TURKIYE CUMHURIYETI
CUKUROVA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

YILDIRMA, IS STRESI, TUKENMISLIK, IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA

NIYETI ARASINDAKI ILISKILER: GORGUL BIR ARASTIRMA

ilksun Didem ULBEGI

DOKTORA TEZi

ADANA /2016



TURKIYE CUMHURIYETI
CUKUROVA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

YILDIRMA, iS STRESI, TUKENMISLIK, IS TATMINI VE iSTEN AYRILMA
NIYETI ARASINDAKI ILISKILER: GORGUL BiR ARASTIRMA

ilksun Didem ULBEGI

Danmisman: Prof. Dr. Azmi YALCIN

Jiiri Uyesi: Prof. Dr. Ali DANISMAN

Jiiri Uyesi: Doc. Dr. Iliter UNLUKAPLAN
Jiiri Uyesi: Prof. Dr. Unal AY

Jiiri Uyesi: Prof. Dr. H. Nejat BASIM

DOKTORA TEZIi

ADANA /2016



Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigiine,
Bu ¢alisma, jiirimiz tarafindan Isletme Anabilim Dalinda DOKTORA TEZi

olarak kabul edilmistir.

Baskan: Prof. Dr. Azmi YALCIN

(Danigman)

Uye: Prof. Dr. Ali DANISMAN

Uye: Dog. Dr. flter UNLUKAPLAN

Uye: Prof. Dr. Unal AY

Uye: Prof. Dr. H. Nejat BASIM

ONAY
Yukaridaki imzalarin, ad1 gegen 6gretim elemanlarina ait olduklarini onaylarim.

.../...12016

Prof. Dr. Yildirim Beyazit ONAL

Enstiti Muduri

Not.- Bu tezde kullanilan 6zgiin ve baska kaynaktan yapilan bildirislerin, ¢izelge, sekil
ve fotograflarin kaynak gosterilmeden kullanimi, 5846 Sayili Fikir ve Sanat Eserleri

Kanunu’ndaki hikkiimlere tabidir.



ETiK BEYANI

Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Yazzm Kurallarina uygun

olarak hazirladigim bu tez ¢alismasinda;

e Tez i¢cinde sundugum verileri, bilgileri ve dokiimanlar1 akademik ve etik kurallar
cercevesinde elde ettigimi,

e Tiim bilgi, belge, degerlendirme ve sonuglart bilimsel etik ve ahlak kurallarina
uygun olarak sundugumu,

e Tez galigmasinda yararlandigim eserlerin tiimiine uygun atifta bulunarak kaynak
gosterdigimi,

e Kullanilan verilerde ve ortaya ¢ikan sonuglarda herhangi bir degisiklik
yapmadigimi,

e Bu tezde sundugum ¢alismanin 6zgiin oldugunu,

bildirir, aksi bir durumda aleyhime dogabilecek tiim hak kayiplarim1 kabullendigimi

beyan ederim. 13/06/2016

ilksun Didem ULBEGI



v

OZET

YILDIRMA, IS STRESI, TUKENMISLIK, iS TATMINIi VE iSTEN AYRILMA
NIYETI ARASINDAKI ILISKILER: GORGUL BiR ARASTIRMA

ilksun Didem ULBEGI

Doktora Tezi, isletme Anabilim Dal
Danisman: Prof. Dr. Azmi YALCIN
Haziran 2016, 218 sayfa

Bu ¢alisma yildirmanin calisanlarin tutum ve davraniglari tizerindeki etkilerini
Onerilen bir model ile belirlemeyi amac¢lamaktadir. S6z konusu bu modelde yildirmanin
is stresi, tiitkenmislik, ig tatmini ve isten ayrilma niyeti ile iliskileri ele alinmaktadir.

Calismada kullanilan veri anket yontemiyle elde edilmistir. Bu dogrultuda
Istanbul Sanayi Odasi’nin diizenli olarak her yil tespit etmekte oldugu Tiirkiye nin
Birinci 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu (ISO 500) igerisinde yer alan 6ncii firmalarda 457
calisan ile anket yapilarak aragtirma gerceklestirilmigtir.

Calismada bulgulara ulasmak amaciyla agimlayici faktér analizi, dogrulayici
faktor analizi, korelasyon analizi ve yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Elde edilen
analiz sonuclar1 aragtirma hipotezlerini destekler nitelikte bulunmaktadir. Buna gore
yildirmanin ig stresi, tiilkenmislik, is tatmini ve isten ayrilma niyetini yordadigi
goriilmiistlir. Ayrica is stresi ile tilkkenmislik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkilerin yani sira tiikenmisligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki dogrudan
etkileri de ortaya konulmustur. Bu bulgulara ek olarak yildirma ile is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskilerde is stresinin, tiikenmisligin ve her iki degiskenin
ardistk olarak kismi aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir. Arastirmada ulasilan
bulgular ve model uyum iyiligi testleri dogrultusunda arastirma modeli desteklenmistir.
Calismada elde edilen bu sonuglar alan yazin baglaminda tartigilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Yildirma, is stresi, tilkenmislik, is tatmini, isten ayrilma niyeti.




ABSTRACT

MOBBING, JOB STRESS, BURNOUT, JOB SATISFACTION, AND
TURNOVER INTENTION: AN EMPRICAL STUDY

ilksun Didem ULBEGI

Ph.D. Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Azmi YALCIN
Haziran 2016, 218 pages

This study aims to identify the effects of mobbing on employees’ attitudes and
behaviors through a proposed model. In this model the relationships between mobbing,
job stress, burnout, job satisfaction and turnover intention are examined.

The data is obtained through survey method. The research is carried out by
conducting a survey with 457 employees in leading in Turkey’s First Top 500 Industrial
Enterprises announced regularly and annually by Istanbul Chamber of Industry.

In order to accomplish the study’s purpose, exploratory factor analysis,
confirmatory factor analysis, correlation analysis, and structural equation modelling
were used. Obtained analysis results appear to support the research hypotheses.
Findings reveal that mobbing had significant effects on job stress, burnout, job
satisfaction, and turnover intention. Besides the relationships between job stress,
burnout, job satisfaction, and turnover intention, the direct effects of burnout on job
satisfaction and turnover intention were also brought out. Other than these results the
partial mediation effects of job stress, burnout and both variables’ sequential effects on
the relationships between mobbing, job satisfaction, and turnover intention were
identified. Overall results and model fit indices show that the research model was
supported. Implications of the research results for future research were also discussed.

Keywords: Mobbing, job stress, burnout, job satisfaction, turnover intention.
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BOLUM I

GIRIS

Orgiitlerin amaclarina ulasabilmeleri, faaliyetlerini etkin ve verimli bir sekilde
yiiriiterek rekabet avantaji saglayabilmeleri temel olarak orgiitiin insan kaynagina bagh
bulunmaktadir. Insanlar arasi iliskilerde ortaya ¢ikabilecek problemler &rgiitiin
hedeflerine ulasabilmesi ve basar1 elde edebilmesi dogrultusunda biiyiik bir engel teskil
edebilmektedir. Iste ¢alisanlar, drgiit ve toplum acisindan bircok ciddi sonuglari bulunan
yildirma bu sorunlardan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ulusal ve uluslararasi yonetim ve organizasyon alaninda yapilan ¢esitli
aragtirmalar ile yildirma davramiglarinin ¢alisanlar, orgiitler ve toplumlar agisindan
onemine dikkat ¢ekilmektedir. Aslinda yildirma davranislar1 yeni bir olgu olmamakla
birlikte konuya olan ilgi ilk olarak 80’li yillarda iskandinav iilkelerinde ortaya cikarken,
90’larin baslarindan itibaren ise ABD, Ingiltere basta olmak iizere Avrupa, Avustralya
gibi bircok farkli tlilkede (Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper, 2003) yayginlagmaya
baslamistir. Tiirkiye’de ise yildirma 2000’li yillarin baslangicindan bu yana dikkat
ceken bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buradaki temel etken ise toplumda
yildirma konusunda farkindaligin olugmasi ve bu davraniglara maruz kalan ¢alisanlarin
ilgili mercilere bagvurarak sikdyetlerini dile getiriyor olmalaridir. Mobbing ile
Miicadele Dernegi’ne (Mobbingder) giinde ortalama 40-110 basvuru yapilirken, 2 yil
icerisinde  toplam  320.000’den  fazla  sikayet s6z  konusu  olmustur
(http://www.hurriyet.com.tr/ekonomi/21368643.asp).

Bu denli yogun bir sekilde karsilagilan yi1ldirma konusuna iligkin olarak ilgili her
alanda caligsmalarin yapilmasi gerekmektedir. Boylece yildirma davranislarina dikkat
cekilerek farkindalik olusumunun artirilmasi saglanabilecektir. Ayrica yildirma
konusunun farkli yaklagimlarla ele alinarak, iliski oriintiilerinin ortaya konulmasiyla bu
olumsuz davraniglarin Onlenmesi ve hatta tamamen ortadan kaldirilmasi yolunda
ilerleme kaydedilebilmesine katki saglanabilecektir.

Bu dogrultuda bu ¢alismada yildirma konusu Onerilen bir model cergevesinde
biitiinciil bir bakis acgistyla ele alinarak, s6z konusu degiskenler arasindaki iligkileri
incelenmektedir. Buna gore yildirmanin dogrudan etkileri ile aract degiskenler vasitasi

ile dolayl1 etkileri 6nerilen model kapsaminda tartisilmaktadir. Bu baglamda yildirma



davranislarinin ¢alisanlarin ¢esitli tutum ve davraniglari iizerindeki etkilerinin ortaya

konulmasi ile yildirma konusundaki yazina katki yapilmasi umulmaktadir.

1.1. Calismanin Amaci

Yildirmay1 ortaya koymay1 amaclayan ¢aligmalar genellikle ¢alisma ortaminda
yildirma davraniglarinin mevcut olup olmamasina odaklanmaktadir. Bu kapsamda
gerceklestirilen aragtirmalar ¢gogunlukla yildirmanin ¢alisanlar {izerindeki etkilerini géz
ard1 etmektedir. Bu dogrultuda yildirmanin bireyler agisindan sonuglarinin kuramsal bir
model ¢ergevesinde ele alinmas1 onem kazanmaktadir.

Calismada arastirma probleminin ortaya konulmasi ile konu kavramsal olarak
ele alinarak kuramsal dayanaklari ve iliskili bulundugu kavramlar tespit edilmeye
calisilmistir. Bu dogrultuda yildirma davranislar ile iligkili oldugu diisiiniilen is stresi,
tiikenmislik, is tatmini ve isten ayrilma niyetini de kapsayan arastirma modeli ortaya
konulmustur. S6z konusu modelin en 6nemli katkisi bahsi gecen bu degiskenleri ve
aralarindaki iliskileri tek bir biitiinlesik model ile ele almasidir. Bu baglamda calisanlar
acisindan yikict etkileri bulunan yildirmanin biitiinciil bir yaklasimla incelenmesi
saglanmaktadir.

Bu baglamda bu ¢alismanin amaci yildirma, is stresi, tilkkenmislik, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti arasindaki dogrudan ve dolayh iligkilerin arastirma kapsaminda
Onerilmis olan model c¢ercevesinde ortaya koyarak bu dogrultuda yazina ve uygulamaya

katk1 saglamaktir.

1.2. Calismanin Onemi

Bu ¢alismanin yapilmasi ile yildirma davranisglan ile is stresi, tiikkenmislik, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilere dair yazina ve uygulamaya katki
saglanmast beklenmektedir. S6z konusu bu degiskenlerin bazilar1 arasindaki iligkiler
cesitli ¢aligmalarda kismen ele alinmig olmakla birlikte bu calismada ortaya konulmus
model ve bu modeldeki iliskiler gegmiste inceleme konusu yapilmamistir. Bu baglamda
ozellikle calisanlar1 intihara kadar gotiirebilen yildirma davraniglarinin ve modelde yer
alan iligkilerin ortaya konulmasi ile psikolojik, fiziksel, davranigsal olumsuz sonuglarin
giderilmesine katki saglanmasi1 s6z konusu olabilecektir. Yildirmanin ortadan
kaldirilmas: yolundaki ilk adim yildirma davranislarinin tespit edilmesi olmaktadir

(Grunau, 2007).



Calismanin 6nemi ¢esitli sekillerde ortaya c¢ikmaktadir. ilk olarak yildirmanin
bireyler lizerindeki tahrip edici etkisi géz Oniinde bulunduruldugunda, yapilan her
calismanin bu konu hakkindaki bilgi birikimine katkis1 6nem tagimaktadir. Ikinci olarak
ise caligmada gelistirilmis olan model cer¢evesinde ve modelde ele alinan iliskiler
baglaminda daha once gergeklestirilmis bir arastirma s6z konusu bulunmamaktadir.
Ugiincii olarak Tiirkiye’nin Birinci 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu siralamasinda yer bulan
Tiirkiye’de faaliyet gostermekte olan en kurumsal, gelismis, etik degerlere sahip
kuruluglarda yapilan uygulama sonucunda yildirma davranislarina rastlanilabiliyor
olmasi ozellikle diger firmalar agisindan manidar goriinmektedir.

Ayrica calismadan elde edilen bulgular ve sonuglarin 6nemini ii¢ kisimda ifade
etmek miimkiindiir. Calismada ilk olarak degiskenler arasindaki dogrudan etkiler ortaya
konulmakta, ikinci olarak araci degiskenler vasitasi ile degiskenler arasindaki iligkiler
ele alinmakta ve son olarak ise ¢oklu araci degiskenlerin etkileri ile ortaya ¢ikan iligkiler
tespit edilmektedir.

Bu dogrultuda bu calisma ile yildirma davranmiglari, yildirma ile is stresi,
tikenmislik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin anlagilmasi

baglaminda yazina ve uygulamaya katki yapilmasi s6z konusu olmaktadir.

1.3. Arastirma Problemi

Bu ¢alismada ele alinan temel amag yildirma ile is stresi, tilkenmislik, is tatmini
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri ortaya koymaktir. Bu dogrultuda ¢alisma
kapsaminda olusturulan temel arastirma sorulari sunlardir:

1. Yildirma is stresi, tikenmislik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerinde bir

etken midir?

2. Is stresi tilkenmislik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerinde bir etken
midir?

Tilikenmislik 1§ tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerinde bir etken midir?
Yildirmanin is tatmini ile iliskisinde is stresi bir etken midir?
Yildirmanin is tatmini ile iliskisinde tiikenmislik bir etken midir?
Yildirmanin ig tatmini ile iliskisinde is stresi ve tiikenmislik etken midir?

Yildirmanin isten ayrilma niyeti ile iligkisinde is stresi bir etken midir?

® =N kW

Yildirmanin isten ayrilma niyeti ile iliskisinde tilkenmislik bir etken midir?



9. Yildirmanin isten ayrilma niyeti ile iliskisinde is stresi ve tiilkenmislik etken

midir?

1.4. Calismanin Simirhlhiklar:

Her arastirmada oldugu gibi bu c¢alismada da ¢esitli sinirliliklar s6z konusu
olmaktadir. Arastirmada kullanilan anket yoOntemine bagli olarak katilimcilara
yoneltilen sorularin anlasilmasinda bazi sorunlarin ortaya c¢ikabilmesi miimkiin
olabilmektedir. Benzer sekilde sosyal begenirlik 6lcegini ele alinmamis olmasi bir
simirlilik olarak goriilebilmektedir. Ankette yer alan ifadelerin ankete katilanlar
tarafindan hassas olarak algilanmasi durumunda hi¢ yanit vermemeyi veya yOnetimce
uygun goriilecegini varsaydiklar1 cevaplarla yanitlamay1 secebilmektedirler. Ayrica
anketteki ifadelere iliskin olarak katilimcilar kendilerinin gercek diislincelerini ortaya
koyan yanitlar yerine dogru oldugunu varsaydiklari cevaplari tercih etme yoluna
gidebilmektedirler. Bunlarin yani sira ¢alismada kisinin kendi beyanatlarina dayali
degerlendirmeyi esas alan anket kullanilmis oldugundan katilimcilarin ifadelerinin

gercekleri yansitmamast durumu séz konusu olabilmektedir.

1.5. Calismanin Plam

Calismanin birinci boliimiinde calismaya giris yapilarak aragtirma problemi
ortaya konulmaktadir. Ardindan c¢alismanin amaci1 ile c¢alismanin Onemi ele
alinmaktadir. Daha sonra ise arastirmanin sinirliliklart incelenmektedir. Bu boliimde son
olarak ¢alismada kullanilan yontem ve ¢alismanin planina yer verilmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde ilk olarak arastirmada ele alinmakta olan yildirma
konusu kavramsal olarak tartisilmaktadir. Ardindan arastirma modelinde yildirma ile
iligkileri s6z konusu olan is stresi, tiikenmislik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
kavramlarina iliskin yazin incelemesi yapilmaktadir. Son olarak ise ise kavramlar
arasindaki iliskiler ve bu dogrultuda gelistirilmis olan hipotezlere yer verilmektedir.

Aragtirmada kullanilan yontemin ele alindigi tgiincii bolimde ilk olarak
arastirmanin ana kiitlesi ve Orneklemine iliskin bilgi verilmektedir. Ardindan veri
toplama araglari, gergeklestirilen On test ve arastirma siirecine iliskin konulara
deginilmektedir. Daha sonra elde edilmis olan verinin analizinde kullanilan yontemler

tartisilmaktadir.



Calismanin dordiincli boliimiinde arastirma ile ulasilan verinin incelenmesi,
orneklemin demografik ozellikleri ile acimlayict faktoér analizi, giivenirlik analizi ve
dogrulayici faktdr analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir. Daha sonra ise
yapisal esitlik modelinin test sonuglart ile bu boliimde son olarak hipotez testleri
sonuglar1 ortaya konulmaktadir.

Calismanin besinci ve son boliimiinde arastirmadan elde edilen bulgular
yazindaki arastirmalar dogrultusunda degerlendirmeler ve yorumlarla tartisilmaktadir.
Son olarak ise calismanin kisitlar1 ile ileride yapilacak calismalara ve isletmelere

yonelik onerilere yer verilmektedir.



BOLUM 11

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Yildirma Kavram
2.1.1. Yildirmanin Tanmim ve Kapsam

Yildirma kavrami i¢in Avrupa yazininda kullanilan “mobbing” terimi kanun dis1
siddet uygulayan diizensiz kalabalik anlamina gelen “mob” sozciigiinden gelmektedir
(Davenport, Schwartz ve Elliot, 2003). Mobbing kavrami ilk olarak hayvanlarin
saldirganligint ve siiri davranisini tanimlamak amaciyla Konrad Lorenz (1968)
tarafindan kullanilmistir. Lorenz tarafindan kullanilan bu terimi, kurbani yalitan ve
timitsizlik nedeniyle intihara kadar gotiirebilen davranislarin ciddiyetini vurgulamak
icin Peter Paul Heineman (1972), okul ortaminda c¢ocuklar arasinda goriilen zorbalik
davranislarina yonelik olarak kullanmistir (Davenport vd., 2003; Einarsen, Hoel, Zapf,
ve Cooper, 2003). Benzer sekilde Leymann (1984) bu kavrami isyerinde yetiskinler
arasindaki siddet, zorbalikk ve yildirma davranislarini tespit ettiginde kullanmigtir
(Davenport vd., 2003). Ancak isyerindeki yildirma 90’11 yillara kadar Iskandinav
iilkeleri ile sinirli kalmis, Amerikali psikiyatrist Carroll Brodsky (1976) tarafindan
yazilan “The Harassed Worker” adli ¢calisma dikkat ¢ekmemistir (Einarsen vd., 2003).
Ancak Leymann’in “Mobbing and Psychologic Terror at Workplaces” adli makalesinin
1990 yilinda “Violence and Victims” adli Amerikan dergisinde yayimlanmasi ile
ABD’de; gazeteci Andrea Adams’in (1992a) “Bullying at Work™ adl1 kitab1 ve BBC’de
yayimlanan belgeselleri ise Ingiltere’de konunun ilgi gérmeye baslamasma o6ncii
olmustur (Davenport vd, 2003). Benzer sekilde isyerinde yetiskinler arasinda goriilen bu
davramislar Iskandinav iilkelerinden Avusturya, Hollanda, Macaristan, {talya,
Avustralya gibi farkli bir¢ok iilkeye yayginlagsmistir (Einarsen vd., 2003).

Temel olarak ayni olguyu yani astin iiste veya meslektasa yonelik sistematik
kotii davraniglarini ifade etmekle birlikte (Einarsen vd., 2003), yildirma kavrami i¢in
farkli iilkelerde zorbalik (mobbing, bullying), taciz (harassment), psikolojik terdr
(psychological terror), isgoren tacizi (employee abuse), duygusal taciz (emotional
abuse), magduriyet (victimization), isyeri siddeti (workplace agression) gibi farkl
terimlerin kullanildig1 goriilmektedir (Einarsen vd., 2003; Keashly ve Jagatic, 2003;
WHO, 2003). Tablo 1°de detayli bir sekilde goriilen farkli bu kavramlara karsin genel



olarak Almanca konusulan iilkeler, Hollanda ve bazi Akdeniz iilkelerinde “mobbing”

terimi kullamlirken, Ingilizce konusulan iilkelerde ise “bullying” terimi tercih

edilmektedir (Roland ve Muthe, 1989).

Tablo 1

Yildirmaya Iliskin Farkl Arastirmacilarin Kullandigi Terimler ve Tanimlar

Yazarlar

Kavram

Tanim

Brodsky (1976)

Taciz (Harassment)

Eziyet etmek, yildirmak veya tepki
almak amaciyla bir kisi tarafindan
tekrar eden ve 1srarli ¢abalar. Bu
siirecte birey korkutulur, sindirilir ve
rahatsiz edilir.

Thylefors (1987)

Suglama (Scape goating)

Bir veya birden fazla kisinin, bir veya
birden fazla kisi tarafindan belirli bir
stire boyunca siirekli olarak olumsuz
davraniglara maruz kalmasi.

Leymann (1990, 1996)

Yildirma, Psikolojik teror

(Mobbing, Psychological terror)

Sistematik bir gekilde bir veya birkag
kisi tarafindan yildirma vasitasiyla
umutsuz ve savunmasiz bir duruma
stirtiklenmis bir kisiye diigmanca olan
ve etik olmayan iletisimi kapsar. Bu
eylemler ¢ok sik en az haftada bir kez
ve uzun bir siire boyunca en az alt1 ay
devam eder.

Wilson (1991)

Isyeri travmas1 (Workplace

trauma)

Bir ¢alisan veya yoneticinin algi veya
gercek siirekli ve kasith kot
davranislar1 sonucunda g¢aliganin
kisiliginin parcalanip dagilmasi.

Bjorkqvist, Osterman ve

Hjelt-Back (1994)

Taciz (Harassment)

Kendisini savunamayacak bir ya da
birden fazla bireye yonelik zihinsel ve
bazen de fiziksel ac1 vermek amaciyla
tekrarlanan davraniglar.

Einarsen ve Skogstad

(1996)

Yildirma (Bullying)

Yildirma bazi igyerlerinde bazi
caliganlar i¢in bir sorun
olusturmaktadir. Bir davranisi
yildirma olarak etiketlemek i¢in belirli
bir zaman diliminde tekrarlamasi ve
bu davranisla karsilasan kisinin
kendini savunmada zorluk yasamasi
gerekmektedir. Her iki tarafin esit
giicliniin olmas1 ve ¢atismalari
durumunda yildirma s6z konusu
degildir.

Keashly, Trott ve MacLean
(1994)
Keashly (1998)

Istismarc1 davranis / Duygusal
taciz ( Abusive behavior /

Emotional abuse)

Bir veya birden fazla kisi tarafindan
bir digerine yoneltilen zarar vermeyi
amaglayan cinsel veya etnik igerigi
olmayan diigmanca sozlii ve sozsiiz
davraniglar.




(Tablo1’in Devami)

O’Moore, Seigne,
McGuire ve Smith (1998)

Yildirma (Bullying)

Yildirma yikict bir davranigtir. Bir kisi
veya grup tarafindan digerlerine karst
yapilan sozli, fiziksel ve psikolojik
tekrarlayan saldirilardir. Miinferit
saldirgan davranislar yildirma olarak
tanimlanmamalidir. Yalnizca
sistematik saldirgan davraniglar
yildirma olarak dikkate alinmalidir.

Hoel ve Cooper (2000)

Yildirma (Bullying)

Belirli bir siire boyunca birkag kiginin
stirekli olarak bir veya birden fazla
kisinin olumsuz davranislarina maruz
kalmas1 ve kendini savunmada zorluk
yasamast. Yalnizca bir kereye mahsus
olaylar yildirma olarak
degerlendirilmez.

Zapf (1999a)

Yildirma (Mobbing)

Isyerinde y1ldirma bir kisiyi taciz
etmek, rencide etmek, dislamak, kisiye
zorbalik etmek veya incitici gorevler
vererek kisiyi agsagilama.

Salin (2001)

Yildirma (Bullying)

Diismanca bir ¢aligma ortamina neden
olan bir veya birden fazla bireye
yonelik olumsuz davranislar.
Yildirilan kisi kendini savunmada
zorluk yasar ve bu nedenle esit giigte
taraflarin ¢atismasi durumunda
yildirma s6z konusu degildir.

Matthiesen, Raknes ve
Rrokkum (1989)

Yildirma (Mobbing)

Bir veya birden fazla kisinin bir veya
daha ¢ok kigiyi hedef alan tekrarl ve
siirekli olumsuz davraniglari.

Kile (1990)

Saglig1 tehdit eden liderlik
(Health endangering leadership)

Bir yoneticinin siirekli ve uzun
miiddet asagilayan ve taciz eden
aciktan veya iistii ortiilii ifade edilen
davranislari.

Ashforth (1994)

Despotluk (Petty tyranny)

Keyfiyet ve kendini yiicelterek
digerlerine hitkmeden, astlarini
kiigiimseyen, diisiincesiz, ¢catismalari
zor kullanarak ¢6zen, inisiyatifi elinde
tutan ve uygunsuz cezalar veren lider.

Vartia (1993)

Taciz (Harassment)

Bir veya birden fazla kisinin tekrarl
ve siirekli olarak bir veya daha ¢ok
kisinin olumsuz davranislarina maruz
kalmasi.

Adams (1992b)

Zorbalik (Bullying)

Bir kisiyi asagilayan ve kiigiik diigiiren
0zel veya aleni siirekli elestiri ve
istismar.

Kaynak: Einarsen, 2000 ve Vartia, 2003’ten uyarlanmustir.



Tablo 1’de yildirmaya iligskin kullanilan farkli kavramlar ve tanimlar detayli bir
sekilde goriilmektedir. Bu tanimlarda karsimiza g¢ikmakta olan bazi ortak unsurlar
dikkat g¢elmektedir (Olweus, 1978; Leymann, 1990; Einarsen ve Skogstad, 1996;
Einarsen, 2000; Einarsen vd., 2003; Salin, 2003a):

- Buna gore yilldirma davraniglart tekrarlayarak ve siirekli olarak meydana
gelmektedir.

- Hedef tarafindan olumsuz olarak algilanan diismanca davranislar1 igermektedir.

- Yildiran ve yildirilan arasinda giic dengesizligi bulunmaktadir ve bu nedenle

hedef kendisini savunmada zorluk ¢ekmektedir.

Yildirmaya iliskin yapilmis olan bir¢ok tanimda olumsuz davraniglarin siklig1 ve
siiresine vurgu yapildigr goriilmektedir. Yildirmanin s6z konusu olabilmesi igin
olumsuz davraniglarin bir kereye mahsus, miinferit olaylar olmamasi, bu davranislarin
tekrarlanmasi ve belirli bir slire boyunca da devam etmesi gerekmektedir (Agervold,
2007). Leymann (1990, 1996) yildirmanin haftada en az bir kez ve en az alt1 ay
siiregelen olumsuz davranislardan olustugunu ifade etmektedir.

Yapilan tanimlarda dikkat ¢eken noktalardan birisi de yildiran ile yildirilan
arasindaki gii¢ dengesizligidir (Niedl, 1996). Salin (2003b, s. 1219), gii¢ dengesizliginin
yildirmanin olugmasinda bir 6n kosul oldugunu ifade etmektedir. Mevcut veya sonradan
gelismis gii¢ dengesizligi, taraflarin arasinda dnceden olan yildirma davranisi i¢in temel
teskil ederken ayni1 zamanda da hedef bireylerin karsilik vermelerini veya kendilerini
savunmalarii engellemektedir (Einarsen vd., 2009). Genellikle bu giic dengesizligi
Orgiitiin resmi gili¢ yapilanmasini yansitmaktadir (Einarsen vd., 2003). Bu dogrultuda
kisi orgiitsel hiyerarside {ist diizeylerden yildirmaya maruz birakilmaktadir (Hutchinson,
Vickers, Jackson ve Wilkes, 2006). Buna ek olarak, bilgi, tecriibe veya etkili bireylerin
destegi gibi resmi olmayan kaynaklar s6z konusu olabilmektedir (Hoel ve Cooper,
2000). Yidirmanin sikligt ve uzun doénemde devam ettigi g6z Oniinde
bulunduruldugunda, olumsuz davraniglara maruz kalmak hedefin bu durumla bas
edebilme giiclinii tiikketmekte ve hedef ile yildiran arasindaki giic dengesizligi
artmaktadir (Leymann, 1996).

Yildirmanin tanimlanmasinda 6znel ve nesnel deneyim farki da 6nem arz
etmektedir (Einarsen vd., 2009). Brodsky (1976) 6znel yildirma deneyimini, hedefin bu
tecriibesine iligkin algis1 olarak ifade etmektedir. Buna karsin, nesnel deneyim

izleyiciler tarafindan dogrulanmali ve onaylanmalidir (Einarsen vd., 2009). Ancak bu
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degerlendirmenin diirlist ve tarafsiz olmasinin saglanmasi olas1 goriilmemektedir
(Bjorkqvist vd., 1994). Yildirmaya iliskin davranislar ortiik, gizli ve 6zel olarak
(Einarsen, 1999; Neuberger, 1999) ortaya cikabileceginden bu olaylarin gézlemlenemez
olmasit miimkiindiir (Einarsen vd., 2003). Bu baglamda yildirmanin, olumsuz
davranislara maruz kalan hedefin 6znel algilamalarina dayandigi (Niedl, 1996) ifade
edilebilmektedir.

Yildirma tanimlarinda diismanca psikolojik, sozlii veya sozsiiz ve hatta fiziksel
davraniglara vurgu yapilmaktadir. Bu davranislar kotii bir bakis veya art niyetli bir
yorum gibi agik veya Ortiik olabilirken bir nesneyi firlatmak veya fiziksel tehditte
bulunmak gibi aleni saldirganliklar da olabilmektedir (Saunders, Huynh ve Goodman-
Delahunty, 2007). Yildirmay1 olusturan olumsuz davranislar suglama, sozlii istismar ve
alenen asagilama gibi dogrudan eylemler olabilecegi gibi dedikodu, sdylenti ve sosyal
olarak diglama gibi dolayli eylemler de s6z konusu olabilmektedir (Einarsen vd., 2009).

Bordsky (1976) (1) giinah kegisi yapmak, (2) isim takmak, (3) fiziksel istismar,
(4) is baskis1 ve (5) cinsel taciz olmak iizere bes farkli davranis belirlemistir. Leymann
(1990) ise yildirmaya iliskin kirk bes davranist bes farkli kategoride ele almigtir
Davenport vd., 2003):

Birinci Grup
Kendini Géstermeyi ve iletisimin Olusumunu Etkilemek

1. Ustiiniiz kendinizi gdsterme olanaklarmizi kisitlar.
2. Soziiniiz stirekli kesilir.
3. Meslektaglarimiz  veya Dbirlikte c¢alistiginiz  kisiler kendinizi  gdsterme
olanaklarinizi kisitlar.
. Yliziiniize bagirilir ve yliksek sesle azarlanirsiniz.

. Yaptiginiz is siirekli elestirilir.

4
5
6. Ozel yasaminiz siirekli elestirilir.
7. Telefonla rahatsiz edilirsiniz.

8. Sozli tehditler alirsiniz.

9. Yazili tehditler gonderilir.

10. Jestler ve bakislarla iligki reddedilir.

11. Imalar yoluyla iliski reddedilir.
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ikinci Grup

Sosyal iliskilere Saldirilar

1. Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar.
2. Kimseyle konusamazsiniz, baskalarina ulasmaniz engellenir.
3. Size digerlerinden ayrilmis bir isyeri verilir.
4. Meslektaslarinizin sizinle konusmasi yasaklanir.
5. Sanki orada degilmissiniz gibi davranilir.
Uciincii Grup

itibarmniza Saldirilar

—

> N o v kWD

S S
[, T SO 'S I NS B )

Insanlar arkanizdan kétii konusur.

Asilsiz soylentiler ortada dolasir.

Giiliing durumlara diisiiriliirsiiniiz.

Akil hastastymissiniz gibi davranilir.

Psikolojik degerlendirme / inceleme geg¢irmeniz icin size baski yapilir.

Bir ozriiniizle alay edilir.

Sizi giiliing diisirmek i¢in ylirliylisiiniiz, jestleriniz veya sesiniz taklit edilir.
Dini veya siyasi goriisiiniizle alay edilir.

Ozel yasamimizla alay edilir.

. Milliyetinizle alay edilir.

. Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz.
. Cabalariniz yanh ve kii¢iiltiicii sekilde yargilanir.

. Kararlarimiz stirekli sorgulanir.

. Algaltict isimlerle anilirsiniz.

. Cinsel imalar yapilir.

Dérdiincii Grup

Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar

1.

2
3.
4

Sizin i¢in higbir 6zel gorev yoktur.
Size verilen isler geri alinir, kendinize yeni is bile yaratamazsiniz.
Siirdiirmeniz i¢in anlamsiz isgler verilir.

Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren isler size verilir.
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Isiniz siirekli degistirilir.
Ozgiiveninizi etkileyecek isler verilir.
Itibarimz1 diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir.

Size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunur.

A S AN

Eviniz ya da isyerinize zarar verilir.

Besinci Grup
Kisinin Saghgina Dogrudan Saldirilar

1. Fiziksel olarak agir igler yapmaya zorlanirsiniz.
Fiziksel siddet tehditleri yapilir.

Goziinlizii korkutmak i¢in hafif siddet uygulanir.

Fiziksel zarar verilir.

ok wd

Dogrudan cinsel tacizde bulunulur.

Vartia (1991) ise yildirma davramslarmi, (1) Iftira, dedikodu ve sdylenti
cikarmak, (2) Sosyal olarak dislamak, soyutlamak, (3) Kisiye ¢ok az veya asir1 kolay
gorevler vermek, (4) Kisinin isine iliskin siirekli elestirilerde bulunmak, (5) Fiziksel
siddet uygulamak veya fiziksel siddet tehdidinde bulunmak, (6) Kisinin akil sagligina
iligkin imalarda bulunmak seklinde ifade etmektedir.

Benzer olarak Ashforth (1994) alt1 farkli yikici liderlik davranisi tespit etmis
olup, bunlar: (1) Keyfilik ve kendini yiikseltme, (2) Astlarin1 kiigiimseme, (3)
Diisiincesizlik, (4) Catisma ¢dziimlerini zorla dayatma, (5) Inisiyatifi elden birakmama
ve (6) Uygunsuz cezalardir.

Einarsen, Raknes, Matthiesen ve Hellesoy (1994) ise en yaygin karsilagilan
olumsuz davraniglarin1 (1) Sosyal dislama ve soyutlama, (2) Kisinin is ve ¢abalarinin
degersizlestirilmesi, (3) Alaya alma, (4) Asagilayict ve kiiciik diisiiriicii sozler sdyleme
olarak ifade etmektedir. Einarsen vd., (2009) ise yildirma davraniglarini ise iliskin
yildirma, kisisel yildirma ve fiziksel yildirma olmak iizere ii¢ farkli kategoride
siniflandirmustir.

Rayner ve Hoel (1997) yildirma davraniglarimi su sekilde ele almistir: (1)
Profesyonel statiiye saldir1 (Fikirleri kiiciimsemek, topluluk igerisinde profesyonel
kimligi asagilamak, ¢aba eksiligine iliskin sug¢lamalarda bulunmak), (2) Kisisel statiiye
saldirt (Lakap takma, hakaret etme, gbzdagi verme, yas ile ilgili olarak imalarda

bulunma), (3) Soyutlama, yalittim (Firsatlara erisimi Onlemek, fiziksel veya sosyal
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yalitim, bilgi saklama), (4) Asir1 is yiikii (Yersiz baski, imkansiz teslim tarihleri, yersiz
kesintiler), (5) Istikrarsizlastirma (ihtiya¢ halinde kredi vermeme, anlamsiz gérevler,
sorumluluklarin alinmasi, siirekli olarak hatalarin hatirlatilmasi, basarisizlik i¢in ugras).

Zapf (1999b) bes cesit yildirma davranisi belirlemistir. Bunlar: (1) Ise iliskin
gorevleri degistirmek ya da gorevlerin yapilmasini zorlastirmak benzeri ise iliskin
yildirma davranislari, (2) Sosyal olarak soyutlama, (3) Kisisel saldirilar veya dalga
gecme, asagilama ifadeleri, dedikodu benzeri 6zel hayata saldirilar, (4) Topluluk
icerisinde sozlii tehditlerde bulunmak, elestirmek, bagirmak veya asagilamak, (5)
Fiziksel siddet uygulamak veya fiziksel siddet tehdidinde bulunmaktir.

Leymann (1990) giinliik hayatta bu tiir olumsuz davranislarin olduk¢a yaygin
olabilecegini ancak, siirekli ve diizenli olarak ayni eylemlerin tekrarlanmasinin kisiye
zarar verecegini ve yildirmanin s6z konusu olacagini belirtmektedir. Yildirmaya iliskin
davraniglarin tiirii ve sekli ne olursa olsun tanimlarda kabul goren temel unsur
davranislarin magdur tarafindan olumsuz ve uygunsuz olarak algilaniyor olmasidir

(Saunders vd., 2007).

2.1.2. Yildirma Siireci

Yildirma kademeli olarak gelisen bir siirectir (Einarsen vd., 2003). Yildirmanin
erken asamalarinda kurban, genellikle yildiran kisinin dolayli ve tedbirli
davranmasindan dolay1 anlasilmasi zor saldirgan davraniglara maruz kalmaktadirlar
(Bjorkqvist, 1992). Daha sonraki asamalarda ise dogrudan saldirgan davraniglar ortaya
cikmaya baslamaktadir. Kurbanlar agik¢ca soyutlanmakta ve topluluk igerisinde
asagilanmakta ve kurbanlardan kag¢inilmaktadir. Nihai asamada ise hem fiziksel hem de
psikolojik siddet araglarinin kullanilmasi s6z konusu olmaktadir (Einarsen, 1999).

Leymann (1990, s. 121-122, 1996, s. 171-172) yildirma siirecinin dort asamadan

olustugunu tespit etmistir:

1. Asama — Kritik Olaylar: Genellikle tetikleyici olay bir catigsma olmaktadir.
Bu nedenle yildirma, tirmanan bir g¢atigma olarak goriilebilmektedir. Ancak bu
catismanin yildirmaya donligmesine neyin sebep oldugu konusunda pek fazla sey
bilinmemektedir. Bu ilk asamada yildirma s6z konusu olmamakta ve bu asama oldukca

kisa siirmektedir. Bir sonraki evrede ise meslektaslar veya yonetim tarafindan
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uygulanan kiigiik diisliriicii davraniglar ortaya c¢ikmaktadir (Leymann, 1990, s. 121;

1996, s. 171).

2. Asama — Yildirma ve Kiiciik Diisiiriime: Yildirma davraniglari, giinliik
hayatta saldirganlik veya dislamay1 isaret etmeyen bir dizi eylemi igerebilmektedir.
Ancak bu davraniglara her giin ve uzun siire boyunca maruz kalinmasi, bu davraniglarin
icerigini degistirebilmekte ve bu davranislar s6z konusu kisiyi kiiciik diisiirmekte ve
kisiye zarar vermekte kullanilabilmektedir. Aslinda goézlemlenen tiim bu davraniglarin
normal sartlar altinda tasidigi anlam ne olursa olsun, esas amag¢ hedef kisiyi
cezalandirmak, ezmek ve yildirmaktir. Bu nedenle bu olaylarin temel o6zelligi
maniplilasyondur. Manipiile edilen konular ise sunlardir (Leymann, 1990, s. 121;
Leymann, 1996, 171):

- Kurbanin itibar1 (Sdylenti ¢ikarmak, iftira atmak).

- Kurbana yoénelik iletisim (Kurbanin kendini ifade etmesine izin
verilmemektedir, hi¢ kimse kurbanla konusmaz, siirekli yiiksek sesli
elestiriler ve manidar bakislar s6z konusudur).

- Sosyal sartlar (Kurban soyutlanir, diglanir).

- Gérevini yapma durumu (Is verilmez, asagilayici veya anlamsiz grevler
verilir).

- Siddet veya siddet tehdidi.

3. Asama — Personel Yonetimi: Bu asamada yonetimin duruma dahil olmasiyla
birlikte olay resmi hale gelmis olmaktadir. Bu asamada bireylerin c¢ok ciddi
adaletsizliklerle kars1 karsiya kalmalar1 miimkiindiir. Bu siirecte kurbanin daha énceki
evrelerde kiigiik distiriilmiis olmasi nedeniyle durumun yanlis anlagilmasi olasidir.
Yonetim, Onceki asamalarda ortaya ¢ikan oOnyargilar1 kabul ederek siireci bunlar
lizerinden yiiriitmeye egilimlidir. Is arkadaslarinin ve ydnetimin cevre faktdrlerinden
ziyade kisisel ozelliklere dayali olarak agiklamalar getirme egilimlerinin olmasi ve
stire¢ igerisinde kurbanin kendini savunma davraniglarii gozlemleyerek kurbanin
kisilik sorunu oldugu sonucuna varmis olmalar1 nedeniyle, genellikle yonetim sorunun,
kurbanin anormal kisiliginden kaynaklandigini varsaymaktadir. Bu ise genellikle
olaylardan dolayr sorumlu olarak kabul edilen kurbandan kurtulma hususunu
beraberinde getirmektedir. Sonug¢ olarak ise genellikle ¢ok ciddi hak ihlalleri ortaya

cikmaktadir. Bu olaylar 6zellikle yonetimin psikolojik is ¢evresine iligkin



15

sorumlulugunu reddetmesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Leymann, 1990, s. 121-122;

Leymann, 1996, s. 171-172).

4. Asama — Kovma: Yildirmanin s6z konusu oldugu durumlarda kurbanin isten
cikarilmasi veya istifasi giindeme gelmektedir. Bu durum ise biiyiik olasilikla kurbanin
ciddi hastaliklar sebebiyle tibbi ya da psikolojik yardima gereksinim duymasindan
ortaya c¢ikmaktadir. Ancak kurbanin hikdyesine inanilmamasi veya tetikleyici olan
sosyal olaylara dnem verilmemesi nedeniyle profesyonellerin yanlis teshis koymalari
olasilig1 oldukga yiiksektir. En yaygin karsilagilan yanlis teshisler ise paranoya, manik
depresyon ve kisilik bozuklugu olmaktadir (Leymann, 1990, s. 122; Leymann, 1996, s.
172).

Burada Leymann (1990; 1996) yildirmay: dort sathada ele alirken bagka bir
calismasinda ise bes asamadan s6z etmektedir (Davenport vd., 2003). Buna gore iiglincii

3

ve son agsamalar arasinda “yanlis teshisler” isimli bir baska asama bulunmaktadir.
Yildirilan bireyin bir psikiyatrist veya psikologdan yardim istemesi durumunda
cogunlukla bu profesyonellerin igyerindeki sosyal konulara iliskin yeterli egitimlerinin
olmamasi nedeniyle olay1 yanlis yorumlamasi riski biiytiktiir. Ayrica bu nedenle kisiyi
bazi yanlis kisilik kavramlarina bagli olarak yargilama egilimleri de s6z konusudur.
Kurbanin paranoya, manik depresyon, uyum bozuklugu veya kisilik bozuklugu gibi
hatal1 teshisle etiketlenmesi riski mevcuttur. Bu yargilama, kisinin mesleki
rehabilitasyondan isgiicii piyasasina veya eski igine yeniden donebilme sansini yok
edecektir (http://www.leymann.se/English/12220E.HTM).

Ege (1997) ise Leymann (1990, 1996) tarafindan gelistirilmis olan dort asamali
yildirma modelini Italyan kiiltiirii agisindan ele alarak sifir noktasi olarak nitelendirdigi

bir 6n asama ile birlikte toplam yedi asamali bir siire¢ olarak tanimlamistir (Ferrari,

2004, s. 7-8):

Sifir Noktasi: Bu 6n asama psikolojik, normal ve kabul edilmis bir ¢atismanin
oldugu mevcut durumdur. Burada séz konusu olan ¢atisma yildirma olmamakla birlikte

yildirmanin gelismesi i¢in verimli bir alan olusturmaktadir (Ferrari, 2004, s. 7).

Asama 1: Bu ilk asamada catismanin belirli bir hedefi belirlenmistir ve genel
catisma belirli bir yon almistir. Amag karsi tarafi tahrip etmek olup catisma yalnizca isle

sinirlt kalmamakta ayn1 zamanda 6zel konular1 da icermektedir (Ferrari, 2004, s. 7).
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Asama 2: Ikinci asamada yildirma baslamistir. Yildiranin saldirilar1 heniiz
psikosomatik belirtilere neden olmamakta ancak kurbanda sebebini anlayamadigi,
iligkilerinin gittik¢e kdotiiye gittigi algisi ile birlikte tedirginlik ve rahatsizlik hissi ortaya
¢ikmaktadir (Ferrari, 2004, s. 8).

Asama 3: Uciincii asamada ilk psikosomatik belirtiler ortaya ¢ikmaktadir.
Kurbanda saglik sorunlar1 goriilmeye baslamistir ve bu durumun uzun siire devam
etmesi miimkiindiir. Ilk belirtiler ise belirsizlik hissi, uykusuzluk ve sindirim sorunlari

olarak kendini gostermektedir (Ferrari, 2004, s. 8).

Asama 4: Dordiincli asamada personel yonetimi tarafindan yapilan hatalar ve
istismarlar goriilmektedir. Kurbanin sik sik ise gelmemesi durumu yOnetimi
kuskulandirmaktadir. Ayrica yonetimin yaptig1 degerlendirme hatalarina siklikla

rastlanmaktadir (Ferrari, 2004, s. 8).

Asama 5: Besinci asamada kurbanin psikolojik ve fiziksel sagligi gittikce
kotiilemektedir, depresyondan yakinmakta, antidepresan ilaglar kullanmakta ve terapi
gormektedir. Ancak sorunun ayni sekilde devam etmesinden ve hatta daha da
kotiilesmesinden dolayr bu miicadeleler yalnizca gecici etki gostermektedir. Bu
asamada personel yonetimi genellikle tehlikeli ve uygunsuz onlemler almakta ve
nihayetinde kurban her seyin sebebinin kendisi olduguna inanmakta ve daha da depresif

bir hale gelmektedir (Ferrari, 2004, s. 8).

Asama 6: Son asamada ise is hayatinin disinda birakilma s6z konusu
olmaktadir. Bu durum ise istifa, isten ¢ikarma, erken emeklilik ve hatta intihar veya
yildirandan intikam alma gibi ¢esitli sekillerde ortaya c¢ikabilmektedir (Ferrari, 2004, s.
8).

Einarsen (1999) benzer sekilde yildirmay1 dort asamada gelisen bir siire¢ olarak
ifade etmektedir. Bunlar: Saldirgan davraniglar, yildirma, damgalama ve ciddi
travmadir. Bircok durumda ilk asamadaki olumsuz davramislar dolayli saldirganlik
olarak nitelendirilmektedir. Bu nedenle bireyler hedeflenmis olduklarini anlamada
sikinti yasamaktadirlar (Leymann, 1996). Sonraki asamada ise kurban asagilanir,
dislanir ve sonug olarak damgalanmig olur ve kendini savunmak gittik¢e zor bir hal alir

(Einarsen, 1999). Bu asamada kurbanlarin ¢ok ¢esitli psikolojik semptomlar
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gostermeleri miimkiin olmaktadir (Einarsen vd., 2003). Bu sathada genellikle kurbana
gbrev verilmez veya anlamsiz isler verilir. Kurbana kars1 yildirma siireci sonucunda
olusan Onyargilar nedeniyle kurban sorunun kaynagi olarak goriilmektedir (Einarsen,
1999). Yonetim sorundan haberdar oldugunda ise yonetim bu Onyargilarla hareket
etmekte ve kurbani su¢lama yoluna gitmektedir (Einarsen vd., 2003). Son asamada ise
dogrudan veya dolayli olarak kurbanin isten ¢ikarilmasi s6z konusu olmaktadir
(Einarsen vd., 2003). Sekil 1’de yonetimin yi1ldirma asamalarinda etkisi goriilmektedir.
Buna gore yonetimin miidahale etmemesi durumunda yildirmanin devam etmesi

kacinilmaz olmaktadir.
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Sekil 1. Yonetimin yildirma siirecinde etkisi

Kaynak: Quigg, 2005, s. 5
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Benzer olarak Sekil 2’de goriildiigii tizere kurbanin direnip direnmemesine bagl

olarak da yildirma siireci sonlanmakta veya devam etmektedir. Kurban pasif bir

yaklagim gosterir ise y1ldirma devam etmektedir (Rigby, 2002).

YILDIRAN KURBAN
. O 4 i
| :
. v
Digerlerinin Yildiranin egemenlik Huzursuz
onayl : duygusu davraniglar
e > Empatinin bastirilmasi Gigli
) duygusal
Devam, siddetlenme ve tepki
yildirma davraniginin
gelismesi Tehdit hissi
/

Sekil 2. Pasif bir kurbanda yildirma siireci
Kaynak: Rigby, 2002, s. 66

Ancak kurban sogukkanlilikla miicadele edip yardim ister ve yildirmaya karsi

koyarsa yildirmanin sonlanmasi olasiligi da Sekil 3’te goriilmekte oldugu gibi sz

konusu olmaktadir (Rigby, 2002).
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YILDIRAN KURBAN
N\ N N\ /]
=
=
Yildiranin egemenligine E .
meydan okuma g S ” §
.| Yildiran planini yeniden ; S|z =
degerlendirir 5 | = LE g | =
S| & ]| B %
< < 1) < <
5 5 N, N, 73] > o
< =~
§ = § Qé g Yildirana kars1 koymay1
ST || 2S| s B planlama
=8| =8 ||~ 3
Meydan okumay1 algilama
Tehdit algist
Yildirma durur Yildirma devam eder

Sekil 3. Direng gosteren aktif bir kurbanda yildirma stireci

Kaynak: Rigby, 2002, s. 67

Rayner (2000) bu stireci Sekil 4°te gorildiigi tlizere dort asamada
tanimlamaktadir. Buna gore zaman igerisinde tekrarlayan olumsuz davraniglarla

kurbanin psikolojik olarak nasil zarar gorebilecegi ortaya konulmaktadir.
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Psikolojik Psikolojik Duygusal IN Siddetli
baski > taciz —/| istismar E-,/ yildirma
Y Onetici/
Calisma 7
arkadaslarinin
davraniglar

Tekrar Tekrar (Tekrar)

Hedef baski Hedef zarar

hisseder gordiigiinii

hisseder

Sekil 4. Yildirmaya iligkin siire¢
Kaynak: Rayner, 2000 (Rayner, Hoel ve Cooper, 2002, s. 10).

Siradan bir baski olarak baslayan durum psikolojik tacize doniismekte ve
olumsuz davranislarin devam etmesi halinde kisi kendisini istismar edilmis olarak
hissedebilmektedir. Ciddi travma durumunda ise kurbanin dogrudan olumsuz
davraniglara maruz kalmay siirdiirmesi zorunlulugu bulunmamakta, travma nedeniyle
kisi zihninde olumsuz olaylar1 tekrar tekrar yasamaya devam etmektedir (Rayner, Hoel
ve Cooper, 2002, s. 11).

White (2004, s. 275-277) yildirma siirecini biyolojik yasam dongiisii ile
iligkilendirerek agiklamaktadir. Bu dongiide embriyonik asama, tetik, bagimlilik ve

0liim dans1 olmak {izere dort agsama yer almaktadir:



22

Asama 1 — Embriyonik Asama: Bu asamada heniiz her hangi bir yildirma
ortaya ¢ikmamigtir. Olas1 kurban ve olas1 yildiran s6z konusudur. Yeni ise baslayanlara
destegin olmamasi1 veya asirt is yiikii gibi cesitli cevresel kosullara bagli olarak

yildirmanin gelismesi miimkiindiir (White, 2004, s. 275).

Asama 2 — Tetik: Ortaya bir tetigin ¢ikisina kadar kurban ve yildiran embriyo
olarak kalmaya devam edecektir. Yeni bir ¢alisanin ise baslamasi veya bir departmanin
yeniden yapilanmast gibi farkli tetikler s6z konusu olabilir. Bu tiir degisiklikler her
calisan i¢in travmatik olmamakla birlikte yildiran kisi i¢in bas edilemeyecek diizeyde
korku gelismesine neden olur. Bu gerginligin iistesinden gelebilmek i¢in ise saldiriya

gecer ve kendi yerine acisini kurbaninin ¢ekmesini saglar (White, 2004, s. 276).

Asama 3 — Bagimhhk: Bu asamada kurban yildirana bagimli kalmakta ve
kendini savunmak i¢in ¢ok fazla gayret gostermemektedir. Kabullenilmeyi istemesinden
otlirli durumun gercekligini inkar etme yoluna gider. Hatta yildirma sonucunda ortaya
cikan gerginlik, korku ve karmasa sonucunda yildirani idealize ederek sahiplenmeye

calisir (White, 2004, s. 276).

