 1,224 ,302
Gruplarii 135778,552 253 536,674

Toplam 137748,809 256

Bununla birlikte istatistiksel olarak 6gretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma

eylemleri, yildiric1 davraniglar 6lgegi puanlarina gore yas degiskenine gore anlamli
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bir fark gostermemektedir (p>0,05). Bu bulgudan yola ¢ikilarak 6gretmenlerin
yildirict eylemleri ile yas degiskeni arasinda anlamli bir iligki olmadigi seklinde
yorumlanabilir.

3.2.3. Yildirma Eylemlerinin Medeni Duruma Goére Farki

Tablo 12- Medeni Durum Degiskenine Gore Yildirict Davrams Anketi Puanlari

N X ss sh
Evli 148 70,10 22,525 1,851
Bekar 84 69,71 26,306 2,870
Bosanmis 25 70,64 15,421 3,084
Toplam 257 70,02 23,196 1,446

Ogretmenlerin yildirict davranislar Slgegi sonucunda ¢ikan puanlar1 medeni
durumlarina goére incelendiginde; en yliksek ortalama puan 70,64 ile bosanmis
70,10 ve bekar

ogretmenlerdeki 69,71 puanlariin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir.

ogretmenlerde  goriilmek  birlikte evli  6gretmenlerdeki

Tablo 13- Ogretmenlerin Maruz Kaldiklar1 Yildirma Eylemleri ile Medeni
Durum Degiskeni ANOVA Sonucu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami sd Ortalamasi F p
Gruplararasi 18,427 2 9,213 ,017 ,983
Gruplarigi 137730,383 254 542,246

Toplam 137748,809 256

Bununla birlikte istatistiksel olarak 6gretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma
eylemleri, yildiric1 davraniglar 6lgegi puanlarima goére medeni durum degiskenine
gore anlamli bir fark gostermemektedir (p>0,05). Bu bulgudan yola ¢ikilarak
o0gretmenlerin yildirict eylemleri ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir

iliski olmadig1 seklinde yorumlanabilir.

3.2.4. Ogretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemleri ile kidem yihna gore

farka iliskin bulgular
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Tablo 14- Medeni Durum Degiskenine Gore Yildirict Davramis Anketi Puanlari

N X Ss sh
Ik yil 27 71,37 32,427 6,240
2-4 33 77,72 29,306 5,101
5-10 112 68,50 21,019 1,986
11 ve Ustii 85 68,62 19,349 2,098
Toplam 257 70,02 23,196 1,446

Ogretmenlerin yildiric1 davramslar Slgegi sonucunda ¢ikan puanlari kidem
yilina gore incelendiginde; en yiiksek ortalama puan 77,72 ile 2-4 yil kidem
grubundaki 6gretmenlerde goriilmekte, ikincil yliksek puan ise 71,37 ile ilk yilim
calisan O6gretmenlerde goriilmektedir. En diisiik puanda ise 68,50 ile 5-10 yilim
calisan 6gretmenler goriilmekle birlikte, 68,6 ile 11 ve listii mesleki kidemi olan

Ogretmenlerin puanlari birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 15- Ogretmenlerin Maruz Kaldiklar1 Yildirma Eylemleri ile Kidem Yih
Degiskeni ANOVA Sonucu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami sd Ortalamasi F p
Gruplararasi 2434,015 3 811,338 1,517 211
Gruplarigi 135314,795 253 534,841

Toplam 137748,809 256

Bununla birlikte istatistiksel olarak 6gretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma
eylemleri, yildirici davraniglar 6lgegi puanlarina gore kidem yilina gore anlamli bir
fark gostermemektedir (p>0,05). Bu bulgudan yola ¢ikilarak 6gretmenlerin yildirict
eylemleri ile kidem yilma arasinda anlamli bir iligki

olmadig1 seklinde

yorumlanabilir.

3.2.5. Ogretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemleri ile ¢cahstiklar1 kurum

tiiriine gore farka iliskin bulgular

Tablo 16- Ogretmenlerin Maruz Kaldiklar1 Yildirma Eylemleri ile Kurum
Tiirii Degiskeni T-Tesi Sonucu
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Ozel 120
Kamu 137

27,00 2,46
19,18 1,63

71,97
68,32

1,261

,208

Ozel okullarda ¢alisan dgretmenlerin yildiric1 davranislar dlgegi sonucunda
cikan 71,97 ortalama puan ile kamuda ¢alisan 6gretmenlerin ortalama puani olan
68,32’ten daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte istatistiksel olarak
Ogretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemleri, yildirict davranmiglar anketi
puanlara gore calisilan kurum tiirtine gore anlamli bir fark gostermemektedir
(p>0,05). Bu bulgudan yola ¢ikilarak ogretmenlerin yildirict eylemleri ile
Ogretmenlerin calistiklart kurum tiiri arasinda anlamli bir iliski olmadig:1 seklinde

yorumlanabilir.

