Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1

Y 6netim, Organizasyon ve Orgiitsel Davranis Programi

YILDIRMA, ORGUTSEL SiNiZM, iS DOYUMU VE iSTEN
AYRILMA NIiYETI iLISKILERINDE SERI ARACILIK ETKILERI:
ORGUTLERDE ENGELLI CALISANLAR UZERINE BiR
ARASTIRMA

Tezcan Zeynep Ozkan Tilki

Yiksek Lisans Tezi

Danigsman: Prof. Dr. Semra Gliney

Ankara, 2017






YILDIRMA, ORGUTSEL SiNizM, i$ DOYUMU VE ISTEN AYRILMA NIYETI
ILISKILERINDE SERI ARACILIK ETKILERI: ORGUTLERDE ENGELLI
CALISANLAR UZERINE BiR ARASTIRMA

Tezcan Zeynep Ozkan Tilki

Hacettepe Un.iversitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali
Yonetim, Organizasyon ve Orgiitsel Davranis Programi

Yiiksek Lisans Tezi

Ankara, 2017















TESEKKUR

Oncelikle tez dénemi boyunca mesleki tecriibesi, giiler yiizliiliigii ve sabriyla tezime
yon veren tez danmismanim ve degerli hocam Prof. Dr. Semra Giliney’e igten
tesekkiirlerimi sunuyorum.

Ayrica uzmanlik egitimim boyunca en dogru ve giincel bilgileri aktaran degerli
hocalarima, tez analizim ile ilgili ¢cok degerli zamanindan 6diin veren ve tezimle ilgili
her konuda yardim ve katkilarindan dolay1 Dog. Dr. Selin Metin Camg6z hocama ¢ok

tesekkiir ederim.

Tezimin igeriginin, daha zengin ve dogru olmasina yardimci olan degerli jiiri tiyeleri
Prof. Dr. Mustafa Kilig’a, Dog. Dr. Giiler Saglam Ari’ya ve Yrd. Dog. Dr. Oznur

Azizoglu’na katkilari i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Veri toplamamda ve tez diizeltmelerimde yardimci olan arkadaslarim Reyhan

Arslan’a ve Elif Uziimcii’ye ¢alismama katkilarindan dolayr ¢ok tesekkiir ederim.

Egitim siiresince beni maddi ve manevi her yonden destekleyen aileme, veri
toplamamda yardimci olan bana ablalik duygusunun en giizelini tattiran kardesime,
aldigim tiim kararlarda ve her animda en biiyiik destek¢im olan sevgili esim Ismail

Tilki’ye tiim kalbimle tesekkiir ederim.



Vi

OZET

OZKAN TILKI, Tezcan Zeynep. Yildirma, Orgiitsel Sinizm, Is Doyumu ve Isten
Ayrilma Niyeti Iliskilerinde Seri Aracilik Etkileri: Orgiitlerde Engelli Calisanlar
Uzerine Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2016.