Asama 4 — Oliim Dans1: Bu asamada kurban ve yildiran adeta i¢ ice ge¢mis
siddetli ve parazit bir dans icerisindedir. Kurban saldirilardan yiprandik¢a idealize
edilen iliski sanris1 bozulacak ve yildiran zalim olarak goriilmeye baslanacaktir.
Yildiran taraf ise kendisinin masum olduguna ve kurbanin suglu olduguna emin
durumdadir. Kurban yildirma dolayisiyla kendini suc¢lamaya baslar. Kurban yildirana
artik deger vermemekte, sosyal gruptan kendini gittikce soyutlamakta ve yildiranin
kendine atfetmis oldugu basarisiz tanimini kabullenmektedir. Yildiran ise disaridan
kendine giiveniyor gibi goriinse de i¢ten ice sugluluk ve utang duygularim
bastirmaktadir. Bu duygulardan kurtulmak i¢in ise ayni bir bagimli gibi tekrar kurbana
yonelecektir ve dongii devam edecektir (White, 2004, s. 277).

2.1.3. Yildirmanin Dereceleri

Davenport vd. (2003) yildirmanin kurban tizerindeki etkilerinin diizeyine baglh
olarak farkli derecelerde tanimlanabilecegini ileri siirmiislerdir. Bu derecelerin

yildirmanin siddeti, siiresi, siklig1 ile kisilerin psikolojik durumlari, gegmis deneyimleri
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ve genel kosullara bagli olarak farklilasmalart miimkiin olmaktadir. Buna goére birinci
derece, ikinci derece ve ligiincii derece olmak iizere {i¢ diizeyde yildirma s6z konusu

olmaktadir.

Birinci Derce Yildirma: Kurban direnmeye caligmaktadir. Yildirmanin erken
donemlerinde uzaklasarak ayni is yerinde veya farkl bir is yerinde tamamen iyilesir. Bu
diizeyde yildirma ile karsi karsiya kalan bir kurbanin yasayabilecegi olasi sorunlar
sunlar olabilmektedir (Cobanoglu, 2005, s. 75):

- Konsantrasyon giicliikleri,

- Uyku bozuklugu,

- Aglama krizleri,

- Ise kars1 kiiciik ¢apta da olsa antipati duyma,

- Asirt derecede alinganlik ve sinirlilik.

ikinci Derece Yildirma: Kurban direnememekte ve uzaklasamamaktadir. Kisi
gecici veya uzun siireli zihinsel ve fiziksel rahatsizliklar yasar ve is hayatina donmekte
zorluk ¢eker.

Yildirma sonucunda bu derecede etkilenen bir kurban su sorunlarla
karsilagabilmektedir (Cobanoglu, 2005, s. 75):

- Yiiksek tansiyon sorunlari,

- Kalic1 uyku bozukluklari,

- Mide-bagirsak sorunlari,

- Konsantrasyon bozukluklari,

- Asir1 kilo alma veya verme,

- Depresyon,

- Alkol ya da ila¢ bagimliligi,

- lIsyerinden kaginma (Ise ge¢ kalmak, devamsizlik veya sikga hastalik
izinlerinin kullanilmast),

- Alisilmadik korkular (Goriiniir bir neden yokken yiiksekten korkma, yalniz

kalma gibi fobilerin ortaya ¢ikmast).

Uciincii Derce Yildirma: Kurban is hayatina geri donemez. Fiziksel ve ruhsal

acidan gormiis oldugu zarar rehabilitasyonla dahi diizelemeyecek diizeydedir.
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Bu diizeyde yildirmaya maruz kalan bir kurban ise su sorunlari
yasayabilmektedir (Cobanoglu, 2005, s. 75):

- Siddetli derecede depresyon,

- Panik ataklar,

- Kalp krizleri,

- Diger ¢esitli ciddi hastaliklar,

- Dalginliga bagh kazalar,

-Intihar girisimleri,

-Ugiincii kisilere yonelik siddet uygulamalar.

2.1.4. Yildirmanin Tiirleri

Yildirmanin kaynagina gore ve yildirmay1 uygulayana gore olmak tizere farkl
yildirma tiirleri karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yildirma tiirleri asagida detayli bir sekilde ele

alinmaktadir.

1. Yildirmayr Uygulayana Gore: Yildirmanin kaynagina gore iki farkh
yildirma tiirli karsimiza ¢ikmakta olup bunlar dikey ve yatay yildirmadir.

Dikey Yildirma: Bu tiir yildirma davranigsinda hiyerarsik yapilanmada amirin
astlarina veya nadiren de olsa astin amirine uyguladaigi yildirma s6z konusu olmaktadir
(Vandekerckhove ve Comers, 2003). Yildiran iist diizey gorevde olup astt kurban
pozisyonunda olmasi durumunda bu yukaridan asagiya yildirma olarak
nitelendirilmektedir (Ferrari, 2004). En sik karsilagilan yildirma tarz1 yukaridan asagiya
yildirmadir (Vandekerckhove ve Comers, 2003). Bu tiir y1ldirma davranig:1 giiciin keyfi
ve gayrl mesru olarak kotiiye kullanimini kapsamaktadir (Ferrari, 2004). Yukaridan
asagiya yildirmanin ayni zamanda hiyerarsik giic istismar1 olarak tanimlanmasi
miimkiindiir (Vandekerckhove ve Comers, 2003). Ashforth (1994) tarafindan ortaya
konulmus olan despotluk, yikict liderlik tarzi bu tiir yildirma ile yakindan iligkilidir
(Salin, 2003a). Asagidan yukariya yildirma ise c¢ok nadir karsilasilmakla birlikte
yildiran hiyerarsik yapida kurbanin asti pozisyonunda bulunmaktadir. Asagidan
yukartya yildirmada amirin otoritesi bir veya daha fazla calisan tarafindan
taninmamaktadir. Kurban tamamen soyutlanmistir ve sabote edilmektedir. Birden fazla

yildiran s6z konusu oldugu i¢in kendini savunamamaktadir (Ferrari, 2004). Yildiranlar
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amirlerin talimatlarina uymaz ve amirlerini sikayet etmek amaciyla kasten hata yaparlar.
Cesitli bilgi ve talimatlarin iletilmesinde amirlerini atlayarak bir iist yonetimle iletisime

gecerek amirlerinin yetersizligini hissettirmeyi amagclarlar (Tinaz, 2011, s. 145).

Yatay Yildirma: Bu tiir yildirmada esdegerler, meslektaslar arasindaki olumsuz
davraniglar s6z konusudur, Yildiran ve kurban ayni gérevlere ve imkanlara sahip olan
ayn1 diizeydeki ¢alisanlardir (Ferrari, 2004). Genellikle esdegerler arasindaki kiskanglik,
dedikodu, catigma, rekabet ve kisisel antipati amirler ve calisanlar arasinda olandan
daha saldirgan olmaktadir (Ferrari, 2004). Bir isyerine yeni alinan, tayin edilen veya
terfi ederek gelen yeni calisan, kisiligi veya uzmanhiginin 6zellikleriyle bir sekilde
gruptaki bilinen ve kabul edilmis i¢ dengeleri bozar. Yeni gelen ¢alisana yonelik olarak

kiskangliklar, dedikodular, iftiralar ortaya ¢ikmaya baglar (Tinaz, 2011).

2. Yildirmanin Kaynagimma Gore: Einarsen (2000) yildirmayr saldirgan
yildirma (predatory bullying) ve anlagsmazlik temelli yildirma (dispute related bullying)
olarak siiflandirmistir. Ancak her iki durumun goriildiigii olaylarin ortaya ¢ikmasi da

miimkiin olabilmektedir (Einarsen, 1999).

Saldirgan Yiudirma: Saldirgan yildirmada kurbanin herhangi bir kiskirtict
davranisi s6z konusu olmamaktadir. Bu tiir olaylarda kurban, saldirganin giicilinii
kanitladig1 veya kurbanin zayifligindan faydalandigi bir durumun yanliglikla magduru
olmustur (Einarsen vd., 2003). Bazi orgiitlerde yildirma liderligin ve yonetsel
uygulamalarin bir parcast olarak kurumsallagmis olabilmektedir (Ashforth, 1994;
Brodsky, 1976). Ashforth (1994) tarafindan tiranlik olarak nitelendirilen kavram bu tiir
yildirma davraniglarina 6rnek teskil etmektedir. Bu durumda lider keyfiyeti ve kendini
ylceltmeyi, astlarimi kiiclimsemeyi, onemsememeyi ve otoriterligi digerlerine giiciinii
gostermek i¢in kullanmaktadir (Einarsen vd., 2003).

Kurbanin saldirtya ugramasinin bir baska nedeni de farkli bir gruba aidiyetinden
ornegin itfaiyede ilk kadin itfaiyeci olmak gibi bir pozisyondan kaynaklanabilmektedir
(Einarsen, 1999). Bu konumdaki bir hedefin saldiriya maruz kalmasi farkli bir grubun
temsilcisi olmast baglaminda Orgiitte mesru olarak goriilmektedir (Einarsen, 1999).
Baskin orgiit kiiltiirlince kabul gérmeyen bir grubun temsilcisi olarak algilanan ¢alisanin
yildirmaya maruz kalmasi ic¢in yalnizca ise gelmesi bile yeterli olmaktadir (Archer,

1999).
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Ayrica calisanlarin farkli nedenlerle ortaya ¢ikan gerginlik ve stres ortaminda
kolay bir hedef olmasi nedeniyle yildirmaya maruz kalmalari miimkiin olabilmektedir
(Einarsen vd., 2003). Stres ve gerginlige yol acan kaynagin belirsiz, ulasilamaz, ¢ok
giiclii veya ¢ok saygi duyulan saldirilamayacak bir konumda olmasi durumunda, grubun
diismanligr kendilerinden daha giigsiiz glinah kecisi olarak belirledikleri bir bireye
yonelmektedir (Thylefors, 1987).

Genellikle saldirgan yildirma davranislari, diismanlik ve saldirganligin hakim
oldugu bir sosyal iklim ve yildirma ile tacize miisamaha gdsterilen bir 6rgiit kiiltiirliniin
birlesiminde ortaya ¢ikmaktadir (Einarsen, 1999). Yildirmanin meydana gelmesi i¢in
yildiranin tistlerinin onayini, destegini veya en azindan Ortiilii olarak iznini aldigini
hissetmesi gerekmektedir. Zorba, iktidar sahiplerinin destegi veya izni olmaksizin,
kendisini saldir1 ve agir cezalarin magduru pozisyonunda bulabileceginin bilincindedir
(Einarsen, 1999).

Bu tiir saldirgan yildirma davranislar1 yikicit ve saldirgan liderlik tarzi, giinah
kecisi olarak se¢ilmek ve Onyargilarla hareket etmek gibi alt kategorilere isaret

etmektedir (Einarsen, 1999).

Anlasmazhk Temelli Yildirma: Anlagmazlik temelli yildirma ise kisilerarasi
catismanin son derece tirmandigi durumlarda ortaya g¢ikmaktadir (Einarsen, 1999).
Kisileraras1 miicadele ve c¢atismalar insan etkilesiminin dogal bir parcast olup her
catisma yildirma olarak algilanmamalidir. Catisma durumundaki anlagmazliklar ve
yildirmada karsilasilan saldirgan davraniglar arasindaki fark ne ve nasil yapildigindan
ziyade yapilan davranigin siire ve sikligi (Leymann, 1996) ile her iki tarafin kendini
savunabilme imkan1 olup olmamasidir (Zapf, 1999a).

Son derece tirmanmis olan ¢atigmalarda her iki taraf da manipiilasyon, misilleme
ve yok etme gibi oldukca saldirgan davranislar sergileyebilmektedirler (van de Vliert,
1998). Bu tiir miicadelede zarar goren taraf yildirma kurbani durumuna diisebilmektedir
(Bjorkqvist vd., 1994a). Ayrica taraflardan birisinin giiciinii ve olas1 giic dengesizligini
kotiiye kullanarak diger tarafin saldirgan davraniglarina karsilik vermesine ve kendini
savunmasina engel olmasi da miimkiindiir. Bu durumda savunmasiz taraf kurban
pozisyonunda olacaktir (Einarsen vd., 2003).

Kisileraras1 ¢atismalarda taraflarin kimlikleri risk altindadir, kisi korku, siiphe,
kirginlik, asagilanma ve kizginlik gibi hisler igerisindedir. Bu tiir durumlarda taraflarin

asir1 saldirgan ve istismarcit davraniglarda bulunmalari miimkiindiir (Einarsen, 1999).
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Kisisel ¢atisma olaylarinda yildirma kurbani olma iddiasi bazen her iki tarafca da
kullanilan etkin bir strateji olabilmektedir (Einarsen vd., 2003). Bu dogrultuda
anlagmazlik temelli yildirma {i¢ tiir yliksek diizeyde kisilerarasi catisma sonucunda
ortaya c¢ikabilmektedir. Bunlar (Einarsen, 1999): (1) Kisilerarasi ¢catismalarda miicadele
taktigi olarak kullanilan saldirgan davranislar, (2) Yildirmaya maruz kalmis numarasi
yapmak ve (3) Kars1 tarafin haksiz davraniglarina kirilmaktir.

Glasl (1982, 1994) tarafindan ortaya konulmus olan c¢atigma artis modeli,

catigsmalarin nasil yildirmaya doniistiigiinii aciklamaktadir (Einarsen vd., 2003).
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Bu modele gore orgiitlerde catigsmalar kacinilmaz olup belirli sartlar altinda
inovasyon, performans ve 6grenmeye katki saglayabilmektedir (de Dreu, 1997). Ancak
bu catigmalarin artmasina izin verilmesi durumunda hem bireysel hem de Orgiitsel

diizeyde yikici ve zararl bir hal almas1 miimkiindiir (Einarsen vd., 2003).

Asama 1 — Akileilik ve Kontrol: Model rasyonel bir ¢atisma ile baglamaktadir.
Catismanin ilk asamalarinda taraflar mantikli bir ¢atisma ¢ozlimiiyle ilgilenmektedir.
Kigileraras1 gerilim yiiksek olsa da taraflar akilc1 bir sekilde sorunlar1 ¢ézmek igin
isbirligine odaklanmaktadir. Ancak gerilimin artmasiyla birlikte igbirligi gittik¢e zor bir

hale gelmektedir (Zapf ve Gross, 2001, s. 502).

Asama 2 — lliskinin Kopmasi: Bu asamada taraflar arasindaki esas sorun
ortadan kalkmakta ve taraflarin iligkisi temel sorun haline gelmektedir. Giivensizlik,
saygisizlik ve asir1 diismanlik gelismekte ve isbirligi gittikge zorlagsmakta ve taraflar
birbirini dislamaktadir (Zapf ve Gross, 2001). Bu asamada digerlerinden kendilerine
miittefik ve destek aramakta, endiseleri kendi itibarlarini koruma olmakta, taraflar
arasindaki iletisimde saygisizligin diizeyi artarken ahlaki degerde kayip ve tehdit ortaya
¢ikmaktadir (Einarsen vd., 2003, s. 20-21).

Asama 3 — Saldir1 ve Yikim: Uciincii asamada karsilasmalar ¢ok yikici bir
duruma gelmistir. Karsi tarafin hi¢ bir insani degeri olmadig: diisiiniilmekte ve olumlu
sonuclar elde etme tesebbiisleri engellenmektedir. Taraflar karsi tarafa zarar vermek
veya onu tahrip etmek i¢in kendi iyiliklerini ve hatta kendi varliklarini bile riske
atabilmektedir (Zapf ve Gross, 2001). Sekil 5’te goriildiigli iizere bu modelde ¢atisma
ikinci ve tiglincii asamalarda yildirmaya doniismektedir. Siddetli yi1ldirma durumlarinda
giiclii taraf kurban ile iletisimin imkéansiz oldugu diisiincesini tagimaktadir. Buna gore
kurbanin orgiitten ayrilmasi1 gerekmektedir ve bu sonu¢ Leymann’in (1996) son

asamastyla da ortiismektedir (Zapf ve Gross, 2001, s. 502).
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2.1.5. Yildirmanin Nedenleri

Leymann (1993) yildirmanin ortaya ¢ikmasinda dort unsurun rol aldigini ifade
etmektedir. Bunlar, c¢alisma tasarimindaki eksiklikler, liderlik davranislarindaki
yetersizlikler, kurbanin korunmasiz bir pozisyonda olmasi ve departmanda ahlaki
degerlerin diisiik standartlarda olmasidir (Matthiesen, 2006). Davenport vd. (2003, s. 2)
ise yildirmanin {i¢ temel nedeni oldugunu ileri siirmektedir: (1) Yildirma davraniglarinin
gormezden gelinmesi, hos goriilmesi, kasithh olarak yonetimin tesvik etmesi, (2)
Yildirmanin bagli basina bir isyeri davranisi olarak agik¢a tanimlanmamis olmasi ve (3)
Kurbanlarin kendilerini yipranmis, bitmis, tiikkenmis ve yikilmis hissetmeleri sebebiyle
kendilerini savunmak ve yasal islem yapmaktan aciz olmalaridir.

Yapilan farkli ¢alismalarda gesitli nedenler ortaya konulmakla birlikte yaygin
olarak goriilen siniflandirma bireysel nedenler, orgiitsel nedenler ve toplumsal nedenler

olmaktadir. Ayrica yildirmanin nedenlerine iliskin karma yaklasimlar da s6z konusudur.

2.1.5.1. Bireysel Nedenler

Yazindaki g¢alismalarin bazilar1 kurbanin ve yildiranin kisilik 6zellikleri gibi
bireysel sebepleri, yildirmanin nedenleri arasinda ele alirken bazi ¢alismalar ise bireysel
nedenleri goz ardi etmektedir (Zapf ve Einarsen, 2003). Ancak kisilik ve bireysel
nedenler dikkate alinmadan yildirmay1 agiklamaya calismak yetersiz kalmaktadir.

Bireysel nedenleri kurban, yildiran veya her ikisine iliskin olmas1 miimkiin olmaktadir.

2.1.5.1.1. Kurbanmin Ozellikleri

Kurbanin kisilik 6zelliklerinin yildirmaya katkis1 olan bir faktdr olup olmadigi
oldukca genis bir tartigma alani bulmustur. Leymann gibi yildirmay1 ilk ele alan
arastirmacilar kurbanin kisiliginin yildirmanin ortaya c¢ikmasinda bir neden oldugu
fikrine siddetle kars1 ¢ikmis olup, glinlimiizdeki bir¢ok arastirmaci kurbanin kisiliginin
g0z ard1 edilemeyecegini ileri stirmektedir (Langan-Fox ve Sankey, 2007).

Kurbani yildirmanin sorumlusu olarak ele alan goriis medya, isverenler,
doktorlar ve psikologlar tarafindan destek bulmaktadir. Doktorlar ve psikologlar
kurbanda goriilen siddetli belirtilerin yildirmadan kaynaklanmadigini, yildirmadan 6nce

bu sorunlarin basladigini ve bunlarin yildirmaya neden oldugunu ileri siirmektedir
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(Zapf, 1999b). Niedl (1995) bir hedefin ancak herhangi bir nedenle kendini
savunamamast veya karsi tarafa olan bagimlilik nedeniyle durumdan kagamamasi
halinde kurban olacagimi iddia etmektedir. Bu bagimlilik hiyerarsik konum, giic
iligkileri, grup tiyeligi, fiziksel gii¢, ekonomik iligkiler, kendine giiven, kisilik ve bilissel
kapasite gibi farkli konularda olabilmektedir (Zapf ve Einarsen, 2003).

Bazi kisilerin yi1ldirmaya maruz kalma riskleri demografik veya kisisel faktorlere
bagl olarak artabilmektedir. Ayrica bu bireylerin kisilikleri ve davraniglar1 saldirgan
davraniglarin  hedefi olmalarina neden olabilmektedir. Bunun yaninda c¢atisma
durumunda kisinin kendini savunabilmesi de psikolojik faktorlere bagli ortaya
cikabilmektedir (Zapf ve Einarsen, 2003).

Zapf ve Einarsen (2003, s. 174) yildirmanin ortaya ¢ikmasinda etkili olan
kurban1 6zelliklerinin, (1) Kurbanin savunmasiz pozisyonu, (2) Sosyal yetersizlikler, (3)
Asir1 basar1 ve (4) Grup normlariyla ¢atisma olarak tespit etmislerdir. Aquino, Grover,
Bradfield ve Allen (1999) itaatkar ve proaktif olmak iizere iki calisan grubunun
ozellikler yildirilma riski tasidigimi belirlemistir. Itaatkar calisanin tipik 6zellikleri
endise, diisiik sosyal yeterlilikler, diisiik kendine giiven ve diisiik 6zgiir iradedir (Aquino
vd., 1999; Coyne, Seigne ve Randall, 2000). Diger kurban o&zellikleri ise yliksek
diizeyde kayg1 (Einarsen vd., 1994), asir1 hassasiyet, kizginlik ve siiphecilik (Gandolfo,
1995), norotiklik (Vartia, 1996), fiziksel giicsiizliik, arkadassiz olma ve ige dontikliiktiir
(Aquino ve Lamertz, 2004; Smith, Singer, Hoel ve Cooper, 2003).

Ayrica yapilan ¢alismalarda grubun disinda olan bireylerin digerleriyle ¢atisma
riski altinda oldugu (Thylefors, 1987) ve farkli olmalar1 nedeniyle belirli durumlarda
saldirganlikla karsilasmalarinin s6z konusu oldugu ortaya konulmaktadir (Tajfel ve
Turner, 1986). Kurbanlarin 6zelliklerine iliskin olarak yaygin bir yaklasim, bazi
bireylerin kendine gilivenlerinin diisilk olmasi, kendilerini savunamamalar1 ve
catigmalar1 yonetememeleri gibi 6zellikleri nedeniyle daha savunmasiz olmalar1 ve bu
nedenle de kolaylikla yildirma kurbani olmalaridir (Zapf ve Einarsen, 2003). Yapilan
caligmalarda yildirma kurbanlarinin kendilerine giivenlerinin diisiik oldugu, sosyal
ortamlarda kaygili olduklari goriilmektedir (Einarsen ve Raknes, 1991). Coyne vd.
(2000) calismalarinda yildirmaya maruz kalan bireylerin kalmayanlara gore daha az
bagimsiz, daha az disa doniik, daha kaygili ve kuskulu olduklarini tespit etmis ve buna
gore kisilik Ozelliklerinin kimin yildirmaya maruz kalacagini gosterecegi sonucuna
varmiglardir. Benzer bir ¢alismada da ice doniik, 6zenli, norotik ve itaatkar bireylerin

yildirma kurbani olduklar1 ortaya konulmustur (Seigne, Coyne ve Randall, 1999).
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Matthiesen ve Einarsen (2001) yildirmaya maruz kalan kisilerin asir1 hassas,
kuskucu, depresif olduklarini ve psikolojik sikintiy1 psikosomatik belirtilere doniistiirme
egilimi gosterdiklerini belirlemislerdir. Depue ve Monroe (1986) yiiksek diizeyde kaygi,
depresif ve norotik belirtiler gosteren bireylerin aksi durumlara yol agtiklarini ve
boylelikle de catismaya neden olduklarini tespit etmislerdir. Bu dogrultuda kendine
giiveni ve sosyal yeterlilikleri diisiik, kaygili ve depresif kisiler yalnizca yildirmaya
maruz olmakla kalmamakta ayni zamanda savunmasizliklari nedeniyle kolay hedefler
olmaktadirlar. Ayrica davranislart sebebiyle catigsmalari liretmekte ve bu ¢atismalar da
saldir1 ve tacizin hedefi olmalarina neden olmaktadir (Zapf ve Einarsen, 2003, s. 177).

Zapf (1999a) calismasinda, Aquino vd.’nin (1999) proaktif olarak nitelendirdigi
asir1 basarili ve 6zenli olan bireylerin yildirmayla karsi karsiya kaldiklarini géstermistir.
Bu sonu¢ Brodsky’nin (1976) nitel aragtirma bulgulart ile ortiismektedir. Brodsky
(1976) kurbanlarin 6zenli ve asir1 basarili belirlemistir. Kisinin kendisine ve iginde
bulundugu duruma iligkin gergek¢i olmayan bir bakis agis1 bulunmaktadir. Kendisini
ideal calisan olarak gérmektedir. Sonug olarak ise durumun ve kendisinin kusurlarina
uyum saglamakta ¢ok biiyiik zorluklar yasamaktadir.

Benzer olarak Coyne vd. (2000) yildirma kurbanlarinin kurallara bagli, diiriist,
dakik ve dogru bireyler olduklarini ortaya koymuslardir. Bu tiir kisiler diger calisanlar
acisindan rahatsiz edici olabilmekte, bu da c¢alisma arkadaslarinda gerilim ve
saldirganliga neden olabilmektedir. Bu 6zelliklere sahip kurbanlarin empati diizeyleri de
cok yiiksek seviyelerde bulunmamaktadir. Bazi durumlarda bireyler oldukga kalifiye ve
tecriibeli ¢alisanlar olmakla birlikte ait olduklar1 grup normlariyla ¢atismalari sorun
teskil etmektedir. Asir1 elestirel olduklarindan ¢alisma arkadaslar1 ve iistlerinin kendine
giivenlerine siirekli tehdit olusturmaktadirlar. Bazi hallerde igsveren acisindan olumlu bir
calisan profili gibi goriiniiyor olsa da uygulamada yonetim kurbandan ziyade gruba
kars1 daha bagimli bir pozisyonda bulunmaktadir. Bu da yonetimin ¢atisma durumunda
grubun bakis acisini benimsemesine ve kurbani umutsuz bir durumda birakmasina
neden olmaktadir (Zapf ve Einarsen, 2003, s. 178).

Bu tartismada 6nemli noktalardan birisi de bu 6zelliklerin y1ldirmanin nedeni mi
yoksa yildirmanin sonucu mu olarak degerlendirilmesi gerektigi konusudur (Langan-
Fox ve Sankey, 2007). Kurbanin kisilik 6zelliklerinin kiskirtict olabilecegi iddia
edilebilirken, Leymann (1996) kurbanin 6zelliklerinin anormal bir duruma karst normal
tepkiler oldugunu, 6zellikle de kisilik 6zelliklerinin yildirmanin nedeni degil sonucu

olarak degerlendirilmesi gerektigini ifade etmektedir (Leymann ve Gustafsson, 1996).
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Ayrica Leymann kurbanlarin taciz 6ncesi kisilik 06zelliklerinin tespitinin miimkiin
olmadigint ve bu nedenle de sonuglarin kesin bir yargiya varmak icin yeterli

olmayacagini belirtmektedir (Davenport vd., 2003).

2.1.5.1.2. Yildiranin Ozellikleri

Yildirmanin nedenlerinin incelenmesinde zorbalardan olusan bir ornekleme
ulagsmanin zorlugu ve ozellikle de kurbanlara odaklanilmasi nedeniyle yildiranlarin
ozelliklerinin bu olumsuz davraniglara yol a¢ip acmadigina iliskin sinirli arastirma
bulunmaktadir (Coyne, 2011). Ayrica yildiranlarin 6zelliklerine iligkin dogru bilgi
toplamak oldukg¢a giic olmakta, mevcut bilgiler ise kurbanlarin raporlarina dayanan
caligmalardan elde edilmektedir (Zapf ve Einarsen, 2003).

Yildirma davranislarini gosterenlerin ortak Gzellikleri genel olarak siddet
uygulamalar1 (Leather, Cox ve Farnsworth, 1990), acimasizlik (Ashforth, 1994) ve
saldirganlik (Seigne, Coyne, Randall ve Parker, 2007) olarak ortaya g¢ikmaktadir.
Yildiranlarin neden bu sekilde davrandiklarina iliskin goriislerden birisi bu davraniglarin
biyolojik temelli oldugunu ileri siirmektedir (Langan-Fox ve Sankey, 2007). Buna gore
kisi bu davranislar1 ¢ocukluk déneminde 6grenmis ve biiylidiigiinde ise bu psikolojik
dongiiyii asamamistir (Haynie, Nansel, Eitel, Crump, Saylor, Yu ve Simons-Morton,
2001; Robinson ve O’Leary-Kelly, 1998).

Felson (2000: 14-17) bu davranislarin digerleri {lizerinde hakimiyet kurma,
intikam ve 6z imajimi gelistirmek nedeniyle ortaya ¢iktigini ileri siirmektedir. Leymann
(1993) ise yildirma davraniglarinin goriilmesinde dort temel neden belirlemigtir

(Davenport vd., 2003, s. 38-40):

1. Grup kurallarim kabul etmeye zorlamak: Bireyleri grup kurallarimi kabul
etmeye zorlayip, kabul etmemeleri halinde ise gruptan dislama durumudur. Bu tiir bir
diirtiiyle hareket eden kisi bir grubun ancak belirli bir tekdiizeligin varliginda kaynagmis

ve gliclii olacagina inanmaktadir.

2. Diismanhktan hoslanmak: Yildiranlar zaman zaman hoslanmadiklari
kimselerden kurtulmak amaciyla yildirmaya bagvurmaktadirlar. Bu durumda hiyerarsik

yapinin hangi pozisyonunda olduklart rol oynamamaktadir. Hedefin iistiiniin, esitinin
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veya astinin kisisel hosnutsuzluklar1 nedeniyle yildirma siirecini baglatmasi s6z konusu

olabilmektedir.

3. Can sikintisi icinde zevk arayisi: Yildirma uygulayanlarin bazilarinin esas
amaclarimin kisiden kurtulmak olmamasi miimkiin olabilmektedir. Kisinin eziyet

etmekten hoslanan sadist bir psikolojik durumunun olmasi da s6z konusudur.

4. Onyargilar pekistirmek: Yildiranlar belirli sosyal, irksal veya etnik bir
gruba aidiyetleri nedeniyle sevmedikleri bireylere karst yildirma davraniglari
gosterebilmektedir.

Zapf ve Einarsen (2003, s. 168-173) ise yildirma davraniglarinin ortaya

¢ikmasinda zorbanin kisiligine iliskin {i¢ neden tespit etmislerdir:

1. Sayginhgimi korumak: Bir¢ok sosyal kosulda, kisinin sayginligini korumasi
veya gelistirmesinin temel bir insani giidii oldugu arastirmacilar tarafindan kabul
gormektedir (Zapf ve Einarsen, 2003, s. 168). Baumeister, Smart ve Boden (1996)
diisiik sayginliktan ziyade yiiksek diizeyde sayginligin saldirgan davranislarla iliskili
oldugunu ileri siirmektedir. Diisiik diizeyde sayginligi olan bireyler genellikle
miicadeleyi kaybedeceklerinden korkmalarindan dolayr saldirgan davranislarda
bulunmamakta tersine yilgin tepkiler ve ¢ekilme davranislari gostermektedirler. Bunun
yani sira saldirgan davraniglarin temel nedenlerinden birisi egonun tehdit altinda olmasi
durumudur. Kisinin kendisine iliskin olumlu goriisleri sorgulandiginda, yalanlandiginda
veya bu goriislere karsi ¢ikildiginda bireylerin saldirganlagmasi miimkiin olabilmektedir
(Zapf ve Einarsen, 2003). Ayrica yiiksek diizeyde sayginlik miikemmeliyetgilik, kibir ve
narsizmle iliskisi baglaminda zalim davranislara yol acabilmektedir (Ashforth, 1994;
Baumeister, Heatherton ve Tice, 1993; Kets de Vries ve Miller, 1985).

Ayrica Baumeister vd. (1996) gerilim, kizginlik, kaygi ve kiskanglik gibi cesitli
olumsuz duygularin sayginlik ve saldirganlik arasinda aracilik rolii oynadigin
belirtmektedir. Bir¢ok calismada 6zellikle kiskanglik yildirmanin temel nedeni olarak
ortaya konulmaktadir (Bjorkqvist vd., 1994; Seigne, 1998; Vartia, 1996). Bunun
yaninda  yildirma, saygmhgin  korunmasinda intikam araci  olarak da

kullanilabilmektedir (Zapf ve Einarsen, 2003).
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2. Sosyal yetersizlikler: Yildirmanin olugsma nedenlerinden birisi de sosyal
yetersizlikler olmaktadir. Bu durumlar kendisini duygusal kontrol eksikligi, i¢
hesaplasma yoklugu ve diisiincesizlik olarak gosterebilmektedir (Zapf ve Einarsen,
2003). Ornegin bir yonetici siirekli olarak astlarina bagirarak sinirini ¢ikarabilmektedir.
Ayrica zorbalar ne yaptiklarinin ve davranislarinin kurbanlarini nasil etkilediginin tam
olarak farkina varamamaktadirlar (Vartia, 2003). Bunun yani sira yildiranla genellikle
toplumsal ve hatta hukuki sonuclar1 nedeniyle olumsuz davraniglarini kabul
etmemektedirler (Zapf ve Einarsen, 2003). Ayrica bircok yildiran kendi olumsuz
davraniglarin1 yildirma olarak gérmemekte, zor ve gergin bir duruma verilen makul bir

tepki olarak degerlendirmektedir (Zapf ve Einarsen, 2003, s. 172).

3. Mikro politik davramslar: Yildirma bazi durumlarda orgiitlerdeki mikro
politik davraniglar mantigina uyum gostermektedir (Neuberger, 1995, 1999). Mikro
politik davraniglar orgiitteki yap1 ve stiregler ile giiciin kullanimini ifade etmektedir
(Vartia, 2003). Bu tiir politik davraniglar yildirma ile esdeger goriilmemekle birlikte
mikro politik davranislar kisinin kendi ¢ikarlarim1i korumayi ve kendi pozisyonunu
iyilestirmeyi amagladigindan diger insanlar1 olumsuz etkileyecek davraniglari icermesi
miimkiin olabilmektedir. Genel olarak ise yaklasim kisinin kendi c¢ikarlar1 olup,
digerlerinin yikimi s6z konusu degildir. Ancak bu tiir politik davraniglar ara sira da olsa
yildirmaya doniisebilmektedir (Zapf ve Einarsen, 2003, s. 172).

Yildirma bir dizi farkli durumda ve c¢esitli bigim ve sekillerde ortaya
cikabilmektedir. Tiim yildirma olaylarinda aymi bireysel Ozelliklerin Ortliismesi
beklenmemelidir (Zapf ve FEinarsen, 2003, s. 172). Ayrica kurbanin ve zorbanin
ozellikleri yi1ldirmaya ortam hazirliyor olsa dahi, orgiitsel ve toplumsal degerler izin
vermedik¢e bu tiir davranislarin ortaya ¢ikmasi soz konusu olmamaktadir (Brodsky,

1976, s. 84).

2.1.5.2. Orgiitsel Nedenler

Leymann (1996) yildirmanin ortaya c¢ikmasinda oOrglitsel nedenlerin roliine
vurgu yapmaktadir. Leymann (1992, 1996) bireysel faktorlerin yildirma ile iliskisiz
oldugunu savunmakta, caligma sartlarinin yildirmanin temel nedeni oldugunu, kimin
yildirmanin hedefi olacagini ise tesadiif ve talihsiz kosularin belirleyecegini ifade

etmektedir (Einarsen, 2000).
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Yildirmanin ortaya ¢ikmasinda kisisel gelisime izin verilmeyen bir orgiit iklimi,
ilging ve zorlayict olmayan gorevler (Einarsen vd., 1994), gergin ve rekabet¢i bir
calisma ortami (Vartia, 1996), otoriter lider yonetiminde orgiitsel degisim (O’Moore,
Lynch, ve Daéid, 2003), zayif ¢alisma kosullar1 ve sosyal iklim (Varita ve Hyyti, 2002)
gibi ¢esitli faktorler rol oynayabilmektedir (Coyne, 2011).

Salin ve Hoel (2011) yildirmaya neden olan orgiitsel nedenleri bes baslik altinda
siniflandirmaktadir: (1) Calisma diizeni ve is tasarim, (2) Orgiit kiiltiirii ve iklimi, (3)

Liderlik, (4) Rekabet ve 6diil sistemleri, (5) Orgiitsel degisim.

1. Calisma Diizeni ve Is Tasarimi: Ozellikle 1990’11 yillardan itibaren 6rgiitler
yeniden yapilanma, kiiciilme, yer degistirme ve teknolojik yenilikler (Langan-Fox,
2002, 2005) gibi ¢ok biiyiik degisiklikler yasamaktadir. Bunlarin sonucunda ise bu tiir
orgiitlerdeki kugku, rekabet, catisma ve belirsizliklerin 6n planda oldugu gergin ve stres
dolu bir ¢alisma ortami s6z konusu olmaktadir (Langan-Fox ve Sankey, 2007).

Yildirma genellikle olumsuz ve stresli ¢aligma ortamlar1 ve bunun sonucunda ise
rol catigmasi ve rol belirsizligi ile iligskilendirilmektedir (Einarsen vd., 1994; Leymann,
1996). Buna gore celiskili beklentiler, talepler ve degerlerin belirsiz ve ongoriilemez
oldugu ortamlarda yildirma gelismektedir (Salin ve Hoel, 2011). Bunun yani sira,
bireylere kendi isleri {izerinde kontrol sahibi olmadiklari izlenimini veren yliksek
diizeyde baskinin oldugu calisma kosullar1 da yildirmanin ortaya ¢iktigi ortamlardan
birisidir (Einarsen vd., 1994).

Ayrica kat1 hiyerarsik bir yapmin oldugu orgiitlerde yildirmanin goriilmesi
kuvvetle muhtemeldir (Langan-Fox ve Sankey, 2007). Bunlara ek olarak ¢alisma
ortaminin fiziksel 6zellikleri de saldirgan davraniglara ve yildirmaya yol agabilmektedir
(Salin ve Hoel, 2011). Baillien, Neyens ve De Witte (2008) yiiksek sicaklikta ve
kalabalik ortamlarda yani hos olmayan ve rahatsiz edici ortamlarda g¢alismanin

yildirmaya zemin hazirladigini ortaya koymaktadir.

2. Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi: Yildirmanin ortaya ¢ikmasinda, calisanlarin
yonetimin agiktan veya Ortiik destegini hissetmelerinin onemli bir unsur olmasi s6z
konusudur (Einarsen, 1999). Brodsky (1976), tacizin ortaya ¢ikmasi i¢in tacize izin
veren ve tacizi Odiillendiren bir kiiltlirliin mevcut olmasi gerektigini ifade etmektedir.
Baz1 orgiitlerde yildirma, kiiltiirin biitiinlesik bir parcast olmamakla birlikte dolayl

olarak miisamaha gosterilebilmektedir (Langan-Fox ve Sankey, 2007).
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Genellikle ¢ok resmi bir atmosfer, kat1 gii¢ iliskileri ve asir1 derecede hedef
egilimli olarak nitelendirilen orgiitler yildirma ile iliskilendirilmekle birlikte Baillien vd.
(2008) bunun tam aksini ortaya koymustur, yani gayri resmi bir atmosfer ve ¢ok
hosgoriilii bir yoneticinin de yildirmaya ortam hazirlayacak bir risk faktori oldugunu
gostermistir. Buna paralel olarak gayri resmi bir ¢alisma ortaminda kiigiik diisiiriicii
sakalar, siirprizler ve agagilamalar sosyallesme siirecinin bir pargasi olabilirken bu tiir
bir mizah kolaylikla hedef kendini savunamiyor veya bu davraniglar1 saka olarak

algilamiyor ise yi1ldirmaya doniisebilmektedir (Einarsen ve Raknes, 1997).

3. Liderlik: Liderlik, yildirmanin temel nedenlerinden birisi olarak
nitelendirilmektedir (Langan-Fox ve Sankey, 2007). Hauge, Skogstad ve Einarsen
(2007) zorba ve serbesiyetci liderlik stillerinin yildirmanin en giiglii nedenleri arasinda
oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde cesitli ¢alismalar otokratik liderlik ve
anlasmazlik ile catismalarin ¢o6ziimlenmesinde otoriter yaklagimlarin yildirmayla
iligkisini gostermektedir (O’Moore ve Lynch, 2007; Vartia, 1996). Ashforth (1994)
tarafindan zorba liderlik olarak nitelendirilen otoriter liderlik tarzi korku iklimine yol
acarak, diyaloga yer birakmamakta (Salin ve Hoel, 2011) bu nedenle de yildirmaya
maruz kalanlar sikdyet veya elestiride bulunamamaktadir (Einarsen, Aasland ve
Skogstad, 2007). Bunlarin aksine katilimci liderlik stili ile yildirma arasinda negatif
yonlil bir iliski bulunmaktadir (Hoel, Glase, Hetland, Cooper ve Einarsen, 2009).

4. Rekabet ve Odiil Sistemleri: Baz1 orgiitsel uygulamalar, 6diil sistemleri ve
yiiksek rekabet yildirmaya yol agabilmektedir (Salin ve Hoel, 2011). Salin (2003c)
calismasinda yiiksek diizeyde rekabet ile yildirmanin varlig1 arasinda pozitif yonlii bir
iligki ortaya koymustur. Ayrica rekabetin yasandigi ¢alisma ortamlarinda yildirma,
tehdit veya ylik olarak goriilen ¢alisma arkadaslarini veya astlar1 cezalandirmak veya
onlardan kurtulmak amaciyla stratejik bir ara¢ olarak kullanilabilmektedir (Salin ve
Hoel, 2011).

Cesitli calismalarda farkli 6diil sistemlerinin yildirma iizerindeki etkisi ele
alimigtir. Buna gore Sutela ve Lehto (1998) performansa dayali 6diil sistemlerinin
yildirmanin ortaya ¢ikma riskini artirdigini ortaya koymustur. Bu baglamda yildirma
yalnizca bagkalarimin performansini sabote etmekte kullanilmamakta ayni zamanda
departmanin hedef ve amaglarina ulagsmasini saglamakta rol oynamaktadir (Salin ve

Hoel, 2011). Ayrica Zapf, Knorz ve Kulla (1996) takim g¢alismasi veya isbirliginin de
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sinirlt miktarda 6diil i¢in takim iginde rekabeti artirarak catisma i¢in dolayisiyla

yildirma i¢in zemin hazirladigini ortaya koymustur.

5. Orgiitsel Degisim: Cesitli nedenlerle orgiitlerde meydana gelen kiigiilme,
yeniden yapilanma, biitce diizenlemeleri gibi degisimler yildirmanin ortaya ¢ikmasina
neden olabilmektedir. Hoel ve Cooper (2000) biitge kesintileri, teknolojik degisim,
yeniden yapilanma ve yonetim degisikliginin yildirma ile iligkili, oldugunu ortaya
koymustur. Benzer sekilde Skogstad, Matthiesen ve Einarsen (2007) calisma
ortamindaki degisimler, personelin ve iicretlerin azaltilmasi ile yi1ldirma arasinda giiglii
iliskiler ortaya koymustur. Ayrica Baillien ve De Witte (2009) orgiitsel degisim ve
yildirma iliskisinde rol c¢atismasi ve is giivensizliginin tam aracilik etkisi oldugunu
gostermislerdir. Sonuglara gore orgiitsel degisim yildirmanin en dnemli nedenlerinden
birisi olmustur. Ayrica oOrgiitsel degisim, rol ¢atigmasi ve is giivensizligi sonucunda
daha kotii calisma ortamlarinin  ortaya ¢ikmasinin yildirma riskini artirdigini
belirtilmektedir (Salin ve Hoel, 2011).

Genellikle orgiitsel degisim daha genis ¢apli toplumsal bir degisim sonucunda
ortaya c¢ikmaktadir. Mevcut ekonomik kosullarda kiiresellesmenin artirmis oldugu
rekabet ortaminda varligini siirdiirebilmek i¢in orgiitteki maliyetleri azaltmak amaciyla
kiigiilerek yeniden yapilanmaya gitmekte bu da caligma ortaminda herkesi biiyiik bir
baski altinda birakmaktadir (Cooper, 1999). Sonu¢ olarak ise rekabet ve baski

ortaminda ¢atigma, belirsizlik ve yildirmanin ortaya ¢ikmasi s6z konusu olabilmektedir.

2.1.5.3. Toplumsal Nedenler

Yildirma davranisi farkli calisma ortamlarinda bireyler arasindaki catigsmalar
veya oOrgiitsel sorunlar nedeniyle ortaya ¢ikabilmektedir. Ancak hem bireyler hem de
orgiit i¢inde bulundugu toplumun birer parcast oldugundan tiim bu toplumsal kosullar
da yildirmaya yol acabilmektedir (Ferrari, 2004).

Bir toplumun degerleri, normlari, ekonomik yapis1 ve felsefesi orgiitlerin de
kiiltiirlerini ~ etkilemektedir. Ornegin basarinin  yalnizca ekonomik baglamda
degerlendirilmesi veya siddete miisamaha gosterilmesi ¢alisanlart da olumsuz yonde
etkilemektedir (Davenport vd., 2003). Benzer sekilde ekonomik rekabetin yogun oldugu

ve yalnizca sonuglara odaklanilan bir yaklasim calisanlara da 6nem verilmeyen bir
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felsefenin olusmasina yol agmaktadir (Davenport vd., 2003). Bu tiir bir anlayisin hiikiim
stirdligli bir ¢alisma ortaminda ise yildirmanin ortaya ¢ikmasi kaginilmaz olmaktadir.

Toplumun kiiltiirel degerleri ve normlar1 da yildirma davraniglarina neden
olabilmektedir. Ornegin rekabetcilik, basari odaklilik, bireycilik, sonuc¢ odaklilik,
yenilik¢ilik ve dogrudan etkilesim gibi toplumsal Ozellikler asir1 durumlarda
acimasizlik, saldiri, taciz ve yildirma gibi istenmeyen sonuglara yol agabilmektedir
(Davenport vd., 2003).

Ayrica toplumsal unsurlar yildirmanin asagidan yukari, yukaridan asagi veya
yatay m1 uygulandigim da etkilemektedir. Ornegin ABD ve Ingiltere’de iistlerin astlari
yildirdig1 goriilmekte iken Iskandinav iilkelerinde ise cogunlukla ¢alisma arkadaslarinin
birbirlerini yildirdig1 goriilmektedir (Salin, 2003c¢).

Bunlara ek olarak gii¢, kar ve statiiye onem verilmesi (Du Gay, 1996), insani
degerler ve paydaslarin ¢ikarlarinin degersizlestirilmesi (Deetz, 1992) ve kurbanlarin ve
dezavantajli durumdaki bireylerin damgalanmasi1 (Lutgen-Sandvik, 2008) gibi
toplumsal anlayislar da yildirmaya neden olabilmektedir (Lutgen-Sandvik, Namie ve
Namie, 2009).

Toplumsal kiiltiir de yildirmanin temel sebeplerinden birisi olarak ortaya
cikmaktadir. Ornegin yildirma Iskandinav iilkelerinde ABD ve Ingiltere’ye oranla,
diisiik glic mesafesi ve disil ozellikleri baglaminda (Hofstede, 1980) daha diisiik
diizeyde goriilmektedir (Hoel ve Cooper, 2000; Lutgen-Sandvik, Tracy ve Alberts,
2007).

2.1.5.4. Yildirmanin Nedenlerine iliskin Karma Yaklasimlar

Bu yaklagimlarin yani sira bdyle karmasik bir olgunun birden fazla nedenle
ortaya ¢iktigini ileri siiren yaklagimlar bulunmaktadir (Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper,
2003). Buna gore Zapf (1999b), Salin (2003b) ve Einarsen vd. (2003) tarafindan ortaya
konulmus olan ii¢ model mevcuttur.

Zapf (1999b) calismasinda tek bir unsura dayandirilan agiklamalardan
kacinilmasi gerektigini ifade etmektedir. Sekil 6’da da goriildiigli ilizere arastirmada
yildirmaya birden fazla unsurun neden olabilecegini belirtmektedir.

Buna gore yildirmanin olas1 nedenleri olan orgiit, yildiran, ¢alisma grubunun
sosyal sistemi ve kurban seklin solunda yer almaktadir. Yildirma cok cesitli saglik

sorunlarina da yol acgabilmektedir. Nedenselligin sagdan sola dogru oldugu
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varsayilabilmektedir. Kurbanin gergin, depresif ve takintili davranislarinin grupta
olumsuz tepkilere yol agmasiyla belirli bir siire sonra yildirma ortaya ¢ikabilmektedir.
Yildirma, sosyal iklim ve sosyal destekte azalmaya yol agarak bilgi akisimi
zayiflatabilmektedir. Bu da belirsizligi ve Orgiitsel sorunlar1 artirabilmektedir (Zapf,
1999b, s. 72).

Calismada katilmcilarin % 62°si yildirmalar dolayisiyla belirli bir kisiyi
sorumlu tutmaktadir. Ayrica orgiit iklimi % 49, ¢éziimlenmemis catismalar % 41,
orgiitsel sorunlar % 32 olarak ortaya ¢ikmustir. % 62 gibi yiiksek bir oranda kurbanlar
tek bir kisiyi sorumlu tutmus olmakla birlikte, esas neden orgiit iken yildirma kendisini
tek bir bireyde gosterebilmektedir. Benzer olarak sebep sosyal sistemden
kaynaklanirken belirli bir birey elebast olarak goriilebilmektedir. Baron (1990)
ozellikler teorisinde bireylerin belirli bir eylem i¢in insan dis1 faktorleri sorumlu tutmak
yerine insanlar1 suglamayi tercih ettiklerini ifade etmektedir (Zapf, 1999b).

Bunlara ek olarak oOrgiitsel degiskenler ile yildirma arasinda da iliski s6z
konusudur. Zaman baskisi, belirsizlik, rol belirsizligi gibi orgiitsel problemler ile
catisma ortaya ¢ikmakta bu da yildirmaya yol agmaktadir. Ayrica orgiitsel problemler
ve belirsizlik yildirmanin gelisme potansiyelini artiran uzun donemli ¢atismanin
gostergesi olabilmektedir (Zapf, 1999b, s. 82).

Salin (2003b) yildirmanin ortaya ¢ikmasinda yonetsel bir perspektif ile orgiitsel
faktorler ile grup diizeyindeki faktorleri dikkate alarak yildirmanin ortaya ¢ikmasinda
etkili olan unsurlar ti¢lii bir siniflandirma yaparak ele almaktadir. Bu unsurlar Sekil
7’de de goriilmekte oldugu iizere olanak saglayan yapi ve siirecler, harekete geciren

yap1 ve siirecler ve tetikleyen siireclerdir.
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Sekil 6. Yildirmanin nedenleri ve sonuclari

Kaynak: Zapf, 1999b, s. 71
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Kaynak: Salin, 2003b, s. 1218
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Olanak saglayan yap1 ve siirecler: Olanak saglayan yapi1 ve sliregler
yildirmanin olusmasina zemin hazirlayan sartlar olup bunlar algilanan gii¢ dengesizligi,
maliyetlerin diisiik olarak algilanmasi ve tatminsizlik ile hayal kirikligidir (salin, 2003b,
s. 1219). Yildirmanin ortaya ¢ikabilmesi icin taraflar arasinda giic dengesizliginin
varligr onkosul teskil etmektedir. Aksi takdirde hedef kendini savunabilmekte ve
yildirmanin olusmasinin oniine gecebilmektedir. Orgiitlerde genellikle iistlerin astlari
yildirdig1 g6z oniinde bulunduruldugunda gii¢ dengesizliginin 6nemi bir kez daha ortaya
cikmaktadir. Gii¢ dengesizligine ek olarak diger bir onkosul ise yildiran tarafindan
yildirmanin maliyetinin gorece olarak diisiik olarak algilanmasidir. Burada s6z konusu
maliyetler azarlanmak, kovulmak, asagilanmak ve calisma arkadaglari tarafindan
cezalandirilmak olabilmektedir (Salin, 2003b).

Yildirmaya biiyiik ve biirokratik orgiitlerde daha sik rastlanmaktadir (Einarsen
ve Skogstad, 1996; Thylefors, 1987). Bu tiir drgiitlerde biiyiikliik ve karar siireclerinin
uzun olmasi ve formaliteler bireyi daha az goze garpar hale getirmekte ve bdylelikle
yildiranin yakalanma ve cezalandirilma riski azalmaktadir. Ayrica zayif liderlik tarzi
(Einarsen vd., 1994; Hoel ve Cooper, 2000) ve yildirmaya miisamaha gosterilen orgiit
kiiltiirii de yi1ldirmanin maliyetinin diisiik oldugu algisina yol agmaktadir (Salin, 2003b,
s. 1220).

Yildirmaya neden olan faktorlerden birisi de ¢alisma ortami ve orgiit ikliminden
tatminsizlik ve hayal kirikligidir. Bunlar genellikle 6rgiitsel kisitlamalar ve kisinin kendi
isi lizerinde kontroliiniin olmamas1 (Einarsen vd., 1994; Spector, 1997b; Vartia, 1996),
acik hedeflerin olmamasi (Vartia, 1996) ve rol catismasi ile rol belirsizligi (Einarsen
vd., 1994, Spector, 1997b) gibi olumsuz davraniglar1 igermektedir. Ayrica kalabalik,
asirt sicak ve giirliltii gibi fiziksel caligma ortamindan kaynaklanan tatminsizlik ve
saldirganlik da s6z konusu olabilmektedir (O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew, 1996).
Buna ek olarak sosyal iklim ve iletisimden kaynaklanan tatminsizlikler de yildirmaya

ortam hazirlayabilmektedir (Salin, 2003b, s. 1222).

Harekete geciren yapi ve siirecler: Yildirmaya ortam hazirlayan kosullar tek
basina yildirmanin olusmasi i¢in yeterli olmamaktadir. Bu sartlara ek olarak digerlerini
yildirmay1 oOdiillendiren belirli kosullar da s6z konusu olmaktadir. Bunlar yiiksek

diizeyde rekabet, 6diil sistemleri ve elde edilmesi beklenilen yararlardir (Salin, 2003b).
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Yildirma irrasyonel olmayip (Krdkel, 1997), kisinin uygun ortami bularak
kendisinin belirli bir fayda saglayacagini diisiindiiglinde uyguladig1 bir davranistir.
Yiiksek diizeyde rekabet, politik iklim, 6dil sistemi, ise yonelik baskilar, performans
degerlendirmeleri gibi kazang saglama firsatlar1 yildirmayr bu yonde bir ara¢ olarak

kullanmak i¢in adeta tesvik etmektedir (Salin, 2003b, s. 1223).

Tetikleyen Siirecler: Olanak saglayan yap1 ve siirecler ile harekete gegiren yap1
ve siireglere ek olarak yildirmanin gergeklesmesi i¢in tetikleyen siireclerin de mevcut
olmasi gerekmektedir. Bunlar genellikle kiiclilme, diger orgiitsel degisimler ve ¢alisma
grubunun yapisinin degismesi gibi mevcut durumun degismesini igermektedir.
Aragtirmalar yeniden yapilanma, kii¢iilme, maliyetlerin azaltilmasi gibi durumlarin
orgiitlerde birer kriz durumu olusturdugunu gostermektedir. Bunlar ise belirsizlik, is
giivensizligi, tehdit, kontrolsiizliik ve strese yol agmakta sonug olarak ise saldirganlik ve
yildirmayi tetiklemektedir (Salin, 2003b, s. 1224).