3.2.6. Ogretmenlerin maruz kaldiklar: yildirma eylemleri ile is doyumu

arasinda anlamh bir farka iliskin bulgular
Calismaya katilan 6gretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemleri ile is
doyumlari arasinda korelasyon incelenmistir.

Tablo 17- Ogretmenlerin Maruz Kaldiklar1 Yildirma Eylemleri ile is Doyumu
Arasindaki Korelasyon

Yildiric is Dovumu
Davranis §To 3(am
Toplami P
Yildirici Pearson Correlation
Davranis 1 -,100
Toplami
Sig. (2-tailed) ,109
N 257 257
is Doyumu Pearson Correlation
Toplam -100 1
Sig. (2-tailed) ,109
N 257 257
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Tablo 17°de yildirma eylemleri ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski
olmadig1 goriilmektedir (r>=0,01; p<0,05). Buna gére yildirict davranslardaki toplam

varyansin sadece %01’inin iy doyumundan kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerden yildirict davraniglar ile ilgili dlgegi
doldurmak istemeyen, verdikleri cevaplarin aleyhlerinde kullanilabilecegini diisiinen
ve tim degiskenlere ayni1 cevabi veren O0gretmenler oldugu goriilmiistiir. Benzer
arastirmalarda da goriilen bu durum, 6gretmenlerin yildiric1 davraniglar konusunda
bir tedirginlik yasadiginm1i ve cevaplar verirken kaginma yolunu tercih ettikleri
konusunda siiphe uyandirmistir. Bu nedenlerle arastirmaya katilan 6gretmenlerden
yildiric1 davranislar 6lgegine 96 ogretmen %37,4’°liikk orani olusturan 96 6gretmen
sorularin tamamina hi¢ cevabi verdigi goriilmiistiir. Bu 6gretmenler veri grubundan
cikartilarak geri kalan 161 Ogretmen iizerinden analizler tekrarlandiktan sonra

bulgular tekrar verilmistir.

3.3. Anketler diizenlendikten sonra yidiricti davramslara maruz kalan
ogretmenlerin yildirma eylemleri ile cesitli degiskenlere gore farklarma iliskin

bulgular

3.3.1. Anketler diizenlendikten sonra yildiric1 davramslara maruz kalan

ogretmenlerin yildirma eylemleri ile cinsiyetlerine gore farka iliskin bulgular

Tablo 18- Yildirier Davramiglara Maruz Kalan Ogretmenlerin Yildirma
Eylemleri Ile Cinsiyet Degiskeni T-Tesi Sonucu

N X ss sh t p
Bayan 84 85,73 25,93 2,82 3,313 ,029
Erkek 77 74,11 20,54 2,34

Ankete katilan Ogretmenlerden yildirici davraniglar 6lgegindeki sorularin
tamamina hi¢ cevabi veren 96 6gretmen veri grubundan ¢ikartilarak geri kalan 161

Ogretmen iizerinden analizler tekrarlandiginda; bayan Ogretmenlerin yildiric

89



davraniglar Glgegi sonucunda aldigr 85,73 ortalama puan ile erkek O6gretmenlerin
ortalama puani olan 74,11°den daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yapilan t-testi
sonrasinda istatistiksel olarak Ogretmenlerin maruz kaldiklari yildirma eylemleri,
yildirict davraniglar Olgegi puanlarina gore cinsiyete gore anlamli bir fark
gostermektedir (p<0,05). Bu bulgudan yola c¢ikilarak ogretmenlerin yildirict
eylemleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir iliski oldugunu ve bayanlarin yildirici

davranislara daha fazla maruz kaldiklarini ifade etmek miimkiindiir.

3.3.2. Anketler diizenlendikten sonra yildiric1 davramslara maruz kalan

ogretmenlerin yildirma eylemleri ile yaslarina gore farka iliskin bulgular

Tablo 19- Yas Degiskenine Gore Yildiric1 Davrams Olcegi Puanlan

N X S sh
25 veya daha kuguk 19 85,3684 32,24595 7,39773
26-30 32 79,5000 30,22710 5,34345
31-36 90 80,3444 22,08266 2,32772
45 ve uzeri 20 75,6000 10,08073 2,25412
Toplam 161 80,1801 24,15054 1,90333

Ogretmenlerin yildiric1 davramslar dlgegi sonucunda ¢ikan puanlari yas
kategorisine gore incelendiginde; en yiiksek ortalama puan 85,36 ile 25 veya daha
kiigiik yas grubundaki dgretmenlerde goriilmekte, En diisiikk puanda ise 75,60 ile 45

ve Ustli 6gretmenler goriilmektedir.