Bu calismanin amaci1 6zel ve devlet sektorlerinde calisan engelli bireyler {izerinde
yildirma, orgiitsel sinizm, is doyumu ve isten ayrilma niyeti iliskilerinde seri aracilik
etkilerini incelemektir. Bu kapsamda, ¢alismanin 6rneklemini kamu ve 6zel sektorde
cesitli meslek gruplarinda c¢alisan 184 engelli birey olusturmaktadir. Orneklem
se¢ciminde kolayda o6rnekleme ve kartopu yontemi kullanilmis ve anket yontemi ile
veriler toplanmustir. ilk olarak, dogrulayici faktor analizi ile modelin uygunlugu test
edilmistir. Uyum indeksleri sonucunda modelin 6rneklem i¢in uygun oldugu sonucuna
ulasilmis ve tiim faktorler istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Olgeklerin ig
tutarlilik katsayilari sirastyla Olumsuz Davramsglar Olgegi icin a=.84, Orgiitsel Sinizm
Olgegi igin a=.86, Minnesota Is Doyumu Olgegi igin 0=.93 ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi icin a=.87"dir. EK olarak, seri ¢oklu aracilik analizi sonucunda, yildirma ve isten
ayrilma niyeti iliskisinde orgiitsel sinizmin ve i doyumunun seri aracilik etkisi anlamli
bulunmustur. Ayr1 ayr1 dolayli etkilere bakildiginda yildirma ve isten ayrilma niyeti
iligskisinde Orgiitsel sinizmin anlamli bir aracilik sagladigi sonucuna ulagilmigtir. Diger
anlamli dolayli etki ise i doyumu araciligiyla yildirmanin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisidir. Buradan hareketle, engelli calisanlarin yildirma yasamalari
arttikca, orgiitsel sinizm diizeylerinin arttig1 ve akabinde is tatminlerinin azaldig1 ve
buna bagli olarak da isten ayrilma niyetlerinde bir artis meydana geldigi sdylenebilir.
Bu ¢aligma, hali hazirda istthdam sorunlariyla bogusan engellilerin istthdam edildikten
sonra da problemlerinin katlanarak devam ettigi konusuna 11k tutmakta ve bu alanda

gereken dnlemleri vurgulamasi agisindan 6nemlidir.

Anahtar Sozciikler

Yildirma, Orgiitsel Sinizm, Is Doyumu, Isten Ayrilma Niyeti, Engellilik
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ABSTRACT

OZKAN TILKI, Tezcan Zeynep. Serial Mediation Effects on Relationships among
Mobbing, Organizational cynicism, Job Satisfaction and Turnover Intention: Research
on Disabled Individuals in Organizations, Master Thesis, Ankara, 2016.

The aim of this study is to examine the effects of serial mediation on the relationships
among mobbing, organizational cynicism, job satisfaction and turnover intention on
disabled individuals working in the private and state sectors. Within this context, the
sample of the study was composed of 184 individuals with disabilities working in
various professional groups in the public and private sectors. Convenience sampling and
snow ball sampling methods were used in the selection of the sample and the data were
collected by the survey method. Firstly, the suitability of the model was tested by
confirmatory factor analysis. As a result of the fit measures, the model was found to be
suitable for the sampling and all the factors were found to be statistically significant.
Internal consistency coefficients of the scales respectively were o = .84 for the Negative
Acts Questionnaire, oo = .86 for the Organizational Cynicism Scale, a = .93 for the
Minnesota Job Satisfaction Scale, and o = .87 for the Turnover Intention Scale. In
addition, as a result of serial multiple mediation analysis, the serial mediation effect of
organizational cynicism and job satisfaction between mobbing and turnover intention
was found to be significant. When indirect effects were examined, it was found that
organizational cynicism is a significant mediator between mobbing and turnover
intention. The other significant indirect effect is the effect of mobbing on turnover
intention by mediator of job satisfaction. From this point of view, it can be said that as
the mobbing towards the disabled workers increases, the level of organizational
cynicism increases and then the job satisfaction decreases and accordingly the turnover
intention increases. This study sheds light on the fact that while the employment
problems of the disabled people have continued, also the problems after employment
have continued incrementally. The study is important to emphasize the necessary

precautions.
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GIRIS

Glinlimiiz is diinyasinda orgiitlerin baslica kaygilar1 arasinda nitelikli is istihdami ve
orgiitte siirekliligi saglama gosterilmektedir. Calisanlarin ¢cogu, ¢esitli nedenlerle islerini
degistirmekte ve daha iyi kosullarda c¢alisabilecekleri isletmelerde istthdam edilmeyi
istemektedirler. Isletmeler, isten ayrilma niyetine sebep olan orgiitsel etmenleri drgiitiin
basarisini olumsuz yonde etkileyen bir neden olarak gormektedirler. Bundan dolayzi,
isten ayrilma niyetine yol agabilecek olan Orgiitsel faktorler ¢oziilmesi gereken dnemli
problemler olarak goriilmektedir (Bedeian, 2007). Yoneticilerin ayrimci tutumlari,
yerine getirilmeyen sozler, saygi duyulmama, kisilerin kararlarinin énemsenmemesi,
destek eksikligi gibi nedenlerden dolayi ¢alisanlar, islerine yonelik yildirma ve orgiitsel
sinizm yasayabilmektedirler (Pugh, Skarlicki, ve Passell, 2003; O’Brien, Haslam,
Jetten, Humphrey ve O’Sullivan, 2004). Ozellikle bu tutumlarin engelli bireylerde daha
fazla goriilmesi beklenmektedir.