Einarsen vd. (2003) tarafindan yildirmanin olusumuna iliskin faktorlere dair
modele gore Sekil 8’de de goriilmekte oldugu iizere yildirmanin olusmasinda
yildirmaya izin veren Orgilit kiiltiirli, durumsal, baglamsal ve bireysel faktorlerin
birlesimi birlikte rol oynamaktadir. Bu unsurlar stres, catisma ve saldirgan kisilik
nedeniyle calisanin hedefe karsi saldirtya gecmesine neden yol a¢gmaktadir. Siirecte
oOrgiit tarafindan gosterilecek tepki, kurbanin bireysel tepkisi ve kurbanin kisiligi
birlikte, yildirmanin nasil algilandigini belirleyecektir. Bu faktorler yalnizca saldirgan
davranislarin ortaya ¢ikmasinda degil ayn1 zamanda kurbanin endisesini azaltmakta ve

sikayet ile miidahalede de etkili olmaktadir (Einarsen, 2005).
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Kaynak: Einarsen vd., 2003, s. 23
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Modelin sonraki kisminda ise bireysel, 6znel ve tepkisel bir yaklasim
bulunmaktadir. Bu boéliimde yildirmaya karsi etkin bir rehabilitasyon programinin
oOrgiitsel strateji olarak ele alinmasi1 6ngoriilmektedir (Einarsen, 2005, s. 10-11). Modele
gore ayrica yildirma siirecinde kurban, yildiran ve orgiit arasinda dinamik bir etkilesim
olmasi s6z konusu olabilmektedir. Buna gore siirecte yildiran, hedef ve Orgiitiin
temsilcilerinin davraniglarinin ve tepkilerinin etkilesim i¢inde degismesi miimkiindiir
(Einarsen vd., 2003, s. 24).

Bunlara ek olarak model, sosyo ekonomik ve kiiltiirel faktorleri de yildirma
siirecinin ortaya ¢ikmasinda rol oynayan unsurlar olarak ele almaktadir (Einarsen,
2000). Ulusal kiiltiirdeki farkliliklara bagli olarak gii¢ dengesizlikleri, ¢atismalarin nasil
¢coziimlendigi, hukuk sistemindeki farkliliklar, lilkenin ekonomik sistemine bagli olarak
isgiicli pazar1 ve ekonomik durumda calisanin is bulma olanag: gibi kosullar yildirmaya

zemin hazirlayabilmektedir (Einarsen, 2005, s. 11).

2.1.6. Yildirmanin Sonuglari
2.1.6.1. Yildirmanin Bireysel Sonuclari

Yildirmanin bireysel diizeyde fiziksel ve psikolojik etkileri s6z konusu olmakla
birlikte yildirma kurbanin yasamini her yonden etkilemektedir (Lutgen-Sandvik vd.,
2009). Yapilan caligmalarda yildirma ile ¢alisanlarin sagligi ve esenligi arasinda 6nemli
iliskiler oldugu gosterilmistir (Brodsky, 1976; Zapf vd., 1996). Buna gore kurbanda
kaygi, depresyon, uyku bozukluklari, konsantrasyon zorluklari, kronik yorgunluk, mide
problemleri, sirt ve bas agrilari, kendinden nefret etme ve intihar diisiinceleri
(Bjorkqvist vd., 1994; Brodsky, 1976; Leymann, 1990) goriilebilmektedir.

O’Moore vd. (1998), Niedl (1996) ve Zapf vd. (1996) ¢alismalarinda yildirmaya
maruz kalanlarda kaygi, sinirlilik ve depresyon belirtilerinin oldugunu ortaya
koymuslardir. Price Spratlen (1995) arastirmasi sonucunda diisiik seviyede kendine
giiven, kendine saygi ve verimlilik tespit etmistir. Thylefors (1987) ise sinirlilik,
giivensizlik, siiphecilik, iimitsizlik, kendinden nefret etme ve intihar diislinceleri
belirlemistir. Bjorkqvist vd. (1994) calismalarinda yildirmaya maruz kalanlarda
uykusuzluk, sinirlilik, melankoli, umursamazlik, konsantrasyon bozuklugu ve sosyal
fobi tespit etmislerdir. Benzer olarak psikosomatik rahatsizliklar, depresyon, acizlik,

kizgmlik, kaygi ve umutsuzluk (Leymann, 1990) da gozlemler arasinda yer almaktadir.
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Hallberg ve Strandmark (2006) kurbanlarda konsantre olamama, ruh halinde
degisiklikler, kaygi, uyku problemleri, korku ve depresyon gibi psikolojik belirtiler ile
bas agrisi, solunum ve kalp sikayetleri ve yiiksek tansiyon gibi psikosomatik belirtiler
ortaya koymustur. Bu belirtiler ilk baglarda yalnizca is yerinde goriiliirken zamanla
kronik hale gelmektedir (Hogh, Mikkelsen ve Hansen, 2011).

Leymann (1996) baz1 yildirma kurbanlarimin intihar ederek hayatlarini
sonlandirdiklarini belirtmektedir. Benzer olarak Einarsen vd. (1994) calismalarinda
yildirmaya maruz kalanlarin % 40’min intihar1 diislindiiklerini kabul ettiklerini ifade
etmektedir. Ayrica Leymann (1990, s. 122) Isve¢’te her yil ortalama 100-300 calisanin
yildirma sonucunda intihar ettigini ileri siirmektedir.

Brodsky (1976) yildirma kurbanlarinin {i¢ tiir tepki gosterdiklerini ortaya
koymustur. Buna gore bazi kurbanlar gii¢siizliik, kuvvet kaybi, kronik yorgunluk, ¢esitli
act ve agrilar gibi fiziksel belirtiler yasamaktadir. Bazilar1 ise depresyon ve acizlik,
kendine saygisinin olmamasi ve uykusuzluk gibi depresyon belirtileri gostermektedir.
Son grup ise diismanlik, asir1 duyarlilik, hafiza kaybi, magduriyet hissi, sinirlilik ve
sosyal yasamdan uzaklagsma benzeri cesitli psikolojik belirtiler sergilemektedir
(Einarsen ve Mikkelsen, 2003, s. 128-129).

Uzun donemde yildirmaya maruz kalan kurbanlarin gosterdigi belirtiler
baglaminda bu kurbanlarin travma sonrasi stres bozuklugu (post-traumatic stress
disorder-PTSD) yasadiklar1 ifade edilmektedir (Bjorkqvist vd., 1994; Leymann ve
Gustafsson, 1996). Travma sonrast stres bozuklugu, kurbanin travmatik bir olaymn
sonrasinda gosterdigi tipik stres belirtilerini ifade etmektedir (APA, 2013, s. 274).
Teshiste tic tiir stres tepkisi ele alinmaktadir (Hogh vd., 2011, s. 116): (1) Travmatik
olayin hatirlanmasi durumunda olayin hatiralarda, riiyalarda, canlandirmalarda veya
siddetli tlziintiilerle devamli olarak yeniden yasanmasi, (2) Stres etkenini hatirlatan
seylerden kacinmak ve olumlu duygular hissedebilmede azalma (duygusal uyusma) ve
(3) Strese yol acgan olaydan 6nce mevcut olmayan siirekli fiziksel uyarilma. Ayrica bu
belirtilerin en az bir ay boyunca goriilmesi gerekmektedir. Bunlara ek olarak travma
sonrast stres bozuklugu yasayan hastalar asir1 hassaslik, uyku problemleri,
konsantrasyon bozukluklari, asir1 gerginlik, kizginlik, 6fke problemleri, beklenmeyen
bir uyarana kars1 asir1 tepkiler ve esas travmatik olay1 hatirlatan herhangi bir seye karsi
fiziksel belirtiler gostermektedir (Einarsen, 2005, s. 8).

Leymann ve Gustafsson (1996) ¢alismalarinda yildirma kurbanlarinin % 65’inin

travma sonrasi stres bozuklugu yasadigini ortaya koymustur. Mikkelsen ve Einarsen
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(2001) yaptiklar1 aragtirmada Ortlisen sonuclar elde etmislerdir. Benzer olarak
Matthiesen ve Einarsen (2004) % 64’1 iki y1l veya daha fazla yildirmaya maruz kalan
bireylerin bu rahatsizligin belirtilerini gosterdigini ortaya koymustur. Einarsen vd.
(1999) calismalarinda kurbanlarin % 75’inin travma sonrasi stres bozukluguna isaret
eden belirtiler gosterdigini tespit etmis olup ayrica yildirmanin sonlanmasi iizerinden
bes yil gectikten sonra dahi kurbanlarin % 65°1 ayni1 belirtileri gostermeyi siirdiirmiistiir
(Einarsen ve Mikkelsen, 2003). Bu dogrultuda temel nokta yildirmanin ne derecede
yikict oldugunun anlasilmasidir. Yildirma kurbanin sagligina zarar vermekle
kalmamakta ayn1 zamanda kariyerine, statlisiine ve yasam tarzina da zarar vermektedir
(Einarsen ve Mikkelsen, 2003, s. 131-132).

Yildirmaya maruz kalan bireylerde cesitli davranigsal etkiler de goriilmektedir.
Kurbanlarin kendine giiveni ve verimliligi azalmakta iken, timitsizligi ve gilivensizligi
artmaktadir (Cassitto, Fattorini, Gilioli ve Rengo, 2003; Macintosh, 2005). Bu bireyler
huzursuzluk, korku, wutang, oOfke, sucluluk, endise, yetersizlik ve yalnizlik
hissetmektedirler (Davenport vd., 2003,s. 62-63). Kisilerin yiiksek diizeyde korku ve
utang duymalar1 nedeniyle isleriyle birlikte kisisel iliskileri de etkilenmektedir (Cassitto
vd., 2003).

Isyerinde yildirma hedeflerle birlikte yildirmaya tanik olan ¢alisma arkadaslarin
da etkilemektedir (Einarsen ve Mikkelsen, 2003, s. 136). Bu bireyler kendileri kurban
olmamakla birlikte siddete maruz kalmalarindan dolayi algilari, korkular1 ve beklentileri
degisen ¢alisanlardir (Barling, 1996, s. 35). Bu bireylerin verimliligi ve motivasyonlari
azalmakta (Hoel ve Cooper, 2000), stres diizeyleri artmakta (Vartia, 2001; Rayner,
1999), kendileri de yildirma kurbani olmaktan endise duymakta (Rayner, 1999), is
yiikleri, rol belirsizligi artmaktadir (Jennifer, Cowie ve Anaiadou, 2003).

Ayrica yildirmaya tanik olan bireyler, kurbana yardim edememelerinden dolay1
rahatsizlik hissedebilmektedir (Einarsen ve Mikkelsen, 2003, s. 136). Rayner (1999)
calismasinda yildirmaya sahit olan kisilerin iicte birinin kurbana yardim etmek
istediklerini ancak buna cesaret edemediklerini belirtmektedir. Ayrica taniklarin
yildirmaya son vermek {izere yildiranla yiizlesmek, yildiran1 patronuna sikayet etmek
gibi  uygulayabilecekleri  stratejiler,  yildirmanin  sona  ermesinde  yarar

saglayamamaktadir (Einarsen ve Mikkelsen, 2003, s. 136).
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2.1.6.2. Yildirmanmn Orgiitsel Sonuclari

Yildirmanin birey iizerindeki olumsuz etkileri ¢esitli arastirmalarda ortaya
konmus olmakla birlikte y1ldirmanin 6rgiitsel sonuglar1 ve ekonomik maliyetleri yaygin
olarak ele alinmamistir. Oysa yildirmanin birey iizerindeki olumsuz etkileri yaninda
orgiitsel ve ekonomik maliyetlerin boyutu olduk¢a biiyiik ve dikkate deger olmaktadir
(Hoel, Sheehan, Cooper ve Einarsen, 2011). Leymann (1990) yildirmaya maruz kalan
bir ¢alisanin yillik maliyetinin ortalama 30.000 - 100.000 Amerikan Dolar1 oldugunu
belirtmektedir. Orgiitiin katlandigi maliyetlerin % 50 - % 80 diizeyinde personel
giderlerinden olustugu g6z Oniline bulunduruldugunda (Cooper, Liukkonen ve
Cartwright, 1996) yildirma davraniglarinin bu maliyetleri daha da artiracagi dikkate
almmalidir.

Coyne (2011, s. 167) yildirmanin orgiite maliyetlerini ii¢ kategoride ele
almaktadir: (1) Dogrudan maliyetler, hastalik izni, isten ayrilan ¢alisganin maliyetleri ve
bosalan kadroyu doldurma maliyetleri, (2) Dolayli maliyetler, moral bozuklugunun
verimliligi etkilemesiyle orgiitiin rekabet giiciiniin azalmasi, (3) Itibarin zarar gérmesi,
medyanin yorumlari ile olay1 yerel/ulusal toplum 6niinde ele almasinin, 6rgiitiin kalifiye
personeli ise alabilmesini ve elinde tutabilmesini etkilemesi.

Hoel vd. (2011) yildirmanin 6rgiitsel etkilerini (1) Ise gelmeme, (2) Is devrinin
artmasi ve (3) Verimliligin azalmas1 seklinde siniflandirmaktadir.

1. ise gelmeme oraninin artmasi: Yildirmanm kurbanin saghgi iizerindeki
olumsuz etkileri géz oniinde bulunduruldugunda ise gelmeme oraninin artmasi s6z
konusu olmaktadir (Hoel vd., 2011; Davenport vd., 2003). Yapilan ¢esitli arastirmalar
da (O’Connell, Calvert ve Watson, 2007; Kivimédki, Elovainio ve Vathera, 2000; Hoel
ve Cooper, 2000; Quine, 2001; Vartia, 2001; McCarthy, Sheehan ve Kearns, 1995)
yildirma sonucunda hastalik izninin alindig1 bulgusunu dogrulamaktadir. Daha genis bir
bakis agisiyla ele alindiginda devamsizligin ongoriilemez, beklenmedik ve plansiz
olmasi oOrgiitler i¢in problem olusturmakta, orgiitiin giinliik faaliyetlerini olumsuz yonde
etkilemektedir (Seago, 1996). Sik ve uzun siireli hastalik izinleri ayrica maliyetleri
artiran ve verimliligi diisiiren bir unsur olmaktadir (Davenport vd., 2003).

2. Is devri: Yildirmanin diger olasi sonuglar1 yaninda bir¢ok ¢alismada yildirma
ile isten ayrilma niyeti ve is devri arasinda pozitif yonlii iliskiler ortaya konulmustur
(Hoel vd., 2011, s. 133). Rayner (1997) arastirmasinda yildirmaya maruz kalan

calisanlarin yildirma sonucunda % 27’sinin isinden ayrildigini, benzer sekilde
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O’Connell vd. (2007) ise yildirilanlarin % 60’1 isinden ayrilmay1 diisiiniirken % 15’1
isinden ayrildigin1 tespit etmislerdir. Is devri ve isten ayrilma niyeti bazi durumlarda
yildirma sonucunda uzun dénemli ortaya ¢ikan saglik sorunlarina bagli olabilmektedir.
Bazi durumlarda ise yildirmaya maruz kalan c¢alisan tarafindan isten ayrilma
yildirmayla basa ¢ikma stratejisi olarak goriilmektedir (Zapf ve Gross, 2001, s. 504).
Bunlara ek olarak orgiitte damgalanmis olan yildirma magdurlarinin isten ¢ikarilmalari
da s6z konusu olmaktadir (Leymann, 1996; Zapf ve Gross, 2001).

3. Verimliligin azalmasi: Yildirmaya maruz kalan calisanlarin konsantrasyonlari,
kendilerine giivenleri ve inisiyatif kullanabilme diizeylerinin azalmasi (O’Moore vd.,
1998) orgiitsel diizeyde motivasyonlarin1 ve yaraticiliklarini azaltirken, yapilan hata ve
kazalar1 da artirmaktadir (Hoel vd., 2011, s. 136). Yildirma hem birey hem de takim
performansini olumsuz yonde etkilemekte (Coyne, Craig ve Chong, 2004) verimliligin
diismesine yol ag¢maktadir. Benzer olarak hizmet sektoriinde calisan yildirma
kurbanlarinin performanslarinin diismesi miisterileri de olumsuz yonde etkileyerek
tatminsizlik, sikyetler ve satin alma kararlarinin degismesi gibi olumsuz sonuglara
neden olmaktadir (Mayhew, McCarthy, Choppell, Quinian, Barker ve Sheehan, 2004).
Norveg’te yapilan bir arastirmada yildirmaya maruz kalan c¢alisanlarin % 27’si
yildirmanin verimliliklerini olumsuz yonde etkiledigini belirtmektedir (Einarsen vd.,
1994). Ingiltere’de yapilan bir ¢alismada ise yildirma kurbanlari, normal
performanslarinin % 85’1 diizeyinde performans gosterdiklerini ifade etmislerdir (Hoel,
Sparks ve Cooper, 2001).

Bunlarin yam1 sira yapilan c¢esitli caligmalarda yildirmanin etkinligi ve
motivasyonu azalttigi (Hoel ve Cooper, 2000), yaraticiligi diistirdiigi (Mathisen,
Einarsen ve Mykletun, 2008), orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkiledigi (Zellars,
Tepper ve Duffy, 2002; Niedl, 1996), is tatminini azalttig1 (Einarsen, 2000; Bowling ve
Beehr, 2006; Lutgen-Sandvik vd., 2007) ve tiikenmislige neden oldugu (Einarsen,
Matthiesen ve Skogstad, 1998) ortaya konulmustur.

2.1.6.3. Yildirmanin Toplumsal Sonuglar1

Yildirma davraniglar1 orgiit icerisinde ortaya c¢ikiyor olmakla birlikte etkileri
yalnizca birey ve orgiit diizeyinde kalmamaktadir. Yildirmaya maruz kalan g¢alisanin
toplumda etkilesim icinde bulundugu tiim birey ve gruplar da bu olumsuz durumdan

etkilenmektedir. Kurbanin kendisiyle birlikte aile yasamu, esleri, cocuklari, arkadaslari
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da yildirma davranislarinin  etkisinde kalmaktadir (Rayner vd., 2002). Yildirilan
calisanin en yakininda olan bireylerin yildirma karsisinda bireye destek olmasi
beklenirken, yildirmanin kurbanda sebep oldugu travma dolayisiyla samimiyet, yakinlik
ve ictenlik de olumsuz etkilenmekte (Sperry ve Duffy, 2009) ve bu nedenle kiginin
sosyal iligkileri ve evlilikleri de bitebilmektedir (Harting ve Frosch, 2006).

Yildirmaya maruz kalan bireylerin kars1 karstya kaldiklar1 ciddi ve uzun donemli
saglik sorunlart saglik harcamalarini artirarak saglik sistemine ve dolayisiyla topluma
yik getirmektedir. Ayrica c¢alisanlarin yildirma nedeniyle ise devamsizliklari, isten
ayrilmalar1 ve verimliliklerinin azalmasi toplumu ekonomik agidan etkileyebilmektedir.
Bunun yaninda saglik sorunlar1 nedeniyle ¢alisanlarin erken emekliligi de s6z konusu

olabilmektedir (Rayner vd., 2002).

2.1.7. Yildirmanin Onlenmesi

Yildirmanin birey, oOrgiit ve toplum acisindan yikict sonuglart gdzoniinde
bulunduruldugunda yildirmanin onlenmesi biiyilk 6nem arz etmektedir. Ancak cok
degiskenli ve karmasik bir siire¢ olan yildirmanin tam anlamiyla ortadan kaldirilmasi
s6z konusu olmasa dahi (Randal, 1997) miimkiin oldugunca en aza indirgenmesi ve
baslangi¢ asamasinda durdurulmasi gerekmektedir (Langan-Fox ve Sankey, 2007).

Yildirma ile miicadelede bireysel ve orgiitsel onlemler s6z konusu olabilmektedir.

2.1.7.1. Bireysel Onlemler

Kurbanin yildirmaya gosterdigi tepkiler, yildirmanin ne kadar siiredir devam
ettigi, kurbanin cinsiyet, yas ve statlisii gibi 6zellikleri, kurban ile yildiran arasindaki
hiyerarsik iligki, yi1ldiranin statiisii ve orgitiin sikayet karsisinda verecegi tepki korkusu
(Poilpot-Rocaboy, 2006) gibi cesitli faktorlere bagh olarak farklilik gosterebilmektedir.

Olafsson ve Johannsdottir (2004) kurbanin yildirmayla bas etmede tercih ettigi
stratejilerin  yildirmanin siliresi ve kurbanin cinsiyetiyle ilgili oldugunu ortaya
koymustur. Buna gore erkekler yardim istemeyi daha az tercih etmekte, kacinma
davranisi gostermeden savunma davranisi gostermeye yoOnelmektedirler. Ayrica
yildirmaya kars1 kullanilan strateji, yildirmanin hangi asamasinda olduguna gore de
degisebilmektedir (Poilpot-Rocaboy, 2006, s. 8).

Yildirmayla karsilasan bireyler yildirmaya karsi aktif veya pasif bir sekilde
karsilik verebilmektedir (Poilpot-Rocaboy, 2006, s. 8). Olafsson ve Johannsdottir
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(2004) kurbanlarin tepkilerini savunmaci tepki, yardim arayisi, kaginma ve hicbir sey
yapmama olmak tizere dort kategoride ele almistir. Higbir sey yapmadan tepkisiz kalan
kurban pasif bir yaklagim igerisinde bulunmaktadir. Bu pozisyondaki kurban tam olarak
ne oldugunun farkinda olmamakla birlikte olay hakkinda konusmamay1 tercih etmekte,
yildirma davraniglarinin kendiliginden sonlanacagini diisiinmektedir. Bu durumda kisi
kendine giivenini ve saygisini yitirmekte, yalmzlik hissetmekte ve kendisini
soyutlamaktadir (Poilpot-Rocaboy, 2006).

Benzer olarak Niedl (1996), dile getirmek, sadakat, g6z ardi etmek ve ayrilmak
olmak tizere dort farkli davranis stratejisi belirlemistir. Buna gore dile getirmek kisinin
karst karsiya kaldigr yildirma davranislarini oOrgiitte ifade edip sikayetini dile
getirebilmesini, sadakat ise kisinin orgiite olan bagliligin1 gostermeyi se¢mesini ifade
etmektedir. Aldirmama ise strateji olarak kisinin Orgiite olan bagliliginin ortadan
kalkmasi anlamina gelmekte iken ayrilma da kisinin orgiitten tamamen ayrilmaya karar
vermesini ifade etmektedir (Zapf ve Einarsen, 2005, s. 256).

Zapf ve Gross (2001, s. 505) kurbanlarin genellikle aktif ve yapici stratejilerle
miicadeleye bagladiklarini ancak genellikle oOrgiitten ayrilma gibi pasif ve yikici
stratejilerle durumu sonlandirdiklarini  tespit etmistir. Ayrica yildirmanin ilk
asamalarinda yapict catisma ¢Ozlimleme stratejilerini  kullandiklarini, yildirma
ilerledikce stratejilerini bircok kez degistirdiklerini ve nihayetinde ise Orgiitten
ayrildiklarini gdstermislerdir (Zapf ve Einarsen, 2005, s. 256). Yani yildirmaya maruz
kalan bireylerin yildirmayr sonlandirmak igin caba gdstermekte ancak bu cabalari
genellikle fayda saglamamakta, kurbanlar bagkalarinin yardimi olmaksizin yildirmayi
durduramamaktadir (Hogh ve Dafrodottir, 2001; Niedl, 1996; Zapf ve Gross, 2001).

Knorz ve Zapf (1996) ile Zapf ve Gross (2001) calismalarinda kurbanlarin
yildirmayla miicadele stratejilerinin ¢ogunlukla basarisiz oldugunu veya durumda
herhangi bir degisiklige neden olmadigini hatta bu miicadele ¢abalarinin durumu daha
da kotiilestirdigini ortaya koymustur. Yildirma kurbanlart yildirmanin dogasi geregi
yildiran kisiden daha gii¢sliz durumdadir, kendini savunamamaktadir. Bu durumda
kullanilabilen aktif stratejiler olayr tirmandirarak daha da olumsuz bir hale
getirebilmektedir. Bu dogrultuda en basarili strateji ¢atismanin ilerlemesini engelleyerek
tacizciye daha fazla firsat tanimamaktir (Zapf ve Einarsen, 2005, s. 257).

Bu baglamda yildirmaya maruz kalan kisi yildirmanin bilincinde olmali, kendine
giivenini ve saygisini gelistirmeli, kurban roliinii iistlenmemeli, 6grenilmis caresizlik

icine girmemeli, ruhsal ve fiziksel saghigim1 korumali, mesleki beceri ve niteliklerini



53

gelistirmeli, sosyal ve psikolojik destek saglamali ve gerekirse hukuki yollara

basvurmalidir (Davenport vd., 2003, s. 81, Tutar, 2004, s. 133-134).

2.1.7.2. Orgiitsel Onlemler

Yildirma ile basa ¢ikilmasinda kurbanlarin bireysel miicadele etmeleri fayda
saglamamakta, oOrgiitsel diizeyde eyleme gec¢ilmesi gerekmektedir. Bu sorunun
¢Oziimiinde Orgiit genelinde sorumluluk alinmasi gerekmekte ve tiim yoOnetim
kademeleriyle birlikte calisanlarin da katilimi1 6nem tasimaktadir (Tehrani, 2001).

Leymann (1996) yildirmayla miicadelede 6nlemler, yonetimin erken miidahalesi,
mesleki rehabilitasyon ve kanuni yaptirimlarin uygulanmasini dnermektedir. Buna gore
igverenler catigmalarin tirmanmasinit dnlemede ilkeler belirlemeli ve iist yonetimin bu
ilkeleri uygulamasini saglamalidir. Diger bir 6nleyici tedbir ise ¢atisma yOnetimine ve
ilkelere iliskin egitimlerin ve bilgilendirmelerin yapilmasidir (Leymann, 1996, s. 180).
Yildirmaya erken miidahalede bulunabilmek icin ise yoneticiler yildirmay: ilk
asamalarinda tespit edebilmelidir. Ayrica yildirmayla ilgili sorun yasayan calisanlarin
tavsiye almak {tizere bagvurabilecegi kisiler gorevlendirilmelidir. Yildirmaya erken
miidahalede diger bir yol ise Orgiitteki sorunlar1 yoluna koymak, orgiitteki diizenin ve
etik davraniglarin yerlesmesini saglamaktir (Leymann, 1996, s. 180). Yildirmaya maruz
kalan calisanlarin korunmasi da yonetimin sorumlulugunda bulunmaktadir. Kurbanin
damgalanmast engellenmeli, kisinin itibarin1  ve yeteneklerini koruyabilmesi
saglanmalidir. Yildirilan ¢alisana izin almasi veya mesleki rehabilitasyona tabi
tutulmasi1 segenekleri sunulmalidir (Leymann, 1996, s. 180). Bunlarin yani1 sira
yildirmaya karst mevcut kanunlar dogrultusunda hukuki yollara bagvurulmasi soz
konusu olabilmektedir.

Ilke ve usuller, esit ve adaletli uygulamalar1 yerlestirmek isteyen orgiitler icin
baslangic noktasi teskil etmektedir (Merchant, 1997). Bu dogrultuda yildirmayla
miicadelede orgiit genelinde ilkelerin gelistirilmesi, yalnizca gelistirmekle kalmadan
uygulamaya gecilmesi gerekmektedir (Rayner vd., 2002). Burada s6z konusu ilkeler,
orgiitte desteklenen veya caydirilmaya c¢alisilan tutum ve davraniglarin ifade edilmesi

olup su konular1 igermektedir (Rayner vd., 2002, s. 164-165):

- Gerekli olan davranisin tanimi (Destekleyici, onuru koruyan gibi),
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- Yildirma davranislarinin tanimi (G6zdagi vermek benzeri agiktan davranislarla
stirekli basarisizliga neden olmak benzeri daha o6rtiik olan davranislarin 6rnekleri gibi),

- Orgiitiin y1ldirmaya miisamaha gdstermeyeceginin agik ifadesi,

- Yildirma uygulayan bireyin hangi sonuclarla karsi karsiya kalacagi (Isten
¢ikarmaya neden olan bir kusurdur gibi),

- Yildirmaya nasil miidahale edilecegine iligskin usullere yonlendirme,

- Ilkeler, usuller ve bunlarin uygulanmasindan sorumlu itibar sahibi kidemli bir
calisanin gorevlendirilmesi,

- Tlkelerin kendisine iliskin sorgu veya kuskulara dair bagvuru imkanu,

- Tlkelerin nasil izlenecegi ve denetlenecegine iliskin detaylar.

Hubert (2003) yildirmanin 6nlenmesi ve iistesinden gelinmesine iliskin olarak
bes asamali bir model ortaya koymustur. Bu modelin ilk asamasinda yildirmanin
onlenmesi séz konusu olmaktadir. Onleyici ilke ve usullerin belirlenmesi, bunlarmn
calisanlara iletilmesi, uygulanmasi, izlenmesi ve denetlenmesi yOnetimin
sorumlulugunda olup, yonetim yasal yiikiimliiliikkler, finansal sonuclari ve olumsuz
davraniglarin nedenlerinin bilincinde olmak durumundadir (Hubert, 2003, s. 302-303).

Ikinci asama engellemeye yonelik onlemlere ragmen olusan yildirmanin agiga
cikarilmasidir. Yildirma davranislari herkes tarafindan goriililyor olsa da bu
davranislarin ortaya ¢ikarilmasi sorumlulugu yonetime ait bulunmaktadir. Ancak bazi
durumlarda yildirma agiktan olmayabilmekte, herkes tarafindan goriillemeyebilmektedir.
Bu durumda kurban i¢inde bulundugu durumu yonetime agiklamalidir (Hubert, 2003, s.
305-300).

Uciincii asamada ise yildirmaya maruz kalanlara destek verilmesi séz konusu
olmaktadir. Bu destek orgiitte 6nceden danigsman olarak gorevlendirilmis calisanlar
tarafindan saglanmaktadir. Bu c¢alisanin yildirmaya iligkin olarak, kurbana nasil
yaklagacagi, nasil tavsiyeler verecegi konusunda insan kaynaklari1 departmani tarafindan
egitilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde istemeden de olsa kurbani suglamasi,
depresyona itmesi, hatta kurbanin intiharina neden olmasi s6z konusu olabilmektedir.
Danigsmanin kurbani dinlemesi, psikosomatik ve psikolojik sikayetlerine iliskin hekime
veya psikologa yonlendirmesi ve olasi miidahale stratejilerine iliskin bilgilendirmesi
gerekmektedir (Hubert, 2003, s. 306).

Dordiincii agsama miidahale evresidir. Bu asamada istenmeyen grup davranislar

ve yildirma arasindaki fark tespit edilmelidir. Istenmeyen grup davranislarina
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miidahalede grup degerleri ve normlarinin degistirilmesi hedeflenmektedir. Yoneticiler
istenmeyen davranislar ortaya ¢iktiginda ¢alisanlarla konusmali, bu davraniglarin kabul
edilemez oldugunu ve miisamaha gosterilemeyecegini ifade etmelidir. Bireysel yildirma
durumunda ise miidahale gayri resmi ve resmi sikayetler yoluyla yapilabilmektedir
(Hubert, 2003, s. 307).

Son agamada ise miidahale sonrasi, yi1ldirmanin olmadig1 ortamin korunmasi s6z
konusu olmaktadir. Yoneticiler miidahalenin ardindan siirecin nasil ilerledigini,
kurbanla zorba arasindaki iligkinin nasil oldugunu izlemek durumundadir. Ayrica
danisman kurbanla iletisim igerisinde olmali ve durumun kurban agisindan ilerleme
kaydedip kaydetmedigini kontrol etmelidir (Hubert, 2003, s. 307).

Davenport vd. (2003) yildirmayla miicadelenin biling olusturarak, egitim vererek
ve bilgilendirme yaparak, yildirmaya karsi politikalar olusturarak, ¢atisma ¢oziim ilke
ve usulleri belirleyerek yapilmasi gerektigini ifade etmektedir. Onlemlere ragmen
yildirmanin ortaya ¢ikmasi durumunda ise yOnetimin miidahalesi ve kurbanlarin
rehabilitasyonu dnerilmektedir.

Duffy ve Sperry (2012) ise yildirmanin Onlenmesi baglaminda yildirma
konusunda bilin¢lendirme yapilmasi, yildirmanin varliginin tespit edilmesi, yildirmaya
kars1 ilke ve usuller gelistirilerek uygulanmasinin saglanmasi ve egitimlerin yapilmasi
gerektigini ifade etmektedir.

Cobanoglu (2005, s. 117-118) yildirmayla miicadelede su dnlemlerin alinmasi

gerektigini belirtmektedir:

- Orgiitiin misyon ve vizyonu net ve anlasilir bir bicimde ortaya konularak
herkese anlatilmalidir,

- Calisanlarda aidiyet duygusu olusturacak bir orgiit kiiltiiri olusturulmalidir,

- Is tamimlar, yani calisanlarin goérev ve sorumluluklari net bicimde
belirlenmelidir,

- Orgiit etik ilkeler benimsemeli ve insana verilen deger vurgulanmalidir,

- Disiplin kurallarinin tarafsiz olarak isleyip islemedigi orgiitteki yetkin bireyler
tarafindan kontrol edilmelidir,

- Ise alimlarda kariyer ve diplomanin yan1 sira kisinin uyumu ve duygusal zekas1
da dikkate alinmalidir,

- Orgiitte teknik egitimlerin yam sira iletisim ve is hayatinda etik degerler ve

davranislar gibi konularda da egitimler verilmelidir,
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- Kararlara katilim saglanmali ve farkl fikirlere deger verildigi gosterilmelidir,

- Acik kapi politikast uygulanmalidir,

- Yoneticiler catigmalar1 yonetebilecek kapasitede olmalidir.

Benzer olarak Davenport vd. (2003, s. 116) yildirmanin ortay ¢ikma riskini

azaltmak amaciyla on iki ilke belirlemistir:

- Orgiitiin amaglarim1 ve calisanlara nasil davranacagmi aciklayan bir hedef
saptamasi: Biitiin calisanlar1 ayni safta tutan goriis ve degerler saptamasi,

- Orgiitiin yapis1: Acikca tanimlanmis raporlama diizeyleri,

- Is tanimlar1: Gérev ve sorumluluklar seklinde tanimlanmis olmas,

- Personel politikalari: Beklenen davraniglar1 ve ahlaki standartlar1 da iceren
kapsamli, kalic1 ve yasal olmali,

- Disiplin konulari: Hizli, tarafsiz ve kalict olmali,

- Calisanlar da orgiitin hedef ve amaglarin1 benimsemis, bu hedeflere
ulagmadaki rolleri konusunda egitilmis olmali,

- Ise yeni baslayanlar, sadece teknik dzelliklerine gore degil, cesitliliklerle basa
c¢ikabilme, sorun ¢ozebilme ve kendi kendini yoneten bir ekip i¢inde calisabilme gibi
niteliklerle duygusal zekalar1 da goz 6niinde bulundurularak se¢ilmis olmali,

- Is egitimi ve personel gelisimi: Egitimde teknik bilgilerle birlikte insan
iligkileri de dikkate alinmalidir,

- Tletisim: A¢ik, diiriist ve zamaninda olmali,

- Katilim, ekip calismasi, yaraticilik, karar verebilme, giliven, yetkilendirme:
Orgiit hedeflerine ulasmada personel katilimimi miimkiin olan en {ist diizeye ¢ikaracak
yapilar bulundurulmali,

- Sorun ¢6zme/aracilik: Her diizeydeki sorunu ¢ozmek i¢in bir mekanizma
olmali. Sorunun gergekten ¢oziiliip ¢oziilmedigi izlenmeli,

- Calisanlara yardim programi: Orgiitte ¢alisanlara yardim programi
olusturulmali. Bdyle bir program yok ise, davranigsal risk belirleme ve yOnetimi

konularini kapsayan bir esdegeri bulunmali.
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2.2. Is Stresi
2.2.1. Is Stresi Kavram

Stres c¢alisma yasaminda bireyleri olumsuz yonde etkileyen bir olgu olarak
karsimza ¢ikmaktadir. Ozellikle stresin babasi olarak bilinen Selye nin (1956), stresin
insan viicudunun dengesine olan olumsuz etkilerini ortaya koymasinin ardindan stres
dikkat ceken bir konu olmustur. Orgiitlerde ortaya c¢ikan is stresi ise Michigan
Universitesi’nde 1960’11 yillarda incelenmeye baslanmis olup, esas olarak ise Beehr ve
Newman (1978) tarafindan yapilan ¢alisma ile 6nem kazanmistir (Jex, 1998).

Genel olarak is stresi isin ve Orgiitiin, calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklari
ve 1yi oluslar tizerindeki etkisini ifade etmektedir (Jex ve Yankelevich, 2008). Stres bir
uyarici, bir tepki ya da ikisi arasindaki etkilesimin sonucunda, kisi ve ¢evresi arasindaki
cesitli uyumsuzluklar olarak tanimlanmaktadir (Cox, 1978).

Is stresi calisanlarin isteki ters, kotii ya da zorlayici talepleri algilamalar,
degerlendirmeleri ve bunlara tepki vermeleri siirecidir (Frese ve Zapf, 1988). Bu
tanimda stres siirecine iliskin iki unsur s6z konusudur. Bunlardan ilki g¢alisanlarin
uyarlanabilir tepkilerini gerektiren strese neden olan durumsal uyarict unsurlardir.
Digeri ise ¢alisanlarin strese neden olan faktorlerle karsilagtiklarinda ortaya ¢ikabilecek
bir dizi olumsuz ve zararl tepkiler olan gerilimdir (Rosen, Chang, Djurdjevic ve
Eatough, 2010). Bu siire¢ Sekil 9’da goriilmektedir. Ayrica strese karst gosterilen bu
tepkiler psikolojik (Ornegin kaygi, depresyon), fizyolojik (Ornegin kalp, mide
rahatsizliklar;, bas agris1i) ve davranigsal (Ornegin ise gelmeme, is devri, madde

kullanimi) olabilmektedir (Jex, 1998; Rosen vd., 2010).

Gerilimler
e Psikolojik
¢ Fiziksel

e Davranigsal

Strese neden olan

faktorler
Diger tepkiler
¢ Psikolojik
*  Fiziksel

e Davranigsal

Sekil 9. Stres siireci

Kaynak: Jex, 1998, s. 3
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Is stresi nedeniyle ortaya ¢ikan davramssal tepkiler bireysel diizeyde yalnizca
calisanlar1 olumsuz yonde etkilemekle kalmamakta ayn1 zamanda orgiitii de olumsuz
yonde etkilememektedir. Ornegin ise gelmeme, is kazalar1 ve is devri gibi olumsuz

sonuclara neden olabilmektedir (Spector, 2008).

2.2.2. Is Stresinin Nedenleri

Strese yol agan durum ve olaylar gerilimin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir
(Kahn ve Byosiere, 1992). Strese sebep olan faktorler tek bir olay olabilecegi gibi uzun
siire devam eden kronik problemler de olabilmektedir (Sonnentag ve Frese, 2003).
Genellikle is stresiyle ilgili yapilan ¢alismalarda uzun zaman boyunca siiregelen kronik
stres faktorleri (Orn. liderlik stilleri, iletisim zorluklari, catisma, is ve aile yasaminin
dengelenmesi zorluklar1) odak noktast olmaktadir (Hart ve Cooper, 2001, s. 103).

Stresin nedenlerine iliskin farkli siniflandirmalar s6z konusu olmakla birlikte
burada temel alinan stres tiirliniin is stresi olmasindan dolayr Cartwright ve Cooper
(1997) tarafindan gelistirilmis olan siniflandirma ele alinmaktadir. Buna gore stresin
nedenleri arasinda isle ilgili faktorler, orgiitsel roller, isteki iligkiler, kariyer gelisimine

iligkin unsurlar, orgiitsel faktorler ve ev-is iliskisi yer almaktadir.

Isle ilgili faktorler: Is stresine neden olan faktorlerden birisi isten kaynaklanan
unsurlar olmaktadir. Bunlar arasinda fiziksel kosullar, is yiikii ve c¢alisma saatleri
sayilabilmektedir (Cooper, Dewe ve O’Driscoll, 2001, s. 29). Strese neden olabilen
yetersiz ¢aligsma sartlart giiriiltii, kirlilik, sicaklik, titresim, kimyasal ve toksik maddeler
gibi fiziksel kosullar1 icermektedir. Bunlara ek olarak ergonomik sartlarin yetersiz
olmasi ve is kazalarmi da kapsamaktadir. Bu tiir fiziksel stres kaynaklarinin c¢alisanlar
tizerinde psikolojik etkileri de s6z konusu olmaktadir (Sonnentag ve Frese, 2003, s.
562).

Calisanlar agisindan 6nemli derecede strese yol agan faktorlerden birisi de
yapilmasi gereken is miktar1 olmaktadir. Asir1 is yiikii ve kapasitenin altindaki is yiikii
fiziksel ve psikolojik strese neden olmaktadir (Cooper vd., 2001, s. 31). Is yiikiinii nicel
ve nitel is yiikii olarak siniflandirmak miimkiindiir. Buna gore nicel is yiikii, yapilmasi

gereken is miktarini ve bu igin tamamlanmasi gereken zaman araligini belirtirken nitel
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1§ yiikii ise ¢alisanlarin belirli gérevleri yerine getirmek i¢in gerekli beceri ve kapasiteye
sahip olmalarini ifade etmektedir (Cooper vd., 2001, s. 51-52).

Calisma saatleri de bireylerde strese neden olabilmektedir. Bu baglamda en 6ne
cikan stres kaynagi vardiyali ¢caligsma sistemi olmaktadir (Sonnentag ve Frese, 2003).
Ayrica uzun ¢alisma saatleri ve fazla mesai de bu kategoride strese neden olan faktorler

arasinda yer almaktadir (Sparks, Cooper, Fried ve Shirom, 1997).

Orgiitsel roller: Strese yol acan faktorlerden birisini de orgiitsel roller
olusturmaktadir. Roller bireyin yerine getirdigi gorevleriyle ilgili davranig ve talepleri
kapsamaktadir (Cooper vd., 2001, s. 37). Rollere iliskin islevsel bozukluklar gesitli
sekillerde goriilebilmektedir. Bunlar rol belirsizligi, rol catismasi ve asir1 rol yiiklemesi
olarak ortaya ¢ikabilmektedir (Sonnentag ve Frese, 2003, s. 562).

Rol belirsizligi kiginin yerine getirmekle yiikiimlii oldugu role iligskin bilgi
eksikligi olmasi1 nedeniyle dngdriilemeyen sonucglarin ortaya c¢ikmasi (Pearce, 1981)
durumunda s6z konusu olmaktadir. Rol ¢atismasi ise ¢alisanlarin {istlenmis olduklar: bir
veya birden fazla rollerine iliskin celigkili taleplerin olmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir
(Schaubroeck, Cotton ve Jennings, 1989). Bunlara ek olarak asir1 rol yiiklemesi ise
kisiden belirli bir zaman dilimi igerisinde basarabileceginden daha fazlasinin talep
edilmesi durumunda goriilmektedir (Jones, Flynn ve Kelloway, 1995). Bdyle bir asir1
rol yliklemesi bireyin asir1 taleplerle karsi karsiya kalmasimna ve ayrica bu rolleri
gerektigi sekilde yerine getirebilmesi beraberinde belirsizlige neden olabilmektedir

(Cooper vd., 2001, s. 39).

Isteki iliskiler: Is stresinin olas1 kaynaklari arasinda ele alian faktorler arasinda
isyerinde kisileraras1 iliskiler ve sosyal destek de yer almaktadir (Cooper vd., 2001).
Sosyal destek, kisilerarasi giiven ve yoneticiyle olumlu iligkiler s6z konusu oldugunda
algilanan stres azalirken saglik durumu ise iyilesmektedir (McLean, 1979). Buna karsin
destekleyici olmayan ve duyarsiz davranislar sergileyen bir yonetici biiylik dlclide is
stresine neden olmaktadir (Buck, 1972; McLean, 1979).

Levinson (1978) tarafindan “yipratict kisilikler” olarak nitelendirilen bazi
bireyler digerlerinin duygu ve diisiincelerini dikkate almamalari nedeniyle strese
sebebiyet verebilmektedirler. Genellikle basar1 odakli, kararl, hirshi ve zeki olan bu
kisiler duygusal diizeyde daha basarisiz olmaktadirlar. Bu yipratict kisiliklerin ¢aligma

arkadaglar1 olmalar1 durumunda s6z konusu bireylerle ¢alismak zor ve stresli kosullara
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neden olurken, bu calisanlarin ydnetici pozisyonunda olmalar1t durumunda ise olasi
sonugclar kisilerarasi iliskilerin zarar gérmesi ve orgiitte ¢alisan astlarin yiiksek diizeyde
stres yasamalar1 olarak ortaya ¢ikabilmektedir (Cooper vd., 2001, s. 42).

Liderlik en sik rastlanilan stres kaynaklarindan birisi olarak karsimiza
cikmaktadir. Birgok stres faktorii belirli igyerlerine 6zgii olmakla birlikte herkesin hesap
vermekle yiikiimlii oldugu sef, miidiir, yonetici gibi bir iistii s6z konusudur (Kelloway,
Sivanathan, Francis ve Barling, 2005). Bu lider pozisyonundaki bireylerin ¢aliganlarin
ihtiyaclari, tutumlar1 ve giidiilerini dikkate almayan tavirlar1 bir¢ok ¢aliganda strese
neden olmaktadir (O’Driscoll ve Behr, 1994). Ayrica liderlerin orgiitsel pozisyonlari
itibariyle sahip olduklar1 ddiillendirebilen ve cezalandirabilen gii¢leri (French ve Raven,
1959) liderlerin istismarci, saldirgan ve zorba bir yOnetim tarzi sergilemelerine yol
acabilirken bu tiir egilimleri olan bir liderle ¢alismak durumunda olan bireylerde strese

neden olmaktadir (Kelloway vd., 2005).

Kariyer gelisimine iliskin unsurlar: Calisanlarin kariyerlerine iliskin is
giivencesizligi, terfi ya da genel basarisizlik hissi gibi faktorler kisilerde strese neden
olabilmektedir (Cooper vd., 2001, s. 43). Sirketlerin kiigiilmesi, sirket birlesmeleri gibi
nedenlerle ¢alisanlarin islerini kaybetmeleri s6z konusu olabilmektedir (Kozlowski,
Chao, Smith ve Hedlung, 1993). Ayrica yeni teknolojilerin kullanimi da is giicline olan
ihtiyaci azaltabilmektedir (Cooper vd., 2001). Dolayisiyla is giivencesizligi riski ile
kars1 karsiya kalan galisanlarin stres diizeyleri artabilmektedir.

Calisanlar islerinin giivende oldugunu diisiinseler de kisilerin kariyerlerinin seyri
ve terfi durumlar1 genellikle calisanlarin tatminsizlik ve streslerinin temel nedenleri
arasinda yer almaktadir (Jewell, 1998). Calisanlarin hak ettiklerini diisiindiikleri halde
terfi alamamalar1 ya da hak etmedikleri halde terfi alarak becerilerinin i{izerinde bir
sorumluluk almak durumunda kalmalar1 halinde her iki durum da c¢alisanlarda strese
neden olmaktadir (Cooper vd., 2001, s. 47).

Ayrica her ne pahasina olursa olsun kariyer basamaklarinin en iist agamasina
ulasmay1 amaglayan asir1 istekli ve hirshi g¢alisanlarin (Bratton ve Kacmar, 2004)
kariyerleri boyunca stres diizeyleri yiiksek bulunmakta iken bir de bu hedeflerini elde
edememeleri durumunda ise hayal kirikligi ile birlikte stres kaginilmaz olmaktadir
(Baruch, 2009).

Kariyer seyrine iligkin bir baska konu da kariyerin plato yaparak higbir ilerleme

kaydedememesi durumudur. Buna gore ¢esitli agsamalarla olusan calisanlarin kariyerleri
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belirli bir asamada takilabilmekte hicbir gelisme gdsterememektedir. Iste kariyerinde bu
tiir bir plato donemi yasayan ¢alisanlarin da tatminsizlik ve stres diizeyleri artmaktadir

(Cooper vd., 2001, s. 47).

Orgiitsel faktorler: Strese neden olan orgiitsel faktorler genellikle orgiit iklimi
ve yonetsel yapidan olugmaktadir (Cooper ve Cartwright, 1994). Hiyerarsik, biirokratik,
kati, merkezi yapiya sahip Orgiit yapilari, kararlara katilimin az olmasi, ozellikle
calisanlar ve yoOnetim arasinda iletisimin yetersizligi calisanlarin stres diizeylerini
olumsuz yonde etkilemektedir (Cooper vd., 2001, s. 48).

Isyerindeki iletisimden ve miizakerelerden dislanmak, karar alimlarinda
katilimin olmamasi gibi durumlar tatminsizlikle birlikte streslerini de artirmaktadir
(Sparks ve Cooper, 1999). Ayrica orgiitlerdeki politik tutum ve davramiglar da
calisanlarin stres seviyelerini olumsuz yonde etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir
(Zhou ve Ferris, 1995; Cropanzano, Howes, Grandey ve Toth, 1997). Diger yandan
katilimin saglanmasinin genel is tatmini, duygusal baglilik ve iyi olus hissini artirdigi
goriilmektedir (Cooper vd., 2001).

Orgiitiin yapis1 ve iklimi ¢alisanlara nasil davranildigim belirlemekle birlikte,
kararlara katilim firsatinin ve kontrol algisinin artmasi performansi artirmakta, is devrini
azaltmakta, zihinsel ve fiziksel iyi olus diizeyini iyilestirirken, is kazalari

azaltmaktadir (Sutherland ve Cooper, 1991).

Ev-is iliskisi: Bireyin isi ile ¢esitli rol ve sorumluluklar1 arasindaki esgiidiimii
saglamaya ¢aligmas1 olast stres kaynaklarindan birisini olusturmaktadir (O’Driscoll,
1996). Is-aile catigmas1 olarak da nitelendirilebilen bu olgu, is ve aile alanlarindan
kaynaklanan rol baskilarinin uyumsuzluk gostermeleri sonucunda ortaya c¢ikan rol
catigmas1 sekli olarak tanmimlanabilmektedir. Buna goére is (aile) rolleri, aile (is)
rollerinin yerine getirilmesini zorlagtirmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 77).
Aile yapisindaki degisimler, kadinlarin is yasamina katilimiin artmasi ve teknolojik
gelismeler is ve aile yasami arasindaki sinirlart bulaniklastirarak is ve is disindaki roller
arasinda ¢atismaya zemin hazirlamaktadir (Hill, Miller, Weiner ve Colihan, 1998).

Iste kars1 karsiya kalinan cesitli baskilarin ev ortamina getirilmesiyle calisanlarin
aileleri ve aile yasamlar1 olumsuz yonde etkilenebilmektedir (Sparks ve Cooper, 1999).
Is-aile catismasi zamana dayali, strese bagli ve davramisa bagli olarak ortaya

cikabilmektedir. Buna gore kisinin zamani yetmediginden is veya ailesine karsi
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sorumluluklarini yerine getirememesi zamana dayali ¢atisma, is veya evindeki stresli
durumlar nedeniyle is veya ailesine karsi rollerini gerceklestirememesi strese dayali
catisma ve bir alanda sergilemesi gereken davraniglarinin diger alandaki rolleri ile
catismasi halinde ise davranisa dayali ¢atisma s6z konusu olmaktadir (Jex ve Britt,
2008). Tiim bu ¢atisma durumlar1 sonug olarak calisanlarda yiiksek diizeyde is stresine
neden olmaktadir (Behson, 2002; Frone, Russell ve Cooper, 1992; Frone, Yardley ve
Markel, 1997).

2.2.3. Is Stresinin Sonuclar

Orgiitlerde stres hem ¢aliganlar1 hem de orgiitii etkileyen bir olgu olarak
karsimiza cikmaktadir. S6z konusu bu etkiler fiziksel, psikolojik ve davranigsal
diizeylerde kendilerini gosterebilmektedir (Sonnentag ve Frese, 2003; Jex ve Crossley,

2005).

2.2.3.1. I Stresinin Bireysel Sonuclar

Stresin ¢alisanlar {izerindeki fizyolojik etkileri farkli sekillerde ortaya
cikabilmektedir. Asirt stres altinda ¢alisan bireylerde, daha az stresle ¢alisanlara oranla
yiiksek tansiyon goriilmekle birlikte (Schwartz, Pickering ve Landsbergis, 1996), iste
stresli gegen gilinlerde tansiyon gegici olarak da yiikselebilmektedir (Ilies, Dimotakis ve
De Pater, 2010).

Ayrica calisanlarin iste stresli durumlar yasamasi kolesterol diizeyleri ile
kardiyovaskiiler rahatsizliklar agisindan diger cesitli metabolik risk faktorlerini
artirmaktadir (Vrijkotte, van Doornen ve de Geus, 1999). Bunlarin yani sira ¢alisma
yasaminda kars1 karsiya kalinan stres, bireylerde mide ve bagirsak sorunlarina (Fried,
Rowland ve Ferris, 1984), psikosomatik rahatsizliklara (Jex ve Crossley, 2005) ve
bagisiklik sisteminin olumsuz sekilde etkilenmesine (Herbert ve Sheldon, 1993) neden
olabilmektedir.

Is stresine iliskin en fazla ele alinan konu psikolojik sonuglar olmaktadir (Jex ve
Beehr, 1991; Kahn ve Byosiere, 1992). Stres kisa donemde kisilerin duygu
durumlarinda ¢esitli bozukluklara (Zohar, 1999), kayg1 ve gerginlige (Jex ve Crossley,
2005) neden olabilmektedir. Uzun vadede ise ¢alisanlarda depresyon (Schonfeld, 1992),
tilkkenmislik (Sonnentag ve Frese, 2003), 6z saygi ve 6z giiven eksiklikleri (Coooper vd.,

2001) gibi sorunlarin ortaya ¢ikmasina yol acabilmektedir.