Tablo 20-Yildirict Davramslara Maruz Kalan Ogretmenlerin Yildirma
Eylemleri Ile Yas Degiskeni ANOVA Sonucu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami sd Ortalamasi F p
Gruplararasi 948,233 3 316,078 ,537 ,657
Gruplarigi 92371,543 157 588,354

Toplam 93319,776 160

Bununla birlikte istatistiksel olarak 6gretmenlerin maruz kaldiklari yildirma
eylemleri, yildiric1 davranislar 6lgegi puanlarina gore yas degiskenine gore anlamli

bir fark gdstermemektedir (p>0,05). Bu bulgudan yola c¢ikilarak 6gretmenlerin
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yildiric1 eylemleri ile yas degiskeni arasinda anlamli bir iligki olmadigi seklinde

yorumlanabilir.

3.3.3. Anketler diizenlendikten sonra yildirici davramislara maruz kalan
ogretmenlerin yildirma eylemleri ile medeni duruma gore farka iliskin bulgular
Tablo 21-Medeni Durum Degiskenine Gore Yildirici Davranis Anketi

Puanlari

N X sSs sh
Evli 93 80,21 23,07 2,392
Bekar 47 82,87 29,10 4,245
Bosanmis 21 74,00 14,53 3,172
Toplam 161 80,18 24,15 1,903

Ogretmenlerin yildirict davranislar dlgegi sonucunda ¢ikan puanlari medeni
durumlarma gore incelendiginde; en yiiksek ortalama puan 82,87 ile bekar
Ogretmenlerde goriilmek birlikte bosanmis 6gretmenler 74,00 puan ile en diisiik

puani aldiklar1 goriilmektedir.

Tablo 22-Yildiric1 Davramislara Maruz Kalan Ogretmenlerin Yildirma
Eylemleri Ile Medeni Durum Degiskeni ANOVA Sonucu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami sd Ortalamasi F p
Gruplararasi 1142,843 2 571,422 ,979 ,378
Gruplarigi 92176,933 158 583,398

Toplam 93319,776 160

Bununla birlikte istatistiksel olarak 6gretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma
eylemleri, yildirici davraniglar 6lgegi puanlarina gore medeni durum degiskenine
gore anlamli bir fark gostermemektedir (p>0,05). Bu bulgudan yola ¢ikilarak
o0gretmenlerin yildirict eylemleri ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir

iliski olmadig: seklinde yorumlanabilir.
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3.3.4. Anketler diizenlendikten sonra yildiric1 davramslara maruz kalan

ogretmenlerin yildirma eylemleri ile kidem yilina gore farka iliskin bulgular

Tablo 23-Medeni Durum Degiskenine Gore Yildiricit Davranis Anketi Puanlari

N X ss sh
ik yil 16 84,00 37,48 9,371
2-4 21 91,85 28,24 6,163
5-10 71 77,45 21,87 2,596
11 ve Usti 53 78,05 19,076 2,620
Toplam 161 80,18 24,15 1,903

Ogretmenlerin yildiric1 davranislar dlgegi sonucunda ¢ikan puanlari kidem
yilina gore incelendiginde; en yiiksek ortalama puan 91,85 ile 2-4 yil kidem
grubundaki 6gretmenlerde goriilmekte, ikincil yiliksek puan ise 84,00 ile ilk yilim
calisan Ogretmenlerde goriilmektedir. En diisiik puanda ise 77,45 ile 5-10 yilim

calisan O6gretmenlerde goriilmektedir.

Tablo 24-Yildiric1 Davramislara Maruz Kalan Ogretmenlerin Yildirma
Eylemleri Ile Kidem Yili Degiskeni ANOVA Sonucu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami sd Ortalamasi F p
Gruplararasi 3864,797 3 1288,266 2,261 ,084
Gruplarigi 89454,979 157 569,777

Toplam 93319,776 160

Bununla birlikte istatistiksel olarak 6gretmenlerin maruz kaldiklari yildirma
eylemleri, yildirici davraniglar 6lgegi puanlarina gore kidem yilina gére anlamli bir
fark gostermemektedir (p>0,05). Bu bulgudan yola ¢ikilarak 6gretmenlerin yildirici
eylemleri ile kidem yilma arasinda anlamli bir iligki

olmadig1 seklinde

yorumlanabilir.
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3.3.5. Anketler diizenlendikten sonra yildiric1 davramslara maruz kalan
ogretmenlerin yildirma eylemleri ile ¢ahistiklar:1 kurum tiiriine gore farka iliskin

bulgular

Tablo 25-Ogretmenlerin Maruz Kaldiklar1 Yildirma Eylemleri fle Kurum Tiirii
Degiskeni T-Tesi Sonucu