Engellilik kavrami, bireyin baslica hayati faaliyetleri yapmasini engelleyen, zihinsel,
fiziksel ya da psikolojik hastaliga sahip olan ve bundan dolayr diger ¢alisanlara gore
ayrimcililik gosterilen kisiler ig¢in kullanilir (Lo ve Kleiner, 1998). Engellik durumu,
kalitsal olarak bireye tasinacagi gibi sonradan bir kazaya maruz kalarak ya da hastalik
sonucunda da meydana gelebilmektedir. Engelli Haklarini igeren Birlesmis Milletlerin
Bildirgesi’nde engellilik, “’Bireyin toplumsal ve bireysel yasaminda kendisine yeterli
olmast gereken isleri, fiziksel ve sonradan olma gibi nedenlerle kendilerindeki bir
eksiklik sonucu yapamayanlar’® seklinde ifade edilmektedir (Basbakanlik Oziirliiler
Idaresi Baskanligi, 2002).

Ulkemizde toplumun 6nemli bir kesimini engelli bireyler olusturmaktadir. Elde
edilen son veriler, Tirkiye’de 8,5 milyon civari engelli bireyin yasadigini ortaya
koymaktadir. Bu verilere dayanarak Tiirkiye’de yaklasik her 9 bireyden biri engelliligi
nedeniyle kisitlanmaktadir (Oztiirk, 2009). Avrupa Birligi iilkelerinde de engelliler
calisma yasaminda ¢ok az yer almaktadir (AB Komisyonu, 2010). Engelliler, ¢alisma
yoniinden herhangi bir kisithilia sahip olmasalar bile engellilerin ¢ok az bir kismi
caligabilmektedir. Bu konu ile ilgili bulgular incelendiginde, gorme, isitme ve bedensel
engeli olan bireylerin sadece %16’sinin calisabildigi belirtilmistir. Engelli istihdamina
yonelik 1960 yilindan itibaren c¢ikarilan yasalarla engellilere Oncelik verilmesine

ragmen Oziirliiler Idaresi Baskanligi (OZIDA)'nin yaptigi arastirmaya gére 2000°li



yillarda istihdam konusunda cok az ilerleme gosterildigi ve engellilerinin biiyiik
¢ogunlugunun tiretim dis1 birakildigi sonucuna ulasilmistir. Bu durumun nedenlerinden
en Onemlileri, is verenlerin, engellilerin is yapabilecegine dair yetersiz olduklarini
diistinmeleri, verimli ve {iretken olmadiklari, kisilerarasi iletisimde uyumsuz olduklarina
yonelik inanglardir (Baybora, 2006).

Toplumda 6nemli bir yere sahip olan engelli bireyler de tiim diger bireyler gibi esit
haklara sahip olmalidirlar. Engelli bireylerin is yasaminda yer almasinin saglanmasi ve
engelli bireylerin is istihdamina yonelik ¢aligmalarin artirtlmasi bu sebeple 6nemlidir.
Engelli bireylerin, engeli olmayan bireylere gore ekonomik, psikolojik ve sosyal
nedenlerden dolay1 ¢alismaya daha g¢ok gereksinimleri vardir. Caligmak, engelli
bireylerin toplumla i¢ ice olmasini saglamakta, olumlu hislerini arttirmakta ve
psikolojik sorunlariyla ilgili tedavi edici bulunmaktadir (Demir, 2011).