63

Stresin davranigsal agidan da gesitli olumsuz sonuglar1 oldugu goriilmektedir.
Buna gore stres sonucunda dikkat ve hafiza kapasitesi azalmakta (Sonnentag ve Frese,
2003), alkol ve madde kullanimi ile birlikte yiiksek diizeyde risk alma durumu
artmaktadir (Jex ve Crossley, 2005).

Is ortaminda yasanilan stres calisanlarin is disindaki yasamlarini da olumsuz
yonde etkileyebilmektedir (Sonnentag ve Frese, 2013). Bireylerin stres nedeniyle ortaya
¢ikan duygu durum bozukluklar1 kisinin aile yasaminda da olumsuz sekilde ortaya
cikabilmektedir (Ilies, Schwind, Wagner, Johnson, DeRue ve Ilgen, 2007). Ayrica is
stresi evlilikte es ile (Story ve Repetti, 2006) ve ebeveyn ile ¢ocuklar arasindaki
iliskilere (Repetti ve Wood, 1997) zarar verebilmektedir.

2.2.3.2. Is Stresinin Orgiitsel Sonuglari

Is stresinin sonuglar1 yalnizca bireysel diizeyde siirli kalmamakta ayn1 zamanda
orgiitsel cesitli sonuglar1 da s6z konusu olmaktadir. Ornegin stres nedeniyle calisanlarmn
karsilastig1 fiziksel ve psikolojik rahatsizliklar, 6rgiitsel baglamda calisanlarin hastalik
nedeniyle ise gelmemesiyle veya tazminat talepleriyle sonug¢lanabilmektedir (Jex ve
Crossley, 2005).

Ayrica calisanlarin is stresi yasamalari, sabotaj, saldirgan ve diismanca
davranislar (Chen ve Spector, 1992), is kazalar1 ve yaralanmalar (Jex ve Crossley, 2005;
Nahrgang, Morgeson ve Hofmann, 2011), iiretkenlik karsit1 davranislar (Fox, Spector
ve Miles, 2001) ve performansta azalmalarin (Jex ve Crossley, 2005) ortaya ¢cikmasina
neden olabilmektedir.

Bunlara ek olarak, calisanlarin stres diizeylerinin artmasiyla Orgiitsel
bagliliklariin azaldigr (Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer, Stanley, Herscovitch ve
Toppolnytsky, 2002), is tatmin diizeylerinin diistiigii (Fried, Shirom, Gilboa ve Cooper,
2008), ise katilim seviyelerinin distigii (Jex ve Crossley, 2005), isten ayrilma
niyetlerinin ve is devrinin ise arttig1 (Podsakoff, LePine ve LePine, 2007; Chen ve

Spector, 1992) goriilebilmektedir.

2.2.4. Is Stresi ile Miicadele Yontemleri

Strese iligkin ¢alismalarin baslangicindan bu yana calisanlarin stres diizeylerinin
azaltilmasi veya tamamen ortadan kaldirilmasinin yollar1 arastirmacilar ve orgiitlerin

ilgi odag1 olmaktadir (Jex ve Yankelevich, 2008). Is stresinin &nlenmesi, gevresel,
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kiiltiirel, sosyal veya kisisel unsurlarin degistirilerek, is ortaminda stres faktorlerine
maruz kalmanin sonucunda meydana gelen olumsuz sonuglarin ortadan kaldirilmasi
veya bunlardan kacinilmasi amaciyla yapilan miicadele uygulamalari olarak ifade
edilebilmektedir (Barling, Kelloway ve Frone, 2005). Is stresinin bircok olumsuz
sonuglart nedeniyle oOrgiitler ¢alisanlarin stres diizeylerini azaltmak, stresle daha etkin
bir sekilde bas etmelerine yardimci olmak ve hastalik nedeniyle ise gelmeme ve buna
bagli maliyetleri azaltmak amaciyla bir dizi strateji uygulamaktadir (Cartwright ve
Cooper, 2005, s. 607).

Tablo 2’de goriilmekte oldugu iizere is stresiyle miicadele birincil, ikincil ve
ticlinciil miidahale olarak siiflandirilabilmektedir (Hurrell ve Murphy, 1996). Birincil
miidahalenin amaci risk faktorlerinin azaltilmasi iken, genellikle stres yonetimi olarak
ifade edilen ikincil miidahalenin amaci ise bireylerin strese tepkilerini degistirmek olup,
liclinciil miidahalenin amaci ise strese maruz kalan kisilerin iyilestirilmesi olmaktadir
(Quick, Quick, Nelson ve Hurrell, 1997). Bu tiimel 6nlem tiirleri miidahalenin ne zaman
yapilacagina odaklanirken miidahalenin hedefinin kim olduguna iliskin bir ayrim da s6z
konusu olabilmektedir (Gordon, 1983). Tiimel miidahalelerde is giiclindeki bireylerin
tamami1 hedef alinirken, secici miidahalelerde isgiiciiniin daha ytiksek stres riski altinda
olan belirli bir alt grubu hedeflenmekte, belirli miidahalelerde ise is giicii igerisinde
stresin olumsuz sonuglarini yasayan belirli bireylerin hedef alinmasi s6z konusu

olmaktadir (Barling vd., 2005).
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Tablo 2
Is Stresine Miidahale Siniflandirmasi

Miidahalenin Kapsami

Tiimel Segici Belirli
Birincil Tiimel Birincil Secici Birincil Belirli
. Tumcalisanlar arasinda  Strese kars1 savunmasiz Olumsuz sonuglar yasayan
2 Birincil  giresi en az seviyeye olan alt gruplar arasinda belirli bireyler arasinda
= indirmek veya tamamen  stresi en az seviyeye stresi en az seviyeye
< .. P
= ortadan kaldirmak indirmek veya tamamen indirmek veya tamamen
g ortadan kaldirmak ortadan kaldirmak
<
E ikincil Tiimel ikincil Secici ikincil Belirli
.g ikincil Tum ¢alisanlarin strese  Strese kars1 savunmasiz Olumsuz sonuglar yasayan
= kars1 dayanikliligini olan alt gruplarin strese belirli bireylerin strese
= < <
< artirmak kars1 dayanikliligini kars1 dayanikliligini
el
g artirmak artirmak
=
Ugiinciil Tiimel Ugiinciil Secici Ugiinciil Belirli
Ugiinciil  Tim ¢alisanlar i¢in Strese kars1 savunmasiz Olumsuz sonuglar yasayan
tedavi ve destek olan alt gruplar i¢in tedavi  belirli bireyler i¢in tedavi
secenekleri saglamak ve destek secenekleri ve destek secenekleri
saglamak saglamak

Kaynak: Barling, Kelloway ve Frone, 2005, s. 604

Birincil diizeyde miidahalede ilk olarak strese neden olan is yerindeki ¢evresel
stres kaynaklarim1 degistirmek, diizenlemek veya tamamen ortadan kaldirmak
noktalarina odaklanilmaktadir (Cartwright ve Cooper, 2005). Bu tiir miidahalelerin
genellikle orgiit odakli oldugu diisliniilmekle birlikte, orgiitsel degisim ve tasarimlara
iligkin bircok farkli yaklagimlar s6z konusu olabilmektedir (Hurrell, 2005, s. 624).
Birincil miidahaleler genellikle is tasarilarinin yeniden yapilmasi, orgiitte yapisal
degisiklikler, iletisim ve Orgiitsel slire¢ ve politikalara iliskin konular1 kapsamaktadir
(Cartwright ve Cooper, 2005, s. 608).

Parkes ve Sparkes (1998) is stresinin azaltilmas1 dogrultusunda yapilan orgiitsel
miidahaleleri psiko-sosyal ve sosyo-teknik olmak iizere iki kategoride ele almaktadir.
Buna gore psiko-sosyal miidahaleler temel olarak insana dair islemlere ve is gevresinin
psiko-sosyal yonlerine odaklanmakta ve calisanlarin is c¢evresine iligkin algilarim
degistirerek stresi azaltmay1 amaglamaktadir. Sosyo-teknik miidahalede ise temel olarak

cevresel calisma sartlarindaki degisimlere ve bunlarin is stresiyle olan iligkisine

odaklanilmaktadir (Hurrell, 2005, s. 624).
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Bu tiir miidahaleleri i¢eren birincil diizey miidahaleler, orgiite 6zgii belirli stres
kaynaklariin sistematik ve gilivenilir bir sekilde tespit edilmesini saglamakta olup,
Onleyiciligi en yliksek seviyede ve proaktif Ozellikte olmasindan dolayr en etkin
yaklagim olarak degerlendirilmektedir (Burke, 1993; Ivancevich ve Matteson, 1987).
Buna karsin orgiit ¢evresini hedef alan birincil diizey miidahaleler yonetim tarafindan
cok maliyetli ve yikici olarak degerlendirilmektedir (Barling vd., 2005). Hurrell (2005,
s. 625-635) birincil diizey miidahaleleri su sekilde siniflandirmaktadir:

Psiko-sosyal miidahaleler

Katilimc1 eylem miidahaleleri
- Caligsma ortaminin degistirilmesi
- Stresi azaltacak faktorlerin iyilestirilmesi
- Calisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklarinin gelistirilmesi

Is tasariminin yeniden yapilamasiyla miidahale

- Miidiir ve seflere odakli miidahale

[letisimi igeren miidahaleler

Sosyo-teknik miidahaleler
- Is yiikiine miidahaleler
- Mesaiye iligkin miidahaleler

- Is siirecleri ve yontemlerine miidahaleler

Birincil diizey miidahaleler ise ve oOrglite dayali yaklasimlar olmakla birlikte,
ikincil ve tg¢iinciil diizey miidahaleler ise bireysel odakli olup, stres siirecindeki farkli
asamalar1 ifade etmektedir (Cartwright ve Cooper, 2005, s. 608). Ikincil miidahaleler
bireylerin ¢alisma ortaminda stres kaynaklariyla daha etkin bir sekilde bas edebilmeleri
icin calisanlarin egitilmesini icermektedir (Beehr, Jex ve Ghosh, 2001). Bu miidahaleler
bireylerin kisisel kaynaklarim1 genisletmeye yonelik olmakta, bodylece c¢alisanlar
yasadiklart stresle daha etkin bir sekilde miicadele edebilmektedirler (Cartwright ve
Cooper, 2005, s. 608).

Ikincil diizey miicadelede kullanilan yéntemler sunlardir (Cartwright ve Cooper,

2005, s. 612-616):



67

- Saglikli yasam faaliyetleri
- Diizenli saglik degerlendirmeleri
- Sigarayi biraktirma
- Diyet, beslenme ve yasam tarzi tavsiyeleri
- Stres yOnetimi egitim programlari
- Stres farkindalig1 ve egitimi
- Rahatlama teknikleri
- Meditasyon
- Egzersiz
- Yasam tarzi Onerileri
- Zaman yonetimi ve giriskenlik benzeri kisilerarasi iligkileri gelistirmeye
yonelik egitimler
- Biligsel davranigsal terapi
- Danmismanlik, rehberlik
Strese karsi iciinciil diizey miidahaleler ise akil sagligi damigsmanhigi veya
calisanlara yardim gibi daha ciddi bi¢imlerde goriilmekte olup, yogunlukla klinik
psikolojinin ele aldig1 bir alan olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Jex ve Yankelevich, 2008).
Bu miidahaleler 6nemli diizeyde strese bagli saglik sorunlar1 yasayan calisanlarin
tedavileri ve rehabilitasyonlarin1 kapsamaktadir (Cartwright ve Cooper, 2005, s. 608).
Hurnell’e (2005, s. 637-638) gore li¢iincii seviyede yapilabilecek miidahaleler sunlardir:
- Tibbi bakim
- Psikolojik danigma, rehberlik ve terapi
- Travma sonrasi stres miidahaleleri
Birey odakli stres miidahalelerinin amaci kisilerin stresinin azaltmasi ve
durumun kontroliinii kendi eline almasina yardim etmektir, ancak is yerinde destekleyici
bir ortam bulunmuyor ise bireysel baglamda elde edilen olumlu sonuglar hizli bir
sekilde kaybolacaktir. Bu dogrultuda stresle miicadelede en etkin strateji hem 6rgiit hem
de birey odakli 6nlemlerin alinmasi olmaktadir (Cartwright ve Cooper, 2005, s. 618).
Stresli ig kosullari ile bunlarin olumsuz sonuglarinin iligkisine dair dikkate deger
bir bilgi birikimi bulunmasina karsin, bunlarin azaltilmasi veya onlenmesine yonelik
olarak etkin orgiitsel miidahalelerin nasil yapilmasi gerektigi konusunda gorece olarak
daha az bilgi s6z konusudur. Ancak is stresinin bu denli dikkate deger sonuglari
baglaminda bu sorunun ele alinmasi hem calisanlar hem de oOrgiitler agisindan biiyiik

onem arz etmektedir (Hurrell, 2005, s. 641).
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2.3. Tiikenmislik
2.3.1. Tiikenmislik Kavram

Bireylerin isleri ve ¢alisma ortamlarina iliskin karsilastiklar1 zorluklar olarak
goriilen tilkkenmiglik kavrami gilinlimiiz ¢aligma yagaminda onem tasiyan olgulardan
birisidir. Tiikenmislik kavrami akademik bir sorun olarak arastirma konusu olmadan
Once sosyal bir problem olarak ortaya ¢cikmustir (Schaufeli, Maslach ve Marek, 1993).
Bunun bir 6rnegi Green (1961) tarafindan kaleme alinmis olan “A Burnt-Out Case”
eseridir. Kitapta tlikenmis olarak hisseden bir mimarin her seyi birakarak Afrika
ormanlarina gitmesi konu edilmistir. Sosyo kiiltiirel ve sosyoekonomik gelismeler
tilkkenmiglige zemin hazirladigindan dolayr konunun yogun bir bicimde giincelligi
stirmektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001, s. 398).

Tiikkenmiglik kavrami calisan bireyler arasinda gozlenen ise baglh stres olarak
tanimlanmaktadir (Maslach ve Jackson, 1986). “Tiikenmislik” kavrami ilk kez
Freudenberger (1974) tarafindan ruh saglhigi konusunda c¢alisanlar arasinda goézlenen
tikenme, yorgunluk sendromu olarak tanimlanmistir. Maslach (1982), calisma
ortaminda diger bireylerle calisirken ortaya c¢ikan stres sonucu olusan duygusal
yorgunluk, digerlerine karsi duyarsizlagma ve kisisel basarisizlik hissi seklinde daha
genis kapsamli olarak kavramsallastirmistir. Buna gore tiikenmislik, isteki stres
faktorlerine karsi uzun siirede gelisen bir tepki olarak ortaya ¢ikmaktadir (Maslach vd.,
2001).

Tiikenmisligin olugmasi ii¢ asamada gerceklesen bir siirectir (Leiter ve Maslach,
1988). Bu asamalar, duygusal yipranma (Emotional exhaustion), duyarsizlasma/sinizm
(Depersonalization) ve basarisizlik duygusudur (Lack of accomplishment) (Angerer,
2003, s. 100). Tiikkenmisligin olusmasinda birbirini izleyen sirali bu siire¢ Sekil 10’da
goriilmektedir. Buna gore ilk olarak duygusal yipranma ortaya g¢ikmakta, ardindan
duyarsizlasma goriilmekte ve son olarak da kisisel yetersizlik hissi olusmaktadir

(Maslach, Jackson ve Leiter, 1996).
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Kisilerarasi s
talepler ls yiiki
Duygusal
tilkenme
Duyarsizlagma
Kaynaklarin
eksikligi
\
Kisisel
basarida
azalma

Sekil 10. Leiter (1993) Tiikenmislik Modeli
Kaynak: Schaufeli ve Enzmann, 1998, s. 118

Duygusal yorgunluk asir1 psikolojik talepler nedeniyle, kisinin enerjisinin
tilkenmesi, heyecanin ve duygularin yitirilmesi hislerini i¢cermektedir (Boles, Dean,
Ricks, Short ve Wang, 2000). Bu yorgunluk, diis kiriklig1 ve gerginlik hisleriyle birlikte
ortaya ¢ikabilmektedir. Sik¢a rastlanan bulgulardan birisi, ise bir giin daha gitme
ihtimalinden korku duyulmasidir (Cordes ve Dougherty, 1993, s. 623).

Duyarsizlagma ise diger bireylere karsi duygusuz, kat1 ve kayitsiz tavir ve
davranislar gosterme egilimi olarak tanimlanmaktadir (Boles vd., 2000). Bu asamada
calisanlar iligkisi kopmus ve hissiz bir kat1 yiireklilik gdsterebilmekte ve is arkadaslari,
miisteriler ve Orgiite karst kotimser ve siipheyle yaklasabilmektedir. En fazla
karsilagilan belirtiler ise agagilayici veya soyut ifadelerin kullanimi, profesyonel hayatin
kat1 bir sekilde boliimlere ayrilmasi, daha uzun siireli molalar verilmesi ve ¢alisma
arkadaslariyla daha genisletilmis sohbetlerle geri c¢ekilme davraniglari ile yaygin bir
jargon kullanimidir (Maslach ve Pines, 1977).

Diger bir agsama ve boyut olarak karsimiza ¢ikan kisisel basarisizlik hissi ise
yetersizlik diisiincesi ve motivasyon azalmasina yol acgan, tekrarlayan basarisiz ¢abalari
gostermektedir (Boles vd., 2000). Genel olarak kisinin kendisini olumsuz yo6nde

degerlendirme egilimi olarak nitelendirilmektedir. Bireyler is yeterlilikleri ve islerinde
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veya insanlarla etkilesimlerinde basar1 duygularinda azalma yasamaktadirlar. Cogu kez

ilerleme eksikligi ve hatta kotiiye gitme, gerileme algis1 s6z konusu olmaktadir (Cordes

ve Dougherty, 1993, s. 623-624).

2.3.2. Tiikenmisligin Nedenleri

Tiikenmisligin ortaya ¢ikmasinda etkili olan ¢esitli faktorler s6z konusudur. Bu
unsurlar1 bireysel faktorler ile is ve Orgiite iliskin faktorler olarak simiflandirmak
miimkiindiir. Buna gore yas, cinsiyet, egitim durumu ve kisilik 6zellikleri bireysel
faktorleri olustururken, asirt i yiikii, kontrol eksikligi, yetersiz 6diil, sosyal iliskilerde
bozulma, adaletsizlik, degerlerin ¢atismas1 da is ve oOrgiite iligkin faktorleri teskil

etmektedir.

2.3.2.1. Bireysel Faktorler

Calisma ortaminda bireylerin demografik ozellikleri (Yas, cinsiyet, egitim
durumu vb.), kisilik 6zellikleri ve ise iliskin tutumlar1 gibi kendilerine has ¢esitli
nitelikleri ayirt edici ve belirleyici olabilmektedir. Bu bireysel 6zelliklerden bazilarinin
titkenmislik kavrami ile de iliskili oldugu goriilmektedir. Ancak tiikenmislik kavraminin
sosyal bir olgu olmasi nedeniyle bireysel faktorlerin tiikenmislik iizerindeki etkisi
durumsal faktorlerin etkisi kadar fazla goriillmemektedir (Maslach vd., 2001, s. 409).

Yas, demografik Ozellikler arasinda tiikenmislikle en fazla iligkilendirilen
faktorlerden birisidir (Maslach vd., 2001; Schaufeli ve Enzmann, 1998). Geng
calisanlarda, 30 — 40 yas lizeri ¢alisanlara oranla, tiikenmisgligin daha fazla goriilmesi
s0z konusu olmaktadir. Bu bulgu ayrica kisinin kariyerinin basinda tikenmislikle
karsilagsma riskinin daha olas1 oldugu bulgusuyla da ortiismektedir (Maslach vd., 2001,
s. 409).

Cinsiyet tilkenmigligin gii¢lii bir dnciilii olmamakla birlikte, baz1 ¢aligmalarda
kadinlarin tiikkenmislikle daha fazla karsilastiklar: belirtilmektedir (Maslach vd., 2001, s.
409). Ancak genel olarak cinsiyet ile tiikenmislik arasindaki iliskide kesin bir bulgu s6z
konusu degildir (Schaufeli ve Enzmann, 1998, s. 76). Baz1 ¢alismalarda kadinlarda
tilkenmislik diizeyi yiiksek cikarken (Maslach ve Jackson, 1981; Poulin ve Walter,
1993), bazilarinda erkekler daha fazla tiikkenmislik gostermekte (Price ve Spence, 1994;
Van Horn, Schaufeli, Greenglass ve Burke, 1997), baz1 caligmalarda ise kadin ve

erkekler arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
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Egitim durumunun tiikenmislikle olan iligkisi ele alindiginda, egitim diizeyi
yiiksek bireylerin daha az egitimli bireylere oranla tiikkenmislige daha yatkin oldugu
goriilmektedir (Mor ve Laliberte, 1984; Birch, Marchant ve Smith, 1986; Cash, 1988).
Egitim seviyesi arttikca tiikkenmisligin de artmasinin nedenlerinden birisi egitimle
birlikte calisanlarin beklentilerinin de artiyor olmasidir (Maslach vd., 2001, s. 410).
Diger bir neden ise egitimli bireylerin ¢ogunlukla sorumlulugu ve stresi daha yiiksek
olan pozisyonlarda gorev yapiyor olmalaridir (Schaufeli ve Enzmann, 1998, s. 77).

Tiikenmislik, genetik yatkinlik, depresif kisilik, kisilik zayiflig1 ya da karakter
bozuklugu ile ortaya ¢ikmamaktadir. Tiikkenmislik bir kisilik bozuklugu ya da klinik bir
sendrom degil, mesleki bir problemdir (Maslach ve Leiter, 1997, s. 34). Ancak bu
tespitlere karsin, belirli 6zelliklere sahip olan bireylerin tiikenmislikle karsi karsiya
kalmalar1 olasilig1 daha yiiksek goriinmektedir (McCormack ve Cotter, 2013). Yazinda
hangi tip bireylerin tiikenmislik riskinin daha fazla oldugunu belirlemede ¢esitli kisilik
ozellikleri ele alimmustir (Maslach vd., 2001, s. 410).

Yapilan baz1 ¢aligmalarda miikemmeliyetci ¢alisanlarin 6zellikle risk altinda
oldugunu gostermektedir. Buna gore yiiksek diizeyde miikemmeliyetcilik sergileyen
bireyler yiiksek diizeyde stres yasamakta ve bu da tiikenmislikle sonuglanmaktadir
(D’Souza, Egan ve Rees, 2011). Ayrica dayaniklilik diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin
(glinliik faaliyetlere katilim, olaylar karsisinda kontrol hissi ve degisime agiklik)
tikenmislik seviyeleri 6zellikle de duygusal tiikenme diizeyleri yiiksek olmaktadir
(Maslach vd., 2001). Bunlarin yaninda kiginin kontrol odaginin igsel veya dissal olmasi
da tiikenmislik diizeyini etkileyebilmektedir. Digsal kontrol odagi bulunan c¢alisanlarda
(olaylar1 ve basarilar1 giiclii olan digerlerine veya sansa baglamak) tlikenmislik i¢sel
kontrol odagi olan bireylere (kendi yetenek ve cabalarina dayandirmak) oranla daha
yiiksek diizeyde goriilmektedir (Schaufeli ve Enzmann, 1998, s. 78). Yapilan ¢esitli
calismalar bas etme teknikleri ile tiikenmislik arasindaki iliskide de benzer sonuclar
ortaya koymaktadir (Schaufeli ve Enzmann, 1998). Buna gore stresli olaylarla pasif ve
savunmac1 tekniklerle miicadele eden bireyler, aktif ve karsi koyarak miicadele edenlere
oranla daha fazla tiikenmislikle iligkili bulunmaktadir (Maslach vd., 2001, s. 410).

Bes faktor kisilik boyutlar1 ile tiikenmislik iligkisini ele alan arastirmalara gore
norotiklik boyutu ile tilkenmislik arasinda bir iliski tespit edilmistir (Schaufeli ve
Enzmann, 1998, s. 79). Norotiklik kaygi, diismanlik, depresyon, i¢ine kapaniklik ve
hassasiyetlik ozelliklerini kapsamakta, norotik bireyler duygusal olarak degisken ve

psikolojik sikintilara daha yatkin olmaktadir (Maslach vd., 2001, s. 411). Ayrica A tipi
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kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin (rekabet, zaman baskisinda hayat tarzi, diismanlik
ve asir1 kontrol ihtiyaci) de tiikkenmislik 6zellikle de duygusal tiikenme ile iliskili
olduklar1 goriilmektedir (Orn. Burke, 1985; Nowack, 1986). A tipi kisilik dzelliklerine
sahip bireylerin kalp damar hastaliklar1 basta olmak iizere strese bagli hastaliklarin riski
altinda olduklar1 goriilmektedir (Miller, Smith, Turner, Guijarro ve Hallet, 1996).
Calisanlarin meslek, orgiit ve kendi etkinliklerine iliskin beklentileri de
tiikenmislige O6nemli bir katkida bulunabilmektedir (Cordes ve Dougherty, 1993, s.
636). Ancak calisanlarin gercek¢i olmayan veya yiliksek beklentilerinin olmasinin
tikenmislige yol acip agmadigr konusunda g¢eligkili sonuglar bulunmaktadir
(McCormack ve Cotter, 2013). Buna gore bazi c¢alismalar yiiksek beklentilerin
tilkenmislikle sonuclandigini tespit ederken, bazi caligmalar ise iliskili olmadiklarini
ortaya koymaktadir (Kirk ve Koeske, 1995; Schaufeli ve Enzmann, 1998). Buna karsin
gercekei olmayan veya idealist beklentiler, tlikenmislik agisindan risk teskil
edebilmektedir. Yiiksek beklentiler bireylerin ¢ok yogun ve ¢ok fazla ¢alismasina neden
olmakta ve bu da tilkenmeye yol agmaktadir. Ayrica gosterilen yliksek miktarda ¢abanin
beklenilen dogrultuda bir sonu¢ saglamamast durumunda kotiimserlik ortaya

¢ikmaktadir (Maslach vd., 2001, s. 411).

2.3.2.2. Orgiitsel ve Ise iliskin Faktorler

Tiikenmislik bireysel faktorlerden etkileniyor olmakla birlikte, ise iliskin bir
olgu olmasindan otiirii en fazla orgiitle ilgili faktorlere bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Maslach vd., 2001). Ancak tiikkenmisligin ele alinmasinda bireysel ve Orgiitsel
faktorlerin biitiinlestirilerek bir arada degerlendirilmesi gerekmektedir (Maslach, 2006).
Buna gore kisi ile is arasindaki uyum, kisinin tiikenmislik yasayip yasamayacagini
belirleyecek ve bdylece de kisinin ise ve Orgiite yonelik cesitli tutum ve davranislari

ortaya ¢ikacaktir (Maslach ve Leiter, 2007, s. 369).

Is yiikii: Is yiikii orgiitler agisindan verimlilik ifade ederken, bireyler agisindan
ise zaman ve enerji harcanmasi anlamina gelmektedir (Angerer, 2003, s. 102).
Giliniimiizde firmalarin yeniden yapilanmasi ve kii¢lilme gibi nedenlerle is yiikii daha
fazla zaman gerektirmekte, daha yogun ve karmasik bir hal almaktadir (Maslach ve
Leiter, 1997, s. 38). Ayrica bireyler daha uzun saatler ¢aligmakta, onceleri iki veya ii¢

kisi tarafindan yapilan birden fazla gorev iistlenmektedirler (Angerer, 2003, s. 102).
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Asir1 is yiikii nitel veya nicel olarak ortaya c¢ikabilmektedir (Maslach ve Leiter,
200 s. 369). Nitel yiiklenme durumunda calisan gorevi yerine getirmek i¢in gerekli
beceri ve yeteneklere sahip olmadig: hissine kapilirken, nicel yiiklenme durumunda ise
bireyde isin tahsis edilen siire igerisinde basarilamayacagi algis1 olugmaktadir (Kahn,
1978; Pines ve Maslach, 1978). Her iki durumda da asir1 is yiikli nedeniyle calisan kisi,
isi ve kendi ihtiyaclar1 arasinda bir denge saglayamadig: takdirde olusan asir1 talep,

bireyin giiciinii tiiketebilecektir (Maslach vd., 2001, s. 407).

Kontrol eksikligi: Calisanlarin isleri konusunda kontrol sahibi olmalari, iglerini
etkileyecek kararlarda s6z haklarmmin bulunmasini, profesyonel otonomi sahibi
olmalarimi ve islerini etkin bir sekilde yapmalarim1 saglayacak kaynaklara
ulasabilmelerini ifade etmektedir (Maslach ve Leiter, 2005, s. 162). Calisanlar sorumlu
olduklar1 sonuglari elde edebilmek igin siiregte s6z sahibi olmay1 istemektedirler (Leiter
ve Maslach, 2004, s. 96). Ancak isleri konusunda yeterli otoriteleri yoksa ya da
ihtiyaglar1 olan kaynaklar1 kontrol edemiyorlar ise kontrol uyumsuzlugu s6z konusu
oldugu anlamina gelmektedir (Maslach vd., 2001). Bu uyumsuzluk ve eksiklik kisinin
sorumluluklarinin otoritesini astigin1 géstermektedir (Maslach vd., 2001, s. 411). Boyle
bir durumda ise ¢alisanlar tilkenme, sinizm ve verimsizlik ile kars1 karsiya kalmaktadir
(Angerer, 2003, s. 103).

Kontrole iligkin sorunlarin ortaya ¢ikmasinda en 6nemli etkenlerden birisi de rol
catismast olmaktadir. Rol ¢atismasinin s6z konusu olmasi durumunda birden fazla
otoritenin catigan talepleri veya uyumsuz degerleri nedeniyle bireyler isleri iizerinde
etkin bir kontrol sahibi olamamaktadirlar. Bu da tiikkenmeye yol agmaktadir (Maslach ve

Leiter, 2005, s. 162-163).

Yetersiz odiil: Calisanlar maddi, sosyal ve igsel ddiillerle motive olmaktadir.
Ancak yogun rekabet ortami, calisanlarin odiillendirilmesinde c¢esitli kisitlamalara
neden olabilmektedir. Calisanlarin  performanslarina  karsilik elde  ettikleri
kazanimlarinin beklentilerinin altinda kalmas:t halinde ise yetersiz 6dil algisi
olusmaktadir (Angerer, 2003, s. 103). Yetersiz 06diill durumunda ise c¢alisanlarin
tilkenmislige olan egilimleri artmaktadir (Leiter ve Maslach, 2004, s. 97).

Calisanlar yaptiklar igler ile orantili olarak iicret, ek ddemeler ve ddiiller gibi
maddi kazanimlar1 elde edemedikleri takdirde tiikenmiglik ortaya ¢ikabilmektedir.

Benzer sekilde ¢alisanlarin basarilarinin gérmezden gelinmesi ve takdir edilmemesi gibi
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sosyal oOdiillerin eksikligi de tiikenmislige yol acabilmektedir (Maslach vd., 2001, s.
414).

Sosyal iliskilerde bozulma: Isyerindeki sosyal iliskiler, catisma, destek,
yakinlik ve takim caligmasi gibi konular1 da iceren calisanlar arasindaki sosyal
etkilesimi ifade etmektedir. Bireyler sevdikleri ve saygi duyduklarn kisilerle 6vgii,
rahatlik ve mutluluk gibi olumlu duygular1 paylasabildiklerinde sosyal olarak basari
saglayabilmektedirler. Ayrica bu tiir bir sosyal destek paylasilan degerler baglaminda
gruba liyeligi de onaylamaktadir (Leiter ve Maslach, 2004, s. 97).

Ancak giinliimiiz caligma yasaminda is glivencesinin azalmasi, gegici ¢alisanlarin
artmasi1 gibi olgular bireylerin isleri ve c¢alisma arkadaslari ile iliskisiz hissetmelerine
neden olmaktadir (Angerer, 2003, s. 103). Calisma ortaminda sosyal iligkilerin eksikligi
ise paylasim, takim ruhu, giiven, sosyal destek ve aidiyet duygularini olumsuz yonde
etkilemektedir (Maslach vd., 2001, s. 415). Bu durum ise calisanlarda tiikenmislik
yasama riskini artirmaktadir (Maslach ve Leiter, 2007, s. 370).

Adaletsizlik: Orgiitsel adalet kazanimlarm nasil dagitildigi, bu dagitim
kararlarinin nasil alindigina iligskin stiregler ve kisileraras1 uygulamalar seklinde
tanimlanmaktadir (Folger ve Cropanzano, 1998). Adil bir ¢alisma ortaminin temel
unsurlarini giiven, agiklik ve saygi olusturmaktadir (Angerer, 2003, s. 104). Bir orgiitte
sosyal bir birlik saglandiginda, ¢alisanlar birbirlerine giivenmekte, acik iletisim
kurabilmekte ve karsilikli saygi gostermektedirler (Maslach ve Leiter, 1997, s. 52).

Bireyler adaletsiz, {stlin korii veya saygisizca kararlara maruz kalmalari
durumunda kendilerini o toplulukta soyutlanmis hissetmektedir. Calisanlarin is yiikii,
ticret, terfi gibi konularda haksizlik yapildigini diisiinmeleri durumunda adaletsizlik
algis1 ortaya c¢ikabilmektedir (Leiter ve Maslach, 2004, s. 98-99). Bu alg1 calisanlarda
stres ve giivensizlige (Taris, Peeters, LeBlanc, Schreurs ve Schaufeli, 2001, s. 317) ve
sonu¢ olarak da tiikenmislige yol acabilmektedir. Adaletsizlik algisi, adaletsiz
davraniglarin duygusal olarak iiziicii ve yorucu olmasi ve is yerine iligkin olarak derin
bir sinizm algisi olusturmasi baglaminda tiikenmisligin ortaya ¢ikmasina neden

olmaktadir (Maslach vd., 2001, s. 415).

Degerlerin ¢atismasi: Degerler, davranig, tutum ve diisiincelere iligkin olarak

1yi-kotii, giizel-¢irkin, normal-anormal, rasyonel-irrasyonel ayriminda kullanilan
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Olclitler (Hofstede, Neuijen, Ohavy ve Sanders, 1990) olarak tanimlanmaktadir.
Degerler, kisinin tutum ve davraniglarina yon vererek kilavuzluk gorevi yapmaktadir
(Deal ve Kennedy, 1982). Ancak c¢alisma yasaminda bireyin degerleri ile oOrgiitiin
degerlerinin oOrtiismemesi durumu s6z konusu olabilmektedir (Maslach vd., 2001, s.
415). Bireysel ve orgiitsel degerler arasinda ¢atisma olmasi durumunda, calisanlarin
kendilerini yapmak istedikleri is ve yapmak zorunda olduklar1 is arasinda se¢im
yapmalar1 zorunlulugu s6z konusu olmakta ve bu da tiikenmislige yol agmaktadir
(Maslach ve Leiter, 2007, s. 370).

Bazi durumlarda c¢alisanlar isleri nedeniyle zorunlu olarak etik olmayan veya
kendi degerleriyle ortiismeyen seyler yapmak zorunda kalabilmektedirler. Ornegin
calisanlar satis yapabilmek ya da gerekli izinleri alabilmek i¢in aldatic1 davranmak,
yalan sdylemek ya da gercekleri gizlemek yoluna gidebilmektedir (Maslach vd., 2001,
s. 415). Benzer olarak bireylerin kariyerlerine iliskin kisisel istekleri ve Orgiitiin
degerlerinin c¢atismasi da s6z konusu olabilmekte ve calisanlar bu durumda mevcut
islerine hatali beklentilerle girmis olduklarini fark etmektedirler (Leiter ve Maslach,

2004, s. 100).

2.3.3. Tiikenmisligin Sonuclar1

Tilikenmislik ¢esitli olumsuz kisisel ve drgiitsel sonuglari itibariyle 6nem tasiyan
bir konu olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Cordes ve Dougherty, 1993, s. 637).
Tiikenmigligin fiziksel, duygusal, kisisel, tutumsal ve davramigsal diizeyde bir¢ok
sonucu s0z konusu olmaktadir. Tiikenmislik yalnizca calisanin kendisini degil ayni
zamanda ailesini, arkadaslarini ve oOrgiitii de etkilemektedir (Cordes ve Dougherty,

1993, s. 638).

2.3.3.1. Tiikkenmisligin Bireysel Sonuclari

Tiikenmiglik bireysel agidan ¢esitli psikolojik ve fizyolojik saglik sorunlarina yol
acabilmektedir (Cordes ve Dougherty, 1993, s. 637). Psikolojik acidan tiikenmislik
depresyon, sinirlilik, c¢aresizlik hissi, kaygi seviyesinde artis ve kendine giivende
azalmaya yol acabilmektedir (Jackson ve Maslach, 1982; Kabhill, 1988).

Bireysel diizeyde tiikenmislikle iliskisi en fazla arastirilan sorun depresyondur

(Schufeli ve Enzmann, 1998, s. 86). Ancak yapilan caligmalar iki degisken arasinda
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nedensellik iliskisini ortaya koyamamakta, tiikenmislik depresyonun sonucu olabilecegi
gibi sebebi de olabilmektedir (Schaufeli ve Enzmann, 1998, s. 87).

Tikenmisgligin  psikolojik etkileri yaninda fizyolojik bazi etkileri de
goriilmektedir. Cesitli calismalarda tiikenmislik ile kalp krizi arasinda iliski oldugu
ortaya konulmustur (Angerer, 2003, s. 101). Ayrica tiikenmislige iliskin olarak kronik
yorgunluk, uykusuzluk, sersemlik, bulanti, alerji, nefes alma giicliigii, cilt sorunlari, kas
agrilari, tutulmalar, menstrual sorunlar, bogaz agrisi, tekrarlayan gripler, enfeksiyonlar,
soguk algmlhigi, bas agrisi, sindirim sorunlar1 ve sirt agrist benzeri fiziksel sorunlar
goriilmektedir (Brock ve Grady, 2000, s. 30).

Lee ve Ashforth (1990) yaptiklar1 ¢alismada psikolojik ve fizyolojik sorunlarla
duygusal tiikkenme ve duyarsizlagsma arasinda yiiksek diizeyde iliski ortaya koymustur.
Burke ve Deszca (1986) istahsizlik, bas agrilari, gogilis agrilar1 gibi on sekiz farkl
fiziksel sikayetler ile tilkenmislik boyutlar1 arasinda pozitif yonlii iligkiler gdstermistir.

Bunlara ek olarak tiikenmislik bireylerin aile ve arkadaslariyla olan kisisel
yasamlarint da olumsuz yonde etkilemektedir (Jackson ve Maslach, 1982). Zedeck,
Maslach, Moiser ve Skitka (1988) yaptiklar1 ¢alismada c¢alisanlarin aileleriyle olan
iligkilerinde, aileleriyle gecirdikleri zamanda, ¢abuk ofkelenme ve aileye iliskin
konularda ilgisini kaybetme gibi degiskenlerle tiikenmislik arasinda anlamli iligkiler
ortaya koymuslardir. Benzer olarak Jackson ve Maslach (1982) calismalarinda
tikenmislik yasayan bireylerin arkadaslarindan uzaklastigini ve daha az

sosyallestiklerini gdstermislerdir.

2.3.3.2. Tiikenmisligin Orgiitsel Sonuclar:

Tiikenmisligin sonuglar1 yalnizca bireysel diizeyde sinirli kalmamakta, orgiitsel
seviyede de etkileri goriilmektedir. Buna gore tilkkenmislik performansi olumsuz yonde
etkilemekte, is devri, ise gelmeme, diisiik verimlilik, is tatmini ve oOrgiitsel baglilikta
azalmaya yol agmaktadir (Golembiewski, Hilles ve Daly, 1987, s. 311).

Lee ve Ashforth (1996) tarafindan gergeklestirilen meta analiz sonuglar
Schaufeli ve Enzmann (1998) tarafindan genisletilerek tekrar edilmis olup, bu bulgulara
gore Orgiitsel baglilik ile duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel bagarisizlik hissi
arasinda negatif yonlii iligskiler ortaya konulurken isten ayrilma niyeti ile her ii¢ boyut

arasinda pozitif yonlii iliskiler goriilmiistiir.
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Burke ve Deszca (1986) ile Jackson ve Maslach (1982) polis memurlar {izerinde
yaptiklar1 aragtirmalarda tiikenmislik seviyesi yiiksek calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin yliksek olacagini ifade etmektedir. Benzer olarak Jackson, Schwab ve
Schuler (1986) 6gretmenlerde yaptiklar: ¢alismada her ti¢ tiikkenmislik boyutu ile isten
ayrilma niyeti arasinda iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica Maslach ve Jackson
(1985) calismalarinda tiikkenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski oldugunu
gostermistir.

Firth ve Britton’un (1989) hemsirelerle olan arastirmalarinda is devri ile
duyarsizlagma arasinda iligki goriilmiis olmakla birlikte diger boyutlar arasinda iliskiye
rastlanilamamistir. Aymi calismada hemsireler arasinda ise gelmeme ile duygusal
titkenme arasinda yiiksek diizeyde iliski goriilmiistiir.

Wright ve Cropanzano (1998) yaptiklari calismada tiikenmislik yasayan
calisanlarin isteki performanslarinda azalma goriildiigiinii ortaya koymustur. Schaufeli
ve Enzmann (1998) alti calismanin sonuglarina gore performans ve tlikenmislik

arasinda c¢ok giiclii olmamakla birlikte her {i¢ alt boyutla iliski oldugunu gdstermislerdir.

2.3.4. Tiikenmislikle Miicadele Yontemleri

Tiikkenmisligin neden oldugu bireysel ve orgiitsel maliyetler ¢esitli miidahale
stratejilerinin gelistirilmesini gerektirmektedir (Maslach ve Leiter, 2007, s. 370). Baz1
durumlarda tilkenmislik ortaya ¢iktiktan sonra ele alinmakta iken diger bazi durumlarda
ise tiikkenmislik olusmadan 6nlenmeye odaklanilmaktadir (Maslach vd., 2001, s. 418).

Tiikenmislige miidahale bireysel, ¢aligma grubu ya da orgiitiin geneli diizeyinde
olabilmektedir (Maslach ve Leiter, 2007, s. 371). Tiikenmislikle miicadele konusunda
genellikle calisanin gorevinden alinmasi veya calisanin bireysel stratejiler gelistirmesi
gibi bireyin igsel kaynaklarini gii¢lendirmeye veya kisinin is davranislarini degistiren
cesitli bireysel odakli ¢ozlimlerin 6n plana ¢iktigt goriilmektedir. Ancak aragtirma
bulgular1 dogrultusunda durumsal ve Orgiitsel unsurlarin, bireysel faktorlere oranla
tilkenmislikte ¢ok daha biiyiik ¢apta rol oynamasi baglaminda, bu tiir bir yaklagim
celiskili bulunmaktadir (Maslach vd., 2001, s. 418).

Ayrica etkin bag etme yetenekleri gelistirmek veya derin rahatlama tekniklerini
o0grenmek gibi bireysel yaklasimlar duygusal tiilkenmeyi hafifletmeye yardimci olabilse
de, tiikenmenin geneliyle bas etmede etkili gériilmemektedir (Angerer, 2003, s. 105).

Buna ek olarak kisinin strese neden olan konular iizerinde hayatin diger alanlarina
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oranla daha az kontrol sahibi olmasindan dolay1 is yerinde bireysel stratejiler sonugsuz
kalmaktadir (Maslach ve Leiter, 2007, s. 371). Ancak insanlar1 degistirmenin, Srgiitleri
degistirmekten daha kolay oldugu gibi ¢esitli varsayimlardan yola c¢ikarak, bireysel
stratejilerin 6n plana ¢ikarildig1 goriilmektedir (Maslach ve Goldberg, 1998, s. 67).

Bireysel diizeyde tiikenmislige miidahalede temel odak noktasini, ¢alisanlarin is
yeri ile bas edebilme kapasitelerini artirmaya yonelik egitimler olusturmaktadir.
Buradaki esas amag tiikenmisligi hafifletmektir (Maslach vd., 2001). Tiikenmislikle bas
edebilmek i¢cin Godt (2006, s. 59-60) ¢esitli kisisel stratejiler onermektedir:

- Egzersiz yapmak,

- Diizenli uyku,

- 15 ve ev yasamini ayri tutmak,

- Derin nefes almak ve meditasyon,

- Yapilmasi gereken isleri ertelemekten kacinmak,

- Pozitif tutum takinmak,

- Kendine ve aileye zaman ayirmak.

Benzer olarak Ardi¢ ve Polat¢i (2008, s. 77) da tiikenme ile basa ¢ikabilmek igin

bireysel diizeyde bazi stratejiler s6z konusu oldugunu belirtmektedir. Bu yontemler

Tablo 3’te goriilmektedir.

Tablo 3
Bireysel Diizeyde Tiikenmislikle Basa Cikma Yollart

-Tiikenmiglikle ilgili bilgi sahibi olmak, -Ise baglamadan 6nce isin zorluklar1 ve riskleri ile
-Kendini iyi tanimak ve ihtiyaglarini belirlemek, ilgili bilgi edinmek,

-Isle ilgili gercekci beklenti ve hedefler -Zaman yonetimi konusunda bilgi sahibi olmak,

gelistirmek, -Tatile ¢ikmak,

-Kisisel gelisim ve damsmanlik gruplarina -Iste ve 6zel hayattaki monotonlugu azaltmak,
katilmak, -Huzurlu bir yasam tarzi belirlemek,

-Nefes alma ve gevseme tekniklerini 6grenmek, -Ise ara vermek veya is degisikligi yapmak,
-Rahatlamak i¢in miizik dinlemek, spor yapmak, -Kendisini  stresle basa ¢ikma konusunda

-Kisinin insan olarak smirhiliklarmi bilmesi ve gelistirmek.
kabullenmesi,

-Hobi edinmek,

Kaynak: Ardig¢ ve Polatc¢i, 2008, s.77
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Bireysel stratejiler cogunlukla yorgunluk, yipranma semptomlarini gidermekte
etkili olabilmektedir, ancak bu stratejiler duyarsizlasma ve yetersizlik hisslerini
gidermekte genellikle etkili olmamaktadir (Maslach vd., 2001, p. 418). Orgiitsel ortamin
calisanin tilkenmesinde veya is ile biitlinlesmesinde dnemli bir rolii bulunmaktadir. Bu
baglamda bireysel stratejilerden ¢ok Orgiitsel stratejiler tiikenmisligi olusmadan
onlemede daha etkili olacaktir (Wood ve McCarthy, 2002, s. 6).

Bireysel stratejilerin yaninda orgiitsel stratejiler tilkenmislik ile basa ¢ikmada
etkin bir sekilde dikkate alinmalidir. Tiikenmisligin ortaya ¢ikmasinda etkisi olan is
yiikii, kontrol kaybi, yetersiz 6diil, sosyal iligkilerin bozulmasi, adaletsizlik ve degerler
catismasinin iyilestirilmesinde yonetsel stratejiler uygulanabilir (Maslach vd., 2001, s.
419). Benzer olarak otonominin arttirilmasi, egitim, kisisel gelisimin tesviki, sosyal
destek ile saglik hizmetlerinin saglanmasi tiikkenmisligi 6nlemede rol oynayabilecektir
(Maslach ve Goldberg, 1998, s. 67). Tablo 4’te tiikenmislige kars1 uygulanabilecek bazi

orgiitsel faaliyetler goriilmektedir.

Tablo 4
Orgiitsel Diizeyde Tiikenmislikle Basa Cikma Yollar:

-Gerektiginde yardimci personel ve ek donamma -Orgiit ici iletisimin yeterli diizeyde ve Kkaliteli
bagvurmak, olmasini saglamak,

-Serbest karar verme imkanlarmi ve kararlara -Ogle yemegi ve dinlenme aralarini rahatlatici ve
katilimi artirmak, is ortamindan uzaklastirici yerlerde vermek,

-Isin gerektirdigi sorumluluk miktarmni belirleyip, -Kisileri yeni gorevlere atamak,

yetki ve sorumlulugu denklestirmek, -Ust yonetimin destegini saglamak,

-Is yiikiiniin ayn1 kisilerde birikmesini &nlemek -Yetki devri ile astlarin yaptiklar1 is konusunda

i¢in zor islerin esit olarak dagitilmasini saglamak,  yonetsel beceri sahibi olmalarini saglamak,
-Orgiitsel degisimi saglamak, -Sik sik pozitif geri bildirim vermek,
-Takim ¢alismalarin1 desteklemek, -Uzun ¢alisma saatlerini kisaltmak,
-Orgiitsel baglilig1 saglamak, -Orgiit i¢i damismanlik hizmeti vermek,

-Orgiit icerisinde diizenli isleyen bir catiyjma -Yerinde bir terfi politikasi izlemek,

yOnetim sistemi kurmak, -Tatil ve sosyal etkinlik imkanlarini artirmak,
-Gorev tanimlarini acik ve net olarak belirlemek, -Hizmet i¢i egitimler planlamak,

Kisisel gelisim ve dinlenmeye ©nem vermek, -Is yerinde sosyal destek amagl gruplar kurmak,
calisma saatleri igerisinde bunlara yeterli zaman1 -Kariyer i¢in firsat tanimak,

ayirmak, -Adil bir 6diil sistemi gelistirmek.

Kaynak: Ardig¢ ve Polatc¢i, 2008, s. 77
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Tiikenmislikle etkin bir sekilde miicadele edebilmek i¢in hem bireysel hem de
orgiitsel diizeyde miidahalede bulunulmasi gerekmektedir. Orgiitsel ~diizeyde
miidahalede bulunulmasi tilkenmisligin ortaya ¢ikmasina neden olan orgiitsel faktorlerin
degisimini saglarken, bireysel seviyede miidahale ile ¢alisanlarin beceri ve tutumlari
gelistirilmektedir. Bireyin ya da orgiitiin tek basina degisimi yeterli olmamakta, her iki
tarafin da biitiinlesik bir sekilde gelisimini saglamasi gerekmektedir (Maslach vd., 2001,
s. 419).

2.4. Is Tatmini
2.4.1. Is Tatmini Kavram

Is tatmini c¢alisanlarm islerini sevme diizeyi olarak tanimlanabilmektedir
(Spector, 1997a, s. 2). Brief (1998) ise is tatmini kisinin isini sevip sevmedigini
gosteren bir tutum olarak betimlemektedir. Gegmiste yapilan c¢aligmalarda ihtiyaglarin
karsilanmasi baglaminda ele alinmis olmakla birlikte giliniimiizde ihtiyaglardan c¢ok
biligsel siirecler dikkate alimaktadir (Spector, 1997a). Is tatmini bir tutum olmasindan
dolay1 ise duygusal ve biligsel bilesenleri s6z konusu olmaktadir (Schleicher, Watt ve
Greguras, 2004). Burada duygusal unsur kisinin isine karsi duygu ve hislerini
yansitirken (heyecan, memnuniyet veya nese gibi), biligsel unsur ise kisinin isi
hakkindaki diisiincelerini ve inanglarini (isin otonomi, ¢esitlilik veya miicadele arz
ettigine iligkin diisiinceler gibi) ifade etmektedir (Bowling, 2014, s. 322).

Is tatminini genel is tatmini yaklasimi ve farkli boyutlarla is tatmini yaklagimi
olmak iizere iki temel sekilde ele almak miimkiin olmaktadir (Bowling, 2014, s. 322).
Buna gore genel is tatmini ¢alisanlarin islerine karst genel tutumlarina odaklanirken,
farkl1 boyutlar1 olan is tatmini ise calisanlarin islerin belirli kisimlarima yonelik
tutumlarina odaklanmaktadir (Bowling, 2014, s. 322). Is tatminini farkli yonleri
itibariyle ele alinmasi, isin hangi kisimlarinin tatmine veya tatminsizlige neden
oldugunun ortaya ¢ikarilmasinda faydali olmaktadir (Spector, 1997a). Is tatmininin bu
farkli boyutlar1 gesitli sekillerde siniflandirmak miimkiindiir. Smith, Kendall ve Hulin
(1969) bu boyutlar1 bes kategoride ele almis olup bunlar, {icretler, terfiler, ¢alisma
arkadaslari, idare ve igin kendisidir. Locke (1976) ise bu unsurlara taninma, ¢alisma
kosullar1, sirket ve yonetim kategorilerini eklemektedir. Bu unsurlar genellikle 6diller,
calisma arkadaslari, isin kendisi ve Orgiitiin kendisi olarak degerlendirilmekte olup,

Tablo 5’te en sik karsilagilan boyutlar goriilmektedir.
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Tablo 5
Siklikla Karsilasilan Is Tatmini Boyutlar:

Takdir

[letisim

Calisma arkadaslari
Yan 6demeler

Is kosullar

Isin dogasi
Orgiitiin kendisi
Orgiitsel politika ve siiregler
Ucret

Kisisel gelisim
Terfi olanaklari
Taninma

Giivenlik

Y Onetim

Kaynak: Spector, 1997a, s. 3

Ayrica i tatmininin i¢sel ve digsal faktorler baglaminda ele alinmasi da s6z
konusu olabilmektedir. Burada calisma arkadaslari, idare ve isin kendisi i¢sel faktorleri
olustururken, {icret ve terfi ise digsal unsurlar1 teskil etmektedir (Judge, Parker, Colbert,
Heller ve Ilies, 2001, s. 26). Ancak calisanin igin farkli yonlerinden duydugu tatmin
diizeyi ne olursa olsun, nihai olarak bu unsurlarin tamami genel is tatmininin

belirlenmesinde etkili olmaktadir (Smith, 1992).

2.4.2. is Tatmininin Onciillerine Iliskin Kuramlar

Is tatmininin ortaya c¢ikmasinda tam olarak hangi faktdrlerin rol oynadigma
iliskin olarak bir¢cok arastirma yapilmis olup, bunlar1 temel olarak {i¢ kategoride
siniflandirmak miimkiin olmaktadir (Judge vd., 2001, s. 28): (1) Is tatmininin ¢alisanin
isinin dogasindan veya c¢evresindeki diger Ozelliklerden kaynaklandigini 6ne siiren
durumsal teoriler, (2) Is tatmininin bireyin kisisel 6zelliklerine bagl olarak olustugunu
iddia eden yatkinlik yaklasimlari ve (3) Is tatmininin hem durumsal faktdrlerden hem de

kisilik faktorlerinden kaynaklandigini ileri siiren etkilesimei teoriler.
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Durumsal Teoriler: Durumsal teoriler kapsaminda ele alinmast miimkiin olan
cesitli yaklasimlar bulunmakla birlikte en ¢ok bilinen ii¢ teori sunlardir (Judge vd.,
2001, s. 28): (1) Herzberg’in iki faktdr teorisi, (2) Sosyal bilgi isleme teorisi, (3) Is
ozellikleri modeli.