N X ss sh t p
Ozel 74 83,77 28,65 3,33 1,751 ,082
Kamu 87 77,12 19,16 2,05

Ozel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin yildirici davranislar Slgegi sonucunda
cikan 83,77 ortalama puan ile kamuda calisan 6gretmenlerin ortalama puani olan
77,12°den daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte istatistiksel olarak
O0gretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemleri, yildiric1 davranmiglar anketi
puanlarma gore calisilan kurum tiirtine gore anlamli bir fark gostermemektedir
(p>0,05). Bu bulgudan yola ¢ikilarak ogretmenlerin yildirict eylemleri ile
Ogretmenlerin calistiklart kurum tiiri arasinda anlamli bir iliski olmadig1 seklinde

yorumlanabilir.

3.3.6. Anketler diizenlendikten sonra yildirici davranislara maruz kalan
6gretmenlerin yildirma eylemleri ile is doyumu arasinda anlamh bir farka

iliskin bulgular
Calismaya katilan 6gretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemleri ile is
doyumlar1 arasinda korelasyon incelenmistir.

Tablo 26-Yildirict Davramislara Maruz Kalan Ogretmenlerin Yildirma
Eylemleri Ile Is Doyumu Arasindaki Korelasyon

Yildirici is Doyumu
Davranig To >I/am
Toplami P
Yildirici Pearson Correlation
Davranis 1 -,122
Toplami
Sig. (2-tailed) 124
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N 161 | 161
is Doyumu Pearson Correlation

Toplam 122 ‘ :
Sig. (2-tailed) 124 ‘
N 161 | 161

Tablo 26’da yildirma eylemleri ile i3 doyumu arasinda anlamli bir iligki
olmadig1 goriilmektedir (1*=0,14; p<0,05). Buna gore yildiric1 davranislardaki toplam

varyansin sadece %14’iinilin i doyumundan kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir.
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BOLUM1V_
SONUC, TARISMA ve ONERILER

4.1. Sonuclar

Arastirmaya katilan O6gretmenlerden yildirict davraniglar ile ilgili Olgegi
doldurmak istemeyen, verdikleri cevaplarin aleyhlerinde kullanilabilecegini diistinen
ve tim degiskenlere ayn1 cevabi veren dgretmenler oldugu goriilmiistiir. Anketlere
isim yazilmamasi istenmesine ragmen Ogretmenlerin Olgekleri  doldururken
cekinceler yasadiklari goriilmiistiir. Veri toplama asamasinda bazi O6gretmenler
yildiricr davranis ile ilgili sorular ile ilgili fikirlerini beyan ederken “keske bu anketi
okul disinda cevaplayabilseydim”, “bu bdliimii cevaplamak istemiyorum”, “bu
boliimi cevaplarsam ispiyonculuk yapmis olurum” gibi ifadeler kullanmislardir.
Benzer arastirmalarda da goriilen bu durum, o6gretmenlerin yildirici davranislar
konusunda bir tedirginlik yasadigini ve cevaplar1 verirken kaginma yolunu tercih
ettikleri konusunda siiphe uyandirmistir. Veri toplamak i¢in gidilen bagka bir devlet
okulunda ise miidiiriin “benim okulumda bdyle seyler olmaz, ben bunu yaptirmak
istemiyorum” demesi olayin diger bir boyutunu gostermektedir. “Dick ve Wenger
(2001) de yaptiklar1 calismada, okullardan var olan bir problemin incelenmekte
oldugunu ve ya verecekleri cevaplarinda daha sonra aleyhlerinde kullanilacag:
sliphesiyle baz1 6gretmenlerin 6zellikle cevaplamaktan kagindiklarini belirtmistirler.
Bu durum, 6gretmenlerin yildirma eylemlerine daha 6nce maruz kalmis olabilecegini
ve bir daha maruz kalmamak icin Ozellikler kaginma yoluna bagvurduklarini

diistindiirmektedir.” (Akt: Mimaroglu Bucuklar, 2009, s. 63).