1970’11 yillardan itibaren pek ¢ok iilke engellilerin is alimiyla ilgili diizenlemeleri
konu edinmis ve bununla ilgili igse alim politikalar1 yeniden ele alinmistir. Tiirkiye de bu
diizenlemelere ilgisiz kalmamis hem engelli bireylerin ise alim sinirlamalarini hem de
2005 senesinde giindeme gelen “Engelliler Kanunu” araciligiyla engelli bireylerin ise
alim silireci hizlanmigtir. 5378 Sayili Kanun, engellilerin haklarina dikkat c¢ekme
konusunda 6nemli noktalar1 i¢cermektedir. Bu diizenleme ile engellilerin is yasamina
girisi ve is yasaminda yasayacaklart ayrimciliklar 6nlenmeye c¢aligilmistir. Bu kanunun
14. maddesi calisma kosullarini, siirelerini, igse giris siireclerini ve kariyer agisindan
gelisim olanaklarini igermektedir. Bu diizenlemelerle engelli bireylerin is yasaminda ve
istthdaminda karsilasacaklar1 ayrimciliklar 6nlenmeye ¢alisiimistir (Engelliler Hakkinda
Kanun, 2005).

Bu diizenlemelere ragmen Tiirkiye’de engelli kontenjanlari hala bos kalmakta ve
ozellikle ozel sektorde engelliler bircok psikolojik problemle bas etmek zorunda
birakilmaktadirlar. Engelli bireyler c¢alistiklar1 yerlerde ¢alisma arkadaslar1 ve
yoneticileri tarafindan olumsuz davranislarla kars: karsiya kalabilmektedirler. isyerinde
arkadaglar1 veya yoneticileri tarafindan yildirma yasayan engelli bireyler g¢alistiklar
ortamdan uzaklagma egiliminde olabilmektedirler (Tezcan, 2013). Bu baglamda, engelli
vatandaglarimizin is yasamina uyum saglamalari i¢in ilgili kurumlarin bu konuyla ilgili
caligmalar yapmasi ve sorunlarin ¢oziimlerine dair alternatifler gelistirmesi Onem

tasimaktadir. Engelli bireylerin isgiiciine katilmalarin1 ve devamini tesvik edici



diizenlemeler, onlarin da iiretimde bir pay sahibi olmalarini saglayacak yapici bir
katkida bulunacaktir.

Yukarida siralanan bilgiler 1s1ginda, calismada, engelli bireylerin is hayatinda
yasadiklar1 problemlerin daha iyi anlagilabilmesi i¢in, bu bireylerin i3 doyumunu ve
isteki devamliligini etkileyen yildirma ve orgiitsel sinizm seklindeki iki kavrama
deginilmistir. Bu kapsamda 6zel ve devlet sektorlerinde ¢alisan engelli bireyler tizerinde
yildirma, orgiitsel sinizm, i doyumu ve isten ayrilma niyeti iliskilerinde seri aracilik
etkileri incelemistir. Caligmanin bagimsiz degiskeni yildirma, bagimli degiskeni isten
ayrilma niyeti, aract degiskenler ise sirasiyla Orgiitsel sinizm ve is doyumudur. Bu
calisma ile engelli bireylerin is yasaminda karsilastiklart bir takim olumsuz tutum ve
davraniglart belirlemek ve bulgular cercevesinde gerekli Onlemlerin alinmast ve
uygulamalarin diizenlenmesi ile ilgili topluma, yoneticilere ve calisanlara 151k tutmak
hedeflenmistir.

Bu arastirma dogrultusunda, birinci kisim yildirma, orgiitsel sinizm, is doyumu, ve
isten ayrilma niyeti ile bu degiskenlerin birbirleri ile iligkilerine yonelik alan yazinim
kapsamaktadir. ikinci kistmda, aragtirmanin hipotezlerine, ydntemine ve analizlere yer
verilmigtir. Son kisimda ise ¢alismanin sonuglari, kisithiliklart ve pratik uygulamalari

belirtilmistir.