1. iki Faktér Teorisi: Bu teorinin temeli 200 miihendis ve muhasebeciye
islerinde tatmin ve tatminsizlik duyduklari durumlarin  soruldugu arastirmaya
dayanmaktadir (Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959). Alman yanitlarin
siiflandirilmasiyla isin kendisi, basari, terfi, taninma ve sorumlulugun genellikle
tatminin kaynagi oldugu ancak bazen de tatminsizlige neden olabildigi goriilmiistiir. Bu
grup motive edici faktorler olarak tanimlanmistir (Locke, 1976). Diger grup ise hijyen
faktorleri olarak nitelendirilmis, yonetim, kisileraras: iligkiler, ¢aligma sartlari, sirket
politikalar1 ve {icret konularini kapsamaktadir ve genellikle tatminsizligin nedeni olarak
belirtilmis olup bazen de tatmin kaynagi olarak ifade edilmistir. Buna gore iki faktor
teorisi tatminin motive edici faktorlerden kaynaklandigini 6ne siirerken, hijyen
faktorlerinin ise tatminsizlige neden oldugunu ileri siirmektedir (Locke, 1976). Is
tatminini agiklamada iki faktor teorisi yeterli goriilmemis ve ¢esitli elestiriler almistir.
Temel olarak arastirmada kullanilan yontem elestirilmektedir (Judge vd., 2001, s. 28).
Farkli aragtirmalarda Herzberg’in bulgular test edilmeye calisilmis ancak sonuglar iki
faktoriin birlikte tatmin ve tatminsizlige neden olduklarin1 gostermistir (Carrol, 1973;
Wernimont, 1966).

2. Sosyal Bilgi Isleme Teorisi: Sosyal bilgi isleme teorisi Salancik ve Pfeffer’in
(1977, 1978) caligmalarina dayanmaktadir. Buna gore calisanlarin tatmin veya
tatminsizlik hissetmesine neden olan iki temel mekanizma bulunmaktadir (Jex ve Britt,
2008). Bunlardan ilki, calisanlarin kendi davranislarina bakarak is tatmini benzeri
tutumlarin1 bigimlendirdigini belirtmektedir. Diger yaklasim ise ¢alisanlarin sosyal
cevrelerindeki bilgiyi isleyerek is tatmini gibi tutumlar gelistirdigini ifade etmektedir.
Sosyal bilgi igleme teorisi gilincelligini korumakla birlikte, is tatminini yalnizca
laboratuvar ortaminda agiklamakta (Hulin ve Judge, 2003, s. 259) ayrica tutum ve
davranislar1 yalnizca durumsal yaklasimlarla aciklamaya calismak da yetersiz
kalmaktadir (Judge vd., 2001, s. 28).

3. Is Ozellikleri Modeli: Is 6zellikleri modeli, calisanlarin islerini yaparken
duyduklart igsel tatminle motive olabileceklerini ileri slirmektedir (Spector, 1997a).

Hackman ve Oldham (1976) tarafindan ortaya koyulan bu teori, isin temel 6zelliklerinin



83

cesitli psikolojik durumlara neden olarak performans, tatmin, motivasyon ve isten
ayrilmaya yol ac¢tigini ifade etmektedir (Spector, 1997a). Burada bahsi gecen ve Sekil
11°de goriilmekte olan igin temel 6zellikler sunlardir (Hulin ve Judge, 2003, s. 262):

1. Gorev kimligi, kisinin kendi isini bagindan sonuna kadar gorebilme derecesi,

2. Gorevin 6nemi, kisinin igini 6nemli ve anlaml1 gérme derecesi,

3. Beceri ¢esitliligi, isin c¢alisanlara farkli gérevler yapabilme imkani saglama
derecesi,

4. Otonomi, c¢alisanlarin kendi islerini yaparken kontrol ve takdir yetkisine sahip
olma derecesi,

5. Geri bildirim, ¢alisanin isini nasil yaptigina iliskin olarak isin kendisinin geri

bildirim saglama derecesi.
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Bu teoriye gore bu temel Ozellikleri saglayacak sekilde zenginlestirilen isler,
digerlerine oranla daha tatmin edici ve motive edici olacaklardir (Judge ve Klinger,
2008, s. 399). is ozellikleri modelini ele alan calismalar is ozellikleri ile i tatmini
arasinda pozitif yonlii iliskiler ortaya koymustur (Fried ve Ferris, 1987; Frye, 1996).
Ancak bu teorideki is 6zelliklerine iliskin 6znel beyanlarin kullanilmasi, bes temel
0zelligin bilesiminin desteklenmemesi ve bu 6zelliklerin dar bir cer¢evede ele alinmasi

elestiri konusu olmaktadir (Judge vd., 2001, s. 29).

Yatkinhk Yaklasimlari: Bu yaklagima gore bazi bireylerin yasamlarinda genel
olarak olumlu hissetme egilimleri bulunmakta ve bu olumlu egilimler islerini de
kapsamaktadir (Fritzsche ve Parrish, 2005). Is tatminine iliskin yatkinlik yaklasim ilk
olarak Staw ve Ross (1985) tarafindan ele alimmis olup son yillarda is tatmininin
onciillerine iligkin arastirmalarda hakim bir bakis ag¢isi olmustur (Judge ve Klinger,
2008, s. 401). Yatkinlik ¢alismalarinda dolayli ve dogrudan olmak iizere iki farkl
arastirma tlrli s6z konusudur. Dolayli arastirmalarda kisiligi 6lgmeden (Judge ve
Klinger, 2008, s. 401) c¢ikarimda bulunularak is tatminini yatkinliga bagl oldugu
gosterilmeye c¢aligilmakta, dogrudan arastirmalarda ise kisilik 6zelliklerinin is tatminiyle
iliskisi dogrudan 6l¢iilmektedir (Judge vd., 2001, s. 31). Ornegin Staw ve Ross (1985) is
tatminini iki y1llik, ii¢ yillik ve bes yillik siirelerde dlcerek istikrarli oldugunu gostermis
ve bu baglamda yatkinligin etkili oldugu c¢ikariminda bulunmuslardir. Ancak is
tatmininin bu istikrarinin farkli kaynaklarinin olmasi da miimkiin olup, yalnizca
yatkinlikla agiklamak s6z konusu degildir (Judge vd., 2001). Dogrudan aragtirmalar
kisilik o6zellikleri ile is tatmini iliskisini ele almakta, pozitif ve negatif duygusal
faktorler, bes faktor kisilik modeli, kendini degerlendirme ve diger c¢esitli duygusal
egilim dlgekleri kullanilmaktadir (Judge ve Klinger, 2008, s. 401).

Etkilesimci Teoriler: Etkilesimci is tatmini teorileri hem durumsal hem de
kisisel degiskenleri dikkate alan teoriler olup, (1) Cornell biitlinlestirici model ve (2)

Locke’un deger-algi teorisi bunlarin arasinda yer almaktadir.

1. Cornell Modeli: Cornell modeli, Hulin, Roznowski ve Hachiye (1985) ve
Hulin (1991) tarafindan yapilan caligsmalarla, onceki calismalar1 biitiinlestirerek is
tatminine iligkin bir model ortaya koymaktadir (Judge ve Klinger, 2008, s. 402). Bu
model Sekil 12°de goriilmektedir.
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Bu modele gore is tatmini ¢alisanlarin rol girdileri (egitim, deneyim, zaman ve
caba gibi) ile rol ciktilar1 (iicret, statii, calisma kosullar1 ve igsel faktorler gibi)
arasindaki dengenin bir fonksiyonu olup, girdilere oranla daha fazla cikt1 elde
edildiginde iste Ustlenilen rolden duyulan tatmin artacaktir (Judge vd., 2001, s. 31).
Ayrica Cornell modeline gore bireyin firsat maliyeti, kisinin girdilere verdigi énemi de
etkilemektedir. Ornegin issizligin yiiksek oldugu donemlerde kendi girdilerini daha az
degerli olarak algilayacaklar ve is rollerine iliskin firsat maliyeti de diisecek ve
boylelikle tatmin artacaktir. Buna ek olarak modelde kisinin referans cergevesini
olusturan gec¢miste elde ettikleri ¢iktilar, mevcut durumda elde ettigi ¢iktilara iliskin
algilarimi etkilemektedir (Judge ve Klinger, 2008, s. 402-403). Cornell modelinin
kapsamli ve biitiinlestirici 6zelliklerine kargin model dogrudan sinanmamustir (Judge vd,

2001, s. 31).

2. Deger — Algi Teorisi: Locke (1976), degerleri kisinin arzu ettigi veya dnemli
gordiigii seyler olarak tanimlamakta, calisanlart nelerin tatmin ettigini, kisinin
degerlerini belirledigini ifade etmektedir (Judge vd., 2001, s. 31). Yalnizca birey igin
onemli olan i degerleri saglanmadigi takdirde kisi tatmin olamayacaktir. Locke’un
deger — alg1 modeline gore is tatmini su sekilde formiile edilebilmektedir (Judge ve

Klinger, 2008, s. 400):

Tatmin = (Istek — Sahip olunan) * Onem

S  =(V.-P)*V,

Burada S tatmin, V. icerigin degeri (istenen miktar), P igin sagladig1 algilanan
deger miktar1 ve V; degerin birey agisindan tasidigi 6nemi gostermektedir. Buna gore
istenilen ile elde edilen arasindaki uyusmazliklar yalnizca isin 6zelligi birey agisindan
onemli ise tatminsizlige neden olacaktir (Hulin ve Judge, 2003, s. 261). Deger — Alg1
teorisinin sorunlarindan birisi, kiginin istegi ve 6nemli gordiigii seyler arasindaki olasi
yiiksek iliski olmaktadir. Bu kavramlar kuramda birbirinden ayrilabilse de uygulamada
ayriminin yapilmasi olduk¢a zor olmaktadir (Judge vd., 2001, s. 32). Model ayni
zamanda mevcut veya gecmis sosyal, ekonomik veya Orgiitsel sartlar gibi digsal

faktorleri de goz ard1 etmektedir (Judge ve Klinger, 2008,s. 400-401).
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2.4.3. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmini veya tatminsizligi, sonucunda bircok davranis ve tutumun ortaya
cikabilmesi s6z konusu olan, orgiitsel davranis alaninda diger degiskenlerle iliskisi en
fazla arastirilan olgulardan birisidir (Saari ve Judge, 2004). Is tatmininin performans, is
devri gibi ise iliskin degiskenler yaninda yasam tatmini gibi isle ilgili olmayan
degiskenlerle de iliskisi ¢esitli calismalarda ortaya konulmustur (Spector, 1997a).

Is tatmini ile orgiitsel vatandaslik davramisi arasinda pozitif yonlii bir iliski
oldugunu ileri siiren ¢esitli kuramsal yaklasimlar bulunmaktadir (Bowling, 2014).
Bunlardan ilki karsiliklilik ilkesine gore tatmin olan calisanin, orgiitsel vatandaslik
davranis1 ile hos bir ¢alisma ortami sagladigi i¢in isverenini Odiillendirecegini ileri
sirmektedir (Dalal, 2005). Diger bir yaklasim ise olumlu duygularin Grgiitsel
vatandaslik davraniginin dogrudan sebebi oldugunu iddia etmektedir (Spector ve Fox,
2002). Is tatmini bilyiik ol¢iide calisanin isine karsi olumlu duygusal tepkisini
gosterdiginden is tatmini ile 6rgiitsel vatandaslik arasinda pozitif yonlii bir iliski olmasi
beklenmektedir (Bowling, 2014). Bu dogrultuda yapilan cesitli calismalarda orgiitsel
vatandaglik davranisi ile is tatmini arasindaki pozitif yonlii iliski ortaya koyulmustur
(Bateman ve Organ, 1983; Farrell, 1983; Roznowski, Miller ve Rosse, 1992).

Is tatmininin sonuclar1 arasinda yer alan degiskenlerden birisi de orgiitsel
baglilik olmaktadir. Mathieu ve Zajac (1990) calismalarinda 0,53 diizeyinde yiiksek bir
diizeltilmis korelasyon katsayisi ile is tatmini ve oOrgiitsel baghilik arasindaki pozitif
yonli iligkiyi gostermis bulunmaktadir. Curry, Wakefield, Price ve Mueller (1986), Tett
ve Meyer (1993) ve Vandeberg ve Lance (1992) tarafindan yapilmis olan arastirmalar
da bu sonuglarla ortiisen bulgular ortaya koymaktadir.

Isini sevmeyen c¢alisanlarin ise gelmeyerek, ise gec gelerek veya tamamen isi
birakarak gegici veya kalic1 olarak islerinden kaginmalar1 s6z konusu olabilmektedir
(Spector, 1997a). Tatminsiz ¢alisanlar arasinda geri ¢ekilme davranislar1 tatmin olanlara
oranla daha sik goriilmektedir (Hanisch ve Hulin, 1990). Bir cok arastirmada, ise
devamsizlik ve ig devri ile tatminsizlige neden olan isten kagma, temellerinde ayni
giidiiler bulunan, birbiriyle iliskili olgular olarak ele alinmaktadir (Mitra, Jenkins ve
Gupta, 1992). Farrell ve Stamm (1988) meta analizlerinde ise devamsizlik ile is tatmini

arasinda diizeltilmis korelasyon katsayisi — 0,24 olan negatif yonlii bir iliski ortaya
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koymustur. Benzer olarak Scott ve Taylor (1985) ise yaptiklar1 meta analiz calismasinda
bu iliskinin siddetini — 0,15 olarak tespit etmislerdir.

Benzer olarak is tatmini ile is devri arasinda da negatif yonlii bir iliski s6z
konusu olmaktadir. Isini sevmeyen kisiler alternatif calisma olanaklari bulmaya
caligmaktadir (Spector, 1997a, s. 62). Yapilan calismalar da bu ifadeyi destekleyen
sonuclar ortaya koymaktadir (Carsten ve Spector, 1987; Tett ve Meyer, 1993; Griffeth,
Hom ve Gaertner, 2000).

Is tatmini ile iliskili olan bir diger olgu ise is performansidir. Genellikle bu
iligkinin giicline iliskin tartismalar bulunmakla birlikte pozitif yonli bir iligki oldugu
konusunda goriis birligi s6z konusudur. Diger bir deyisle tatmin olan ¢alisanlarin
performanslar1 yliksek olurken, tatmin olmayan calisanlarin performanslari ise diisiik
olmaktadir (Bowling, 2014, s. 325). Iaffaldano ve Muchinsky (1985) yaptiklari meta
analiz ¢aligmasinda is tatmini ile performans arasinda pozitif yonlii 0,17 diizeyinde bir
iliski ortaya koymustur. Benzer olarak Podsakoff ve Williams (1986) da is tatmini ve
performans arasinda 0,27 seviyesinde bir korelasyon tespit etmistir. 2001 yilinda Judge,
Thoresen, Bono ve Patton tarafindan 312 bagimsiz 6rneklemde gergeklestirilen meta
analiz sonucunda ise bu iliskiyi 0,30 diizeyinde bulmuslardir.

Is tatmini ile iliskisi olan degiskenlerden birisi de tiikenmisliktir. Tatminsizlik
diizeyi yiiksek olan calisanlarin tiikenmislik diizeylerinin de yiiksek olmasi s6z
konusudur (Spector, 1997a, s.66). Bacharach, Bamberger ve Conley (1991) yaptiklar
arastirmada bu iliskiyi mithendislerde — 0,23 ve hemsirelerde ise — 0,27 olarak tespit
etmislerdir. Lee ve Ashforth (1993) ¢alismalarinda is tatmini ile tiikenmisligin boyutlari
olan duygusal tikkenmislik (r = - 0,50), duyarsizlasma (r = - 0,33) ve kisisel basar1 (r =
0,28) arasinda, beklentiler dogrultusunda iligkiler ortaya koymustur.

Is tatmininin isle ilgili olgular yaninda isle ilgili olmayan yasam tatmini benzeri
degiskenler iizerinde de etkisi s6z konusu olmaktadir (Spector, 1997a, s. 69).
Calismalarda is ile yasam tatmini arasinda {i¢ iligki tiirli oldugu gosterilmistir (Judge
vd., 2001, s.33): (1) Tasinma, isle ilgili konularin yasama, yasamla ilgili konularin ise
taginmasi, (2) Bolinme, is ve yasamla ilgili konularin birbirinden ayrilmasi ve
birbirleriyle az miktarda iligkilerinin olmasi, (3) Telafi etme, ¢alisanin isinden memnun
olmamasindan dolayr mutlulugu ve tatmini is disindaki hayatinda aramasi veya bunun
tersi durum. Arastirma sonuc¢larinin tasinma modelini destekler nitelikte oldugu
goriilmektedir (Spector, 1997a, s 70). Tait, Padgett ve Baldwin (1989) tasinma

modeliyle tutarli olarak, is tatmini ve yasam tatmini iliskisine dair gergeklestirdikleri
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meta analiz sonucunda 0,44 seviyesinde iliski bulundugunu ortaya koymuslardir.
Benzer olarak Lance, Lautenschlager, Sloan ve Varca (1989) calismalarinda is ile

yasam tatmini arasinda 0,58 diizeyinde iliski oldugunu tespit etmislerdir.

2.5. isten Ayrilma Niyeti
2.5.1. Iisten Ayrilma Niyeti Kavrami

Isten ayrilma niyeti, is devri modellerinde temel unsurlardan birisi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir (Mobley, 1977; Price, 1977; Price ve Mueller, 1986). Ayni
zamanda is devrinin en yaygin sekilde ele alinan Onciilleri arasinda yer almaktadir
(Hom ve Griffeth, 1995).

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin belirli bir zaman dilimi igerisinde istifa etmeyi
isteme diizeyi olarak tanimlanmaktadir (Price ve Mueller, 1986). Bilingli ve planl
olarak orgiitten ayrilma istegi olup, “gelecek alt1 ay icerisinde” benzeri belirli bir zaman
dilimiyle ol¢iilmekte ve ¢ekilme diisiincesi, ayrilmay1 diisiinmek ve alternatif ig aramak
ile birlikte nitelendirilmektedir (Tett ve Meyer, 1993, s. 262).

Is devri, bireyin bir firmadaki isinin sonlandirilmasidir (Tett ve Meyer, 1993, s.
262). Isten ayrilma niyeti biligsel, is devri ise davramgsal bir olgudur (Harrison ve
Newman, 2013). Davranigsal niyetler, davraniglarin en dolaysiz ve en yakin Onciili
olarak ortaya konulmustur (Fishbein ve Ajzen, 1975). Fishbein ve Ajzen’in (1975)
tutumlar teorisine gore, bir bireyin davraniginin en iyi gostergesi, kisinin o davranisi
sergileme niyeti olmaktadir. Bu dogrultuda isten ayrilma niyeti de is devrinin en iyi
gostergelerinden birisi olarak ele alinmaktadir (Michaels ve Spector, 1982; Mobley,
1977).

Yapilan c¢alismalarda, is devri siirecinde, tutumlarin is devri {izerindeki
etkilerinin de isten ayrilma niyeti araciligi ile gergeklestigi gosterilmistir (Hom ve
Griffeth, 1991; Tett ve Meyer, 1993). Ayrica cesitli arastirmalar sonucunda isten
ayrilma niyeti ile is devri arasinda dogrudan giiclii bir iliski oldugu ortaya koyulmustur
(Michaels ve Spector, 1982; Price ve Mueller, 1981). Griffeth, Hom ve Gaertner (2000)
ise 42 bagimsiz orneklemde yaptiklar:t meta analiz ¢alismasinda isten ayrilma niyetinin,

is devrinin en iyi gostergesi oldugunu tespit etmistir.
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2.5.2. Isten Ayrilma Niyeti ve is Devrine iliskin Modeller

Is devrine iliskin ¢alismalar March ve Simon’un (1958) arastirmalarina kadar
uzanmaktadir (Boswell, Ren ve Hinrichs, 2008). Ancak is devri ile ilgili en dikkat ¢eken
ve ilgi géren model Mobley (1977) tarafindan gelistirilmis yaklasgim olmustur (Jex ve
Britt, 2008, s. 147). Mobley (1977) is devri siireci modeli Sekil 13’te goriilmektedir.

Bu modele gore is tatmini veya tatminsizligi, ayrilmay1 diistinmek, is aramaktan
beklenen fayda ve ayrilmanin maliyetinin degerlendirilmesi, alternatifleri aragtirmaya
niyetlenmek, alternatifleri arastirmak, alternatifleri degerlendirmek, alternatif islerle
mevcut isin karsilagtirilmasi, ayrilma veya kalma niyeti ve son olarak da ayrilma veya
kalma karar1 olmak tizere bir dizi araci degiskenle is devrine yol agmaktadir (Harrison
ve Newman, 2013, s. 277).

Mobley (1977) tarafindan gelistirilmis olan is devri modeline gore, bir isten
ayrilmak karmasik, cok asamali bir siirectir (Jex ve Britt, 2008, s. 147). Mobley (1977)
modeli yillar igerisinde farkli ¢calismalarda test edilmis ve genellikle orijinal model veya
cesitli tiirevleri desteklenmistir (Jex ve Britt, 2008, s. 149).

Steers ve Mowday (1981) calismalarinda katilim veya ¢ekilme kararina neden
olacak stireclere odaklanan biligsel bir is devri modeli ortaya koymustur. Gelistirmis
olduklar1 model Sekil 14’te yer almaktadir. Steers ve Mowday (1981, s. 214-244)
modellerini (1) is beklentileri, (2) is tutumlar1 ve isten ayrilma niyeti ve (3) isten
ayrilman niyeti, mevcut alternatifler ve isten ayrilma olmak {izere ili¢ asamada ele

almiglardir (Steers ve Mowday, 1979, s. 7).



Mevcut Isin

Degerlendirilmesi

\J/ (a) Isten geri
5 — ¢ekilmenin
s Tatmini- . alternatif yollart
Tatrg}n51;llg1 (ise gelmeme, pasif
Tecriibesi calisma davranisi

\l/ gibi)
Ayrilmay1
Diistinmek
Is Aramaktan
Beklenen Fayda ve
Ayrilmanin
Maliyetinin
Degerlendirilmesi
Alternatifleri (b) Isle ilgili
Arastirmaya olmayan faktorler
Niyetlenmek (esin transferi gibi)
Alternatifleri (C) E}ﬁyﬁk Olgiide
Aragtirmak gorunen

alternatifler

\l/ degerlendirmeyi
Alternatifleri tesvik edebilir.
Degerlendirmek

\1/ (d) Diger bir
Alternatif Islerle alternatif calisma
Mevcut Isin piyasasindan
Karsilastirilmasi cekilmek olabilir.
Ayrilma/Kalma
Niyeti
Ayrilma/Kalma (e) Distinmeden

Sekil 13. Mobley (1977) is devri siireci
Kaynak: Jex ve Britt, 2008, s. 147

yapilan davranis.
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Sekil 14°te goriildiigii lizere ilk asamada bireysel 6zellikler, is ve Orgiitlere dair
mevcut bilgiler ile alternatif is firsatlari, is beklentileri ve degerlerini belirlemektedir.
Daha sonra ise is beklentileri ve degerleri is tutumlariyla iligskilendirilmektedir. Steers
ve Mowday (1981) is tatmini, orgiitsel baghlik ile kaygi ve hayal kiriklig1 gibi tutumsal
tepkilerin ii¢ faktoriin etkilesimiyle ortaya ¢iktigimi ifade etmektedir. Bunlar: (1) Is
beklentileri, (2) Orgiitsel 6zellikler ve tecriibeler ve (3) Is performans diizeyidir. Ortaya
c¢ikan bu is tutumlari, orgiitsel tecriibeler ve is performansini etkileyebilmektedir.
Ayrica bu tutumlar calisanin mevcut durumunu degistirmeye calismasina neden
olabilmektedir (Steers ve Mowday, 1979, s. 12).

Diger asamada ise kisinin is tutumlar ile kalma veya ayrilma istegi (1) ise
tutumsal tepkiler ile (2) kalma veya ayrilma {zerinde is dis1 faktorlerden
etkilenmektedir (Steers ve Mowday, 1979, s. 13). Modelin son asamasinda ise
davranigsal ayrilma niyeti ile ger¢ek ayrilma arasindaki iliskiye odaklanilmaktadir.
Buna gore calisanin is devri davranigsal ayrilma niyeti ve alternatif is firsatlarina gore
sekillenebilmektedir. Ayrilma niyeti isten ayrilmay1 iki sekilde etkileyebilmektedir. ilk
olarak dogrudan is devrine yol agabilmektedir. Ikinci olarak ise alternatif is aramaya
neden olarak dolayli bir bigimde is devrine sebep olabilmektedir (Steers ve Mowday,
1979, s. 15-16).

Hom ve Griffeth (1995) calismalarinda Mobley (1977) modelinin uzantilarini ve
¢esitlemelerini  Onermislerdir (Harrison ve Newman, 2013, s. 277). Sekil 15°te
goriilmekte oldugu tlizere bu modele gore is tatmini ile orgiitsel baglilik, geri ¢ekilme
diisiincesini ve geri ¢ekilmenin getirmesi beklenilen yarar1 etkilemektedir. Beklenen
fayda is aramayi, is arama da mevcut is ile alternatifleri karsilagtirmay1 tesvik etmekte
ve nihai olarak ise isten ayrilma gerceklesmektedir (Johns, 2001, s. 237).

Modelde geri ¢ekilme diisiincesi ile is devri arasinda dogrudan bir iliskinin
ortaya konulmasi énemli bir nokta olup, bu baglant1 geri ¢ekilmenin diirtiisel, hesapsiz
bicimlerine imkan saglarken ayni zamanda alternatif is imkanlarin1 icermeyen ancak
daha hesapli sekillerine de yol agabilmektedir. Ayrica modelde is teklifleri, hastalik
sorunlar1 gibi “soklarin” mevcut tatmin veya tatminsizlik durumuna bagli olmaksizin ve
siireclerin  karsilastirilmas1  yapilmaksizin is devri ile sonuglanabilece§i ortaya

konulmaktadir (Johns, 2001, s. 237).
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Sekil 14. Steers ve Mowday (1981) ig devri modeli

Kaynak: Steers ve Mowday, 1979, s. 75
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Lee ve Mitchell (1994) ise is devrine iliskin modellerinde digsal bazi
degiskenleri de igerebilen bir orgiitten ayrilmanin ¢esitli yollarin1 ortaya koymuslardir.
Modelde her adimda kararlar alinarak sonuca dogru ilerlenmektedir. Modele gore
calisanin isinden ayrilmasi i¢in toplamda dort yol belirlenmistir. Bu yollarda saglik
sorunlari, emekli olmak i¢in tesvikler benzeri cesitli “soklar”, dnceden belirlenmis bir
eylem planinin uygulanmasi (ayrilmak gibi), calisanin deger ve amaclarinin orgiitle
uyum gostermemesi, entelektiiel, duygusal veya isin getirilerinin kaybi dolayisiyla is
tatminsizligi ve son olarak da alternatiflerin arastirilmasi ve farkl tekliflerin olmasi s6z

konusu olmaktadir (Boswell vd., 2008, s. 200).

Orgiitsel
Baglilik

Geri
Cekilmenin
Beklenen
Yarari

Geri Cekilme
Diisiincesi

Isten Ayrilma

Alternatifleri
Karsilastirma

Sekil 15. Hom ve Griffeth (1995) biitiinlestirici is devri modeli
Kaynak: Johns, 2001, s. 238
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Modele gore calisanin isinden ayrilmasinin is tatmini diizeyinden bagimsiz olan
iki yoldan kaynaklanabilmesi de s6z konusu olabilmektedir. Bunlar: (1) Saglik sorunlar
gibi bir “sok” nedeniyle isten ayrilma ve (2) Etik ihlali algist gibi bir “sok™un isten
ayrilmaya neden olmasidir (Harrison ve Newman, 2013, s. 277).

Maertz ve Campion (2004) ise is devrine yol agan sekiz giidiisel faktor tespit
etmislerdir. Bunlar duygusal, sézlesmeye dayali, iiyelere bagli, alternatif, hesapli,
normatif, davranigssal ve ahlaki kuvvetlerdir. Bu sekiz kuvvet de diisiinmeden,
karsilagtirmaya dayali, 6nceden planlanmis ve sartli ayrilma olmak tizere dort farkli
karar tiiriyle iliskilendirilmistir. Maertz ve Campion (2004) modellerinde insanlarin
nasil ve neden isten ayrildiklarii biitiinlestirmeyi amaglamislardir. Béylece ayrilmaya
neden olan sekiz farkli neden kategorisi ve ayrilmanin dort farkli seklini kullanarak

aragtirmalarimi ortaya koymuslardir.

Baglamsal degiskenler
* Algilanan digsal alternatifler

* issizlik oram
* I¢csel alternatifler
* isten ayrilmanin maliyeti

Is tutumlar
* Orgiitsel baglihk

* {5 tatmini Orgiitsel ¢ekilme -
* Ucret tatmini * sten geri cekilme Isten ayriima
* Terfi tatmini ¢ Alternatifler arama

* Yonetici tatmini
* Calisma arkadas1 tatmini

Kritik olaylar
* Devam durumu
* Notr durum
* Devam etmeme durumu

Sekil 16. Kammayer-Mueller, Wanberg, Glomb ve Ahlburg (2005) is devri modeli
Kaynak: Kammayer-Mueller vd., 2005, s. 645
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Kammayer-Mueller, Wanberg, Glomb ve Ahlberg (2005) Sekil 16’da goriildigi
gibi modellerinde baglamsal degiskenlerin, is tutumlarinin, kritik olaylarin, orgiitsel
cekilme ve is devrine birlikte yol agabildigini gostermislerdir. Baglamsal degiskenler
olarak digardaki alternatiflere iliskin algilar, is imkaninin ger¢ekten mevcut olup
olmadigini1 gdosteren issizlik oranlari, igsel alternatifler ve isten ayrilmanin maliyeti
ortaya koyulmustur. Orgiitsel baglilik, is tatmini, iicret tatmini, terfi tatmini, ydnetici
tatmini ve c¢aligma arkadaslar1 tatmini tutumsal degiskenler olarak belirlenmistir
(Kammayer-Mueller vd., 2005).

Kritik olaylar olarak belirledikleri sok durumlar ise degerlendirme yapmadan
dogrudan is devrine gotlirebilmektedir. Bu olaylarin sonucunda devam etme, notr ve
devam etmeme durumlar ortaya c¢ikmaktadir. Geri ¢ekilme ise ise gelmeme,
performansin1 diisiirme, gorevlerinden kopma, toplantilara katilmama gibi ¢ekilme
davraniglar1 ile alternatif aramayi kapsamaktadir. Son olarak ise is devri ortaya

cikmaktadir (Kammayer-Mueller vd., 2005).

2.5.3. isten Ayrilma Niyeti ve Is Devrinin Ortaya Cikma Nedenleri

Isten ayrilma niyeti ve dolayisiyla is devrine neden olan faktorlerin ortaya
konulmas: 6nem arz eden bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is devrine iliskin
modellerde goriilmiis oldugu tizere is devrine yol acan bireysel, davranigsal ve tutumsal
bir¢ok unsur s6z konusu olabilmektedir.

Is devrine iliskin ¢alismalarda yas ile isten ayrilma niyeti ve is devri arasinda
genellikle negatif yonli bir iliski goriilmektedir (Thompson, 2014, s. 26). Cotton ve
Tuttle (1986) yaptiklar1t meta analizde yas, kidem, egitim, cinsiyet ve medeni durum
gibi kisisel ozelliklerin is devrinin orta diizeyde agiklayicist oldugunu ortaya koymustur
(Boswell vd., 2008, s. 199). Gergeklestirilen ¢esitli arastirmalar ¢alisanin yasi arttikga is
devrinin azaldigin1 gostermektedir (Lambert, Hogen ve Barton, 2001; Smith ve Hoy,
1992; Weisberg ve Kirschenbaum, 1991).

Ayrica genellikle kadinlarin arasinda erkeklere oranla isten ayrilma niyetlerinin
ve is devrinin daha yiiksek oldugu diisiiniilmektedir (Thompson, 2014, s. 28). Orta
diizeyde olmakla birlikte Cotton ve Tuttle (1986) kadinlarin daha fazla is devri
gosterdigini ortaya koymustur. Ancak Griffeth vd. (2000) calismalarinda kadinlarla

erkekler arasinda is devri baglaminda fark olmadigini ifade etmislerdir.



98

Egitimin is devri ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisine yonelik olarak ise
genellikle egitim seviyesi yiikseldik¢e is devrinin arttig1 goriilmektedir (Boswell vd.,
2008). Bir baska deyisle daha egitimli ve geng ¢alisanlarin daha fazla is imkanlarinin
olmas1 nedeniyle isten ayrilmay1 diisiinmeleri s6z konusu olabilmektedir (Kim ve Lee,
2007). Benzer olarak Weisberg ve Kirschenbaum (1991) caligmalarinda egitim
diizeyinin artmasinin is devrini arttirdigini gostermistir.

Is devrine iliskin yaklagimlarin ¢ogu is devrini is tatminsizliginin bir sonucu
olarak ele almaktadir (Spector, 1997a, s. 62). Isini sevmeyen, isinden tatminsizlik duyan
calisanlar biiyiik olasilikla islerinden ayrilacaklardir (Boswell vd., 2008, s. 198). Is
tatmini yeterince diisiik seviyede ise, ¢alisan isinden ayrilmak i¢in davranigsal bir niyet
gelistirecektir. Bu niyet de is arama faaliyetlerine ve nihayetinde ise isten ayrilmaya yol
acacaktir (Spector, 1997a, s. 63).

Blau (1993) ile Shore, Newton ve Thornton (1990) calismalarinda is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi gostermislerdir. Benzer olarak Tett ve Meyer
(1993) yaptiklar1 meta analizde is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda — 0,58
diizeyinde gii¢lii bir iligki ortaya koymuslardir.

Is tatmini ile isten ayrilma arasindaki iliskiyi ele alan gesitli meta analiz
caligmalarinda ilgili degiskenler arasinda orta diizeyde negatif yonlii bir iligki tespit
edilmistir (Boswell vd., 2008, s. 198). Carsten ve Spector (1987) 47 bagimsiz
orneklemde yaptiklari meta analizlerinde is tatmini ile i devri arasinda — 0,26, isten
ayrilma niyeti ile ig devri arasinda ise 0,47 diizeyinde bir iligki gostermislerdir. Ayrica
Cotton ve Tuttle (1986) caligmalarinda is tatmini ve isten ayrilma arasinda p < 0,0005
diizeyinde anlamli bir iliski ortaya koymuslardir. Benzer olarak Griffeth vd. (2000) is
tatmini ile is devri arasinda — 0,19 seviyesinde bir iliski tespit etmislerdir.

Is tatmini ile is devri arasindaki iliski alternatif firsatlarin varlig1 ve issizlik oran1
gibi farkli faktorlerin de etkisi altinda kalmaktadir. Ozellikle issizlik oranlarinim yiiksek
oldugu durumlarda is tatmininin is devri lizerindeki etkisinde issizlik oranlarinin
diizenleyici etkisi s6z konusu olacak ve tatminsiz ¢alisanlarin isten ayrilmalari1 daha zor
olacaktir (Carsten ve Spector, 1987, s. 374).

Isten ayrilma niyeti ve is devrine iliskin model ve yaklasimlarda is tatmini ile
birlikte orgiitsel bagliligin da is devrinin Onciilleri arasinda yer aldig1 goriilmektedir.
Buna gore yapilan arastirmalar orgiitsel baglilik ve alt boyutlar ile is devri arasinda
negatif yonli bir iligki ortaya koymaktadir (Allen ve Meyer, 1996; Mathieu ve Zajac,
1990).
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Ostroff (1992) calismasinda grup diizeyinde bagliligin grup diizeyinde is
devriyle iliskili oldugunu gostermistir. Angle ve Perry (1981) ile Gardner, Moynihan ve
Wright (2007) yaptiklar1 arastirmalarda duygusal baglhlik ile is devri arasinda giiglii
negatif bir iligki tespit etmislerdir. Ayrica Harter, Schmidt ve Hayes (2002) meta analiz
calismalarinda baglilik ile is devri arasinda negatif yonlii bir iligki ortaya koymuslardir.

Cotton ve Tuttle (1986) yaptiklar1 meta analizde Orgiitsel baglilik ile is devri
arasinda p < 0,0005 diizeyinde bir iligki gdstermisler ve benzer olarak Griffeth vd.
(2000) meta analizlerinde orgiitsel baglilik ve is devri arasinda — 0,23 diizeyinde bir
iligki tespit etmislerdir. Kammayer-Mueller vd. (2005) iki y1l boyunca bes farkli zaman
noktasinda yaptiklar1 orgiitsel baglilik is devri iliskisine dair ¢aligmalarinda orgiitsel
bagliligin is devrinin énemli bir dnciilii oldugunu gostermislerdir.

Orgiitsel baglihgin is devri iizerindeki etkisi ¢esitli faktdrlerin diizenleyici etkisi
altinda kalabilmektedir (Boswell vd., 2008, s. 198). Cohen ve Hudecek (1993) yiiksek
statiilii islerde orgiitsel baglilik is devri arasindaki negatif yonlii iliskinin diisiik statiilii
islere oranla daha giiclii oldugunu belirtmektedir.

Performans ile is devri arasinda karmasik bir iligki bulunmaktadir (Boswell vd.,
2008, s. 202). Yapilan gesitli arastirmalarda performans ile is devri arasinda negatif
yonlii bir iliski ortaya konulmustur. Ornegin Cotton ve Tuttle (1986) ve McEvoy ve
Cascio (1987) yaptiklari meta analizlerde bu iliskinin negatif yonlii oldugunu tespit
etmislerdir. Ancak yapilan aragtirmalar performans ile is devri iligkisinin dogrusal
olmayip egrisel olabilecegini Onermektedir (Jackofsky, 1984). Buna gore diisiik
performans gosteren ¢alisanlar biiylik olasilikla i¢sel ve digsal odillerin az olmasi
nedeniyle isten ayrilirken yiiksek performans gdosterenler gere§inden az
odiillendirildiklerini diisiinerek isten ayrilabileceklerdir (Boswell vd., 2008, s. 203).
Egrisel iligkiye yonelik olarak Williams ve Livingstone (1994) yaptiklari meta analizle
bu bulgular1 destekler yonde sonucglara ulagmiglardir. Ayrica egrisel iliskinin
orneklemin cinsiyet (Hochwater, Ferris, Canty, Frink, Perrewe ve Berkson, 2001) veya
kiiltiir (Salamin ve Hom, 2005) gibi ¢esitli 6zelliklerine bagl olarak farklilastigi ¢esitli
calismalarda ortaya konulmustur (Boswell vd., 2008, s. 203).

Kisilik 6zellikleri bir¢ok tutum ve davranisin gostergesi olarak goriilmekte olup
isten ayrilma davranisinin da bir faktorii olarak ortaya c¢ikmaktadir (Harrison ve
Newman, 2013, s. 280). Barrick ve Mount (1996) uyumluluk 6zelliginin isten ayrilmay1
engelledigini, Thoresen, Kaplan ve Barsky (2003) ise norotiklik 6zelliginin isten

ayrilmayi tesvik ettigini tespit etmislerdir. Zimmerman (2008) tarafindan yapilmis olan
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meta analiz sonuglar1 bu bulgular1 dogrular nitelikte olup isten ayrilma niyetini en iyi
duygusal denge belirlemistir. Sorumluluk ve uyumluluk 6zellikleri ise isten ayrilmanin
onciilleri olarak ortaya ¢ikmistir (Harrison ve Newman, 2013, s. 280). Boudreau,
Boswell, Judge ve Bretz (2001) yoneticiler lizerinde yaptiklar1 arastirmalarinda disa
dontikliik, norotiklik, aciklik ve uyumluluk 6zelliklerine sahip calisanlarin daha fazla is

arama faaliyetinde bulunduklarin1 gostermistir.

2.6. Kavramlar Arasindaki Iliskiler ve Arastirma Hipotezleri

Calismanin bu kisminda aragtirma kapsaminda olusturulan hipotezler ele
alimmaktadir. Bu dogrultuda yazin taramasi baglaminda ¢aligmada yer alan s6z konusu

degiskenler ve bu degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl iliskiler agiklanmaktadir.

2.6.1. Yildirmanin Etkileri
2.6.1.1. Yildirma-1is Stresi Iliskisi

Yildirmanin sonuglar1 iizerine yapilan arastirmalar, yildirma ve benzeri
sistematik olumsuz davranislara maruz kalan bireylerde tahrip edici etkilerin s6z konusu
oldugunu gostermektedir (Hogh vd., 2011, s. 107). Gorgiil ¢alismalar yildirmanin temel
bir stres faktorii oldugunu gostermekle birlikte, kurbanlarin saglik ve esenliklerini
olumsuz yonde etkiledigini ortaya koymaktadir (Agervold ve Mikkelsen, 2004, s. 337).

Yildirma, ise iliskin diger tiim stres unsurlarinin disinda en zarar verici ve en
yikici stres nedeni olarak ifade edilmektedir (Wilson, 1991). Buna gore yildirma giiglii
bir stres faktorii olup, yildirmayla karsi karsiya kalan bireyleri olumsuz sekillerde
etkilemekte (Hogh vd., 2011, s. 108), buna bagl olarak ise stres kendisini fiziksel,
psikolojik ve davranigsal seviyelerde gosterebilmektedir. Kaygi ve depresyon en sik
karsilagilan saglik sorunlar1 olmakla birlikte (Einarsen ve Mikkelsen, 2003, s. 128),
daha siddetli vakalarda ise travma sonrasi stres bozuklugu ortaya ¢ikabilmektedir
(Agervold ve Mikkelsen, 2004).

Yildirma nedeniyle ortaya ¢ikan stresin ne tiir olumsuz sonuglara yol agabilecegi
yildirmanin siddeti, siiresi, sikli1, bireysel 6zellikler gibi ¢esitli faktorlere bagl olarak
degisebilmektedir. Bjorkqvist vd. (1994) Finlandiya’da bir {iniversitede yaptiklari

calismada yildirman kurbanlarinda uykusuzluk, konsantrasyon bozukluklari, sosyal fobi
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ve ilgisizlik bulundugunu tespit etmislerdir. Benzer olarak Lutgen-Sandvik, Tracy ve
Alberts (2007) Amerikali 469 calisan lizerinde yaptiklar1 arastirmada yildirmaya maruz
kalan calisanlarin stres diizeylerinin de yiiksek oldugunu gostermislerdir. Bowling ve
Beehr (2006) 90 aragtirma ile yapmis olduklari meta analiz calismasinda da yildirma ile
stres, kaygi ve depresyon arasinda pozitif yonlii iligkiler ortaya koymuslardir.

Olumsuz davraniglarin devaminin gelmesi durumunda ise depresyon, kalic1 uyku
bozukluklari, mide-bagirsak sorunlari, madde bagimliligi, alisilmadik korkular ve
depresyon ortaya c¢ikabilmektedir (Davenport vd., 2003, s. 68-69). Norveg¢’te farkli
meslekler ve endistrilerden c¢alisanlarla yapilan bir aragtirmada, yildirmanin kaygi
depresyon ve saldirganliga yol agtig1 belirlenmistir (Einarsen vd., 1994). Quine (1999)
Ingiltere’de bir halk saghg biriminde ¢alisanlarla yapmis oldugu c¢alismada,
miitemadiyen yildirma davraniglarina maruz kalan kisilerde stres, kaygi ve depresyon
sikayetlerinin ortaya ¢iktigini gostermistir.

Yildirmanin daha ileri vakalarinda ise bireylerde siddetli depresyon, panik atak,
kalp krizi, intihar girisimleri (Davenport vd., 2003, s. 70) ile travma sonrasi stres
bozuklugu goriilebilmektedir (Agervold ve Mikkelsen, 2004). Bjorkqvist vd., 1994
yilinda 338 kisiyle yaptiklar1 ¢alismada 19 kisinin agir yildirmaya maruz kaldigi tespit
etmis ve miilakat yapilan bu kurbanlarda travma sonrasi stres bozukluguna
rastlamislardir. Benzer olarak Leymann ve Gustafsson (1996), Matthiesen ve Einarsen
(2004) ve Tehrani (2004)’te yaptiklar1 gorgiil arastirmalarda yildirma ile travma sonrast
stres bozuklugu arasinda iligki ortaya koymuslardir. Benzer olarak Tiirkiye’de
gerceklestirilmis olan c¢esitli gorgiil arastirmalarda da yildirmanin is stresi ile pozitif
yonlii iliskisi oldugu goriilmektedir. Ornegin Demir ve Cavus (2009) finans sektoriinde
calisan 77 kisiyle yaptiklari ¢alismada yildirma davraniglarinin is stresini artirdigini
tespit etmislerdir. Ayrica Karakus ve Cankaya (2012) 237 O&gretmen arasinda
uyguladiklar1 aragtirma sonucunda bu bulgular1 destekler nitelikte sonuclar elde
etmislerdir. Aymi sekilde Erol ve Oztoprak (2015) kamu sektédriinde ve 6zel sektdrde
calisan toplam 826 kisi lizerinde yaptiklari ¢alisma ile Onceki bulgular ile ortiisen
sonuclar ortaya koymuslardir. Nielsen ve Einarsen (2012) ile Nielsen, Tangen, Idsoe,
Matthiesen ve Magergy (2015) meta analiz calismalarinda yildirma ile travma sonrasi
stres bozuklugu arasinda iligki bulundugunu tespit etmislerdir. Bu bulgulardan hareketle

asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hi: Yildirma ile is stresi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
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2.6.1.2. Yildirma-Tiikenmislik Tliskisi

Yildirma tek bir seferde olup biten bir taciz tiirli olmayip (Glingér, 2008, s. 71),
kademeli bir sekilde gelisen bir siirectir (Einarsen vd., 2003, s. 6). Bu siirecin nihai
asamasinda ise kurbanin ciddi bir travma yasamasi s6z konusu olmaktadir (Einarsen,
1999). Bu siire¢ boyunca giinler, haftalar ve hatta belki de aylarca yildirma nedeniyle
kronik stres yasayan bireyler bu durumla bas edememeleri durumunda tiikenmislikle
kars1 karsiya kalabileceklerdir.

Agervold ve Mikkelsen (2004) Danimarka’da bir imalat isletmesinde
calisanlarla yaptiklar1 arastirmada, yildirma ile tiikkenmislik arasinda pozitif yonli bir
iliski oldugunu gostermislerdir. Benzer olarak Einarsen vd. (1998) Norveg’te asistan
hemgsirelerle gerceklestirdikleri calismada yildirmanin tiikenmislik diizeyini artirdigini
ortaya koymuslardir.

Benzer sekilde Tiirkiye’de yapilmis olan gorgiil ¢alismalarda da yildirmanin
tilkenmigligi artiran bir faktér oldugu ortaya konulmaktadir. Dikmetas, Top ve Ergin
(2011) asistan hekimler (n = 270) arasinda uyguladiklar1 arastirmada yildirma ile
tiikenmisligin pozitif yonlii iliskisini tespit etmislerdir. Bunlara paralel olarak Filizz ve
Ay (2011) 6zel sektdr calisanlar: (n = 138), Candan ve Ince (2014) ise kamu kurumu
calisanlar1 ile yaptiklar1 ¢alismalarda yildirma davraniglarinin tilkenmisligi artirdigini
gostermiglerdir. Bunlara ek olarak Simsek, Emhan, Demirtas ve Topuz (2014) kamu
bankalar1 ve 6zel bankalarda calisan 523 kisi ile Mete, Unal, Akyiiz ve Kilig (2015) ise
132 6gretmen ile gerceklestirmis olduklari aragtirmalar sonucunda onceki ¢aligsmalarla
ortiismekte olan bulgular elde etmislerdir.

Ayrica Bowling ve Beehr (2006) 90 ¢alisma ile gerceklestirdikleri meta analizde
yildirma ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit etmislerdir. Buna paralel
olarak Nielsen ve Einarsen (2012) 54 arastirmayi igceren meta analiz ¢alismalarinda
yildirma ile tiikenmisligin iliskili oldugunu gostermislerdir. Ulbegi ve Yalcin (2015)
Tiirkiye’de yapilan 25 calisma ile gerceklestirdikleri meta analizde yildirma ile
tikenmiglik arasinda pozitif yonli yiiksek diizeyde iligki bulundugunu ortaya

koymuslardir. Bu bulgular 1s181inda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hj: Yildirma ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.



103

2.6.1.3. Yildirma-is Tatmini Qliskisi

Yildirma davranislarinin ¢alisanlarin saglik ve esenliklerine iligskin sonuglarinin
yaninda, islerine iligkin cesitli olumsuz sonuglarinin bulunmasi da s6z konusu
olmaktadir. Yildirma ile karst karsiya kalan ¢alisanlarin is tatminlerinin azalmasi bu
olumsuz sonuglar arasinda yer almaktadir. Yapilan birgok gorgiil calisma bu iddiay1
destekler nitelikte bulgular ortaya koymustur.

Einarsen vd. (1998) Norve¢’te asistan hemsirelerde yaptiklari arastirmada
yildirmanin i tatminini azalttigini gostermislerdir. Ayni sekilde Quine (1999)
Ingiltere’de halk saghig calisanlar iizerinde yaptig1 ¢alismada yildirmaya maruz kalan
bireylerin is tatmini diizeylerinin diistiigiinii tespit etmistir. Ayrica Quine 2003 yilinda
594 Ingiliz hekimlerle gerceklestirdigi arastirmada 6nceki bulgularma paralel sonuglar
elde etmistir. Lutgen-Sandvik vd. 2007°de 469 Amerikali calisana uyguladiklar
aragtirmalarmin sonucunda yildirma ile is tatmini arasinda negatif yonli bir iliski tespit
etmiglerdir. Bunlara ek olarak Mathisen, Einarsen ve Mykletun (2008) 70 Norveg
restoraninda 207 calisanla yaptiklari arastirmada benzer bulgular ortaya koymuslardir.
Bunlarin yaninda Loh, Restubog ve Zagenczyk (2010) Avustralya’da 152 ve
Singapur’da 165 calisanla gerceklestirdikleri ¢alismada her iki lilkede de yildirmanin is
tatminini azalttigini belirlemislerdir.

Benzer olarak Tiirkiye’de gerceklestirilmis olan arastirmalar da yildirma ile is
tatmini arasindaki ters yonlii iliskiyi ortaya koyar nitelikte bulunmaktadir. Buna gore
Karcioglu ve Akbas (2010) 395 saglik calisani ile yaptiklart arastirmada yildirma
davranislarinin is tatminini azalttigini belirlemislerdir. Ayrica Yilmazel (2013) 129
hemsire iizerinde yiiriitmis oldugu arastirma sonucunda paralel bulgulara ulagsmistir.
Bunlara ek olarak Ozdemir, Unsar ve Oguzhan (2012) 143 banka calisan1 arasinda bir
calisma yaparak bu bulguyu destekleyen sonuglar elde etmislerdir. Cengiz, Aytag, Servi
ve Yetis (2012) ise 515 futbol antrendrii ile gergeklestirdikleri arastirma neticesinde
karsilagilan yildirma davraniglarinin is tatminini azaltan bir faktor oldugunu ortaya
koymuslardir.

Gorgiil ¢aligmalarin yani sira yapilan meta analizler de elde edilmis olan bu
bulguyu destekler niteliktedir. Buna gore Bowling ve Beehr (2006), Nielsen ve Einarsen
(2012) ile Ulbegi ve Yalgin (2015) gerceklestirdikleri meta analizlerde yildirma ile is
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tatmini arasinda negatif yonlii iligkiler tespit etmislerdir. Bu bulgular dogrultusunda

asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H;: Yildirma ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

2.6.1.4. Yildirma-Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Yildirma davraniglarinin olumsuz yonde etkisini gosterdigi diger bir tutum da
isten ayrilma niyeti olmaktadir. Yildirmanin olasi sonucglari arasinda yer alan isten
ayrilma niyeti arastirmalarda ilgi gérmekle birlikte (Hoel vd., 2011, s. 133) yildirma ve
isten ayrilma niyetine iliskin yapilmis olan ¢aligmalar, yildirmanin isten ayrilma niyetini
artirdigini gostermektedir.

Ornegin Quine 1999°da halk saghgi calisanlari ile ve 2001°de hemsirelerle
gerceklestirmis oldugu ¢aligmalarda yildirma ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonlii bir iliski ortaya koymustur. Hoel ve Cooper (2000) Ingiltere’de 70 farkli orgiitte
5228 ¢alisanla yaptiklar1 aragtirmada benzer bulgular elde etmislerdir. Avustralya’da
335 ogretmen ile yildirma ile isten ayrilma niyetini inceleyen Djurkovic, McCormack
ve Casimir (2004) de bu iki degisken arasinda pozitif yonde iliski bulundugunu
gostermislerdir. Mathisen vd. (2008) ile Berthelsen, Skogstad, Lau ve Einarsen (2011)
Norveg’te gerceklestirdikleri aragtirmalarda bu bulgularla Ortiisen sonuglar elde
etmislerdir.

Ayrica Tirkiye’de yapilmis olan gorgiil ¢caligmalar da yildirmanin isten ayrilma
niyetini pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Ornegin Ozaralli ve Torun (2007)
200 kamu kurum ve 6zel sektdr calisani {izerinde yaptiklari arastirmada yildirma ile
isten ayrilma niyetinin ayni yonlii oldugunu tespit etmislerdir. Caliskan ve Tepeci
(2008) otel calisanlar arasinda gerceklestirdikleri caligmada bu bulgularla ortiisen
sonuglar ortaya koymuslardir. Ulbegi ve Yalgm (2015) Tiirkiye’de gerceklestirilmis
olan 25 caligma ile yaptiklar1 meta analiz ile yildirmanin isten ayrilma niyetini
artirdigin1 gostermislerdir.