Arastirmada elde edilen veriler analiz edilerek asagidaki sonuglara
ulasilmisgtir:
e (alismaya katilanlarin cinsiyete gore dagilimi incelendiginde bayanlarin

%58,8 ik orana, erkeklerin ise %41,2’lik orana sahip oldugu goriilmektedir.
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e Yas gruplarina gore dagilimi incelendiginde en yiiksek oranin %49 ile 31-36
yas grubundaki 6gretmenlere ait oldugu, en diisiik oranin ise %13,2 ile 45 ve
iistli yas grubu 6gretmenlere ait oldugu goriilmektedir.

e (Calismaya katilan 6gretmenlerin medeni durumlar1 g6z 6niine alindiginda,
%357,6 lik oran ile evli 6gretmenlerin cogunlugu olusturdugu gortilmektedir.

e Kidem degiskenine gore %43,6 ile 5-10 yil aras1 kideme sahip 6gretmenler en
yiiksek paya sahip iken, %10,5 ile ilk yilin1 ¢alisan 6gretmenler en diisiik
paya sahip oldugu goriilmektedir.

e (Calisilan kurum tiiriine bakildiginda ¢alismaya katilanlarin, %53,3 ile kamu
calisanlari, %46,7 ile 6zel okulda calisanlardan olustugu goriilmektedir.

e Istatistiksel analiz sonuglarma bakildiginda yildiric1 davranis 6lgegi sonuglar
ile 6gretmenlerin cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark goriilmemektedir.

e Istatistiksel analiz sonuglarma bakildiginda yildiric1 davranis 6lgegi sonuglar
ile 6gretmenlerin yaslar1 arasinda anlamli bir fark goriilmemektedir.

e Istatistiksel analiz sonuglarma bakildiginda yildiric1 davranis 6lgegi sonuglar
ile 6gretmenlerin kidem y1li arasinda anlamli bir fark goriilmemektedir.

e Istatistiksel analiz sonuglarma bakildiginda yildiric1 davranis 6lgegi sonuglar

ile 6gretmenlerin kurum tiirli arasinda anlamli bir fark goriilmemektedir.

4.2. Tartisma

Yildiricr davranislara maruz kalan dgretmenler arasinda yapilan, Istatistiksel
analiz sonuglarina bakildiginda ise yildirici davranis 6lgegi sonuglari ile
ogretmenlerin cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark goriilmektedir. Toker’in yaptig1
aragtirma bu bulgular1 destekler niteliktedir. Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore farkl
yildiric1 davranislara muhatap kaldiklarini gostermistir. Kadin 6gretmenler sosyal
iliskilere ve mesleki konulara yonelik, erkek 6gretmenler ise biraz daha kisisel ve
siddete yonelik yildiric1 davranislar ile kars1 karsiya kalmaktadirlar (Toker, 2006,
5.56). Benzer sekilde Ertiirk tarafindan yapilan arastirmada ilkdgretim okullarinda
gorev yapan 0gretmen ve okul yoneticilerinin maruz kaldig1 yildirmayi cinsiyete
gore degisip degismedigini inceledigi arastirmanin sonuclarina gore, ilkogretim
okullarinda gorev yapan erkek 6gretmenlerin kendini gosterme ve iletisim, sosyal

iligkiler, itibara saygi, yasam kalitesi ve mesleki durum alt boyunlarinda kadin
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Ogretmenlere gore daha fazla yildirict davranisa maruz kaldiklari, magdurlara
yildiric1 davranislar yapan kisileri %75’inin erkek, %25’inin kadin olduklar1

saptanmustir (Ertiirk, 2005, 5.52).

Okullarda ogretmenlerin meslektaglar1 tarafindan yildirilmalart kiskanglik,
egitim anlayislarindaki  farkliliklar veya is gilivenliginin  olmamasindan
kaynaklanabilir. Okullarda 6zellikle biitgede kisilma geregi duyuldugunda ve isten
her an ¢ikarilma olasilig1 giindeme geldiginde, iste kalabilme miicadelesi acik veya
gizliden yildirma yasanmasina zemin hazirlar (Waggoner, 2003). Ulkemizde resmi
okullarda Ogretmenlerin devlet memuru olarak c¢aligmalari, onlara is giivencesi
sagladigindan, isten c¢ikarilma gibi nedenler yildirma nedeni olamaz. Ancak
O0gretmen acigint kapamak amaciyla sozlesmeli Ogretmenlik uygulamasinin
getirilmesi, okullarda yildirma nedenleri arasina is giivencesinin olmamasini da
ekleyebilir. Diger yandan 06zel okullarda is giivencesinin olmamasi, bu sektérde

calisan 6gretmenler arasinda 6nemli bir yi1ldirma nedeni olabilir.