BOLUM |
YILDIRMA, ORGUTSEL SiNiZM, iS DOYUMU VE iSTEN
AYRILMA NIYETI ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK TEMEL

KAVRAMLAR

1.1.YILDIRMA ve BOYUTLARI

Mob kelimesi Latince’de “kararsiz kalabalik’’ olarak ifade edilen, “mobile vulgus”
ifadesinden olusmus bir kelimedir. “Mob’’ kelimesinin Latince karsiliklart ortalikta
bulusmak, saldirmak ve rahatlik vermek olarak tanimlanir. Yildirma kelimesi 1960’11
yillarda ilk kullanan kisi Avsturyali bilimadami Konrad Lorenz’dir. Lorenz bu ifadeyi
aciklarken hayvanlarin davraniglarini incelemis ve hayvanlarin yabancilardan kaginmak
icin sergiledikleri davranislar1 isimlendirmek i¢in bu ifadeye yer vermistir. (Davenport,
Swartz ve Elliott, 2003). Sonraki yillarda, Isve¢’te giiclii 6grencilerin daha giigsiiz
ogrencilere uyguladiklar: saldir1 i¢in bu kelime kullanilmistir. 1980°lerde ise Lymann
(1996) tarafindan igyerinde taciz ismiyle tanimlanmistir (Leymann, 1996).

Isyerinde diismanca tutumlari igine alan bu kavrami tamimlamada bircok ifade
kullanilmaktadir. Bu kavramlar arasinda en sik kullanilan1 “bullying”” ve “mobbing’’
terimleridir. Leymann, bu konuda yaptig1 ¢alismalarda ¢ mobbing’’ terimini kullanmay1
tercih etmistir. Leymann, “mobbing’’i psikolojik siddet olarak, “bullying’’ terimini ise
fiziksel saldir1 olarak tanimlayarak bu iki kavram arasindaki ayrima dikkat ¢ekmistir.
Bu baglamda, “bullying’” kavraminin okul orgiitlerinde kullanilmasi1 uygun gortiliirken,
“mobbing’’ kavraminin ise igyerleri i¢in kullanilmasi Leymann tarafindan Onerilmistir
(Bediik, 2014).

Yerli alan yazininda yer alan (duygusal taciz, taciz, yildirma, bezdirme, duygusal
baski, psikolojik terdr, is yeri sendromu, vb.) bir ¢ok kavram mobbing kavramiyla ilgili
kullanilmigtir. Yildirmanin 6zellikleri asagidaki gibi ifade edilmektedir (Kaymaker,
2008:24).

e Yildirma yasayanlar ve yildirma uygulayanlar arasinda bir gii¢ dengesizliginin

mevcut olmasi,

e Magdura kars1 sergilenen olumsuz davranislarin olmasi,



e Yildirma davranislarinin siireklilik ve siklik bakimindan sistemli bir sekilde
devam etmesi,

e Bu davranislarin belirli bir siireyi kapsamasi (en az haftada bir kez veya 6 ay)

e Uzaklagtirma, yildirma ve tahrik etmenin goriilmesi,

e Yildirma uygulayan kisilerin bilingli/kasti hareket etmesi,
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psikolojik
siddet”, gibi eylemsel anlamlar1 da igermektedir (K6k, 2006:435).

Leymann (1990; 1996)’a gore yildirma, diizenli bir sekilde ahlak icermeyen ve
saldirgan (dlismanca) bir bigimde iletisim tarzi ile bir veya birden fazla kisi ile diger bir
bireye karst uygulanan psikolojik terordiir. Yildirma uygulanan kisi, yildirma
sonucunda savunmasiz kalir ve ¢aresiz olarak bir kenara itilir. Yildirma davranislari,
diizenli olarak kisinin tizerinde uygulanir. Yildirma davraniglarinin siiresi haftada bir ve
6 aydan daha fazla bir zaman dilimini kapsamaktadir.