Yildirma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen meta analiz
calismalar1 da (Orn. Bowling ve Beehr, 2006; Nielsen ve Einarsen, 2012; Ulbegi ve
Yal¢in, 2015) yildirmanin isten ayrilma niyetini artirdigin1 ortaya koymuslardir. Bu

bulgular dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir:
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Hy: Yildirma ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

2.6.2. Is Stresinin Etkileri
2.6.2.1. is Stresi-Tiikenmislik Tliskisi

Is yerinde stres, is gereklilikleri ile bunlari yerine getirebilme becerisi arasindaki
dengesizlik sonucu ortaya ¢ikan olumsuz tecriibelerdir (Schaufeli ve Enzmann, 1998, s.
8). SOz konusu stresin kronik bir hale gelmesi ve bas edebilme mekanizmalarinin ciddi
bir sekilde aksamasi durumunda ise tiikenmislik s6z konusu olabilmektedir (Pines ve
Aronson, 1988, s. 9-10). Miizmin is stresi, duygusal a¢idan yipranmaya yol acarak
titkenmislik riski arz etmektedir (Maslach ve Jackson, 1981).

Yapilan ¢alismalar is stresi ile tiikkenmislik arasindaki iliskiyi ortaya koyar
nitelikte bulunmaktadir. Jamal ve Baba (2000) Kanada’da 240 yonetici ve hemsire
tizerinde yaptiklar1 arastirmada stres ile tiikenmisligin iliskili oldugunu gdstermislerdir.
Low, Cravens, Grant ve Moncrief 2001 yilinda Avustralya’da satig elemanlariyla (n =
148) bir ¢alisma yapmislar ve sonug olarak is stresi ile tiikenmislik arasinda pozitif
yonlii bir iligki tespit etmiglerdir.

Israil’de 1182 polis memuru arasinda gerceklestirilen arastirmada Pines ve
Keinan (2005) is stresinin tiikenmislikle iligkisini gostermislerdir. Benzer sekilde
Schwarzer ve Hallum (2008) 608 Suriyeli ve 595 Alman 6gretmen ile, Kim ve Stoner
(2008) ise 346 ABD’li sosyal hizmet gorevlisi ile uyguladiklar1 ¢alismada stresin
titkenmisligi artirdigini ortaya koymuslardir.

Jamal (2010) Kanada (n = 535), Cin (n = 685), Malezya (n = 305) ve
Pakistan’da (n =321) yapmis oldugu caligmada onceki caligmalarla Ortiisen sonuglar
tespit etmistir. Jung, Yoon ve Kim (2012) Kore’de 316 otel calisani ile, Yu, Wang,
Zhai, Dai ve Yang (2015) ise Cin’de 387 0gretmen ile gerceklestirdikleri aragtirmalarda
is stresi ile titkenmislik arasinda pozitif yonlii iliskiler bulundugunu goéstermislerdir.

Benzer olarak Tiirkiye’de yapilmig arastirmalar is stresinin tiikenmislige yol
agtigimi ortaya koymaktadir. Ornegin Onay ve Kile1 (2011) otellerde calisan 127 garson
ve agg¢ibasilar arasinda yaptiklari ¢alismada is stresi ile tiikenmisligin pozitif yonlii
iliskisini tespit etmislerdir. Ayrica Yirik, Oren ve Ekici (2014) 445 otel calisani ile
gergeklestirdikleri arastirma ile bu bulgular1 destekleyen sonuglar elde etmislerdir.
Bunlara paralel sekilde Erol ve Oztoprak (2015) 826 kamu ve ozel sektdr ¢alisani

tizerinde uyguladiklari ¢aligmada is stresinin tiikkenmisligi artirdigini géstermislerdir.
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Bu gorgiil arastirmalara paralel olarak yapilan meta analizler de benzer sonuglar
ortaya koymaktadir (Orn. Alarcon, 2011; Lee ve Ashforth, 1996; Montgomery ve Rupp,
2005). Bu bulgular dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hs: Is stresi ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

2.6.2.2. Is Stresi-Is Tatmini liskisi

Isyerinde kars1 karsiya kalman stres calisanlarin fizyolojik ve psikolojik
sagliklarin1 etkileyebilmekle birlikte ayni1 zamanda galisanlarin tutum ve davraniglari
iizerinde de olumsuz sonuglara neden olabilmektedir. Is tatmini, is stresi sebebiyle
olumsuz yonde etkilenen tutumlar arasinda ortaya ¢ikmaktadir (Jex ve Crossley, 2005,
s. 588). Yapilan bir¢ok ¢alisma da is stresi ile is tatmini arasindaki negatif yonlii iliskiyi
acikca gostermektedir. Bedeian ve Armenakis (1981) hemsirelerle yaptiklari bir
caligsmada is stresinin is tatminini olumsuz yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Klenke-
Hamel ve Mathieu (1990), s6z konusu bu ¢alismay1 tekrarlayarak paralel bulgular elde
etmislerdir.

Defrank ve Stroup (1989) Texas’ta 245 Ogretmen ile bir aragtirma
gergeklestirerek sonucunda is stresi ve is tatmini arasinda negatif yonli iligkiyi ortaya
koymuslardir. Lu, Tseng ve Cooper (1999) Tayvanli 347 yonetici lizerinde uyguladigi
arastirmada stres ile is tatmini arasindaki ters yonlii iliskiyi gostermislerdir. Jamal ve
Baba (2000) ise Kanadali 240 yonetici ve hemsirelerin streslerinin artmasinin is
tatminlerini azalttigin1 belirlemislerdir.

Kore’de 320 otel ¢alisaniyla Jou, Kuo ve Tang (2013) tarafindan gerceklestirilen
arastirma sonucu Onceki arastirma sonuglariyla Ortiisiir nitelikte bulunmaktadir.
Orgambidez-Ramos, Borrego-Alés ve Mendoza-Sierra'min  (2014) 435 Ispanyol
calisanlar ile uyguladiklari galigmanin bulgulart  da zit yonlii is stresi is tatmini
iliskisini desteklemektedir. Aymi sekilde Tirkiye’de yapilan ¢alismalar da bu bulgulari
destekler nitelikte bulunmaktadir. Ornegin Yiiriir ve Keser (2010) 350 &gretmen ile
gerceklestirdikleri arastirmada is stresinin is tatminini azaltti§ini ortaya koymuslardir.
Dogan (2005) 101 hemsire lizerinde yiiriittiigii ¢alismada bu bulgular ile ortiisen
sonuglar elde etmistir. Benzer olarak Demirel (2013) 393 hakim ve savci arasinda bir
calisma yapmis ve yine is stresinin i§ tatminini azaltan bir faktor oldugunu tespit

etmistir. Bu gorgiil arastirmalara ek olarak bu iliskiye dair gergeklestirilmis olan meta
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analiz ¢alismalar1 da paralel ydénde sonuglar ortaya koymaktadir (Orn. Podsakoff,
LePine ve LePine, 2007; Ortqvist ve Wincent, 2006). Bu bulgular dogrultusunda
asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hg: Is stresi ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

2.6.2.3. Is Stresi-Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

s stresi yalnizca calisanlar fiziksel ve psikolojik olarak etkilemekle kalmamakta
ayni zamanda isten ayrilma niyetini artirarak Orgiit ve bireyler agisindan olumsuz
sonuglara yol agabilmektedir. Isyerinde ortaya ¢ikan stres unsurlarinin isten ayrilma
niyetini pozitif yonde etkiledigini ortaya koymus olan bir¢ok c¢alisma s6z konusu
olmaktadir (Sonnentag ve Frese, 2003, s. 564).

Ornegin Chen ve Spector (1992) cogunlugu Florida’dan olan 6gretmen, avukat,
sosyal hizmetli, editdr, eczaci, hemsire, kiitiiphaneci, garson, sosyal hizmetli gibi farkli
mesleklerden 400 ¢alisanla yapmis olduklar1 arastirmada, is stresinin isten ayrilma
niyetini artirdigimi tespit etmislerdir. Sager (1994) (n = 225) ile Jones, Chonko,
Rangarajan ve Roberts (2007) (n = 343) satis elemanlar1 ile yiirlitmiis olduklari
uygulamalar ile is stresi ile isten ayrilma niyetinin iligkisini ortaya koymuslardir. Yine
ABD’de yoneticiler {izerinde Cavanaugh, Boswell, Roehling ve Boudreau (2000)
tarafindan gergeklestirilen ¢alisma sonucunda is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda
ayn1 yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir.

Hang-yue, Foley ve Loi (2005) Hong Kong’da 887 c¢alisanla yaptiklar
caligmada is stresinin isten ayrilma niyetini artirdigini géstermislerdir. Tayvan’da hava
kontrolorleri ile gergeklestirdikleri arastirma sonucunda Jou, Kuo ve Tang (2013) de bu
bulgularla 6rtlisen sonuglar elde etmislerdir. Ayrica Pakistan’da 186 bilgi islem uzmani
tizerinde Qasim, Javed ve Shafi (2014) tarafindan yapilan uygulama da is stresinin isten
ayrilma niyeti ile pozitif yonlii iliskisini ortaya koymaktadir. Bunlara ek olarak
Yankelevich, Broadfoot, Gillespie, Gillespie ve Guidroz (2012) ABD’de iki farkh
orneklemde (n; = 589, n, = 4322) gerceklestirmis olduklar1 ¢aligma sonucunda da diger
bulgular ile ortiisen sonuglar tespit etmislerdir.

Benzer olarak Tiirkiye’de yapilmis olan arastirmalar sonucunda da is stresinin
isten ayrilma niyetini artirdigi goriilmektedir. Giil, Oktay ve Gokge (2008) bir kamu

hastanesinde saglik personeli (n = 87) ile gergeklestirdikleri caligmada is stresi ile isten



108

ayrilma niyetinin pozitif yonlii oldugunu tespit etmislerdir. Turung, Tabak, Sesen ve
Tiirky1lmaz (2010) ise 106 akademik personel iizerinde yaptiklari ¢alisma ile onceki
sonuclarla ortiisen bulgular elde etmislerdir. Biite (2011) aile isletmelerinde c¢alisanlar
(n = 130) ile Tekinglindiiz ve Kurtuldu (2015) hastane personeli (n = 208) ile
uyguladiklar1 aragtirmalar neticesinde is stresinin isten ayrilma niyetini artirdigini ortaya
koymuslardir.

Cok cesitli drneklemlerde gergeklestirilmis olan bu gorgiil arastirmalarin yani
sira, bu bulgular1 birlestirerek 6zetleyen ve sonuglari anlamlandirmay1 saglayan meta
analizler de séz konusu bulunmaktadir. Buna gore Ortqvist ve Wincent (2006) 300
bagimsiz 6rneklem ile gerceklestirmis olduklari meta analiz sonucunda is stresi ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii iliskiyi ortaya koymuslardir. Benzer olarak
Podsakoff, LePine ve LePine (2007) 183 calisma ile yaptiklari meta analiz ile is
stresinin igten ayrilma niyetini artirdigini tespit etmislerdir. Bu bulgular dogrultusunda

asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hy: Is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

2.6.3. Tiikenmisligin Etkileri
2.6.3.1. Tiikenmislik-is Tatmini fliskisi

Tilikenmislik hem ¢alisanlar hem de o6rgiit agisindan olumsuz sonuglara yol agan
bir olgu olarak goriilmektedir (Cordes ve Dougherty, 1993). Tiikenmislik bireyleri
fiziksel, duygusal, kisisel, tutumsal ve davranigsal baglamda bircok sekilde
etkileyebilmekte (Kahill, 1988), is tatminini diisliriicii bir etki gosterebilmektedir
(Maslach ve Leiter, 2007, s. 369).

Wolpin, Burke ve Greenglass (1991) 245 6gretmen ile ytriittiikleri aragtirma
sonucunda tiikenmigligin is tatminini azaltic1 bir faktdr oldugunu ortaya koymuslardir.
Lee ve Ashforth (1993) Kanada’da 148 yonetici lizerinde bir ¢alisma yaparak ayni
bulguyu elde etmislerdir. Bunlara paralel olarak Piko (2006) Macaristan’da 201 hemsire
arasinda uygulamis oldugu arastirma neticesinde tiikenmislik ile is tatmini arasinda
negatif yonlii bir iliski oldugunu gostermistir.

Yang (2010) Tayvan’da otellerde calisan 671 kisiyle yaptigi calismada yine
tilkenmisgligin is tatminini azalttigin1 belirlemistir. Bu caligmalara ek olarak Zhang ve

Feng (2011) Cin’de 1451 hekim ile gerceklestirdikleri arastirma sonucunda ayni
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bulgular1 ortaya koymuslardir. Klopper, Coetzee, Pretorious ve Bester (2012) Giiney
Afrika’da 935 hemsire arasinda uyguladiklari ¢alisma ile s6z konusu sonuglar1 destekler
nitelikte tespitlerde bulunmugslardir.

Ayrica Tiirkiye’de yapilmis olan gorgiil ¢aligmalar da tiikkenmisligin is tatminini
olumsuz yénde etkileyen bir faktdr oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin Sesen (2010)
Ogretmenlerle (n = 175) uygulamis oldugu arastirma sonucunda tiikenmiglik ile is
tatmini arasinda ters yonlii bir iligki oldugunu tespit etmistir. Benzer olarak Kilig, Pelit
ve Selvi (2011) 226 otel ¢alisan {izerinde bir ¢alisma yaprak bu bulgular1 destekleyen
sonuclar elde etmislerdir. Karakus ve Cankaya (2012) ise yine 0gretmenlerle (n =237)
gerceklestirdikleri arastirma ile tiikenmisligin is tatminini olumsuz olarak etkiledigini
gostermislerdir.

Bu calismalarin yani1 sira Lee ve Ashforth (1996) toplam 61 calisma ile
gergeklestirdikleri meta analiz ile tiikkenmisligin is tatmini ile ters yonli iliskisini
gostermislerdir. Bu calismay1 15 arastirma daha ekleyip genisletmek suretiyle Schaufeli
ve Enzmann (1998) so6z konusu bulgular1 destekleyen sonuglar elde etmislerdir.
Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren ve deChermont (2003) 205 arastirma ile bir meta
analiz yapmis ve sonucunda tiikkenmisligin ig tatminini olumsuz ydnde etkiledigini
ortaya koymuslardir. Alarcon (2011) yine meta analiz yontemini kullanarak mevcut
bulgulara paralel sonuglar tespit etmistir. Bu bulgular dogrultusunda asagidaki hipotez

gelistirilmistir:

Hs: Tikenmislik ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

2.6.3.2. Tiikenmislik- Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Tiikkenmiglik yasayan bireyler negatif bir benlik kavrami gelistirebilmekte ve
bunun sonucunda isine karsi olumsuz tutum ve davranislar gosterebilmektedir (Pines ve
Aronson, 1988, s. 10). Calisanlar1 ve orgiitii birgok yonden olumsuz yonde etkileyebilen
tikenmisligin ise gelmeme, is devri ve isten ayrilma niyeti gibi isten geri c¢ekilme
davraniglarinin ¢esitli sekilleriyle iliskili oldugu ortaya konulmustur (Maslach ve Leiter,
2007, s. 369).

Ornegin Lee ve Ashforth (1993) Kanada’da yoneticiler ile (n = 148), Low,
Cravens, Grant ve Moncrief (2001) ise Avustralya’da satis elemanlariyla (n = 148)

yaptiklar1 ¢alismalarda tiikenmisligin isten ayrilma niyetini artirdigini gostermislerdir.
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Pines ve Keinan (2005) da benzer sekilde bu kez Israil’de 1182 polis memuru ile bir
arastirma yirliterek tiikenmislik ile isten ayrilma niyetinin iligskisinin ayn1 yonde
oldugunu tespit etmisglerdir.

Kim ve Stoner (2008) ABD’de 346 sosyal hizmet uzmani {izerinde
gerceklestirdikleri calisma neticesinde s6z konusu bulgular ile ortiismekte olan sonuglar
elde etmislerdir. Jamal (2010) ise Kanada, Cin, Malezya ve Pakistan olmak {izere dort
farkli tilkede uyguladigi aragtirmada tiikkenmisligin isten ayrilma niyetini artirdigini
ortaya koymustur. Zhang ve Feng (2011) Cin’de (n = 145) hekimler arasinda bir
calisma yaparak, Jung, Yoon ve Kim (2012) ise Kore’de (n = 316) otel calisanlari
tizerinde bir arastirma ytiriiterek ayni bulgulara ulagsmiglardir.

Bunlara paralel olarak Tiirkiye’de yapilmis olan gorgiil arastirmalar da
tikenmigligin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.
Ornegin Saglam Ar, Bal ve Cma Bal (2010) yatrim uzmanlariyla (n = 80)
gerceklestirdikleri calismada tiikenmigligin isten ayrilma niyetini artirdigini tespit
etmislerdir. Benzer olarak Onay ve Kile1 (2011) otellerde calismakta olan garson ve
asc¢ibagilar (n = 127) arasinda uyguladiklar1 arastirma ile bu bulgular1 destekleyen bir
sonuca ulasmiglardir. Yildiz, Yalava¢ ve Meydan (2013) giimriik memurlar1 (n = 190)
lizerinde bir c¢alisma yaparak tliikenmigligin isten ayrilma niyetini artiran bir unsur
oldugunu gostermislerdir.

Bahsi gegen cesitli lilkelerde farkli meslek gruplarinda gerceklestirilmis bu
gorgiil arastirmalara ek olarak meta analiz yontemiyle yapilmis olan farkli ¢aligmalar da
tilkenmisligin isten ayrilma niyetinin artmasina yol actigmi ortaya koymaktadir (Orn.
Lee ve Ashforth, 1996; Schaufeli ve Enzmann, 1998; Thoresen, Kaplan, Barsky,
Warren ve deChermont, 2003; Alarcon, 2011). Bu bulgular dogrultusunda asagidaki
hipotez gelistirilmistir:

Hy: Tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

2.6.4. Aracilik EtKkileri

Bu ¢alismada yildirma, is stresi ve tikkenmisligin dogrudan etkilerinin yani sira,
1§ stresinin ve tiilkenmisligin ve is stresi ile tiikenmisligin ardisik olarak dolayh
etkilerinin de incelenmesi s6z konusudur. Yapilan calismalar karsilagilan yildirma

davranislarinin is stresini artiric1 yonde etkiledigini (Orn. Agervold ve Mikkelsen, 2004;
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Bowling ve Beehr, 2006; ; Hogh vd., 2011; Leymann ve Gustafsson, 1996; Lutgen-
Sandvik vd., 2007; Matthiesen ve Einarsen, 2004; Quine, 1999; Tehrani, 2004; Wilson,
1991) ve benzer olarak tilkenmisligi de artirdigin1 (Orn. Agervold ve Mikkelsen, 2004;
Bowling ve Beehr, 2006; Einarsen vd., 1998; Nielsen ve Einarsen, 2012; Ulbegi ve
Yal¢in, 2015) ortaya koymaktadir.

Ayrica yildirma davraniglarinin, hem ¢alisanlarin is ortaminda yasadiklari stres
diizeylerini hem de tiikenmisliklerini artirdigi ve ayni zamanda da is tatminlerini
azalttig1 (Orn. Bowling ve Beehr, 2006; Einarsen vd., 1998; Loh vd., 2010; Lutgen-
Sandvik vd. 2007; Mathisen vd., 2008; Nielsen ve Einarsen (2012); Quine, 1999; 2003;
Ulbegi ve Yalgm, 2015) bilinen birer olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Burada
yildirma ile birlikte is stresi ile is tatmini arasinda (Orn. Bedeian ve Armenakis, 1981;
Defrank ve Stroup, 1989; Jamal ve Baba, 2000; Jou vd, 2013; Klenke-Hamel ve
Mathieu, 1990; Lu vd., 1999; Orgambidez-Ramos vd., 2014; Ortqvist ve Wincent,
2006; Podsakoff vd, 2007) ve tiikenmislik ile is tatmini arasinda da (Orn. Alarcon,
2011; Klopper vd, 2012; Lee ve Ashforth, 1993; 1996; Piko, 2006; Schaufeli ve
Enzmann, 1998; Thoresen vd., 2003; Wolpin vd., 1991; Yang, 2010; Zhang ve Feng,
2011) dogrudan iliskilerin s6z konusu olmasi, is stresinin ve tiikenmisligin, yildirma ile
is tatmini arasinda aracilik etkilerinin olabilecegine isaret etmektedir. Bu bulgulardan

hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hjo: Yildirma ile i tatmini arasinda, is stresinin kismi aracilik etkisi vardir.
Hj;: Yildirma ile is tatmini arasinda tiikenmisligin kismi aracilik etkisi vardir.
Hj,: Yildirma ile is tatmini arasinda is stresi ve tiikenmisligin kismi aracilik

etkisi vardir.

Daha once de tartisilmis oldugu iizere yildirmanin is stresi, tiikenmislik ile
iligkisi ve is stresi ile tiikenmiglik arasindaki iliskiler ¢esitli arastirmalarin bulgulariyla
da ortaya konulmustur. Ayn1 zamanda hem yildirma davramslarinin (Orn. Berthelsen
vd., 2011; Bowling ve Beehr, 2006; Djurkovic vd., 2004; Hoel ve Cooper, 2000;
Mathisen vd., 2008; Nielsen ve Einarsen, 2012; Quine 1999; Ulbegi ve Yalgin, 2015)
hem de is stresinin (Orn. Cavanaugh vd., 2000; Chen ve Spector,1992; Hang-yue vd.,
2005; Jones vd., 2007; Jou vd., 2013; Ortqvist ve Wincent, 2006; Podsakoff vd., 2007;
Qasim vd., 2014; Yankelevich vd., 2012) ve tiikkenmisligin (Orn. Alarcon, 2011; Jamal,
2010; Jung vd., 2012; Kim ve Stoner, 2008; Lee ve Ashforth, 1993; 1996; Low vd.,
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2001; Pines ve Keinan, 2005; Schaufeli ve Enzmann, 1998; Thoresen vd., 2003; Zhang
ve Feng, 2011) dogrudan isten ayrilma niyetini artiracak sekilde etkileri oldugu da tespit
edilmistir. Bu baglamda is stresi ve tiikkenmisligin, yildirma ile isten ayrilma niyeti
arasinda aracilik etkilerinin bulunmasi s6z konusu olabilecektir. Bu bulgular

dogrultusunda bu iligkileri test edebilmek amaciyla asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hi;: Yildirma ile isten ayrilma niyeti arasinda is stresinin kismi aracilik etkisi
vardir.

Hi4: Yildirma ile isten ayrilma niyeti arasinda tiikenmisligin kismi aracilik etkisi
vardir.

His: Yildirma ile isten ayrilma niyeti arasinda is stresi ve tiikenmisligin kismi

aracilik etkisi vardir.

Y-Yildirma, S-Is Stresi, T-Tiikenmislik, IAN-Isten Ayrilma Niyeti, IT-Is Tatmini

Sekil 17. Aragtirma modeli
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Sekil 17°de galigmada ele alinan arastirma modeli ile aragtirma modelinde yer
alan yildirma, is stresi, tiikenmislik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler

ve bu iligkiler dogrultusunda gelistirilmis olan hipotezler goriilmektedir.
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BOLUM 111

YILDIRMA, IS STRESI, TUKENMISLIK, IS TATMINIi VE iSTEN AYRILMA
NIYETI ARASINDAKI ILISKILER: GORGUL BiR ARASTIRMA

Calismanin bu béliimii ii¢ kisimdan olusmaktadir. {1k kisimda arastirmanin ana
kiitlesi ve drneklemine yer verilmektedir. Ikinci kistmda verilerin toplanmasina iliskin
olarak veri toplama araclari, 6n test ve arastirma silireci ve doniis orani iizerinde
durulmaktadir. Son kisimda ise verilerin analizinde kullanilan analiz yontemleri ele

alinmaktadir.

3.1. Arastirmanin Ana Kiitlesi, Orneklem Secimi ve Demografik Ozellikler

Arastirmada izlenecek uygulama cergevesi ikincil veriler incelenerek tespit
edilmistir. Buna gore yildirmanin kamu, 6zel, yonetici, ast, list ayrimi yapmaksizin her
sektor ve her kademede karsi karsiya kalinabilen bir olgu oldugu goriilmiistiir. Bu
dogrultuda arastirmanin ana kiitlesini Istanbul Sanayi Odas1’nin belirlemis oldugu iSO
500 sirketleri olusturmaktadir. Ancak kamu calisanlarina yonelik olarak biirokrat
atamalarinin etkisini g6z oniinde bulundurarak kamu kuruluslar: listeden ¢ikarilmis ve
toplam 487 0zel sektdr firmasi 6rnekleme alinmistir.

Zaman, ulagilabilirlik ve ozellikle de maliyet kisitlar1 nedeniyle arastirmayi
evrenin tamaminda gergeklestirmek yerine bu evrenden ornekleme segilmesi yoluna
gidilmistir. Kolayda ornekleme yontemi ile Ornekleme yapilmis ve firmalarin
calisanlarindan anket yontemiyle veri toplanmustir.

Ornekleme hacminde dikkate alman temel unsur, arastirmada kullanilan yapisal
esitlik modellemesinin gereklilikleri olmustur. Buna gore arastirmadaki her bir
parametre icin en az on, normal dagilimin olmadigi durumlarda ise her bir parametre
icin yirmi anket gerektigi ifade edilmektedir (Hair, Anderson, Tahtam ve Black, 1998;
Kline, 2011). Yapisal esitlik modellemesi kullanilmasi durumunda kesin olarak kabul
gormiis bir 6rneklem hacmi bulunmamakta, ancak genellikle en az 200 olmas1 yoniinde
bir sdylem bulunmaktadir (Garver ve Mentzer, 1999; Hoe, 2008; Hoelter, 1983; Nevitt
ve Hancock, 1998). Ayrica yapisal esitlik modellemesi ile gergeklestirilen aracilik etkisi
analizinde de 6rneklem hacminin 200 olmasi kesme deger olarak kabul gormektedir

(MacKinnon ve Fairchild, 2009; Preacher ve Hayes, 2008; Shrout ve Bolger, 2002).
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Bunun yani sira Muthén ve Muthén (2002, s. 607) 6rneklem biiyiikliigiiniin normal
dagilim i¢in 150, normal dagilim gdstermeyen veri i¢in ise en az 265 olmasi1 gerektigini
belirtmektedir. Bu dogrultuda rassal bir sekilde tespit edilen X=X (0) kovaryans

matrisine sahip 400 veri elde edilmesi hedeflenmistir.

3.1.1. Demografik Ozellikler

Tez g¢alismasina iliskin uygulama 2014 yilinda Haziran-Ekim aylar1 arasinda
yapilan anketler vasitasiyla gerceklestirilmistir. Istatistiksel analizlerden &nce verilerin
incelenmesi siirecinde eksik ve uygun sekilde doldurulmamis olan anketlerin analiz

disinda birakilmasi sonucunda 457 anketten elde edilmis olan veriler kullanilmistir.

Tablo 6
Demografik Ozelliklere Iliskin Istatistiki Bilgiler

Demografik Ozellikler Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 48,5
Erkek 51,5
Cevapsiz 0,0
Toplam 100
Egitim Durumu Lise 27,6
Lisans 62,3
Yiiksek Lisans 8,1
Doktora 2,0
Cevapsiz 0,0
Toplam 100
Toplam Calisma Siiresi Ortalama = 10,7 100
Firmada Calisma Siiresi Ortalama = 7,4 100
Calisma Pozisyonu Ust Diizey Yénetici 0,6
Orta Diizey Yonetici 5,4
Alt Kademe Yonetici 15,6
Uzman 10,1
Teknik Personel 21,5
Ofis Personeli 40,4
Cevapsiz 6,4
Toplam 100

Yas Ortalama = 33,7 100
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Arastirmaya katilan 457 calisanin Tablo 6’da goriilmekte oldugu tizere %48,5’1
kadin, %51,5°1 ise erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilarin %27,6’s1 lise, %62,3’i
lisans, %8,1°i yiiksek lisans ve %2’si de doktora mezunudur. Orneklemdeki bireylerin
%0,6°s1 Ust diizey yonetici, %5,4’1 orta diizey yonetici, %15,6’s1 alt kademe yonetici,
%10,1’1 uzman, %21,5’1 teknik personel, %40,4’li ofis personeli oldugunu beyan
etmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas ortalamasi 33,7, calisma siiresi ise 10,7 ve

firmada ¢aligsma siiresi ise 7,4 y1l olarak elde edilmistir.

3.2. Verilerin Toplanmasi

Bu kisimda ilk olarak verinin toplanmasinda kullanilan dlgekler, esas ¢alismaya
baslanmadan ©Once gergeklestirilen On test, aragtirmanin gerceklestirilme siireci ele

alinmaktadir.

3.2.1. Veri Toplama Araclar

Arastirmada, ele aliman degiskenler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla
kullanilan veriler, uygulanilan anketler yoluyla elde edilmistir Anket formunu
olusturmak amaciyla alan yazin incelenerek en uygun oldugu diisiiniilen yildirma,
tilkenmislik, is stresi, i tatmini ve isten ayrilma niyeti Olcekleri tespit edilmistir.
Anketin birinci boliimii yildirmaya iliskin sorulardan olusmaktadir. Ikinci béliim is
stresini, {ligiincli boliim tiikenmislik diizeyini, dordiincii boliim is tatmini ve besinci
boliim ise isten ayrilma niyetini 6lgmeye yonelik ifadeleri icermektedir. Anketin son
boliimiinde ise katilimcilarin demografik yapisi hakkinda veri saglayan ifadelere yer

verilmigtir. Asagida kullanilan 6lgeklere iligkin olarak detayl: bilgi verilmektedir.

3.2.1.1. Yildirma Olgegi

Arastirmada yildirmay1 6lgmeye yonelik olarak Einarsen ve Raknes (1997)
tarafindan gelistirilmis ve daha sonra Einarsen, Hoel ve Notelaers (2009) tarafindan
revize edilmis olan yildirma Olgegi (Negative Acts Questionnaire-Revised)
kullamlmustir. Olgek toplamda 22 maddeden ve isle ilgili yildirma (Work-related
bullying), kisisel yildirma (Person-related bullying) ve fiziksel yildirma (Physically
intimidating bullying) olmak {iizere ili¢ boyuttan olusmaktadir. Einarsen vd. (2009)
tarafindan yapilmis olan ¢aligmada giivenirlik degeri 0,90 olarak elde edilmistir. Ayrica

Aydm ve Ocel (2009) 6lgegin Tiirkiye’de giivenirlik ve gecerlik calismasini yapmis
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olup giivenirlik degerini 0,88 olarak belirlemislerdir. Yildirmaya iliskin ifadeler besli
likert kullanilarak 1="Hi¢bir zaman”, 2="Bazen”, 3="Ayda bir”, 4="Haftada bir” ve
5="Her giin” seklinde ele alinmistir (Olgek ve ifadelerin tamamu igin bkz. Ek1).

3.2.1.2. Tiikenmislik Olcegi

Calismada Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilmis olan tiilkenmislik
oleegi kullanilmistir. Olgekte toplamda 22 madde bulunmaktadir. Olgek duygusal
tikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma olmak iizere ii¢ boyuttan
olugmaktadir. Maslach ve Jackson (1981) 6lgegin tamaminin igsel tutarliligmmi 0,83
olarak belirlemislerdir. Olgegin Tiirkge uyarlamasmi yapan Ergin (1992) 6lgegin
boyutlarina iliskin Cronbach Alfa degerlerini duygusal tilkenme boyutu i¢in 0,83,
duyarsizlasma boyutu i¢in 0,71 ve kisisel basarida azalma boyutu i¢in ise 0,72 olarak
elde etmistir. Tilkenmeye iliskin maddeler besli likert ile 1="Hig¢bir zaman”,
2="Nadiren”, 3="Bazen”, 4="Cogu zaman” ve 5="Her zaman” olarak ele alinmistir.
Ancak Olcekte kisisel basar1 boyutundaki ifadelerin tamami olumlu ifadelerden
olugsmakta oldugundan olumsuz bir durum olan tlikenmisligi degerlendirebilmek

amaciyla bu ifadeler ters kodlanmistir (Olgek ve ifadelerin tamamu icin bkz. Ek1).

3.2.1.3. Is Stresi Ol¢egi

Arastirmada House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilmis olan is stresi
Ol¢eginden yararlanilmistir. Stres lgegi tek boyuttan ve yedi ifadeden olusmaktadir.
Yapilan ¢asitli calismalarda Cronbach Alfa degeri 0,71-0,89 arasinda degisen degerler
almaktadir (Cropanzano vd., 1997; Grandey ve Cropanzano, 1998; Kacmar, 1999;
Netemeyer, Johnston ve Burton, 1990). Is stresini olgmeye iliskin maddeler
1="Kesinlikle katilmiyorum”, 2="Katilmiyorum”, 3="Kararsizzim”, 4="Katiliyorum” ve
5="Tamamen katiliyorum” olmak iizere besli likert ile ifade edilmistir (Olgek ve

ifadelerin tamamu i¢in bkz. Ek1).

3.2.1.4. is Tatmini Olgegi

Genel is tatminini 6lgmeye yonelik olarak Cammann, Fichman, Jenkins ve
Klesh (1983) tarafindan gelistirilmis olan tek boyut ve ii¢ ifadeden olusan is tatmini
oleegi kullanlmustir. Olgege iliskin i¢ tutarlilik katsayis1 farkli ¢alismalarda 0,67-0,95
arasinda degisen degerler almaktadir (McFarlin ve Rice, 1992; McLain, 1995; Siegall
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ve McDonald, 1995). Ayrica Ulbegi ve Ozgen (2013; 2014) tarafindan yapilmis iki
farkli ¢alismada icsel tutarlilik degeri 0,95 ve 0,83 olarak bulunmustur. Is tatminini
Olgmeye iliskin ifadeler 1="Kesinlikle katilmiyorum”, 2="Katilmiyorum”,
3="Kararsizim”, 4="Katiliyorum” ve 5="Tamamen katiliyorum” olmak {izere besli

likert ile ele alinmistir (Olgek ve ifadelerin tamamu igin bkz. Ek1).

3.2.1.5. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

(Calismada isten ayrilma niyetini 6lgek amactyla Cammann, Fichman, Jenkins ve
Klesh (1979) tarafindan gelistirilmis olan isten ayrilma niyeti dlgegi kullanilmistir.
Olgekte tek boyut ve ii¢ madde bulunmaktadir. Cammann vd. (1979) tarafindan yapilan
calismada Olgegi Cronbach Alfa katsayisi 0,83 olarak bulunmustur. Ayrica Tiirkiye’de
yapilan iki farkli ¢aligmada Olcegin igsel tutarlilik degerleri 0,94 ve 0,83 olarak elde
edilmistir (Ulbegi ve Ozgen, 2013; Ulbegi ve Ozgen, 2014). Isten ayrilma niyetine
iligkin maddeler 1="Kesinlikle katilmiyorum”, 2="Katilmiyorum”, 3="Kararsizim”,
4="Katiltyorum” ve 5="Tamamen katiliyorum” olmak iizere besli likert ile ifade
edilmistir (Olgek ve ifadelerin tamamui i¢in bkz. Ek1). Tablo 7°de kullanilan 6lgeklere

iligskin 6zet bilgilere yer verilmektedir.

Tablo 7

Kullanilan Olgeklere Iliskin Bilgiler

Kullanilan Ol¢ek flgili Calisma ifade Sayisi

Yildirma 22

Isle lgili Yildirma . 7

Kisisel Yildirma Einarsen, Hoel ve Notelaers (2009) B

Fiziksel Yildirma 3

Tiikenmislik 22

Duygusal Tikenme Maslach ve Jackson (1981) 2

Duyarsizlagma 5

Kisisel Bagari 8

Is Stresi House ve Rizzo (1972) 7

is Tatmini Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh 3
$ m (1983)

Is.ten A yrilma Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh (1979) 3

Niyeti

3.2.2. On Test

Arastirmada kullanilan Slgeklerin Tiirkge’ye uyarlanmasi Bristlin, Lonner ve

Thorndike (1973) tarafindan gelistirilmis olan yontem dogrultusunda yapilmistir. Buna
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gore Olgegin uyarlanmasi, 6l¢egin orijinal dilinden birebir ¢evrisinin yapilmasi, ¢evirisi
yapilan Olgegin degerlendirilmesi, Olgegin geri c¢evrilmesi, geri c¢evrilen Olgegin
degerlendirilmesi ve 6l¢ek hakkinda uzman goriisii alinmasi olmak {izere bes agsamada
tamamlanmaktadir (Giirbliz ve Mert, 2009). Bu dogrultuda 6lgeklerin uyarlanmasinda,
oncelikle Ingilizce’den Tiirkge’ye ceviriler yapilmistir. Ardindan &lgekler tekrar
Tiirkce’den Ingilizce’ye cevrilmis ve anlam kaymasi olup olmadig1 degerlendirilmis ve
son olarak ise iki kisilik uzman goriisiine basvurulmustur. Sonu¢ olarak ise anlam
kaymas1 olmadig1 goriilmiistiir. Boylece 6lgeklerin ortaya ¢ikan son hali arastirmada
kullanilmadan o6nce ©n test yapilmustir. Cukurova Universitesi Yonetim ve
Organizasyon ABD Tezsiz Yiiksek Lisans Programinda verilen bir derste, 6zel sektorde
calisan 35 kisiye anket uygulanmis, anketin anlasilirlig1 ve sekil 6zelliklerine iligskin geri
bildirim elde edilmistir. Buna gdre anket seklen okunabilir olup, i¢erik bakimindan ise
anlagilamayan ifadelere rastlanmamistir. Bu dogrultuda arastirmada kullanilan anket

formu son halini almistir.

3.2.3. Arastirma Siireci

Anketlerin  uygulanmasinda  profesyonel  bir aragtirma  firmasindan
yararlanilmistir. Anketler cevaplanma oranini yiikseltebilmek amaciyla telefonla, yiiz
ylize ve eposta yontemleri kullanilarak gergeklestirilmistir. Uygulanan anketler
arasindan rassal olarak secerek, telefon ve elektronik posta yoluyla katilimcilara
ulagilmig ve anketlerin giivenirligi kontrol edilmistir. Anketlerin uygulanmasinin

sonucunda 457 calisandan veri elde edilmistir.

3.3. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

(Calismada elde edilen verilerin analizinde agimlayici faktor analizi, dogrulayici
faktor analizi ve yapisal esitlik modellemesi yontemleri kullanilmigtir. Genel olarak
bakildiginda bu ii¢ analiz yOnteminin bir arada ve belirli bir sirayla kullanildigi
goriilmektedir. Bunun nedeni ise, 6zellikle ¢ok sayida gézlenen (Observed) degiskenin
var oldugu durumlarda, bu degiskenlerin anlamli ve birbirlerinden farkli gizil
degiskenler (Latent variables), yani alt gruplar olusturup olusturmadiklarinin
anlasilmas1 ve bu gizil degiskenler arasindaki iliskilerin ortaya ¢ikartilmak istenmesidir
(Nakiboglu, 2008). Bu dogrultuda agimlayici faktdr analizi ile birbiriyle iliskili

degiskenler, kavramsal olarak anlamli daha az sayida yeni degiskenlere indirgenerek
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faktor yapilar1 ortaya konulmaktadir. Genel olarak alan yazina bakildiginda, faktor
analizinin ardindan dogrulayict faktdr analizinin uygulanan bir yontem oldugu
goriilmektedir (Bollen ve Long, 1993; Maruyama, 1998). Buradaki amagc, agiklayici
faktor analizi ile belirlenmis olan faktdr yapilarini dogrulayict faktor analizi ile test
etmektir (Simsek, 2007). Bu baglamda caligmada teorik ¢ergeve belirlenmesinin
ardindan dogrulayicit faktdr analizi ile bu faktdr yapisinin yapisal gecerliliginin
sinanmast agamasina gecilmektedir. Son adimda ise bu siirecte elde edilen sonuglar
degerlendirilerek yapisal model ele alinmaktadir. Bu calismada kullanilan analiz
yontemleri bu dogrultuda ele alinmis olup asagida bu yontemler daha detayh

acgiklanmaktadir.

3.3.1. Acimlayic1 Faktor Analizi ve Dogrulayici Faktor Analizi

Faktor analizi birbiriyle iliskili ¢ok sayida degiskeni bir araya getirerek az sayida
kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler kesfetmeyi ya da faktorler ile gostergeleri
arasinda tanimlanan iliskileri agiklayan O6lgme modellerini test etmek amaciyla
kullanilan ¢ok degiskenli bir istatistiktir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2012, s.
178). Burada amag, degisken sayisini azaltmak ve degiskenler arasindaki iliski
yapilarmi ortaya ¢ikarmaktir (Kalayci, 2009, s. 321). Genel olarak agimlayici faktor
analizi (Exploratory factor analysis) ve dogrulayici faktor analizi (Confirmatory factor
analysis) olmak tizere iki kategoride incelenmesi miimkiindiir (Cokluk vd., 2012). Hem
acimlayic1 faktor analizi hem de dogrulayici faktdr analizinde gozlenen ve gizil
degiskenler arasindaki iligkileri gostermek amaclanmakla birlikte faktor model
tanimlamalar1 ve kisitlamalar1 baglaminda temel farkliliklar bulunmaktadir (Brown,
2006, s. 14).

Acimlayici faktor analizi birbirleri ile iliskili p sayida degiskenden olusan veri
setinin daha az sayida ve birbirinden bagimsiz yeni degiskenler tiiretmek iizere
yararlamlan faktdr analizidir (Ozdamar, 2010, s. 224). Bu yontemin en belirgin dzelligi
faktorlerin teoriden degil istatistiksel sonuglardan elde edilmesidir, bir bagka deyisle kag
faktoriin ortaya c¢ikacagi ya da hangi degiskenlerin hangi yapiya ait oldugu
bilinmemekte, analizin yapilmasiyla ortaya konulmaktadir (Hair, Black, Babin ve
Anderson, 2010, s. 693). A¢imlayici faktor analizinde gizil degiskenlerin sayisina ya da
ortak faktorler ve gozlenen degiskenlerin iliskisine yonelik bir tanimlama

bulunmamakta, daha ¢ok kesfedici ve tanimlayici bir yaklagimla uygun faktor sayisinin
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ve hangi gozlenen degiskenlerin gesitli gizil faktorlerin gostergesi oldugunun ortaya
konulmasi amaglanmaktadir (Brown, 2006, s. 40-41).

Dogrulayict faktor analizi, agimlayici faktor analizi ile belirlenen faktorlerin,
varsayimsal ya da teorik faktor yapilarina uygunlugunu test etmek iizere yararlanilan
faktor analizidir (Ozdamar, 2010, s. 224). Ac¢imlayic1 faktdr analizinin aksine bu
yontemde gii¢lii kavramsal bir temel olmas1 gerekmektedir (Brown, 2006, s. 39). Baska
bir deyisle dogrulayici faktor analizinde 6nceden belirlenmis teoriyi dogrulamaya ya da
reddetmeye imkan saglayan bir yapt s6z konusudur (Hair vd., 2010, s. 693). Bu
dogrultuda model 6nceden tespit edilmekte (Bollen, 1989), faktor sayisi, gizil-gdzlenen
degisken iliskisi gibi konular arastirmaci tarafindan belirlenmekte ve sonug ise modelin

veri ile uyumuna gore degerlendirilmektedir (Brown, 2006, s. 40).

3.3.2. Yapisal Esitlik Modellemesi

Yapisal esitlik modellemesi sosyal bilimler, davranig bilimleri, egitim bilimleri,
ekonomi, pazarlama ve saglik bilimleri gibi alanlarda kullanilan istatistiksel bir
yontemdir (Raykov ve Marcolides, 2006; Kline, 2011). Bu yaklasimda belirli bir teoriye
dayali, gozlenen ve gizil degiskenler arasindaki nedensel ve karsilikli iligkilerin
bulundugu modellerin test edilmesi s6z konusudur (Byrne, 2010). Yapisal esitlik
modelinin amac1 veri setinin teorik modeli destekleyip desteklemedigini belirlemektir
(Schumacker ve Lomax, 2004, s. 2). Modelin desteklenmesi durumunda daha karmasik
teorik modellme miimkiin olabilirken, modelin desteklenmemesi durumunda ise model
degistirilerek test edilebilmekte ya da farklt modeller gelistirilerek test etme yoluna
gidilmektedir (Schumacker ve Lomax, 2004, s. 3).

Joreskog (1973) genel yapisal modelin es zamanl esitlikler sistemiyle gizil
degiskenleri birbirine baglayan yapisal kisim (Structural part) ve dogrulayict faktor
modeli ile gizil degiskenleri gozlenen degiskenlere baglayan Olglim kismi
(Measurement part) olmak {izere iki kisimdan olustugunu belirtmektedir. Bu anlamda
yapisal esitlik modellemesi, regresyon modelindeki degiskenler arasindaki yordayici
yapisal iligki ile faktor analizindeki gizil faktdr yapilarimi kapsamli tek bir analizde
birlestirmektedir (Cokluk vd., 2012).

Yapisal esitlik modeli uygulamalarinda izlenmesi gereken bes adim
bulunmaktadir (Bollen ve Long, 1993): (1) Model belirleme (Model specification), (2)
Model tanimlama (Model identification), (3) Model tahmini (Model estimation), (4)
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Model testi (Model testing) ve (5) Modeli yeniden tanimlama (Model respecification).
Yapisal esitlik modelinin olusturulmasinda ilk asama modelin belirlenmesidir. Bu
modelin temelinin mutlaka teoriye dayaniyor olmasi gerekmektedir (Meydan ve Sesen,
2011). Diger asamada ise tiim degerlerin ve parametrelerin sayisi tespit edilerek
modelin tanimlanmasi yapilmaktadir (Bayram, 2010). Model tahmininde veri setinin
ozelliklerine bagli olarak ¢esitli kestirim yontemlerinden biri sec¢ilebilmektedir. Bu
asamanin ardindan ise modelin testi yapilarak modele iligkin uyum iyiligi degerlerine
(Goodness of fit statistics) ve diizeltme gostergelerine (Modification indices) bakilarak
modelin iyi uyum saglayip saglamadigi, iyi uyum gostermemesi durumunda ise modelin
yeniden diizenlenerek bu asamalarin tekrarlanmasi s6z konusu olmaktadir. Sonug olarak
ise bulgular ve sonuglar tartisilarak yorumlamalar yapilmaktadir.

Yapisal esitlik modellemesinde bir modelin veri ile uyumu yapilan analiz
sonucunda ortaya c¢ikan cesitli uyum iyiligi gostergeleri ile degerlendirilmektedir
(Meydan ve Sesen, 2011). Bu gostergelerin kesme degerleri Tablo 8’de yer almaktadir.
Ancak bu degerler 6rnekleme hacmi, 6lgek tiirii, verinin 6zellikleri, degisken sayis1 gibi
cesitli faktorlere bagli olarak degisiklik gosterebilmektedir (Sharma, Mukherjeeb,
Kumar ve Dillond, 2005). Ancak 6rneklem biiyiikliigliniin en az 200 olmast durumunda
bu kesme degerlerinin dikkate alindigir goriilmektedir. S6z konusu bu uyum iyiligi
degerlerinin tamaminin goéz Oniinde bulundurulmasi s6z konusu olmamakta, hangi
gostergelerin dikkate alinacagi verinin 6zelliklerine ve arastirmacinin tercihlerine baglh
olarak farklilagabilmektedir. Bu dogrultuda Hu ve Bentler (1999), TLI, CFI ve SRMR
gostergelerinin raporlanmasi gerektigini ifade etmektedirler.

Arastirma modelinde dogrudan etkilerin yan1 sira dolayli etkiler de ele
alinmaktadir. Dolayli etkilerin mevcut oldugu durumlarda, degiskenler arasindaki
iligskiyi saglayan degiskenler aract (Mediator) degisken olarak nitelendirilmekte ve iki
degisken arasindaki ii¢lincii bir degisken tarafindan saglanan bir aracilik (Mediation)
etkisi s0z konusu olmaktadir (Simsek, 2007, s. 22). Bu tiir bir etki tam aracilik etkisi

veya kismi aracilik etkisi olabilmektedir (Baron ve Kenny, 1986).



Tablo &

Yapisal Esitlik Modelinin Uyumuna Iliskin Istatistiksel Degerler

Model Uyum Kriteri | Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
Genel Model Uyumu

% 0< y><2df 2df < > <df

p 0,05<p=<1,00 0,01 <p<0,05

y?/df 0< y¥df <2 2 < y¥df <3
Karsilastirmali Uyum Indeksleri

NFI 0,95 <NFI < 1,00 0,90 <NFI <0,95
NNFI 0,97 <NNFI < 1,00 0,95 <NNFI < 0,97
IF1 0,95 <IFI<1,00 0,90 <IFI<0,95

CFI 0,97 <CFI<1,00 0,95 <CFI1<0,97

TLI 0,97 <TLI<1,00 0,95 <TLI<0,97
RMSEA 0,00 <RMSEA < 0,05 0,05 <RMSEA <0,08
Mutlak Uyum Indeksleri

GFI 0,95 <GFI<1,00 0,90 <GFI<0,95
AGFI 0,90 < AGFI <1,00 0,85 < AGFI <0,90
Koruyucu Uyum indeksleri

PNFI 0,95 <PNFI<1,00 0,90 <PNFI1<0,95
PGFI 0,95 <PGFI<1,00 0,90 <PGFI1<0,95
Artik Temelli Uyum Indeksleri

RMR 0,00 <RMR <0,05 0,05 <RMR <£0,08
SRMR 0,00 < SRMR < 0,05 0,05 <SRMR £0,10
Model Karsilastirma Uyum Indeksleri

AIC

CAIC

Sic Modelin degeri hem bagimsiz hem de doymus modelden daha kiigiik olmalidir.
ECVI

Kaynak: Bayram, 2010; Meydan ve Sesen, 2011; Hair vd., 2010

Aracilik etkisi analizinin amaci bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki
gozlenen iligkinin altinda yatan siireci arastirmaktir (MacKinnon, 2008, s. 23). Aracilik
etkisinin ele alinmasinda nedensel asamalar yaklagimi, katsayir carpani yaklasimi,
bootstrap gibi farkli yaklagimlar bulunmaktadir. MacKinnon, Lockwood, Hoffman,
West ve Sheets (2002) caligmalarinda 14 ayri aracilik etkisini test etme yontemi tespit
etmistir. Bu yaklagimlar arasinda en c¢ok kullanilan yontem Baron ve Kenny (1986)

tarafindan yayginlastirilmis olan nedensel asamalar yaklasimidir (Causal steps
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approach) (Hayes, 2009, s. 410). Ancak bu yaklasim, istatistiksel giicliniin zayif olmasi
(Fritz ve MacKinnon, 2007; MacKinnon vd., 2002), test etmeye calistig1 aracilik
etkisini sayisallagtirmamasi gibi nedenlerle birgok elestiri almaktadir (Hayes, 2009). Bu
elestiriler dogrultusunda yaygin olarak Sobel testi (Sobel, 1982, 1986) olarak bilinen
katsay1r carpami yaklasiminin kullanilmasi onerilmekle birlikte bu yontem, dolayh
etkinin 6rneklem dagiliminin normal oldugu ve basiklik ve g¢arpikligin s6z konusu
olmadig1 varsayimina dayanmaktadir (Hayes, 2009, s. 411). Ancak sosyal bilimler
alaninda gergeklestirilen ¢alismalarda verinin normal dagilim ve simetrik iligkiler
gostermesi ¢ok sik karsilasilan bir durum olmamaktadir (Preacher ve Hayes, 2008).
Buna karsin Bollen ve Stine (1990) tarafindan gelistirilmis olan bootstrap yontemi, n
orneklem hacmine sahip veri setini evrenin minyatiir temsili olarak ele almakta, orijinal
ornekleme siirecini taklit etmek amaciyla analiz siiresince defalarca yeniden 6rneklem
alarak dolayl etkinin 6rneklem dagiliminin gorgiil bir temsilini olusturmaktadir (Hayes,
2009, s. 412). Bu baglamda ¢alismada aracilik etkisini incelemek amaciyla bootstrap ve

Preacher ve Hayes (2004) tarafindan gelistirilmis olan yontem dikkate alinmistir.
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BOLUM 1V

BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Calismanin bu boliimii verinin analizine iligkin bulgulardan olugmaktadir. Buna
gore sirastyla verilerin incelenmesi, demografik o6zellikler, acimlayict faktor analizi,
dogrulayic1 faktor analizi, glivenirlik ve gecerlik bulgulari, yapisal esitlik modellemesi,

aracilik testleri ve hipotez testlerine yer verilmektedir.

4.1. Verilerin Incelenmesi

Yapisal esitlik modellemesi kullanilan c¢alismalarda analizden once verinin
incelenmesi gerekmektedir. Verinin incelenmesinin dort temel amaci bulunmaktadir
(Mertler ve Vannata, 2005). Bunlar, verilerin hatasizlifi, kayip degerlerin ve bunlarin
etkilerinin degerlendirilmesi, u¢ degerlerin ele alinmas1 ve ¢ok degiskenli analizlerin
varsayimlarinin saglanmasidir (Cokluk vd., 2012). Genel olarak bu asamada
dogrusallik, normallik, u¢ degerler ve kayip degerlere iliskin incelemelerin yapilmasi
s0z konusu olmaktadir (In’nami ve Koizumi, 2013).

Yapisal esitlik modeli ile yapilan calismalarda ideal olan tiim cevaplayicilarin
her soruyu yanitlamasi yani veri setinde kayip degerlerin olmamasi durumudur (In’nami
ve Koizumi, 2013). Ancak uygulamada ¢esitli nedenlerle eksik degerlerin s6z konusu
oldugu anketlerle karst karsiya kalinmaktadir. Bu nedenle bu alanda yapilan
calismalarda yapisal esitlik modeli uygulamalarinda kayip degerlerin nasil ele alinacagi
yaygin bir sekilde tartigilma konusu olmaktadir (In’nami ve Koizumi, 2013). Eksik
verilerin ii¢ farkli sekilde ele alinmast miimkiindiir (Cokluk vd., 2012; In’nami ve
Koizumi, 2013): (1) Verinin silinmesi, (2) Verinin ortalama ile tahmin edilmesi, (3)
Verinin tahmininde regresyon kullanilmasidir. Ancak bu yontemlerin basarili olmasinin
verideki eksikligin tamamen rassal olmasina bagl oldugu ifade edilmektedir (Muthén,
Kaplan ve Hollis, 1987). Calismada kayip veri bulunmadigindan bu dogrultuda bir
islem yapilmasi gerekli olmamaistir.