4.3. Oneriler

Yildirmanin engellenmesi amaciyla, okul yoneticilerine ve 6gretmenlere sunlar

Onerilebilir:

e Okullardaki 6gretmenlerin yildiric1 davranislart saklanmalar1 ve ¢ekinmeleri
olasidir. Bu nedenle yonetimin 6nlem almasini1 gerektirecek sendikalar veya
kanunlar olusturulmali, yasal diizenleme yapilmalidir.

e Okullardaki Ogretmenlerin yildirict davramiglar karsisinda nasil cevap
vereceklerini bilincinin yerlesmemis olmasi s6z konusu olabilmektedir. Bu
bilinci meydana getirmek i¢in kurumlarda zaman zaman hizmet i¢¢i egitimler
verilerek Ogretmen ve idarecilerin yildirict  davranmiglar  hakkinda
bilgilendirilmesi ve kendini koruma mekanizmalarinin 6gretilmesi ile ilgili
egitimler diizenlenmelidir.

e Okulda calisanlar arasi1 sorunlar gormezden gelinmemeli ve meydana gelen

sorunlar, en kisa siirede ve adil bir sekilde ¢6zlime baglanmalidir.
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e Okul yoneticileri, cagdas egitim ve Orgiit yoneticileri olarak, miidiir
yardimcilari, 6gretmenler, memurlar ve diger calisanlar ile diizeyli, igten,
samimi iletisim kurmanin yollarin1 aramali, iletisim kanallar1 7 giin , 24 saat
acik tutulmalidir. Istenildigi taktirde 6gretmen ve calisanlarm idarecilere
ulagmasi, sorununu ve problemlerini ictenlikle anlatabilecegi ortam
saglanmalidir.

e Okul yoneticisi, sadece egitim-0gretim ile ilgili konularda degil, istendigi
taktirde okul disinda kalan kisisel konularda da yardimci olmaya ¢alismalidir

e Okulda gorev ve is yiikiiniin dagitiminda esitlik saglanmalidir.

e Okul yoneticileri ¢alisanlara esit mesafede olmalidir.

e Okulda gergeklesen oOdiillendirmelerin haksizlik olarak algilanmamasi igin
acik, net ve seffaf sekilde gerceklestirilmesi icin ¢aba sarfedilmelidir.

e Okulda 6gretmenlere yonelik yapilan sosyal izolasyona izin verilmemelidir.

e Okul organizasyonu Ogretmen ve idareciden olusan bir biitiin olarak
diisiiniilerek, tesvik edici ortam ve kosullarin saglandigi bir ortam olmalidir.
Okul ortaminda bunu saglayacak olan en basta muhakkak yoneticiler

olmalidir.

4.4, Arastirmacilara Oneriler

Bu yiiksek lisans tezinin {ilkemizde son zamanlarda incelenmeye baslanilan
yildirma eylemleri konusunun is doyumu ile ilgili ¢aligma yapilarak, gelecekte
benzer c¢aligmalara fayda saglamasi amaciyla arastirmacilara asagidaki onerilerde

bulunulabilir.

e Aragtirma farkli sosyo-ekonomik yapiya sahip iller ve ilgeler secilerek
karsilastirmali olarak yapilabilir.

e Arastirma, orta 0gretim kurumlar1 yerine ilkdgretim kurumlarinda ¢alisan
O0gretmenler ile tekrarlanabilir.

¢ Yildirma eylemlerinin nedenlerine yonelik arastirma yapilabilir.

e Yildirict davranislara maruz kalan kurbanlarda goriilen psikolojik ve

psikosomatik rahatsizliklar ile ilgili aragtirma yapilabilir.

98



e Yildiric1 davraniglara maruz kalan bireylerin basvurduklar1 basa ¢ikma

yontemleri ile ilgili aragtirma yapilabilir.
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EKLER:
EK 1: Kisisel Bilgi formu
Asagidaki sorulari size en uygun cevabi verecek sekilde isaretleyerek yanitlaymiz.

1. Yas

() 25 veya daha kiictlik
() 26-30

() 31-36

() 45 ve Gsti

2. Cinsiyet
() Bayan () Erkek

3. Medeni durum

() Evli () Bekar () Bosanmis
4. Ogretmenlik meslegindeki kidem yili

() Ik y1l
()2-4 y1l

()5-10 yul

() 11 ve st

5. Calisilan kademe

() Okuloncesi

() Ilkdgretim 1. kademe
() [Ikogretim 2. kademe
() Ortadgretim

6. Calistiginiz egitim kurumunun tiirii

() Ozel okul () Kamu () Dershane
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EK 2: YILDIRICI DAVRANIS OLCEGI