Bir degiskenin asir1 derecede biiylik veya kiiclik degeri veya iki veya daha fazla
degiskenin asir1 degerleri u¢ deger olarak nitelendirilmektedir (In’nami ve Koizumi,
2013). Ug degerlerin istatistiksel testlerin sonuglarini etkileyebilmesi s6z konusu

olabilmektedir (Cokluk vd., 2012). Bu dogrultuda normalligin saglanmasi amaciyla ug



126

degerler analiz dis1 birakilabilmektedir. U¢ degerler tek degiskenli olabildigi gibi ¢ok
degiskenli de olabilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Tek degiskenli u¢ degerler
frekans dagilimlari, kutu grafigi veya histogramlarla degerlendirilebilir (Cokluk vd.,
2012). Ancak cok degiskenli u¢ degerlerin analizinde Mahalanobis uzakligi temel
alinmaktadir (Filzmoser, 2005; Mertler ve Vannata, 2005). Bu degeri bir denegin diger
deneklerin merkezinden ne kadar uzakta oldugunu gostermektedir (Cokluk vd., 2012).
Genel olarak bir u¢ degerin diger degerlere gore belirgin sekilde farkli bir Mahalanobis
uzakhg degeri (D) olmasi gerekmektedir. Calismada elde edilen sonuglara gore ciddi
diizeyde ug deger ortaya ¢ikmamustir. Ayrica u¢ degerlerin analiz disinda birakilmasi
verinin sagladigi bilginin kaybolmasi anlamina gelmekte ve Orneklem hacmini de
olduke¢a diistirmektedir. Mevcut calismada uyum iyiligi gostergeleri dikkate alinarak ug
degerler ele alinmis ve bu dogrultuda hem deneklerin farkli cevaplarini goz ardi
etmemek hem de model uyum gostergelerini diistirmemek amaciyla u¢ degerler analiz
disinda birakilmamustir.

Yapisal esitlik modellemesinde verinin ¢ok degiskenli normal dagilima sahip
olmasi varsayimi s6z konusudur (Kline, 2011). Siralayict veya kesikli degiskenlerin
varligi c¢oklu normal dagilimin ihlaline neden olur. Ornegin Likert tipi 6lcekte
deneklerin cogunlugu ayni puani segebilir. Bu durumda bu maddelerin her biri i¢in puan
dagilimi tepe yapacak ve cok degiskenli pozitif basik bir dagilim ortaya cikacaktir
(Byrne, 2010; Bayram, 2010). Tek degiskenli normalligin ¢esitli ydntemlerle
degerlendirilmesi miimkiin olup bunlardan birisi basiklik (Kurtosis) ve carpiklik
(Skewness) katsayilarinin incelenmesidir. Basiklik ve carpiklik degerlerinin +1,0
arasinda kalmasit dagilimin normalden asir1 derecede sapmadigmnin kaniti olarak
degerlendirilebilmektedir (Cokluk vd., 2012). Lei ve Lomax (2005, s. 2) basiklik ve
carpikligin mutlak degerlerinin 1’den az olmasinin zayif diizeyde normallikten sapma,
1-2,3 arasinda orta diizeyde, 2,3’ten fazla yiiksek diizeyde sapma oldugunu gdosterdigini
ifade etmektedir. Kline (2011) normal dagilim varsayimi baglaminda basiklik i¢in 10,
carpiklik icin 3, West, Finch ve Curran (1995) ise basiklik i¢in 7, ¢arpiklik i¢in ise 2
smirin1 kesme degeri olarak dikkate almaktadir. Verinin normal dagilim gdsterip
gostermedigini tespit etmenin bir diger yontemi ise Shapiro-Wilks testi ve Kolmogorov-
Smirnov testleridir (Cokluk vd., 2012). Verinin carpiklik ve basiklik degerlerine iliskin
z degerlerinin 42,58 seviyesini gecmesi, dagilimin normal dagilimdan geldigi

hipotezinin 0,01 6nem diizeyinde reddedilebilecegi anlamini tagimaktadir (Hair vd.,
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2010, s. 73). Calismada kullanilan veriye iliskin basiklik, carpiklik degerleri ile

Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuglar1 Tablo 9’da goriilmektedir.

Tablo 9
Veriye Iligkin Normallik Testleri
Degiskenler Dagilimin Ozellikleri Normallik Testleri
Yatiklik Basiklik Kolmogorov- Shapiro-Wilk
Smirnov"
Istatistik V4 Istatistik zZ Istatistik ~ Anlamlilhk Istatistik ~Anlamlihk
Degeri Degeri
IY1 -0,613 -5,364  -0,299 -1,312 0,219 0,000 0,841 0,000
1Y2 -0,746  -6,529 0,171 0,751 0,231 0,000 0,826 0,000
1Y3 -0,825  -7,226  -0,041 -0,179 0,260 0,000 0,809 0,000
1Y4 -0,483 -4,230  -0415  -1,819 0,236 0,000 0,864 0,000
IYS -0,596 -5218  -0,376  -1,651 0,217 0,000 0,846 0,000
1Y6 -0,503 -4,402  -0475  -2,085 0,210 0,000 0,852 0,000
1Y7 -0,792  -6,931 0,113 0,496 0,247 0,000 0,818 0,000
KY1 0,225 1,973 -0,242  -1,059 0,197 0,000 0,902 0,000
KY2 0,255 2,236 -0,420 1,842 0,205 0,000 0,905 0,000
KY3 0,150 1,313 -0,522  -2,290 0,190 0,000 0,908 0,000
KY4 0,043 0,374 -0,503 -2,208 0,201 0,000 0,906 0,000
KYS5 0,130 1,135 -0,335 -1,469 0,200 0,000 0,906 0,000
KY6 0,137 1,199 -0,537 2,354 0,183 0,000 0,907 0,000
KY7 0,204 1,788 -0,278  -1,219  0,1995 0,000 0,904 0,000
KY8 0,150 1,318 -0,387  -1,696 0,191 0,000 0,907 0,000
KY9 0,086 0,756 -0,465  -2,041 0,196 0,000 0,906 0,000
KY10 0,084 0,739 -0,495  -2,169 0,201 0,000 0,908 0,000
KY11 0,121 1,058 -0,412  -1,807 0,203 0,000 0,903 0,000
KY12 0,231 2,018 -0,419 -1,836 0,186 0,000 0,909 0,000
FY1 0,636 5,571 -0,238  -1,043 0,238 0,000 0,825 0,000
FY2 0,422 3,695 -0,438  -1,920 0,220 0,000 0,868 0,000
FY3 0,308 2,696 -0,376  -1,648 0,211 0,000 0,895 0,000
S1 -0,423  -3,702  -0,513 -2,249 0,212 0,000 0,858 0,000
S2 -0,510  -4,465 -0,363 -1,594 0,219 0,000 0,859 0,000
S3 -0,406  -3,556  -0,761 -3,339 ,0215 0,000 0,840 0,000
S4 -0,649  -5680 -0,436  -1,914 0,241 0,000 0,824 0,000
S5 -0,866  -7,580 0,289 1,267 0,246 0,000 0,808 0,000
S6 -0,547  -4792  -0,557 -2.,444 0,231 0,000 0,830 0,000
S7 -0,653  -5,717  -0,231 -1,012 0,233 0,000 0,833 0,000
DTI -0,199  -1,747  -0,511 -2,242 0,206 0,000 0,904 0,000
DT2 -0,120  -1,055  -0,430  -1,888 0,194 0,000 0,908 0,000
DT3 -0,267  -2,337  -0,303 -1,327 0,201 0,000 0,900 0,000
DT4 -0,194  -1,700  -0,558  -2,447 0,193 0,000 0,905 0,000
DTS -0,172  -1,503 -0,528  -2,315 0,195 0,000 0,898 0,000
DT6 -0,121 -1,058  -0,537  -2,353 0,189 0,000 0,908 0,000
DT7 -0,047  -0411 -0,521 -2,287 0,194 0,000 0,910 0,000
DTS -0,055  -0,479  -0,538  -2,359 0,190 0,000 0,908 0,000
DT9 -0,195  -1,708  -0,426  -1,868 0,196 0,000 0,904 0,000
D1 -0,190  -1,663 -0,531 -2,330 0,195 0,000 0,904 0,000
D2 -0,095  -0,836  -0,531 -2,330 0,195 0,000 0,909 0,000
D3 -0,140  -1,230 -0,549  -2410 0,194 0,000 0,907 0,000
D4 -0,161 -1,413 -0,570  -2,501 0,186 0,000 0911 0,000

D5 0207 -1,816 -0364 -1,596 0,189 0,000 0,906 0,000
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(Tablo 9’un Devami)

KB1 0359 3,139 0348 -1,528 0210 0,000 0,896 0,000
KB2 0292 2558 0220 -0,966 0,204 0,000 0,884 0,000
KB3 0293 2565 -0,723 -3,171 0203 0,000 0,883 0,000
KB4 0307 2,686 -0415 -1,820 0218 0,000 0,891 0,000
KB5 0,138 -1209 -0557 -2445 0200 0,000 0,898 0,000
KB6 0323 2830 -0462 2,026 0212 0,000 0,899 0,000
KB7 0259 2264 0423 -1,857 0215 0,000 0,893 0,000
KBS 0260 2276 0456 -2,000 0,199 0,000 0,892 0,000
IT1 0,046 0401  -0,658 -2,887 0,177 0,000 0,913 0,000
IT2 0,084 0,732 -0,603 -2,646 0,198 0,000 0,910 0,000
IT3 0,023 0203 -0621 -2,723 0,172 0,000 0,912 0,000
IAN1 0,676  -5915 0413 -1,811 0247 0,000 0,826 0,000
IAN2 0,787 -6,888 0,117 0511 0254 0,000 0,814 0,000
IAN3 0,934 -8181 0470 2064 0288 0,000 0,782 0,000

"Lilliefors anlamlilik diizeltmesi

Tablo 9’da goriilmekte oldugu iizere veri normal dagilimdan orta diizeyde sapma
gostermektedir. Yapisal esitlik modellemesi kullanilmasi ve veri normallikten sapma
gostermesi durumunda verinin c¢esitli yontemlerle doniistiiriilerek analiz edilmesi
onerilmektedir (Hair vd., 2010, s. 73; Cokluk vd., 2012, s. 16). Veri doniistiirme i¢in
karekok alma, logaritmik dOniistirme, yansitma, ters c¢evirme yOntemleri
kullanilabilmektedir (Mertler ve Vannata, 2005). Bu dogrultuda 6nerilen yontemler
veriyi doniistlirme icin kullanilmis olup, buna karsilik normallikten sapmada bir
diizelme elde edilememistir.

Genel olarak psikolojik verinin ¢ogunlukla normal dagilim gostermedigi ifade
edilmektedir (Chou ve Bentler, 1995, s. 38). Benzer sekilde anket yontemiyle elde
edilen veride de benzer durum s6z konusu olmaktadir (Bollen, 1989, s. 269). Ayrica
orneklem biiylidiikge normallikten sapmanin sonuglar tizerindeki etkisi de azalmaktadir
(Hair vd. 2010, s. 460).

Yapisal esitlik modellemesi ile analiz yapilmasi durumunda tek degiskenli
normallik varsayiminin yani sira ¢ok degiskenli normallik varsayiminin da saglanmasi
gerekliligi s6z konusu olmaktadir (Kline, 2011). Cok degiskenli normalligin testi
Mardia (1970, 1974) katsayist ile degerlendirilmektedir. Bentler (2005) ve Gao,
Mokhtarian ve Johnston (2008) bu degerin 5,00’ten biiylik olmasimin normallik
varsayimini ihlal edecegini belirtmektedir. West, Finch ve Curran (1995) ise 7,00’den
bliylik degerlerin ¢ok degiskenli normal dagilim varsayiminin ihlali olarak

degerlendirilebilecegini ifade etmektedir. Cok degiskenli normal dagilima iliskin analiz
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sonuglarmma gore ¢ok degiskenli basiklik degeri 3,198 olmustur. Bu dogrultuda ¢ok
degiskenli normallikten sapma olmadig1 sdylenebilmektedir.

Yapisal esitlik modellemesinde ¢ok degiskenli normalligin saglanamamasi gibi
varsayimlarin karsilanamamasit durumunda farkli yaklagimlar ele alinabilmektedir.
Normal dagilimin olmadig1 durumlarda genellenmis en kii¢iik kareler (Generalized least
squares), agirhiklandirilmis en kiigiikk kareler (Weighted least squares), serbest
asimptotik dagilim (Asymptotically distribution free) ve gii¢lii en yiiksek olabilirlik
(Robust maximum likelihood), 6lgekten bagimsiz en kiigiik kareler (Scale free least
squares) yoOntemlerinden faydalanilmasi miimkiin olmaktadir (Akca, 2012). Ancak
serbest asimptotik dagilimin kullanilabilmesi i¢in n*(n+1)/2 (n = Go6zlenen degisken
sayis1) gozlemden fazla drneklem hacmi olmasi gerekmektedir. Genellenmis en kiigiik
kareler yontemi ise karmagik modellerde iyi sonuglar saglamamaktadir (Boomsma ve
Hoogland, 2001). Ayrica Olsson, Foss, Troye ve Howell (2000) 6rneklem hacmi binden
fazla iken yaptiklar1 benzetimlerde normallikten uzaklasma durumunda dahi en yiiksek
olabilirlik yonteminin diger yontemlere gore daha iyi sonuglar verdigini gostermistir.

Bu yontemlerin yam sira ¢ok degiskenli normallikten sapma durumunda
bootstrap yonteminin kullanilmast onerilmektedir (Byrne, 2010). Bu yontem ilk kez
Efron (1979) tarafindan ele alinmis olup bootstrap yonteminde mevcut 6rneklemden
bir¢ok kereler yeni drneklemler alinarak analiz tekrarlanmaktadir (Byrne, 2010). Ancak
en yliksek olabilirlik yontemi ve bootstrap ile analiz ayr1 ayr tekrarlandiginda sonuglar
acisindan farkliliklar goriilmemis bu nedenle en yiiksek olabilirlik yontemi ile analizlere
devam edilmistir.

Yapisal esitlik modellemesinde dikkate alinmasi gereken konulardan birisi de
coklu baglantinin ele alinmasidir (Kline, 2011; Preacher ve Hayes, 2008). Bagimsiz
degiskenler arasinda giiglii iliskilerin olmasina baglanti (Collinearity) veya ¢oklu
baglant1 (Multicollinearity) adi verilmektedir (Cokluk vd., 2012, s. 35). Coklu dogrusal
baglant1 degiskenler arasindaki iliskinin yiiksek (r > 0,90 gibi) olmas1 durumunda ortaya
cikmaktadir (Cokluk vd., 2012, s. 35). Coklu baglanti sorununun incelenmesinde ¢esitli
yontemler uygulanabilmektedir. Bunlar arasinda degiskenler arasindaki ikili iligkilerin
incelenmesi, ¢oklu regresyon modeline yeni bagimsiz degiskenler eklendiginde R*’deki
degisimlerin incelenmesi, kismi korelasyon katsayilarinin incelenmesi, varyans artis
faktorlerinin incelenmesi (VIF = Variance Inflation Factor), bagimsiz degiskenler i¢in
tolerans degerlerinin incelenmesi yer almaktadir (Cokluk vd., 2012, s. 35-36).

Calismada hem iligkiler arasindaki korelasyonlar hem de varyans artis faktorleri
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incelenerek ¢oklu baglanti sorunu ele alinmistir. Buna gore degiskenler arasindaki
korelasyonlarda 0,90’1 asan iliski bulunmamaktadir. Varyans artis degerinin 10 veya
10°’dan biiylik olmasi durumunda ve tolerans degerlerinin 0,10°dan kiigiik olmasi
durumunda coklu baglanti sorunu oldugu sdylenebilmektedir (Myers, 1990). Ayrica
degiskenlere iliskin varyans artis faktorlerinin tamami 3,00’tin altinda kalmistir.
Tolerans degerlerinin tamaminin 0,10’dan biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda
calismada kullanilan veri setinde ¢oklu baglanti sorunu olmadigi ortaya konulmus

olmaktadir.

4.2. Acimlayici Faktor Analizi

Ag¢imlayic1 (Kesfedici) faktor analizinin, dogrulayici faktér analizi ve yapisal
esitliklerin kullanildig1 ¢alismalarda yapilmasinin temel amaci, gézlenen degiskenlerden
olusan faktorlerin birbirlerinden bagimsiz olarak faktorlesip faktorlesmediklerinin
anlasilabilmesidir (Nakiboglu, 2008, s. 115). Agimlayici faktor analizi, bir 6l¢egin farkli
bir amag¢ ya da farkli bir 6rneklem i¢in kullanildig1 ¢alismalarda, yap1 gegerliligini
gostermek amaciyla kullanilan yontemlerden birisidir (Cokluk vd., 2012, s. 177).

Bir veri setine faktor analizinin uygulanabilmesi i¢in bazi Onkosullarin
saglanmast gerekliligi bulunmaktadir. Bu sartlardan birisi 6rneklem biytikligiidiir.
Faktor analizinin giivenilirligi, 6rneklem biiytlikliigline bagli olmakla birlikte gerekli ve
yeterli drneklem biiyiikliigiine iliskin alan yazinda farkli Olgiitler mevcuttur (Field,
2009). Kass ve Tinsley (1979) veri setindeki her bir degisken i¢in 5 veya 10 gozlem
olmasi gerektigini belirtmis, ancak toplamda 300 gozlemin asilmasi durumunda test
parametrelerinin  degisken-gézlem  oranindan  bagimsiz  olarak  degiskenlik
gostermedigini ifade etmektedir. Benzer sekilde Tabachnick ve Fidell (2013, s. 357) en
az 300 gozlemin yeterli oldugunu belirtmektedir. Guadagroli ve Velicer (1988)
yaptiklar1 ¢alismada giivenilir faktorlestirme sonuclart i¢in mutlak drneklem biiyiikliigii
ve mutlak faktor yiiklerinin gerekliligini ortaya koymuslardir. Buna gore dort veya daha
fazla faktor yikiiniin 0,6’dan biiyiikk olmasi durumunda orneklem biiyiikliigiinden
bagimsiz olarak faktorlestirmenin gilivenilir oldugu sdylenebilmektedir (Field, 2009, s.
647). MacCallum, Widaman, Zhang ve Hong (1999) arastirmalart sonucunda ortak
varyanslarin 0,6’nin {izerinde olmasi durumunda 100°den az, 0,5 diizeyinde iken 100-
200 arasinda, 0,5’ten az olmasi durumunda ise 500’den fazla 6rneklem biiyiikliigiiniin

yeterli olacagini gostermistir. Faktor analizini uygulamak icin 6rneklem biiytikliigliniin
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yeterli olup olmadigma iliskin bir baska Olgiit ise Kaiiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem uygunlugu testidir. KMO 0 ile 1 arasinda degerler almakla birlikte 0,5-0,7
arasi orta diizey, 0,7-0,8 arasi iyi, 0,8-0,9 arasi ¢ok iyi, 0,9 iizeri ise miikkemmel diizey
olarak degerlendirilmektedir (Hutcheson ve Sofroniou, 1999, s. 224-225).

Faktor analizinin yapilmasinin uygun olup olmadigina iliskin 6n testlerden birisi
de Bartlett’in kiiresellik testidir. Bu test, degiskenlerin birbirleriyle olan korelasyonunun
analiz i¢in yeterinde yiiksek oldugunu ve gereginden fazla yiliksek olmadigin
gostermekte yani bir bagka deyisle korelasyon matrisinin birim matris olup olmadigin

test etmektedir (Field, 2009).
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Sekil 18. Yamag-Birikinti grafigi
Sekil 18’de acimlayict faktor analizi sonucunda elde edilmis olan yamac-

birikinti grafigi goriilmektedir. Buna gore egim dokuzuncu noktadan sonra diizlesmekte

olup, bu dogrultuda faktor sayisi i¢in kesme noktast dokuz olarak belirlenmistir.
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Degiskenler

Faktor Yikleri

KY

DT

KB

S

1Y

D

IAN

IT

FY

Kisisel yildirma (KY)

KY1:isimle ilgili olarak asagilanmam veya
benimle dalga gecilmesi.

KY2:Yaptigim isin elimden alinmas1 ve yerine
Onemsiz, hosa gitmeyen islerin verilmesi.
KY3:Hakkimda dedikodu ve sdylentilerin
yayilmasi.

KY4:Isyerinde digerleri tarafindan yok sayilmam
ve diglanmam.

KY5:Kisiligim, tavirlarim ve 6zel hayatimla ilgili
olarak asagilayici veya saldirgan yorumlara maruz
kalmam.

KY6:Digerlerinin istifa etmem gerektigine dair
imalarda bulunmalar.

KY7:Yaptigim hatalarin tekrar tekrar yiiziime
vurulmast.

KY8:Is yerinde bir ortama girdigimde gérmezden
gelinmem veya diismanca tavirlarla karsilasmam.
KY9:Yaptigim hatalarin siirekli elestirilmesi.
KY10:Anlagamadigim  kisilerin el  sakalart
yapmasl.

KY11:Hakkimda asilsiz iddialarin ortaya atilmasi.
KY12:Asir1 diizeyde alaya alinmam ve igneleyici
dokundurmalar yapilmasi.

187

818

796

746

,781

,814

791

770
805

,803
,780

Duygusal tilkenme (DT)

DT1:Isimin beni duygusal olarak tiikettigini
hissediyorum.

DT2:Is giiniiniin sonunda bitkin hissediyorum.
DT3:iste bir giin daha gegirmek zorunda olmam
sabahlar1 yorgun hissetmeme neden oluyor.
DT4:Giin boyu insanlarla ¢aligmak gerilmeme
neden oluyor.

DTS5:isimin beni tiikettigini hissediyorum.
DT6:isimin beni hayal kirikligina ugrattigimni
hissediyorum.

DT7:isimde ¢ok fazla ¢alistigimi diisiiniiyorum.
DT8:Dogrudan dogruya insanlarla ¢alistyor olmam
¢ok fazla strese neden oluyor.

DT9:Kendimi ¢ok caresiz hissediyorum.

,801

805
771

1820

,781
, 799

,762
,749

823

Kisisel bagarida azalma (KB)

KB 1:isyerindeki insanlarin ne hissettiklerini
kolayca anlayabilirim.®

KB2:Isyerindeki insanlarm sorunlarini etkin bir
sekilde ¢oziimleyebilirim. ®

KB3:Isim sayesinde diger insanlarin yasamlarini
olumlu yonde etkiledigimi hissediyorum. ®
KB4:Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum. ®
KB5:Is ortamimda kolaylikla rahat bir atmosfer
saglayabilirim. ®

KB6:Isyerindeki insanlarla ¢alismanin ardindan
kendimi canlanmig hissediyorum. ®
KB7:Isimde kayda deger pek ¢ok basari elde ettim.
®

KB8:Isimde duygusal sorunlarin sogukkanlilikla
iistesinden geliyorum. ®

,780

780

, 7194

,766
,789

,766

,766

804




(Tablo 10’un Devami)

133

Is stresi (S)

S1:1sim saglhigimi dogrudan etkiliyor.

S2:0ldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢alistyorum.
S3:isim nedeniyle huzursuzluk ve gerginlik
hissediyorum.

S4:Farkli bir isim olsaydi, biiyiik olasilikla
sagligim daha iyi olurdu.

S5:Isimle ilgili sorunlar geceleri uykumu kagirryor.
S6:1syerimdeki toplantilardan énce gergin
hissediyorum.

S7:Evde baska seylerle ilgilenirken bile igimi
disiiniiyorum.

715
1769
7725
750

7785
788

,789

Ise iliskin y1ldirma (IY)

I'Y 1:Performansimi etkileyecek bilginin benden
saklanmasi.

IY2:Yetenegimin altindaki diizeyde islerin
verilmesi.

I'Y3:Fikirlerimin gérmezden gelinmesi.
I'Y4:Gergeklestirilmesi olanaksiz islerin imkansiz
bitirme tarihleriyle talep edilmesi.

IY5:Yaptigim isin gereginden fazla kontrol
edilmesi.

IY6:Hakkim olan bir seyi (yillik izin, yolluk gibi)
talep etmemem igin baski yapilmasi.
1Y7:Ustesinden gelebilecegimden fazla is
yiiklenmesi.

,764

749

751
77

749

,764

,753

Duyarsizlagma (D)

D1:isyerindeki insanlara sanki birer objelermis gibi
davrandigimi hissediyorum.

D2:Bu iste ¢caligmaya basladigimdan bu yana
insanlara kars1 daha duygusuzum.

D3:Bu isin beni duygusal olarak katilagtirmasindan
endise duyuyorum.

D4:Isyerindeki bazi insanlara ne oldugu umurumda
degil.

D5:Isyerindeki insanlarin bazi problemleri igin
beni sugladiklarini hissediyorum.

,806

179

763

812

,763

Isten ayrilma niyeti (IAN)

IANT1:Sik sik isimi birakmay1 diistiniiyorum.
IAN2:Biiyiik ihtimalle gelecek yil yeni bir is
arayacagim.

IAN3:Gelecek yil bu igyerinden ayrilacagim.

157
,784

178

Is tatmini (IT)

IT1:Genellikle isimden memnunum.
IT2:Genel olarak isimden hoglanmiyorum. ®
IT3:Genellikle burada ¢alismayi seviyorum.

759
767
759

Fiziksel yildirma (FY)

FY1l:Bana bagirilmasi veya hak etmedigim
konularda 6fkenin hedefi olmam.

FY2:Kigisel alanimi ihlal etmek, itip kalkmak,
yolumu kesmek gibi goz korkutucu davranislarda
bulunulmasi.

FY3:Istismar edilmem veya siddet ve fiziksel
istismarla tehdit edilmem.

7796

798

,792
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Aciklanan Varyans (% 73,9) 157 120 105 89 88 64 39 38 338

KMO: 0,939

Bartlett kiiresellik testi: ¥ = 22630,262; df = 1596; p = 0,00

Temel bilegenler analizi ve Varimax dondiirmesi, Tekrar sayist: 7

® Ters Kodlama 0,30 nin istiindeki tiim faktor yiikleri verilmistir.

Faktor analizinin yapilmasindan once Orneklem biiyiikliigliniin yeterli olup
olmadigini belirlemek amaciyla KMO o6rneklem uygunlugu testi yapilmistir. Analiz
sonucuna gore KMO 0,939 olarak tespit edilmis olup bu deger miikkemmel diizeyde
orneklem uygunlugunu ifade etmektedir. Bunun yami sira, Bartlett’in kiiresellik testi
uygulanmis olup, bu sonuca gore y*> = 22630,262, serbestlik derecesi 1596, p<0,01
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda
mevcut veri setinin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi sdylenebilmektedir.

Calismada temel bilesenler analizi yontemi ve Kaiser normalizasyonuna dayali
Varimax faktdr dondirme yontemi kullamilarak faktoér analizi yapilmistir. Analiz
sonucuna gore ortak faktor varyansi (Communality) degerleri oldukga yiiksek degerler
almis olup, 0,67 — 0,84 arasinda degismektedir. Tablo 10°da goriildiigii lizere ¢aligmada
toplamda 9 faktor ortaya ¢ikmis olup, bu faktorlerin 6z degerleri 1 ve 1°den biiylik
degerler almistir. Ayrica bu faktorlerin varyansin % 73,9’unu acikladigi tespit
edilmigtir. Maddelerin faktorlerle iliskisini aciklayan katsayilar (Biiyiikoztiirk, 2005)
yani faktor yiikleri oldukca yiiksek degerler almig olup, 0,715 — 0,823 arasinda degisen

degerler almistir.

4.3. Giivenirlik Analizi

Arastirmalarda gozlenen degiskenlerin aldigi degerler ile degiskenlerin gergek
degerleri arasinda farklilik olmasi (Field, 2009,s. 11) yani s6z konusu degiskenlerin
gercek degerlerini yansitmamasi miimkiin olabilmektedir (Hair vd., 2010, s. 7). Ol¢iim
hatas1 (Measurement error) olarak degerlendirilen bu durumun bir¢ok farkli kaynagi
bulunmakla birlikte aragtirmalarda amag¢ Sl¢iim hatasini miimkiin oldugu kadar en aza
indirgemektir (Hair vd., 2010, s. 632). Bu dogrultuda irdelenmesi gereken iki onemli
nokta dlgegin niteliklerini gosteren gilivenirlik ve gegerlikleri olmaktadir (Field, 2009;
Hair vd.,2010).

Gegerlik, bir testin Ol¢iilmek istenilen 6zelligi ne derecede dogru Olgtiigii ile

ilgili bir kavramdir (Biyilikoztiirk, 2005, s. 167). Gegerlik ne Olclilmesi gerektigine
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odaklanirken giivenirlik ise nasil 6l¢iilmesi gerektigi ile ilgilenmektedir (Hair vd., 2010,
s. 93). Giivenirlik, bir degiskenin 6l¢iimiindeki tutarlik diizeyinin degerlendirilmesidir
(Hair vd., 2010, s. 125). Bir dlgme aracinin giivenirligi i¢in aranilan iki temel 06lglit,
“degisik zamanlarda elde edilen puanlar arasinda tutarlik” ve “ayn1 zamanda elde edilen
cevaplar arasinda tutarhik” olarak agiklanabilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2005, s. 170). ilk
durumda amag¢ farklt zaman dilimlerinde c¢ok biiyiik farkliliklarin olmamasi ve her
zaman sonuclarin tutarliginin saglanmasi iken diger durumda ise amag¢ Olgegin
biitiiniindeki degiskenlerin tutarli olmasi, 6lgekteki her bir ifadenin ayn1 yapiy1 6lgmesi
ve dolayisiyla korelasyonlarinin yiiksek olmasidir (Hair vd., 2010, s. 125).

Giivenirligin ortaya konulmasinda tek bir oOl¢iit kullanilmasi s6z konusu
olmayip, degerlendirmede cesitli kistaslar dikkate alinmaktadir (Hair vd, 2010, s. 125).
Bunlardan ilki degiskenlerin diizeltilmis toplam ile korelasyonlar1 (Corrected item-to-
total correlation) ile degiskenlerin birbirleriyle korelasyonlaridir (Inter item
correlations). Buna gore degiskenlerin diizeltilmis toplam ile korelasyonlar1 0,50’nin,
degiskenlerin korelasyonlar1 ise 0,30’un iizerinde olmalidir (Robinson, Shaver ve
Wrightson, 1991). Olgiitlerden bir digeri ve en sik kullanilan1 ise &lgegin tamaminin
igsel tutarliligimi degerlendiren Cronbach alfa katsayist olup bu degerin en az 0,70
olmast gerekmektedir (Hair vd., 2010, s. 125). Ayrica giivenirlige iliskin olarak
maddelerin her birinin silinmesi durumunda (If item deleted) dlgegin giivenirliginde
degisiklik olup olmadiginin degerlendirilmesi de s6z konusu olmaktadir. Buna ek olarak
dogrulayici faktor analizi yapildigi durumlarda yapi giivenirligi katsayisi (Construct
reliability) da giivenirligin bir gostergesi olarak dikkate alinabilmekte ve giivenirligin
saglanmasi i¢in bu degerin 0,70’in iizerinde olmas1 gerekmektedir (Hair vd., 2009, s.

695).
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Giivenirlik Analizleri

Degiskenler o DTK® DSYd’

Yildirma (Y) 0,955

Ise iliskin y1ldirma (IY) 0,933

IY1 Performansimu etkileyecek bilginin benden saklanmasi. 0,801 0,922

IY2 Yetenegimin altindaki diizeyde islerin verilmesi. 0,769 0,925

IY3 Fikirlerimin gérmezden gelinmesi. 0,785 0,923

Iy4 Gergeklestirilmesi olanaksiz iglerin imkansiz bitirme tarihleriyle 0,789 0,923
talep edilmesi.

IYS5 Yaptigim isin gereginden fazla kontrol edilmesi. 0,788 0,923

IYe Hakkim olan bir seyi (yillik izin, yolluk gibi) talep etmemem igin 0,786 0,923
baski1 yapilmasi.

Y7 Ustesinden gelebilecegimden fazla is yiiklenmesi. 0,776 0,924

Kisisel yildirma (KY) 0,961

KY1  Isimle ilgili olarak asagilanmam veya benimle dalga gecilmesi. 0,788 0,958

KY2  Yaptigim igin elimden alinmasi ve yerine 6nemsiz, hosa gitmeyen 0,837 0,957
islerin verilmesi.

KY3  Hakkimda dedikodu ve sdylentilerin yayilmasi. 0,806 0,958

KY4  Isyerinde digerleri tarafindan yok sayilmam ve diglanmam. 0,775 0,959

KY5  Kisiligim, tavirlarim ve 6zel hayatimla ilgili olarak asagilayici 0,788 0,958
veya saldirgan yorumlara maruz kalmam.

KY6  Digerlerinin istifa etmem gerektigine dair imalarda bulunmalari. 0,821 0,957

KY7  Yaptigim hatalarmn tekrar tekrar yiiziime vurulmasi. 0,819 0,957

KY8 s yerinde bir ortama girdigimde gérmezden gelinmem veya 0,807 0,958
diismanca tavirlarla karsilagsmam.

KY9  Yaptigim hatalarin siirekli elestirilmesi. 0,792 0,958

KY10 Anlasamadigim kisilerin el sakalar1 yapmasi. 0,799 0,958

KY11 Hakkimda asilsiz iddialarin ortaya atilmasi. 0,812 0,958

KY12 Asir diizeyde alaya alinmam ve igneleyici dokundurmalar 0,800 0,958
yapilmasi.

Fiziksel yildirma (FY) 0,866

FY1 Bana bagirilmast veya hak etmedigim konularda 6fkenin hedefi 0,745 0,811
olmam.

FY2  Kisisel alanimi ihlal etmek, itip kalkmak, yolumu kesmek gibi 0,745 0,805
g6z korkutucu davraniglarda bulunulmasi.

FY3 Istismar edilmem veya siddet ve fiziksel istismarla tehdit 0,744 0,811
edilmem.

Is stresi (S) 0,927

S1 Isim saghigimi dogrudan etkiliyor. 0,757 0,917

S2 Oldukea biiytik bir gerilim altinda ¢alistyorum. 0,766 0,916

S3 Isim nedeniyle huzursuzluk ve gerginlik hissediyorum. 0,761 0,917

S4 Farkli bir isim olsaydi, bilyiik olasilikla sagligim daha iyi olurdu. 0,768 0,916

S5 Isimle ilgili sorunlar geceleri uykumu kagirtyor. 0,768 0,916

S6 Isyerimdeki toplantilardan énce gergin hissediyorum. 0,788 0,914

S7 Evde bagka seylerle ilgilenirken bile isimi diisiiniiyorum. 0,774 0,915

Tiikenme (T) 0,956

Duygusal tilkenme (DT) 0,954

DT1  Isimin beni duygusal olarak tiikettigini hissediyorum. 0,825 0,948

DT2 s giiniiniin sonunda bitkin hissediyorum. 0,813 0,949

DT3 Iste bir giin daha gecirmek zorunda olmam sabahlar1 yorgun 0,805 0,949
hissetmeme neden oluyor.

DT4  Giin boyu insanlarla ¢caligmak gerilmeme neden oluyor. 0,851 0,947

DT5  Isimin beni tiikettigini hissediyorum. 0,806 0,949

DT6  Isimin beni hayal kirkligina ugrattigini hissediyorum. 0,822 0,949
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DT7  Isimde ¢ok fazla calistigim diisiiniiyorum. 0,796 0,950

DT8  Dogrudan dogruya insanlarla ¢alistyor olmam cok fazla strese 0,789 0,950
neden oluyor.

DT9  Kendimi ¢ok caresiz hissediyorum. 0,823 0,948

Duyarsizlagsma (D) 0,930

D1 Isyerindeki insanlara sanki birer objelermis gibi davrandigimi 0,844 0,909
hissediyorum.

D2 Bu iste caligmaya basladigimdan bu yana insanlara kars1 daha 0,810 0,915
duygusuzum.

D3 Bu isin beni duygusal olarak katilagtirmasindan endise 0,792 0,919
duyuyorum.

D4 Isyerindeki bazi insanlara ne oldugu umurumda degil. 0,824 0,913

D5 Isyerindeki insanlarin bazi problemleri icin beni sucladiklarin 0,809 0,916
hissediyorum.

Kisisel bagarida azalma (KB) 0,945

KB1  Isyerindeki insanlarm ne hissettiklerini kolayca anlayabilirim.® 0,810 0,937

KB2 Isyerindeki insanlarm sorunlarini etkin bir sekilde 0,788 0,938
¢ozlimleyebilirim. ®

KB3  Isim sayesinde diger insanlarin yasamlarmi olumlu yénde 0,805 0,937
etkiledigimi hissediyorum. ®

KB4 Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum. ® 0,802 0,937

KB5 s ortamimda kolaylikla rahat bir atmosfer saglayabilirim. ® 0,807 0,937

KB6  Isyerindeki insanlarla calismanin ardindan kendimi canlanmis 0,791 0,938
hissediyorum. ®

KB7 isimde kayda deger pek ¢ok basar1 elde ettim. ® 0,787 0,938

KB8 isimde duygusal sorunlarin sogukkanlilikla iistesinden geliyorum. 0,810 0,937
®

Is tatmini (IT) 0,904

IT1 Genellikle isimden memnunum. 0,802 0,867

IT2 Genel olarak isimden hoslanmiyorum. ® 0,807 0,863

IT3 Genellikle burada ¢aligmay1 seviyorum. 0,815 0,856

Isten ayrilma niyeti (IAN) 0,862

IAN1  Sik sik isimi birakmayi diisiiniiyorum. 0,751 0,793

IAN2 Biiyiik ihtimalle gelecek yil yeni bir is arayacagim. 0,733 0,806

IAN3  Gelecek yil bu isyerinden ayrilacagim. 0,731 0,812

1 Olgege iliskin Cronbach Alfa katsayist
2 Degiskenin ilgili 6l¢ek ile korelasyonu
3 Eger degigken silinirse ilgili 6l¢egin yeni alfa katsayisi

Bu dogrultuda degiskenlerin  diizeltilmis toplam ile korelasyonlar
hesaplandiginda degerlerin tamaminin 0,50’nin olduk¢a {izerinde oldugu goriilmiistiir.
Benzer sekilde degiskenlerin birbirleriyle olan korelasyon degerlerinin de 0,30’un
tizerinde oldugu bulunmustur. Bunun yami sira maddelerden her birinin ayr1 ayri
silinmesi durumunda Olgegin biitlinlinlin gilivenirliginde bir artis olmayacagi tespit
edilmistir. Tablo 11°de goriildiigii lizere 6lgeklerin Cronbach alfa diizeyleri ise iliskin
yildirma 0,933, kisisel yildirma 0,961, fiziksel yildirma 0,866, yildirma 0,955, is stresi
0,927, duygusal tiikenme 0,954, duyarsizlasma 0,930, kisisel basarida azalma 0,945,
tikenme 0,956, is tatmini 0,904 ve isten ayrilma niyeti 0,862 degerleri ile 0,70’in
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oldukga iizerinde olmustur. Ayrica Tablo 15’te gorildiigii sekilde her bir 6l¢ege iliskin
olarak dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilmis olan yap1 giivenirligi katsayisi
degerleri 0,70’in iizerinde degerler almis olup bu durum da gilivenirligin saglandiginin

bir gdstergesi olmaktadir.

4.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi ve Ol¢iim Modeli

Calismanin bu boliimiinde, dogrulayici faktor analizi yapilarak gozlenen ve gizil
degiskenler arasindaki iligkilerin ortaya konuldugu 6l¢iim modeline yer verilmektedir.
Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin alt boyutlarinin olmasi dogrultusunda birinci diizey ve
ikinci diizey olmak tizere iki ayr1 dogrulayici faktdr analizi yapilarak sonuglar

degerlendirilmistir.

4.4.1. Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Ol¢iim Modeli ve Tliskiler

Olgiim modeli, yapisal esitlik modeli analizlerinin baslangicini olusturmaktadir
(Anderson ve Gerbing, 1988). Bu modelde, gizil degiskenlerin gozlenen degiskenler
tarafindan nasil tanimlandigin1 ve gozlenen degiskenlerin Ol¢lim Ozelliklerini ortaya
koymaktadir (Joreskog ve Sorbom, 1996). Olgiim modelinde gizil degiskenlerin ve
biitiin korelasyonel iligkiler hesaplanmakta olup bu modelde tiim parametreler serbesttir
(Cokluk vd., 2012). Sekil 19’da teorik 6l¢iim modelinde gozlenen ve gizil degiskenler
arasindaki iliskiler goriilmektedir. Burada & (Xi / Ksi) gizil degiskenleri, A (Lambda)
gizil ve gbzlenen degiskenler arasindaki iligkiyi, & (Delta) ise gézlenen degiskenlerdeki
Olctim hatasini gostermektedir (Simsek, 2007, s. 51). Tablo 12°de ise sekilde gosterilen

6lctim modeline iliskin matematiksel esitlikler yer almaktadir.
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Modelin gosteriminde karigikliga neden olmamak i¢in sekiz yap: arasindaki korelasyonlar (@ )gosterilmemistir.

Sekil 19. Olgiim modeli teorik gdsterim




Tablo 12

Olciim Modeline Iliskin Esitlikler

IYI=Xh11 & +0
IY2=X21 & + 02
IY3=k31& +03
Y4 = a1 & + 54
IYS5=Xs1 & +0s
IY6 =ML & + 06
Y7 =11 & +5;
KYI=Akg &+ 03
KY2=Xkos & + 09
KY3 =X 102 & + 10
KY4=X112& + 01
KY5=X122 & +0n2
KY6=2X132 & + 013
KY7=X142 & + 014
KY8 =X 152 & + 315
KY9 =X 162 & + 816
KYI0=2X 172 & + 017
KYI1=2X 132 & + 013

KY12=A 19,2 ég + 519

FY1 = X203 & + 20
FY2= X213 & + 021
FY3= A3 & +0n
S1= Ao34 &+
S2 = Ao44 &4+ 004
S3 = X254 &4+ 025
S4= A 64 &4+ 026
S5=Ao74 &4+ 027
S6 = Aog4 &4+ 28
S7= X294 &4+ 029
DT1 = X305 & + 330
DT2 = A315 & + 03
DT3 = k35 & + 032
DT4 = A335 &+ 933
DTS5 = X345 &+ 034
DT6 = X355 &5 + 035
DT7 = k365 & + 36
DT8 = A 375 & + 837

DT9 = A3gs & + 335

D1 = X316 &+ 339
D2 = X326 &+ a0
D3 = A336 &+ 0a1
D4 = X346 &+ Oa2
D5 = k356 &+ 043
KBI = X367 & + 044
KB2 = X377 &+ 045
KB3 = X337 &7+ d46
KB4 = X397 &7 + 347
KB5 = A 407 &+ Oag
KB6 = A 417 & + 49
KB7= Xa7 & + 050
KB8 = X437 & + 651
IT1 = Aaag &+ 052
IT2 = A4sg & + Os3
IT3 = X468 & + Os4
IANT = X 479 &o + 055
TAN2 = X459 & + 056

TAN3 = X 499 &+ 057

4.4.2. Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizine iliskin Test Sonuglar

140

Dogrulayict faktor analizinin temel amaci, degiskenler arasinda Onceden

belirlenmis olan teorik iliski Oriintiisiiniin bir model olarak mevcut veri tarafindan

dogrulanip dogrulanmadigin1 ortaya koymaktir (Cokluk vd., 2012; Simsek, 2007).

Boylece gozlenen degiskenlerin yapilar1 (Faktorleri) ne derecede temsil ettigini test



141

etmemizi saglar (Hair vd., 2010, s. 687). Genel olarak alan yazina bakildiginda,
dogrulayici faktor analizinin, faktor analizinin ardindan uygulanan bir yontem oldugu
goriilmektedir (Bollen ve Long, 1993; Maruyama, 1998). Buradaki amag, agimlayici
faktor analizi ile belirlenmis olan “kuramsal yapinin” veya “model”in dogrulanmasidir
(Maruyama, 1998; Simsek, 2007). Bu dogrultuda ¢alismada dogrulayici faktor analizi
yapilarak gozlenen degiskenler ve gizil degiskenler arasindaki iliskilerin 6l¢iim modeli
(Y1lmaz ve Celik, 1998) test edilmistir. Sekil 20°de birinci diizey dogrulayici faktor
analizi grafigi yer almaktadir.

Yapisal esitlik modeli ile ilgili calismalarda en ¢ok kullanilan yontem en yiiksek
olabilirlik kestirim yontemi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Hair vd., 2010, s. 632).
Verinin dagilimina iligkin inceleme verilerin incelenmesi kisminda ortaya konulmus ve
verinin orta diizeyde sapma gosterdigi gOriilmiistiir. Yapisal esitlik modeli
uygulamalarinda normallikten sapma olmasi durumunda en yiiksek olabilirlik kestirim
yonteminden farkli bir dizi yontemin kullanilabilmesi s6z konusu olmakla birlikte,
yapilan ¢aligmalarda bu yontemin digerlerine kiyasla en giivenilir sonuglar verdigi
ifade edilmektedir (Boomsma ve Hoogland, 2001; Olsson, Foss, Troye ve Howell,
2000). Bu dogrultuda calismada dogrulayici faktor analizi en yiiksek olabilirlik kestirim
yontemiyle yapilmistir. Sonuglar degerlendirilmeden once ilk olarak parametrelerde
anlamsiz degerlerin olup olmadig1 kontrol edilmistir (Hair vd., 2010, s. 706). Bu
baglamda |1,0]’in ilizerinde standardize edilmis regresyon katsayilari, negatif hata
varyanslari ve |2,5| lizerinde standart hatalar gibi problemli kestirimlere rastlanmamustir.
Dogrulayic1 faktér analizi sonucunda ortaya c¢ikan standardize edilmis regresyon
katsayilarina  bakildiginda parametrelerin istatistiksel olarak anlamli oldugu

gOriilmiistiir.
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Dogrulayict faktér analizinin degerlendirilmesi uyum 1iyiligi sonuglarina
bakilarak yapilmaktadir. Analiz sonucunda elde edilen bu degerler literatiirdeki kesme
degerleriyle birlikte Tablo 13’te yer almaktadir. Buna gore arastirmadaki 6l¢iim modeli
uyum istatistiklerinin bu referans degerleri miikemmel uyum diizeyinde sagladigi
goriilmektedir. Bu istatistiklerden p degerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmekle birlikte aslinda anlamsiz olmasi beklenmektedir. Bunun nedeni ise bu
degerin beklenen kovaryans matrisi ile gozlenene kovaryans matrisleri arasindaki farkin
anlamliligr hakkinda bilgi vermesidir (Cokluk vd., 2012, s. 324). Ancak pek c¢ok
aragtirmada Orneklemin biiyiikk olmasi nedeniyle bu deger istatistiksel olarak anlamli
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda p degerinin anlamli olmas1 diger uyum 1yiligi
istatistikleri degerlendirilmek kaydiyla tolere edilmektedir (Cokluk vd., 2012). Bunun
disinda tiim uyum istatistiklerinin miikemmel diizeyde uyum gosterdigi goriilmiistiir. Bu

baglamda modelde herhangi bir iyilestirmeye gerek duyulmamagtir.

Tablo 13

Birinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi Uyum lLyiligi Sonuglar

Gosterge Sonuglar Referans Degerler1
x* (CMIN) 2829,547 0= y*=2df

df 1503 -

2/df (CMIN/df) 1,883 0< y/df <2

p degeri 0,00 -

CFI 0,94 0,90 < CFI

TLI 0,94 0,90 < TLI

IFI 0,94 0,90 < IFI < 0,95
RMSEA 0,044 0,00 < RMSEA < 0,05
SRMR 0,0292 0,00 < SRMR < 0,05

yw*=Chi-Square (Ki-Kare); df=Degrees of Freedom (Serbestlik Derecesi) RMSEA= Root Mean Square
Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii); IFI= Incremental Fit Index (Artirmali
Uyum Indeksi); TLI = Tucker Lewis Index (Tucker Lewis indeksi); CFI = Comparative Fit Index
(Karsilagtirmali Uyum Indeksi); SRMR = Standardize Edilmis Kalintilarm Ortalama Karekokii

(Standardized Root Mean Square Residual); 'Referans degerler: Bayram, 2010; Meydan ve Sesen, 2011,
Hair vd. 2010 temel alinmistir.

4.4.3. Ikinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi

Calismada kullanilan yildirma ve tiikenmiglik 6lgeklerinin iiger alt boyutunun
olmas1 nedeniyle birinci diizey dogrulayici faktdr analizinin yani sira ikinci diizey faktor

analizi de uygulanmistir. Burada amag teorik olarak varligi kabul edilen faktorler ile alt
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boyutlarindan olusan modeli dogrulamaktir. Ikinci diizey dogrulayici faktdr analizi

uygulama siireci birinci diizey dogrulayici faktdr analizi ile ayn1 olup, Sekil 21°de bu

analiz sonuglarinda elde edilmis olan model yer almaktadir.
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Tablo 14

Ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Lyiligi Sonuclar:

Gosterge Sonuglar Referans Degerler1
x* (CMIN) 2843,350 0= y*<2df

df 1523 -

/df (CMIN/df) 1,867 0< »/df <2

p degeri 0,00 -

CFI 0,94 0,90 < CFI

TLI 0,94 0,90 < TLI

IFI 0,94 0,90 <IF1<0,95
RMSEA 0,044 0,00 < RMSEA < 0,05
SRMR 0,0308 0,00 < SRMR < 0,05

yv*=Chi-Square (Ki-Kare); df=Degrees of Freedom (Serbestlik Derecesi) RMSEA= Root Mean Square
Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii); IFI= Incremental Fit Index (Artirmali
Uyum Indeksi); TLI = Tucker Lewis Index (Tucker Lewis Indeksi); CFI = Comparative Fit Index
(Karsilastirmali Uyum Indeksi); SRMR = Standardize Edilmis Kalmtilarmn Ortalama Karekokii
(Standardized Root Mean Square Residual); 'Referans degerler: Bayram, 2010; Meydan ve Sesen, 2011,
Hair vd. 2010 temel alinmustir.

Ikinci diizey dogrulayici faktdr analizine iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo
14°te yer almaktadir. Literatiirdeki referans degerler ile karsilastirildiginda, tiim uyum
tyiligi istatistikleri miikemmel diizeyde uyuma isaret etmektedir. Buna goére modelde
herhangi bir iyilestirmeye gerek goriilmemistir. Yapilan birinci ve ikinci diizey
dogrulayici faktor analizleri sonuglarina gore, elde edilen degerler her iki modelin de

dogrulandigini ortaya koymaktadir.

4.4.4. Yap1 Gegerligi ve Ol¢iim Modeline iliskin Tahminler

Gegerlik, bir 6lgme aracinin 6l¢mek iizere hazirlanmig oldugu amaca hizmet
etme derecesi veya Olgmeye calisilan seyi 6lgme diizeyi olarak tanimlanabilmektedir
(Secer, 2013, s. 180). Gegerlik, testin bireyin Olgiilmek istenilen 6zelligini ne derece
dogru olctiigliyle ilgili bir kavramdir. Gegerlik yontemlerine iliskin olarak farkl
siiflandirmalar s6z konusu olmakla birlikte en ¢ok tercih edilen ii¢ gegerlik tiirii
kapsam (content) gecerligi, Ol¢ilit bagimh (criterion-related) gegerlik ve yap1 (construct)
gecerligidir (Biiyiikoztiirk, 2005).

Kapsam gecerligi, bir 6l¢gme aracinin dl¢lilmek istenilen nitelikleri kapsayabilme

derecesi olarak tanimlanabilmektedir (Seger, 2013, s. 180). Kapsam gecerligi, testi
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olusturan maddelerin, Ol¢iilmek istenilen 6zelligi 6lgmede nicelik ve nitelik olarak
yeterli olup olmadiginin gostergesidir (Biiyiikoztiirk, 2005). Kapsam gecerligine sahip
bir test, Olciilecek davranis alani i¢in iyi bir davranis 6rneklemine sahiptir. Yetenek,
tutum, giidii gibi soyut kavramlarla tanimlanan davranislarin igerigini agik bir sekilde
belirlemek giictiir. Kapsam gecerliginde esasen “test maddeleri Olgiilmek istenilen
davranisi yansitiyor mu?” sorusunun cevabi aranmaktadir. Burada her bir maddenin
icerik ve nitelik olarak beklenilen davranisi 6lgmek icin yeterli ya da uygun olup
olmadig1 degerlendirilmektedir (Biiylikoztiirk, 2005, s. 168). Kapsam gegerligi yiiksek
olan bir dl¢iim aracinin dlgmeye calistig1 nitelikleri yliksek diizeyde temsil edebilme
giiciine sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir (Secer, 2013, s. 180). Kapsam gegerligini
test etmede kullanilan yontemler uzman goriisiine bagvurmak ve Olgeklerin daha
onceden kullanilmis olmasidir (Hardesty ve Bearden, 2004). Calismada kullanilan
Olcekler yurt i¢i ve yurt disinda daha onceden kullanilmis olup, igerik gecerliginin
saglandigini séylemek miimkiin olmaktadir.

Olgiit bagimhi gecerlik, bir dlgme aracindan elde edilen bulgularin baska bir
Ol¢me aracindan veya benzer bir 6lgme aracindan elde edilen bulgularla gosterdigi
uyumluluk diizeyidir (Seger, 2013, s. 180). S6z konusu gecerligin ortaya konulmasinda
kullanilan 6lgegin, bilinen bagka bir 6lgekle olan iliskisi dikkate alinmaktadir.

Yapi, birbiriyle ilgili oldugu diisiiniilen belirli 6gelerin ya da 6geler arasindaki
iligkilerin olusturdugu bir oOriintiidiir. Bu anlamda, yap1 gecerligi (Construct validity)
temelde testin maddelerine verilen cevaplar arasindaki iligkilerin analizine
dayanmaktadir (Cokluk vd., 2012, s. 179). Psikolojik 6l¢me araglarindan elde edilen
puanlarin gecerliginin en 6dnemli boyutlarindan birisi yap1 gegerligi olup, gecerlik ile
ilgili diger yaklasimlar1 da kapsamakta ve dolayisiyla gecerligin tiim tiirlerinin yap1
gecerligi ile degerlendirilmesi s6z konusu olmaktadir (Kline, 2000). Yap1 gecerligi,
gozlenen degiskenler aracilifiyla gizil degiskenler hakkinda yapilan ¢ikarimlarin
gecerligini gostermektedir istatistiktir (Cokluk vd., 2012, s. 180). Bir testin yap1
gecerligini ortaya koymak icin oOncelikle testin 6lgmeyi amagladigi 6zelligi agik bir
sekilde tanimlamak gerekmektedir. Yap1 gecerligi, Olclilmek istenilen &zellik
konusunda elde edilen puanlarla ilgili hipotezler kurarak ortaya konulmaktadir. Boylece
yap1 gecerligi, gecerlikle ilgili diger tiim yaklasimlar1 da kapsamaktadir (Kline, 2000).