Yildiric1 Davranislar

Gergeklesme Siklig1

Hig

Nadiren
Ara sira
Cogu
kez

Her

Zaman

1. Orgiit etkinliklerinde aktif gérevler almasinin engellenmesi

2. Kisisel ve mesleki gelisim saglayabilecek etkinliklere katilmasina izin
verilmemesi

. S6ziintin kesilmesi

. Bagkalarinin yaninda yiiksek sesle azarlanmasi

. Yaptig1 iglerin haksizca elestirilmesi

. Magdurun bagarilarinin kiigiimsenmesi

. Telefonla gereksiz yere veya kasitli aranarak rahatsiz edilmesi

0| N[ |W

. Sozle tehdit edilmesi

9. Yazil1 tehditlerde bulunulmasi

10. Jestler, bakislar ve imalar yoluyla, iletisim kurulmasinin engellenmesi

11. Gelen telefonlarin haber verilmemesi gibi, bagkalarinin kendisine ulasmansin
engellenmesi

12. Kendisiyle konusulmamasi

13. Yonetici ile goriigmesinin engellenmesi

14. Serbest ortamlarda (yemekhane gibi) yanina kimsenin oturmamasi

15. Meslektaglariyla iletisim kurmasinin engellenmesi

16. Ortama girdiginde konusmanin kesilmesi veya konunun degistirilmesi

17. Is dis1 toplant1 veya sosyal faaliyetlerden dislanmasi

18. Herhangi bir ortamda “yokmus” gibi davranilmasi

19. Ozgiivenini ve itibarim olumsuz etkilen bir is yapmaya zorlanmasi

20. Cagalariin yagcilik, kiyakeilik olarak degerlendirilmesi

21. Isle ilgili aldig1 kararlarm yanlismis gibi sorgulanmasi

22. Verilen gorevlerde kendisine giivenilmeyerek, isin her agamasinin takip
edilmesi

23. ftira atilmasi

24. Hakkinda dedikodu ¢ikarilmasi

25. Giivenilmez oldugunun ima edilmesi

26. Kendisinin bulunmadig1 ortamlarda bagkalarina kdtiilenmesi

27. Bagkalari tarafindan yapilan hatalarda sorumlu tutulmasi

28. Esinin meslegi ile ilgili imalarda bulunulmasi

29. Onur kirici isimlerle /lakaplarla anilmasi

30. Ozel yasamiyla alay edilmesi

31. Dogum yeri/bolgesi ile alay edilmesi

32. Onur kirici sakalar yapilmasi

33. Bagkalarinin 6niinde giiliing duruma diistiriilmeye ¢aligilmast

34. Aptal konumuna diisiiriilmeye ¢aligilmasi

35. Kurumdan alinan ve hosa gitmeyen kararlarin sorumlusu kendisiymis gibi
gosterilmesi

36. Psikolojik sorunlar1 varmis gibi gosterilmeye calisilmasi

37. Psikiyatrik tedavi alma ihtiyaci hissettirilmesi

38. Tutarsiz olmakla suglanmasi

39. Bir 6zriiyle alay edilmesi

40. Yiiriiyiisiiniin, jestlerinin veya sesinin taklit edilmesi

41. Disiplin kurallarinin uygulanmasinda aleyhine ayrimcilik yapilmasi

42. Gegersiz nedenlerle sozlii olarak uyarilmasi

43. Bagkalarinin yapmak istemedigi islerle gorevlendirilmesi

44. Verilen gorevler icin gergekci olmayan bitirme siiresi verilmesi

45. Basarisizlikla sonuclanma olasilig1 yiiksek islerde gorevlendirilmesi

46. Verilen gorevin haber verilmeden degistirilmesi veya geri alinmasi
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47. Asiri ig yiikii altina sokulmasi

48. Fiziksel siddet tehditleri edilmesi

49. Mali yiik getirecek bi¢cimde egyalarina, arabasina vs. zarar verilmesi

50. Bulundugu ortamin fiziksel olarak (sigara dumani vb.) rahatsiz edici hale
getirilmesi

51. Goziinii korkutma amaciyla hafif siddet uygulanmasi

52. Gegerken kendisine fiziksel olarak ¢arpilmasi ve olayin kazara oldugu
izlenimi verilmesi

53. Herhangi bir yerine fiziksel yonden zarar verilmesi
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EK 3: Is doyumu tutum &lgegi

MINESSOTA iS DOYUM OLCEGi KISA FORMU

Aciklama: Asagida “Is Tatmin (doyum) Diizeyinizi” belirleme yonelik ifadeler yer
almaktadir. Liitfen, diisiincenize en uygun olan segenegi, oniindeki ilgili rakama,
daire i¢ine alarak belirtiniz.

E £
[FADELER D =
g | R E| 2
= g > g
Meslegimden; % g 5 o 5| 8
ES| E | E|E|Z2
o8| 5l &3
ol = M| 2| O
1. Beni her zaman meggul etmesi bakimindan 1 2 3 |4 |5
2. Bagimsiz c¢aligma imkanim olmasindan 1 2 3 |4 |5
3. Ara sira degisik seyler yapabilme imkanim 1 2 3 |4 |5
olmasindan
4.Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana 1 2 3 |4 |5
vermesi bakimindan
5.YOneticimin, emrindeki kisileri iyi yonetmesi 1 2 3 |4 |5
acgisindan
6.Y Oneticimin, karar verme yetenegi bakimindan 1 2 3 |4 |5
7.Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana 1 2 3 |4 |5
vermesinden
8.Bana garantili bir gelecek saglamas1 yoniinden 1 2 3 |4 |5

9.Bagkalart icin bir seyler yapabildigimi hissetmem | 1 2 3 |4 |5
agisindan

10.0grencileri yonlendirmek igin firsat verdiginden | 1 2 3 |4 |5
11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler 1 2 3 |4 |5
yapabilme sansimin olmas1 yoniinden

12.Islerimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya 1 2 3 |4 |5
konmasi bakimindan

13.Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden | 1 2 3 |4 |5
14.Terfi imkanimin olmasi yoniinden 1 2 3 |4 |5
15.Kendi fikir ve kanaatlerimi rahat¢a uygulama 1 2 3 |4 |5

serbestligini bana vermesi agisindan
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EK 4: Anket onay1
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EK 5: ANKET UYGULANACAK OKULLAR LISTESI
(RESMI ve OZEL GENEL LiSELER)

MALTEPE iLCESI
Atilla Uras Lisesi ( 22 d6gretmen )

Ertugrul Gazi Lisesi ( 21 6gretmen )

Halit Armay Lisesi ( 44 6gretmen )

Hasan Sadoglu Lisesi ( 45 6gretmen )
Maltepe Lisesi ( 57 6gretmen )

Orhangazi Lisesi ( 51 d6gretmen )

Rezan Has Lisesi ( 53 6gretmen )

Ozel Gokyiizii Lisesi ( 20 dgretmen )

Ozel Giinhan Koleji ( 17 8gretmen )

Ozel Kasimoglu Coskun Lisesi ( 22 6gretmen )
Ozel Maltepe Coskun Lisesi ( 24 gretmen )
Ozel Marmara Koleji ( 35 6gretmen )

PENDIK ILCESI

80.Y1l Nuh Cimento Lisesi ( 18 6gretmen)
Alparslan Lisesi ( 28 6gretmen)

Ercan Gortir Lisesi (13 6gretmen)

Faruk Nafiz Camlibel Lisesi ( 15 6gretmen)
Giilizar Zeki Obdan Lisesi ( 23 6gretmen)
Kavakpinar Lisesi ( 21 6gretmen)
Kaynarca Sevket Sabanci Lisesi ( 47 6gretmen)
Kurtkdy Lisesi ( 25 6gretmen)

Pendik Lisesi ( 68 6gretmen)

Pendik Rauf Denktas Lisesi (39 6gretmen)
Tarik Bugra Lisesi ( 17 6gretmen)

Ozel Pendik ikbal Lisesi ( 19 6gretmen)
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http://istanbul.meb.gov.tr/Okul.aspx?Id=1560&KeepThis=true&TB_iframe=true&height=550&width=750
http://istanbul.meb.gov.tr/Okul.aspx?Id=1564&KeepThis=true&TB_iframe=true&height=550&width=750
http://istanbul.meb.gov.tr/Okul.aspx?Id=1565&KeepThis=true&TB_iframe=true&height=550&width=750
http://istanbul.meb.gov.tr/Okul.aspx?Id=1549&KeepThis=true&TB_iframe=true&height=550&width=750
http://istanbul.meb.gov.tr/Okul.aspx?Id=1561&KeepThis=true&TB_iframe=true&height=550&width=750

KARTAL ILCESI

Fatin Riistii Zorlu Lisesi ( 46 6gretmen)
Hac1 Hatice Bayraktar Lisesi ( 89 6gretmen)
Medine Tayfur S6kmen Lisesi ( 44 6gretmen)
Semiha Sakir Lisesi ( 52 6gretmen)
Siileyman Demirel Lisesi ( 66 6gretmen)
Tirk Kizilayr Kartal Lisesi ( 62 6gretmen)
Yakacik Lisesi (65 6gretmen)

Istek Ozel Ulugbey Lisesi (55 6gretmen)
Ozel Kirag Lisesi ( 13 6gretmen)

Ozel Yakacik Doga Koleji ( 18 dgretmen)
Ozel Ahmet Simsek Lisesi ( 30 6gretmen)
Ozel Doga Koleji ( 23 6gretmen)
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