Bir 6lgme aracinin 6lgmeye calistig1 teorik yapiy1 dlgebilme derecesini (Seger,
2013) belirlerken yakinsaklik (Convergence) ve 1raksaklik (Divergence) olmak iizere iki

noktaya dikkat edilmesi gerekmektedir. Yap1 gegerligini belirlemeye yonelik olarak
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literatiirde ¢esitli yontemler dnerilmekle birlikte (Cokluk vd., 2012) calismada birlesme
gecerligi (Convergent validity), ayrisma gegerligi (Discriminant validity) ve nomolojik
gecerligin (Nomological validity) degerlendirilmesiyle ortaya konulmustur.

Birlesme gecerligi, bir yapinin gostergelerinin yiiksek diizeyde ortak varyans
paylasma diizeylerini gostermektedir (Hair vd., 2010, s. 689). Birlesme gegerligi, ayn
kavrami Olgen iki Olgegin ne diizeyde iligkili oldugunu degerlendirmekte, iliskinin
yiiksek olmasi 6l¢egin istenilen kavrami Olctiigiinii gdstermektedir (Hair vd., 2010, s.
126). Birlesme gecerliginin ortaya konulmasinda cesitli yollar s6z konusu olmakla
birlikte ¢alismada faktor yiikleri, ortalama agiklanan varyans (AVE, average variance
extracted) ve yap1 glivenirligi katsayis1 (CR, construct reliability) dikkate alinmaktadir.
Buna gore faktor yiiklerinin 0,50, ideal olarak ise 0,70 ve iizerinde olmasi, AVE
degerinin 0,50 ve CR degerinin ise 0,70 ve iizerinde olmas1 beklenmektedir (Hair vd.,
2010, s. 709-710). Bu baglamda Tablo 15°te yer aldig1 sekilde ¢alismada yapilan faktor
analizi sonucunda elde edilen faktor yiiklerinin tamami 0,70’in {izerinde yiiksek
degerler almaktadir. Ayrica Tablo 15°te goriildiigii lizere yapilan birinci diizey ve ikinci
diizey dogrulayic1 faktoér analizi sonucunda elde edilen AVE degerleri 0,50°den, CR
degerleri de 0,70°den biiylik degerler almaktadir. Bu baglamda c¢aligmada birlesme

gecerliginin saglandigi soylenebilmektedir.

Tablo 15
Olc¢iim Modeline Iliskin Sonuclar ve Giivenirlik Analizleri

Standart
Degiskenler I}(Gagtrszsy}i(s)ln R? OlguI?S)Hatam CR? VE?
»'
Yildirma (Y) 0,78 0,54
Ise iliskin y1ldirma (IY) 0,93 0,67
IY1 0,83 0,70 0,30
Y2 0,80 0,64 0,36
IY3 0,82 0,67 0,33
IY4 0,82 0,67 0,33
IYS 0,82 0,67 0,33
IY6 0,82 0,67 0,33

IY7 0,81 0,65 0,35




(Tablo 15’in Devami)
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Kisisel yildirma (KY) 0,96 0,68
KY1 0,80 0,65 0,35
KY?2 0,86 0,73 0,27
KY3 0,82 0,68 0,32
KY4 0,79 0,63 0,37
KYS5 0,80 0,65 0,35
KY6 0,84 0,71 0,29
KY7 0,84 0,70 0,30
KY8 0,82 0,68 0,32
KY9 0,81 0,66 0,34
KY10 0,81 0,66 0,34
KY11 0,83 0,69 0,31
KY12 0,82 0,67 0,33
Fiziksel yildirma (FY) 0,87 0,68
FY1 0,82 0,68 0,32
FY2 0,83 0,68 0,32
FY3 0,83 0,69 0,31
[s stresi (S) 0,93 0,65
S1 0,79 0,63 0,37
S2 0,80 0,63 0,37
S3 0,80 0,64 0,36
S4 0,81 0,65 0,35
S5 0,80 0,64 0,36
S6 0,83 0,68 0,32
S7 0,81 0,65 0,35
Tilikenme (T) 0,80 0,57
Duygusal tiikenme (DT) 0,95 0,70
DT1 0,85 0,72 0,28
DT2 0,83 0,70 0,30
DT3 0,83 0,67 0,33
DT4 0,87 0,76 0,23
DT5 0,83 0,68 0,32
DT6 0,84 0,71 0,29
DT7 0,82 0,67 0,33
DTS 0,81 0,66 0,34
DT9 0,84 0,71 0,29
Duyarsizlagsma (D) 0,93 0,73
D1 0,88 0,78 0,22
D2 0,85 0,72 0,28
D3 0,83 0,69 0,31
D4 0,86 0,73 0,27
D5 0,85 0,72 0,28
Kisisel basarida azalma (KB) 0,95 0,68
KBI 0,84 0,70 0,30
KB2 0,81 0,66 0,34
KB3 0,83 0,69 0,31
KB4 0,83 0,69 0,31
KB5 0,83 0,69 0,31
KB6 0,82 0,67 0,33
KB7 0,81 0,66 0,34
KBS 0,83 0,70 0,30
Is tatmini (IT) 0,90 0,76
IT1 0,86 0,75 0,25
IT2 0,87 0,76 0,24
IT3 0,88 0,77 0,23
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(Tablo 15’in Devami)

Isten ayrilma niyeti (IAN) 0,86 0,68
IANI 0,85 0,72 0,28

IAN2 0,81 0,65 0,35

IAN3 0,81 0,65 0,35

'Standart Yiik ve Hata degerlerinin tamami 0,01 diizeyinde anlamlidir.

2Yap1 giivenilirligi

3Ag:lklanan Varyans

Ayrigma gegerligi, bir yapinin diger yapilardan ne derece farkli oldugunu,
kavramsal olarak benzer iki yapinin ne derecede ayristigini gostermektedir (Hair vd.,
2010, s. 710). Ayrisma gecerliginin ortaya konulmasinda, modeldeki yapilarin
korelasyonlarinin kareleri ile yapilara ait ortalama agiklanan varyans (AVE) degerinin
karsilagtirilmas1 gerekmektedir. Buna gore, ayrisma gegerliginin s6z konusu olabilmesi
icin, yap1 korelasyonlarinin karesinin ortalama agiklanan varyans oranindan kiiciik
(veya yapr korelasyonlarinin ortalama agiklanan varyans degerinin karekokiinden
kiiciik) olmast beklenmektedir. Ayrica ayrisma gecerliginin saglanabilmesi i¢in en
yiiksek paylasilan varyans (MSV, maximum shared variance) ile ortalama paylasilan
varyans (ASV, average shared variance) degerlerinin ortalama aciklanan varyans
degerinden kiigiik olmasi gerekmektedir (Hair vd., 2010, s. 710). Modeldeki yapilarin
ayrisma gecerliginin olmasi, bu yapilarin essiz ve 6zgiin oldugunu ve her bir yapinin bir
diger yapinin agilyamadigi kavrami ortaya koydugunu gostermektedir (Hair vd., 2010,s.
710).

Ayrica ayrisma gegerligi, her bir gozlenen degiskenin tek bir gizil degiskeni
temsil etmesi gerektigi anlamin gelmekte, ¢apraz yiiklerin (Cross loadings) mevcut
olmamasi ve iligkiler arasinda ¢oklu baglant1 (Multicollinearity) sorunun bulunmamasi
gerekmektedir (Hair vd., 2010, s. 710). Buna goére Tablo 16’da ve Tablo 17°de
goriildiigii iizere calismada gizil degiskenlerin korelasyonlarinin kareleri, ortalama
aciklanan varyans degerlerinden kiigiiktlir. Ayrica en yiikksek paylasilan varyans ve
ortalama paylasilan varyans degerlerinin her biri, ortalama agiklanan varyans
degerinden kiiciik olmustur. Bunun yani sira Tablo 16’da ve Tablo 17°de yer alan
iligkilerin hi¢ biri 0,80 veya bu degerin lizerinde bulunmadigindan g¢oklu baglanti
sorunu olmadiginin sdylenmesi miimkiin goériinmektedir. Bu baglamda c¢alismada
ayrigsma gegerliginin saglandig ifade edilebilmektedir.

Yapr gecerligine iliskin bir diger gdsterge olan nomolojik gegerlik ise yapilar
arasindaki korelasyonlarin Olgiim teorisi agisindan anlam tasiyrp tasimadigini

gostermektedir (Hair vd., 2010, s. 691).
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Tablo 16
Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi I¢in Faktér Korelasyon Degerleri

Faktorler 10 KY FY S DT D KB IT IAN CR AVE MSV ASV Ort. SS

IY 0,82 0,34 0,29 0,22 0,10 0,11 0,10 0,24 0,24 0,93 0,67 0,34 0,21 4,05 0,89
KY 0,58 0,83 0,24 0,20 0,10 0,10 0,11 0,22 0,17 0,96 0,68 0,34 0,19 2,81 0,99
FY 0,54 0,49 0,83 0,14 0,10 0,05 0,09 0,20 0,14 0,87 0,68 0,29 0,16 2,15 0,92
S 0,47 0,45 0,37 0,80 0,19 0,19 0,17 0,31 0,29 0,93 0,65 0,31 0,21 4,05 0,88
DT 0,31 0,32 0,32 0,44 0,84 0,31 0,32 0,23 0,19 0,95 0,70 0,34 0,20 3,34 1,00
D 0,33 0,32 0,23 0,44 0,56 0,85 0,33 0,23 0,14 0,93 0,73 0,32 0,18 3,33 1,04
KB 0,31 0,33 0,30 0,41 0,58 0,57 0,83 0,19 0,16 0,95 0,68 0,34 0,19 3,58 0,98
IT -0,49 -0,47 -0,45 -0,56 -0,48 -0,45 -0,44 0,87 0,31 0,90 0,76 0,31 0,24 3,05 1,05
IAN 0,49 0,41 0,38 0,54 0,44 0,38 0,40 -0,56 0,82 0,86 0,68 0,31 0,21 4,19 0,85

Tabloda diyagonelin altindaki degerler korelasyon degerleridir. Diyagonallerin degerleri AVE degerinin karekokiidiir.
Diyagonalin iistiindeki degerler korelasyonlarin karesidir.
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Tablo 17
Ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Igcin Faktér Korelasyon Degerleri

Faktorler Y T S IT IAN CR AVE MSV ASV  Ort. SS

Y 0,74 030 0,35 0,41 034 0,78 0,54 0,40 035 3,11 0,95
T 0,55 0,75 032 036 029 0,80 0,57 0,36 0,32 343 1,00
S 0,59 057 080 031 029 093 0,65 0,35 0,32 4,05 0,88
IT -0,64 -0,60 -0,56 0,87 031 090 0,76 0,40 035 3,05 1,05
IAN 0,58 054 054 -056 082 086 0,68 0,34 031 4,19 0,85

Tabloda diyagonelin altindaki degerler korelasyon degerleridir. Diyagonallerin degerleri AVE degerinin
karekokidiir.
Diyagonalin iistiindeki degerler korelasyonlarin karesidir.

Buna gore birlesme gecgerligi 6l¢egin benzer Olgeklerle iliskili oldugunu, ayrisma
gecerligi Olgegin benzer Olgeklerden yeterli Olgliide farkli oldugunu ve nomolojik
gecerlik de Olcegin teori ve Onceki calismalarda gosterilen iliskileri saglayip
saglamadigint gostermektedir (Hair vd., 2010, s. 126). Nomolojik gegerligin ortaya
konulmasinda yapilarin birbirleriyle olan korelasyonlar1 dikkate alinmaktadir (Hair vd.,
2010, s. 710). Bu baglamda Tablo 17°de goriildiigii iizere elde edilen iliskiler onceki
calismalarla ve teorik beklentilerle ortiismekte olup calismada nomolojik gecerligin
saglandig1 sdylenebilmektedir.

Bu degerlendirmeler 151¢inda gozlenen ve gizil degiskenlere iliskin elde edilen
sonuglar 6l¢tim modelinin hem birinci diizeyde hem de ikinci diizeyde yap1 gegerligini
ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda 6l¢iim modelinin ardindan yapisal modelinin test

edilmesi s6z konusu olmaktadir.

4.5. Yapisal Esitlikler ve Arastirma Modelinin Test Edilmesi

Calismanin bu kisminda, arastirma modelindeki yapisal esitlikler, yapisal

esitliklerin modellenmesi ile modelin test edilmesi konular ele alinmaktadir.
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4.5.1. Arastirma Modelindeki Yapisal Esitlikler

Arastirma modelinde yer alan goézlenen degiskenler, gizil degiskenler ve bu
degiskenler arasindaki iliskiler Sekil 22°de yer almaktadir. Buna gore arastirma
modelinde bir digsal degisken (&; ) ve on igsel degisken (n; — 1;9) bulunmaktadir.
Modelde goriilen “A” ile gizil degiskenler ile gozlenen degiskenler arasindaki iliski, “y”
ile digsal degiskenler ile i¢sel degiskenler arasindaki iliski, “B” ile igsel degiskenler

2

arasindaki iligki ifade edilirken, “8” ve “C” ile hata terimleri belirtilmektedir. Dissal
degiskenler ile i¢sel degiskenler ve igsel degiskenlerin kendi aralarindaki iligkiler
arastirma hipotezlerini olusturmaktadir. Modeldeki iliskilerin matematiksel ifadeleri

Tablo 18’de goriilmektedir.
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Sekil 22. Arastirmaya iligkin yapisal esitlik modeli




Tablo 18

Yapisal Esitlik Modeline Iliskin Esitlikler

IYI =X amt 01
IY2 = }\,2,1 n + 0,
IY3=A 31t 03
IY4=A 41 11+ 04
IYS=A spm Tt 0s
IY6=A 6,1 N1 + 66
IY7=A 7,1 M1 + 67
KY1 =7\'8,2 I]z+88
KY2=A\ 92 12 + 89
KY3 =X 102 m2+ 310
KY4 =X 112 m+ 81
KY5 =X 122 12 + 012
KY6 =X 132 12+ 0613
KY7 =X 142 12+ 14
KY8 =X 152 m2 + 815
KY9 =X 162 12+ 016
KY10=A 17,2 2 + 617
KY1l1=A 18,2 12 + 818
KY12=A 19,2 12 + 519
N =711 & +C
m=v21& + G

N3 =v31& +G3
N4=7a1 & +Ga

FYT = X203 13+ 020
FY2= X213 13+ 821
FY3= Aoz n3+dn
S1= A234 104+ 023
S2 = Ao44 14+ 024
S3 = A 2s4 N4t 25
S4= A 26,4 1|4 + 526
S5= X274 04+ 027
S6 = X 2g4 4+ 023
S7= X294 104+ 829
DT1 = A 30517+ 030
DT2 = A 31517+ 031
DT3 = A35 107+ 032
DT4 = X335 17+ 833
DTS5 = X345 17+ O34
DT6 = X355 07+ 035
DT7 = X365 07+ 336
DT8 = A 37517+ 037
DT9 = A 38517+ 038

N5=7s51& +PBsimtPsanatCss

N6 =761 &P 6,1 N4B 62051P 631031P 6.4 N10T o6

n7=B 7105+ &7
Ns=Psinst s
No=Po 115t oo

N0 =" 101 &P 10,1 14PB 10215 + Ci0,10

D1 = X396 ns+ 339
D2 = X406 ns + 40
D3 = X416 N+ 041
D4 = X426 ng + 042
D5= A6 13+ 043
KB1 = A 44717+ 044
KB2 = A 457 N7t 45
KB3 = A 467 7 + 046
KB4 = X477 07+ 047
KBS = X437 17+ O4g
KB6 = A 497 7 + d49
KB7 = X 507 117 + 850
KB8 = X517 17+ 051
IT1 = A 528 nio + 052
IT2 = A 538 nio + 953
IT3 = A 548 1o + 054
IAN1 = A 55,9 I]6+ 855
IAN2 = A 56,9 N6 iy 656
IAN3 = A 57,9 N6 + 557
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4.5.2. Yapisal Esitlik Modeline Iliskin Test Sonuclar

Calismada yapisal esitlik modeli analizinde en yiiksek olabilirlik kestirim
(Maximum likelihood) yontemi kullanilmistir.  Yapisal esitlik  modelinin
degerlendirilmesinde dogrulayici faktor analizinde kullanilmis olan model uyum 1iyiligi

degerleri kullanilmistir. Tablo 19’da modele iliskin bu uyum iyiligi test sonuglar1 yer

almaktadir.

Tablo 19

Yapisal Esitlik Modeli Uyum Iyiligi Sonuclar

Gosterge Sonuglar Referans Degerler1
x* (CMIN) 2849,844 0= y*<2df

df 1524 -

/df (CMIN/df) 1,870 0< y/df <2

p degeri 0,00 -

CFI 0,94 0,90 < CFI

TLI 0,94 0,90 < TLI

IFI 0,94 0,90 <IF1<0,95
RMSEA 0,044 0,00 <RMSEA <0,05
SRMR 0,0312 0,00 < SRMR < 0,05

y¥>=Chi-Square (Ki-Kare); df=Degrees of Freedom (Serbestlik Derecesi) RMSEA= Root Mean Square
Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii); IFI= Incremental Fit Index (Artirmali
Uyum Indeksi); TLI = Tucker Lewis Index (Tucker Lewis indeksi); CFI = Comparative Fit Index
(Karsilastirmali Uyum Indeksi); SRMR = Standardize Edilmis Kalmtilarmn Ortalama Karekokii
(Standardized Root Mean Square Residual); 'Referans degerler: Bayram, 2010; Meydan ve Sesen, 2011,
Hair vd. 2010 temel alinmustir.

Yapisal esitlik modeline iligkin model uyum 1iyiligi degerleri, modelin ¢ok iyi
uyum sagladigini ortaya koymaktadir. Ayrica dogrulayici faktor analizinden elde edilen
sonuclar ile yapisal esitlik modeli sonuclari karsilastirildiginda biiyiik farklarin
goriilmemesi de yapisal modelin gecerliligini ortaya koymaktadir. Bunun yani sira Hair
vd. (2010, s. 742) dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modelinden elde edilen
faktor yiiklerinin karsilastirilmasinin modelin degerlendirilmesi agisindan bir OSlgiit
oldugunu ifade etmektedir. Buna gore Tablo 20°de goriildiigii iizere bu yiikler arasinda
0,01 diizeyini asan bir fark tespit edilememektedir. Bu da parametrelerin degismedigini
yani modelin gecerliligini gdstermektedir. Ayrica bu iki standartlastirigsmis faktor
yiiklerinin yiiksek diizeyde sapma (0,05 veya daha az) goOstermemesi, modelde

yorumlama karmasikliginin olmadiginin da bir gostergesi olmaktadir.
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Tablo 20
Dogrulayici Faktor Analizi ile YEM Analizi Faktor Yiiklerinin Karsilastiriimasi

Dogrulayic: Faktdr Analizi Yapisal Esitlik Modeli Standart

Degigkenler Standart Regr&s)yon Katsayis1 Regresyon Katsayist (1)
Ise iliskin yildirma (1Y)

IY1 0,83 0,83
IY2 0,80 0,80
IY3 0,82 0,82
IY4 0,82 0,82
IY5 0,82 0,82
IY6 0,82 0,82
Y7 0,81 0,81
Kisisel yildirma (KY)

KY1 0,80 0,80
KY2 0,86 0,86
KY3 0,82 0,82
KY4 0,79 0,79
KYS5 0,80 0,80
KY6 0,84 0,84
KY7 0,84 0,84
KY8 0,82 0,82
KY9 0,81 0,81
KY10 0,81 0,81
KY11 0,83 0,83
KY12 0,82 0,82
Fiziksel yildirma (FY)

FY1 0,82 0,82
FY2 0,83 0,83
FY3 0,83 0,83
Is Stresi (S)

S1 0,79 0,79
S2 0,80 0,80
S3 0,80 0,80
S4 0,81 0,81
S5 0,80 0,80
S6 0,83 0,83
S7 0,81 0,81
Duygusal tiikkenme (DT)

DT1 0,85 0,85
DT2 0,83 0,83
DT3 0,83 0,83
DT4 0,87 0,87
DTS5 0,83 0,83
DT6 0,84 0,84
DT7 0,82 0,82
DTS 0,81 0,81
DT9 0,84 0,84
Duyarsizlagma (D)

D1 0,88 0,88
D2 0,85 0,85
D3 0,83 0,83
D4 0,86 0,86

D5 0,85 0,85
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(Tablo 20’ nin Devami)

Kisisel basarida azalma (KB)

KB1 0,84 0,84
KB2 0,81 0,81
KB3 0,83 0,83
KB4 0,83 0,83
KBS 0,83 0,83
KB6 0,82 0,82
KB7 0,81 0,81
KB8 0,83 0,83
Is tatmini (IT)

IT1 0,86 0,86
IT2 0,87 0,87
IT3 0,88 0,88
Isten ayrilma niyeti (IAN)

IAN1 0,85 0,85
IAN2 0,81 0,81
IAN3 0,81 0,81

Ancak yapisal esitlik modelinin gegerliliginin ortaya konulmasinda, model uyum
iyiligi testleri, Ol¢iim modeli karsilagtirmalart yaninda gizil degiskenler arasindaki
iligkilerin, bu iligkilerin yoOniiniin, giliciiniin ve istatistiksel olarak anlamli olup

olmadiginin da ele alinmas1 gerekmektedir (Hair vd., 2010, s. 744).

R*=0,35

0,59

0,25"

-0,39™
- 0,317

IAN IT

R*=0,41

R*=0,53

“p<0,01 " p<0,05

Sekil 23. Arastirma modeli standardize edilmis degerler ve agiklanan varyans degerleri
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Sekil 23’te yapisal esitlik modellemesi sonucunda elde edilen katsayilar ile
aciklanan varyans degerleri goriiliirken bu sonuglara iligkin katsayilar ve anlamlilik

diizeyleri Tablo 21°de detayl1 bir sekilde sunulmaktadir.

Tablo 21
Modele Iliskin Hesaplanan Degerler — Dogrudan Etkiler

Standartlastirilmig Standart

- . 2
Katsay1 Katsay1 hata t degeri Anlamlilik R
Yildirma-ls -0,589 -0,386 0,104 5,676 p<0,001
Tatmini
Tikenmislik-=—_ 460 -0,309 0,095 4821  p<0001 0525
Is Tatmini
Iy Stresi-ly 0,197 0,155 0074 2670  p<001
Tatmini
Yildirma-Isten
Ayrilma 0,369 0,348 0,076 4,830 p <0,001
Niyeti
Tiikenmiglik-
isten Ayrilma 0,262 0,253 0,070 3,733 p <0,001 0,453
Niyeti
Is Stresi-isten
Ayrilma 0,169 0,190 0,055 3,050 p<0,01
Niyeti
Is Stresi- 0,318 0,371 0,058 5,439 p < 0,001
Tiikkenmiglik
Yildirma- 0,397
Takenmislik 0,343 0,335 0,076 4,498 p <0,001
Yildirma- I 0,706 0,590 0,074 9,471 p <0,001 0,348
Stresi-

Sekil 24°de ve Tablo 21’de gorildiigii lizere, arastirma modelinde yer alan
iliskilerden is tatmini (IT, R? = 0,53) iizerinde yildirmanin (Y) (-0,39; p < 0,01),
tilkenmisligin (T) (-0,31; p < 0,01), is stresinin (S) (-0,16; p < 0,01) diizeyinde, isten
ayrilma niyeti tizerinde (IAN, R* = 0,45) yildirmanin (Y) (0,35; p < 0,05), tiikenmisligin
(T) (0,25, p <0,01), is stresinin (S) (0,19; p < 0,01) diizeyinde, tilkenmislik iizerinde (T,
R? = 0,40) is stresinin (S) (0,37; p < 0,01), yildirmanin (Y) (0,34; p < 0,01) diizeyinde,
is stresi (S, R* = 0,35) iizerinde yildirmanm (Y) ise (0,59; p < 0,01) diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli etkileri tespit edilmistir. Buna gére modeldeki iliskilerden
tamaminin istatistiksel olarak anlamli etkileri oldugu goriilmiis olup bu degerler Tablo

21°de yer almaktadir.
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Yapisal esitlik modelinin analiz edilmesi ile elde edilen sonuglar dogrultusunda,

arastirma modelinin kabul edilebilir oldugu ortaya konulmus olmaktadir.

4.6. Hipotez Testleri

Calismada toplam 15 hipotezin test edilmesi amaciyla yapisal esitlik modeli
kullanilmistir. Hipotez testlerinde istatistiksel 6nem diizeyleri p < 0,01; p < 0,05 ve p <
0,001 seviyelerinde ele alinmistir. Aracilik etkisinin analizinde dogrudan ve dolayl
etkilerin 6nemli olup olmadig1 yapisal esitlik modeli ve Preacher ve Hayes (2008)
tarafindan gelistirilmis olan yazilim ile test edilmistir. Tam aracilik etkisi 6nemli dolayli
etkiler ve 6nemsiz dogrudan etkiler ile ortaya ¢ikarken kismi aracilik etkisi dogrudan ve
dolayl etkilerin 6nemli oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Spurk ve Abele, 2011).
Yildirmanin is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki dolayl etkilerini tespit etmek
amaciyla ¢oklu seri aracilik etkisi analizi bootstrap yontemi kullanilarak yapilmistir.

Bootstrapping, orijinal veri setinden yeni orneklemler olusturarak yeniden
ornekleme yontemidir (Preacher ve Hayes, 2008b). Analizde, genellikle Onerilen
bootstrap Orneklemi olan 5000 kullanilmistir (Preacher ve Hayes, 2008b). Ayrica
bootstrap sonucunda % 95 yanlilik diizeltmesi yapilmig giiven araligi (% 95 BC CI)
sonuglar1 elde edilmis olup, bu araliklarin kullanilmast Tip [ hata olasiligini
azaltmaktadir. Aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmasi ise bu giiven
araliginin sifir icermemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Preacher ve Hayes, 2008b).
Ayrica yazilimdaki degerler, Tip I hatay1 ortaya ¢ikarabilmek amaciyla standardize
edilmemis katsayilar1 (Unstandardized coeffiecients) gostermektedir. Ancak analiz
sonucunda elde edilen bootstrapping degerleri ile dagilimdan kaynaklanabilecek
sorunlar kontrol edilebilmektedir.

Tek araci degiskenle ortaya c¢ikan dolayli etkilerin yani sira, iki ardigik araci
degiskenle olusan dolayli etkiler de Hayes (2013) tarafindan ortaya konulmus olan

¢oklu seri aracilik analizi ile test edilmistir.
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Tablo 22

Degiskenler Arasindaki Dogrudan Etkiler

Dogrudan Etkiler Katsay1 SE t % 95 Giliven Aralif

Yildirma
is Stresi 0,8585 0,0445 19,2778 0,7710 — 0,9460
Tiikenmislik 0,4437 0,0450 9,8531 0,3552 - 05322
is Tatmini -0,7152 0,0709 -10,0877 -0,8546 — -0,5759
Isten Ayrilma 0,4394 0,0527 8,3358 0,3358 — 0,5429
Niyeti

Is Stresi
Tiikenmislik 0,2860 0,0352 8,1331 0,2169 — 0,3552
fs Tatmini -0,1120 0,0538 -2,0822 -0,2177 —-0,063
Isten Ayrilma 0,1319 0,0400 3,2987 0,0533 - 0,2105
Niyeti

Tiikenmiglik
fs Tatmini -0,5253 0,0671 -7,8312 -0,6571 —-0,3934
Isten Ayrilma 0,2856 0,0499 5,7272 0,1876 — 0,3835
Niyeti

Modelde ele almman dogrudan etkilerin tamam istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur. Bu etkilerin degerleri Tablo 22’de detayli bir sekilde sunulmaktadir.
Dogrudan etkilerin yani sira ¢alismada hipotezlerde ele alinan dolayli etkiler de test

edilmistir. Bu dolayh etkiler de Tablo 23’te detayli olarak yer almaktadir.

Tablo 23
Degiskenler Arasindaki Dolayli Etkiler

% 95 Giiven

Dolayh Etkiler Nokta SE z Araligi (BC % 95 p
Degeri Cn

Y>SSIT 20,0962 0,0455 21143 0,1886—-0,0090 _ p<0,05
YSTSIT 20,2331 0,0413 56441 0,3208—-0,1586 __p <0,001
Y>SSTSIT 20,1290 0,0230 35,6087 0,1812—-0,0899 _ p <0,001
Toplam 20,4582 0,0572 38,0105 0,5756—-0,3501 __p<0,001
Y>SSIAN 0.1133 0,0372 30457 0,0399-0,1884  p<0,01
YSTSIAN 0.1267 0,0262 438359 0,0795-0,1839 _ p<0,001
Y>SSTSIAN 0,0701 0.0151 46424 0043701041 p<0,001
Toplam 03101 0,0395 78506 0,2356-03933 __ p<0,001

Gergeklestirilen ¢oklu seri aracilik analizi sonucunda yildirmanin (Y) is tatmini
(IT) iizerinde toplam dolayl etkisi -0,46 olmustur. Bu deger -0,5756 — -0,3501 giiven
araliginda elde edilmis olup, bu aralik sifir degerini igermediginden istatistiksel olarak
anlamlidir. Ayrica Hy hipotezinde 6ngoriildiigii iizere yildirmanim (Y) is tatmini (IT) ile

iliskisinde is stresinin (S) kismi aracilik etkisi bulundugu -0,10 nokta degeri ve -0,1886
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— 0,0090 giiven aralig1 ile ortaya konulmaktadir. Yildirmanin (Y) is tatmini (IT) ile
iligkisinde tiikenmisligin (T) kismi aracilik etkisinin oldugunu ileri stiren H;; hipotezi de
-0,23 nokta degeri -0,3208 — -0,1586 giiven aralig1 ile desteklenmektedir. Ayrica is
stresi (S) ve tilkenmisligin (T) ardisik olarak yildirma (Y) ve is tatmini (IT) iliskisinde
kismi aracilik etkilerinin mevcut oldugunu belirten H;, hipotezi -0,13 nokta degeri ve -
0,1812 —-0,0899 giiven aralig1 degerleri ile desteklenmektedir.

Yildirmanin (Y) isten ayrilma niyeti (IAN) iizerindeki toplam dolayl: etkisi 0,31
olmustur. Bu deger 0,2356 — 0,3933 giiven araliginda oldugundan istatistiksel olarak da
anlamlidir. Bunun yani sira Hjs’te ileri siiriilen yildirmanin (Y) isten ayrilma niyeti
(IAN) ile iliskisinde is stresinin (S) kismi aracilik etkisi bulundugu 0,11 nokta degeri ile
0,0399 — 0,1884 giiven araliginda desteklenmektedir. Yildirmanin (Y) isten ayrilma
niyeti (IAN) ile iliskisinde tiikkenmisligin (T) kismi aracilik etkisinin oldugunu ifade
eden H;s hipotezi de 0,13 degeri ile 0,0795 - 0,1839 giiven araliginda
desteklenmektedir. Ayrica yildirmanin (Y) isten ayrilma niyeti (IAN) ile iliskisinde is
stresi (S) ve tiikkenmisligin (T) kismi aracilik etkilerinin oldugunu belirten H;s hipotezi

0,07 degeri ile 0,0437 — 0,3933 giiven araliginda desteklenmektedir.

Tablo 24

Hipotez Testleri Sonuglar

Hipotezler Anlamlilik Sonug
H;: Yildirma ile is stresi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir. p <0,001 Desteklendi
H,: Yildirma ile tiikenmiglik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir. p <0,001 Desteklendi
Hj: Yildirma ile is tatmini arasinda negatif yonlil bir iligki vardir. p <0,001 Desteklendi

Hy: Yildirma ile isten ayrima niyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski
p<0001  Desteklendi

vardir.
Hs: Is stresi ile tiikkenmislik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardr. p <0,001 Desteklendi
Hg: Is stresi ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardar. p<0,01 Desteklendi

Hy: Is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski

p<0,01 Desteklendi
vardir.

Hg: Tiikenmislik ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. p <0,001 Desteklendi
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(Tablo 24’1in Devami)

Ho: Tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iligki

p <0,001 Desteklendi
vardir.

Hjo: Yildirma ile is tatmini arasinda, is stresinin kismi aracilik etkisi

p <0,05 Desteklendi
vardir.

Hi;: Yildirma ile i tatmini arasinda tiikenmisligin kismi aracilik etkisi

p <0,001 Desteklendi
vardir.

Hj,: Yildirma ile is tatmini arasinda is stresi ve tiikenmigligin kismi

<0,001 ~
aracilik etkisi vardir. P Desteklendi

Hjs: Yildirma ile isten ayrilma niyeti arasinda is stresinin kismi aracilik

<0,001 ;
etkisi vardr. p Desteklendi

Hys: Yildirma ile isten ayrilma niyeti arasinda tiikenmisligin kismi

< 0,001 :
aracilik etkisi vardir. p Desteklendi

Hjs: Yildirma ile isten ayrilma niyeti arasinda is stresi ve tiikenmisligin

<0,001 ;
kismi aracilik etkisi vardir. P Desteklendi

Bu dogrultuda Tablo 24’te goriilmekte oldugu iizere dogrudan etkilerin
oldugunu ileri siiren H; — Hy hipotezleri ile kismi aracilik etkisinin varligini 6ne siiren

Hjo — Hjs hipotezleri desteklenmektedir.
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BOLUM V

SONUC

Calismanin bu bdliimiinde yildirmanin c¢alisanlarin  tutum ve davranislari
tizerindeki etkilerine iligskin yapilmis olan aragtirmanin sonuglart ele alinmaktadir. Bu
dogrultuda c¢aligmada elde edilmis olan bulgular alan yazindaki ilgili arastirmalar
baglaminda degerlendirilerek tartisilmaktadir. Ayrica calismanin kisitlar1 ve ileride

yapilacak olan ¢alismalara yonelik onerilere de yer verilmektedir.

5.1. Sonuglar ve Yorumlar

Bu c¢alismada yildirmanin c¢alisanlarin  tutum ve davranislart tizerindeki
etkilerinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda alan yazindaki ilgili
caligmalar incelenerek arastirma modeli olusturulmustur. S6z konusu model
kapsaminda gelistirilmis olan hipotezlerin ve arastirma modelinin sinanmasi amaciyla
ISO 500 firmalarinda ¢alisan 457 kisiden anket yoluyla veri toplanmstir. Elde edilen
veri faktor analizi ile faktor yapisi ortaya konulmus, dogrulayici faktor analizi ile bu
yapinin gecerliligi dogrulanmis, korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iligkiler
belirlenmis, yapisal esitlik modeli ve aracilik testleri ile de hipotezlerin sinanmasi
saglanarak arastirma bulgulart elde edilmistir.

Aragtirma kapsaminda elde edilen bulgulara gore yildirmanin is stresi,
tilkenmislik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi olan bir faktoér oldugu
goriilmektedir. Buna gore yildirmaya maruz kalan calisanlarin stres diizeyleri
yiikselmekte, tiikenmislikleri artmakta, is tatmini seviyeleri diismekte ve isten ayrilma
niyetlerinde ise artis s6z konusu olmaktadir.

Calisma yasaminda olumsuz davranislarla kars1i karsiya kalan bireylerin
kendilerini savunamamalar1 ve gii¢ esitsizligi varlig1 nedenleriyle bu davranislar strese
yol agabilmektedir (Hauge, Skogstad ve Einarsen, 2010). Yildirmanin uzun dénemde
siiregelmesi durumunda ise tiikenmislik ortaya cikabilmekte (Nielsen ve Einarsen,
2012), ayrica bu tiir olumsuz davranislarla karsilasan ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri de
dolayisiyla diismektedir (Mathisen vd., 2008). Is yerinde psikolojik siddetin yasanmasi

halinde bazen tek c¢are olarak isten ayrilma diisiincesi s6z konusu olabilmekte ve bu
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durumda da yildirma ile isten ayrilma niyetinin pozitif yonlii iliskili oldugunu séylemek
miimkiin olmaktadir.

Ulusal ve uluslararas1 yazinda daha Once yapilmis olan c¢aligmalar da
arastirmanin elde etmis oldugu bu sonuclari destekler nitelikte bulgular ortaya
koymaktadir. Lutgen-Sandvik vd. (2007), Bowling ve Beehr (2006), Demir ve Cavus
(2009) ve Erol ve Oztoprak (2015) tarafindan yapilmis olan galismalarin bulgulari
yildirmanin is stresini artirdigina iliskin arastirmanin sonuglari ile ortiismektedir. Ayrica
yildirmanin tlikenmiglik {izerindeki pozitif yonlii etkisi de calismanin sonuglarina
paralel olarak farkl: iilkelerde cesitli drneklemlerde tespit edilmis bulunmaktadir (Orn.
Agervold ve Mikkelsen, 2004; Dikmetas vd., 2011; Einarsen vd., 1998; Nielsen ve
Einarsen, 2012; Simsek vd., 2014; Ulbegi ve Yalgin, 2015). Benzer olarak yildirmanin
is tatminini azaltan bir faktér oldugunu Cengiz vd. (2012), Einarsen vd. (1998),
Ozdemir vd. (2012), Quine (1999; 2003) ve Yilmazel (2013) gorgiil arastirmalarla
Bowling ve Beehr (2006), Nielsen ve Einarsen (2012) ve Ulbegi ve Yal¢in (2015) ise
meta analiz ¢aligmalari ile ortaya koyarak arastirmanin sonuglarini destekleyen bulgular
ortaya koymuslardir. Bunlara ek olarak ¢alisma sonucunda elde edilmis olan yildirma
ile isten ayrilma niyeti aradindaki pozitif yonlii iliski, yapilan arastirmalarla da teyit
edilmektedir (Orn. Berthelsen vd., 2011; Caliskan ve Tepeci, 2008; Djurkovic vd.,
2004; Hoel ve Cooper, 2000; Ozarall1 ve Torun, 2007; Ulbegi ve Yalgin, 2015).

Arastirma sonucunda ulasilan bulgularin is stresinin tiikenmislik, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti iliskilerine dair hipotezlerin desteklendigini ortaya koymaktadir.
Buna gore stres diizeylerinin yiiksek olmasi tiikenmislik seviyelerini artirirken,
calisanlarin i tatminlerini azaltmakta ve isten ayrilma niyetlerinin de artmasina neden
olmaktadir. Daha 6nce yapilmig olan ¢aligmalar da arastirma sonucunda ulagilmis olan
bu sonuglar1 desteklemektedir. Buna gore ¢alisma hayatinda maruz kalinan stresin
tilkenmislige yol actig1 (Orn. Alarcon, 2011; Erol ve Oztoprak, 2015; Jung vd., 2012;
Kim ve Stoner, 2008; Low vd., 2001; Yirik vd., 2014; Yu vd., 2015), benzer sekilde
stresin is tatminini azaltic1 bir faktor oldugu (Orn. Demirel, 2013; Dogan, 2005; Jou vd.,
2013; Lu vd., 1999; Orgambidez-Ramos vd., 2014; Podsakoff vd., 2007; Um ve
Harrison, 1998) ve ayrica isten ayrilma niyetinin ise artmasina neden olan bir unsur
olarak tespit edildigi (Biite, 2011; Cavanaugh vd., 2000; Chen ve Spector, 1992; Giil
vd., 2008; Jones vd., 2007; Mor Barak, Nissly ve Levin, 2001; Ortqvist ve Wincent,
2006; Podsakoff vd., 2007; Turung vd., 2010) gecmiste yapilmis olan bu arastirmalarin

bulgular ile ¢alismanin sonuglar1 6rtiismektedir.
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Calisma sonucunda elde edilmis olan bir diger sonug ise tiikenmisligin is tatmini
ve isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi olan bir faktér oldugunu ortaya koymaktadir.
Sonuglara gore tiikkenmislik yasayan ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri diislik seviyelerde
goriiliirken, isten ayrilma niyetlerinde ise artis s6z konusu olmaktadir. Daha Once
gerceklestirilmis olan arastirmalarin bulgulari da bu calismanin sonuglarini destekler
nitelikte bulunmaktadir. Low vd. (2001), Piko (2006), Yang (2010), Klopper vd. (2012),
Sesen (2010), Karakus ve Cankaya (2012), Thoresen vd. (2003) yaptiklar
arastirmalarin sonuglar1 ile tilkenmigligin is tatminini azaltici etkisini desteklerken,
Huang, Chuang ve Lin (2003), Lee ve Ashforth (1993), Pines ve Keinan (2005), Jamal
(2010), Zhang ve Feng (2011), Saglam vd. (2010), Onay ve Kilct (2011), Yildiz vd
(2013), Alarcon (2011) ise arastirma bulgular ile tiikkenmisligin isten ayrilma niyetini
artiran bir faktor oldugunu teyit etmektedirler.

Arastirma sonucunda yildirma ile ig tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskilerde, is stresinin ve tlikenmigligin kismi aracilik etkisinin oldugu ortaya
konulmaktadir. Buna gore calisanlarin yildirma ile karsi karsiya kalmalari stres
diizeylerini artirmakta ve bunlarin sonucunda da is tatmini diizeyleri azalirken, isten
ayrilma niyetleri ise artis gostermektedir. Benzer sekilde yildirma davraniglarinin
sonucunda c¢alisanlarda tiikenmislik ortaya ¢ikmakta ve nihayetinde ise bireylerin is
tatminleri azalirken, isten ayrilma niyetlerinde ise artis s6z konusu olmaktadir. Ayrica
arastirmada is stresinin ve tiikenmigligin tekil olarak aracilik etkileri ortaya konulmus
olmakla birlikte bu iki degiskenin ardisik olarak aracilik etkileri de ¢aligmada tespit
edilmis bulunmaktadir. Buna gore calisanlarin yildirilmalari stres seviyelerini artirarak
tilkenmislige neden olmakta ve bu da is tatminini olumsuz yonde etkilerken, isten
ayrilma niyetlerini ise artiran bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calismada aracilik
etkilerine iliskin elde edilen sonuglara dair yazinda yalnizca yildirma ile is tatmini
iliskisinde stresin etkisi ve yildirma ile is tatmini iliskisinde tiikenmisligin etkisini
gosteren Karakus ve Cankaya (2012) tarafindan 6gretmenler arasinda gerceklestirilmis

olan bir arastirma bulgusu da ¢aligmanin sonuglari ile 6rtiismektedir.

5.2. isletmelere Oneriler

Orgiitlerin verimliliginin ve etkinliginin saglanmas1, orgiit performanslarmin
beklenilen diizeylerde bulunmasi, c¢alisanlarin istenilen tutum ve davranislari

sergilemelerine bagli goriinmektedir. Bu dogrultuda bu calismada ortaya konulan
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sonuglarin ¢alisanlar agisindan oldugu kadar yoneticiler ve orgiitler agisindan da 6nemli
ipugclar sagladig diistiniilmektedir.

Calismada elde edilen sonuglar yildirmanin is stresi ve tilkkenmislik gibi olumsuz
davraniglart artirdigin1  gostermistir.  Yildirmanin denklemden ¢ikarilabilmesinin
basarilabilmesi is stresi ve tiikenmisligin ortadan kaldirilabilmesine, en azindan
azaltilabilmesine olanak saglayabilecektir. Benzer olarak yildirmanin elimine
edilmesiyle isten ayrilma niyeti gibi hem c¢alisanlar hem de isletmeler agisindan
maliyetleri s6z konusu olan davranislar1 sondiirme imkani ortaya ¢ikabilirken, is tatmini
gibi istenilen tutum ve davranislarin pekistirilerek artirilmasit saglanabilecektir.
Ozellikle verimliligin saglanmasinin  dnemini gdéz oniinde bulunduruldugunda
maliyetlerin artmasinda rol oynayan her faktoér dikkate alinarak ciddi bir sekilde
degerlendirilmeli ve bu unsurlarin nasil kontrol altina alinabilecegi ortaya konulmalidir.
Ayrica yildirmanin Oniine gegilmesi baglaminda orgiitte sz konusu olan maliyetlerin
yani sira bu konunun etik ve ahlaki acilardan da dikkatlice ele alinmas1 gerekmektedir
(Hoel vd., 2011, s. 143).

Yildirmanin kurbanlar agisindan oldugu kadar isletmeler ve toplum igin de
olumsuz sonuglara yol acan ciddi bir tehlike arz ettigi ulusal ve uluslararasi baglamda
yaygin bir sekilde bilinen ve kabul goren bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Vartia
ve Leka, 2011, s. 359). Bu dogrultuda yoneticiler ve isletmeler tarafindan yildirmanin
Onlenmesi, ortaya c¢iktiginda miidahale edilmesi, nihayetinde ortadan kaldirilmasi ve
tekrarinin  engellenmesi i¢in gerekli Onlemlerin almmmast konular1  dikkatle
degerlendirilmelidir.

Yildirmanin 6niine gecilmesinde bireysel olarak alinabilecek ¢esitli 6nlemler s6z
konusu olmakla birlikte yonetimin ve Orgiitiin saglayabilecegi destek, alabilecegi
Oonlemler ve ortaya koyacagi ilke ve politikalar olmadan ¢alisanlarin bireysel
baglamdaki cabalar1 belki kisa bir siire fayda saglayabilecek ancak nihayetinde istenilen
olumlu sonuglara ulagilmasi miimkiin olamayacaktir. Bu dogrultuda yoneticiler ve
isletmelerin yildirmaya karsi duruslarinin saglam, giivenilir bir yapi sergilemesi dnem
kazanmaktadir.

Yildirma ve her tiirlii tacize iligkin politika, ilke ve Onlemler yonetimin ve
orgiitiin yi1ldirmaya karsi tutumlarint gostermektedir (Rayner ve Lewis, 2011, s. 327).
Ayrica orgiit genelinde acik ve net olarak ortaya konulacak yaygin bir sekilde belirtilen
kurumsal sdylemler yildirma karsisinda orgiitiin durusunu ifade eden beyanatlar olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
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Calisanlara kars1 net bir sdylem ortaya koyarak yildirmanin miisamaha
gosterilmeyecek, tolere edilmeyecek, asla istenmeyen bir davranis oldugu ifade
edilerek, daha baglamadan 6nlenmesi miimkiin olabilecektir. Bunun basarilabilmesi i¢in
ise yildirmanin yeseremeyecegi bir Orgiit kiiltiiri insa edilmeli ve korunarak
stirdiiriilmesi saglanmalidir. Yildirmanin kabul gérmedigi, bu konudaki sikayetlerin
ciddiyetle ele alindig1 ve yildirmanin ortaya ¢ikmasi durumunda yildiranlar acisindan
agir sonuclarinin olacagr bdyle bir ortamda yildirmanin ortaya g¢ikmasi ¢ok olasi
goriinmemektedir (Hoel ve Einarsen, 2011, s. 355).

Boylece yalnizca yildirmanin ortaya ¢ikmasit durumunda degil, daha yildirma
olusmadan bu tiir bir davranisa kurumsal olarak asla tolerans gosterilmeyecegi ve
istenmeyen uygunsuz bir davranis tiirii oldugu net bir sekilde ifade edilerek tiim
calisanlara ve tiim paydaslara acikga iletilmesi saglanabilecektir.

Ayrica yildirma kargisindaki bu kurumsal durus belirli araliklarla egitimler ve
seminerler vasitasiyla hatirlatilmali ve bilinglendirme saglanmalidir. Bunlara ek olarak
catismanin Onlenmesi baglaminda is tanimlar1 acik bir sekilde yapilarak gorev ve
sorumluluklar net olarak ortaya konulmaldir.

Yildirmanin ortaya ¢ikmasinin engellenmesi, catismanin ilk asamalarinda
miidahale edilerek basarili bir sekilde ¢oziimlenmesi ve yildirmanin yayilmasinin
onlenmesinin saglandigi isletmelerde calisanlarin tiim enerji ve tecriibelerini daha etkin
ve verimli olarak islerine ve ¢aligmalarina yonlendirmeleri miimkiin olabilecektir (Hoel

vd., 2011, s. 143).

5.3. Calismann Kisitlar ve fleride Yapilacak Cahismalara Oneriler

Bu calismada yildirmanin ¢alisanlarin tutum ve davraniglar: iizerindeki etkilerine
iliskin kayda deger olclide sonuglar ortaya koyuluyor olmakla birlikte her arastirmada
oldugu gibi c¢esitli kisitlar so6z konusu olmaktadir. Bu kisitlardan ilki calismada
yararlanilmis olan anket yontemine bagli olarak ortaya ¢ikan zaman kisit1 ve maddi kisit
nedenleriyle  ulagilan  Orneklemin  genellenebilirliginin =~ sinirlt  olmasinin
diisiiniilebilmesidir. Bu kapsamda s6z konusu aragtirmada elde edilen verinin 457 ile
smnirli kalmis olmasmin ulasilan sonuglarin  genellenmesinin  Oniine gegebilmesi
miimkiin goriinebilmektedir.

Ayrica yine anket yonteminden kaynaklanan anketlere verilen yanitlarin

hakikatleri yansitmakta yeterli olup olmadigi hususu da bir kisit olarak karsimiza
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cikmaktadir. Ileride yapilacak ¢alismalarda nicel yontemlere ek olarak nitel
yontemlerden de faydalanilmasi anket yonteminin olumsuz olarak nitelendirilebilecek
bu yonlerinin ortadan kaldirilmasini saglayabilecektir.

Bunlarin  yan1 sira arastirmada kullanilan olgekler farkli  kiiltiirlerde
gerceklestirilmis calismalar ile yabanci yazinda gelistirilmis olan Olgme araglardir.
Kiiltiirel egilimlerin kisilerin tutum ve davraniglarini sekillendirebilmesi baglaminda s6z
konusu oOlgeklerin  degisik Orneklemlerde sinanmalarmin  faydali  olabilecegi
distiniilmektedir.

Bu calismanin sonuglarma ISO 500 firmalarindan alinan &rneklemden elde
edilen bulgularla ulasilmistir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda daha genis maddi
imkanlar ve zaman ayrilarak farkl sektorler (Egitim, saglik, hizmet vb.) ve c¢esitli
meslek gruplart  (Ogretmen, doktor, akademisyen vb.) arasinda arastirmalar
gergeklestirilerek karsilastirmali degerlendirmeler yapilmasi miimkiin olabilecektir.

Calismanin kisit1 olarak nitelendirilebilecek diger bir husus ise yildirma
davraniglarinin s6z konusu arastirma modeli cercevesinde Tiirk kiiltiirel degerleri
baglaminda test edilmis olmasidir. ileride yapilacak arastirmalarda bu modelin farkli
tilkelerin farkl kiiltiirel yapilarinda ele alinarak test edilmesi sonuglarin karsilastirilarak
ortaya konulmasina imkan saglayabilecektir.

Bunlara ek olarak bu caligmada kesitsel bir aragtirma yapilmis olup, ¢alisanlarin
yalnizca o andaki tutum ve davraniglari tespit edilebilmistir. Gelecekte yiiriitiilecek
calismalarda boylamsal arastirmalar gergeklestirilerek zaman igerisindeki farkliliklarin
gozlemlenerek belirlenmesi miimkiin olabilecektir.

Ayrica s6z konusu ¢alismada yildirmanin ¢esitli tutum ve davranislar tizerindeki
etkileri, yildirma sonucunda ortaya ¢ikmasi s6z konusu olabilen faktorler ele alinmis
ancak yildirmanm onciillerine modelde yer verilmemistir. Ileride uygulanacak
arastirmalarda yildirmaya yol agan unsurlar da inceleme konusu yapilarak modelin bu
cercevede olusturulmasiyla yazina katki yapilmasi s6z konusudur.

Yildirmanin ortaya ¢ikmasinda katkida bulunan unsurlardan birisi de Orgiit
kiiltiiri olmaktadir. Mevcut ¢aligmada orgiit kiiltlirti dikkate alinmamis olmakla birlikte
gelecekte yapilacak caligmalarda Orgiit kiiltiiriniin yildirma davranmiglarn tizerindeki
etkisinin arastirilmasimin  kiiltiirin ~ yildirmayla etkilesimini agiklamada yararh
olabilecektir.

Bunlarin yani sira arastirma modelinde belirli bazi ¢alisan tutum ve davraniglar

ele alinmustir. Ilerideki ¢alismalarda yildirmanin farkli tutum ve davranislar (Orgiitsel
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bagllik, yasam tatmini, is-aile ¢atismasi, ¢alisanlarin performanslari, 6rgiit performansi

vb.) lizerindeki etkileri g6z 6niinde bulundurularak bu iliskiler ortaya konulabilecektir.
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Doktora: Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim

Dali, 2011-2016

Yiiksek Lisans: Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim
Dali, 2008-2011

Lisans: Cukurova Universitesi, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme

Boliimii, 2004-2008

Lisans: Cukurova Universitesi, Miihendislik Mimarlik Fakiiltesi, Mimarlik
Boliimii, 1996-2002

Lise: Ismail Safa Ozler Anadolu Lisesi, 1989-1996

iS DURUMU

Arastirma Gérevlisi, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana, 2008-
UMAR (Union Mediterrenian Architects) Uluslararasi Yaz Okulu, Adana, 2001
Stajyer, Kamisli Peyzaj Mim. Miih. Ins. Nak. San. Tic. Ltd. Sti., Adana, 2001
Mimar, Sentol Yap1 Ltd. Sti., Adana, 2000-2001

Mimar, Stajyer Say Insaat Mim. Miih. Miit. San. Ve Tic. Ltd. Sti., Adana, 1998-1999
Topografya Staji, Cukurova Universitesi, Adana, 1997

BURS VE ODULLER

Fakiilte Birincisi, Cukurova Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, 2008

YABANCI DIL

Ingilizce: Iyi diizeyde
Almanca: Orta diizeyde
Ispanyolca:  Baslangic diizeyinde