Olumsuz davranislarin siireklilik arz etmesi ve aylarca devam etmesi bu davranislari
yildirma olarak degerlendirmeyi gerekli kildig1 gibi, bir defaya mahsus olmak {izere
yapilan kisiye yonelik olumsuz davranislar ve ayrimcilik siiresinin uzamasi da yildirma
olarak kabul edilir. Vurgulanmasi gereken nokta, davraniglarin magdura fiziksel ve
psikolojik yonden raharsizlik verecek nitelikte olmasi ve bilingli olarak yapilmasidir
(Leymann, 1996).

Yildirmada bireye yapabileceginin daha altinda isler verilerek itibarinin sarsilmasi ve
saldirganca, zorbaca ve istemedigi bir sekilde kisiye davranilarak sosyal ortamlardan
bireyi uzaklastirmak amaglanir (Zapf, 1999).

Yildirma saldirganligi da iginde barindiran karmasik olarak ifade edilen bir davranig
seklidir. Bu nedenle farkli yonlerden incelemek ve aciklamak gerekmektedir. Yildirma
davraniglarinda degismeyen tek faktor ise magdur olarak segilen kisinin baslangicta
pozisyonunu, sayginligini, karar verme yetisini, 6zgiivenini, arkadaslarini, onurunu ve
sagligini kaybetmesidir (Akgeyik, Delen, Usen ve Omay, 2009:127).

Leymann (1990), gelistirdigi Leymann’in Psikolojik Terér Envanteri’nde yildirma

davranigini bes boyutta incelemistir.



Kendini gdsterme ve iletisim olusumuna yonelik saldirilar: Bu boyutta magdur;
uzaklagtirma, kiigimseme, asagilama mesajlarinit i¢eren jest ve mimikler kullanilarak,
kasten tutulmayan sozler, iletilmeyen bilgiler, isle ilgili yaniltic1 bilgiler verilerek
iletisimi engelleyici davraniglarla sindirilmek istenmektedir. Asil hedeflenen ise;
magduru ¢evresinden soyutlamak ve diglamaktir (Leymann, 1996; Akgeyik vd., 2009:
130, Arslan, 2008).

Leymann (2012), birinci boyutu olusturan 11 ifadeyi su sekilde siralamaktadir; daha
alt diizeyde calisanlarin kendini ifade etme cabalarina daha iist diizeyde calisanlar
tarafindan engellenmesi, magdurun devamli olarak sozlerinin kesilmesi ve
diistincelerinin gbéz ardi edilmesi, is arkadaglartyla diyaloglarina smir getirilmesi,
yiiksek sesle arkadaglar1 tarafindan azarlanmasi, yiiriittiigii islerle ilgili devaml elestiri
almasi, 6zel hayatina yonelik devamli elestiriler, telefonla araciligiyla taciz edilmesi,
sozlii ya da yazili sekilde tehdit almasi, imalar yoluyla magdurla iletisimin

reddedilmesidir.

Sosyal Iliskilere Yonelik Saldirilar: Calistiklart yerde bireylerin  yasadiklar
problemleri konusabilmesi, sorunlari i¢in yardim gormesi, giivenecegi, destegini
tizerinde  hissettigi  birilerinin ~ oldugunu  bilmesi  sosyal destek olarak
isimlendirilmektedir. Bu boyutta genellikle kisiyi dislama ve yalnizlastirma soz
konusudur. Sosyal iliskileri engellemek amaciyla bireyin iletisimi engellenerek, sosyal
aglarindan kisi uzaklastirilarak; sosyallesme, aidiyet, onaylanma, sevgi ve saygi gorme
ihtiyaglarindan mahrum birakilarak kisi yalnizliga sevk edilmektedir (Leymann, 2012).
Sosyal iligkilerin kisitlandig1 ikinci boyutta yildirma magdurunun maruz kaldigi
davraniglar Leymann (2012) tarafindan su sekilde belirtilmistir; magdur ile konusulmaz,
diger calisanlarla iletisimi engellenir, c¢evreden soyutlanarak, farkli bir ¢evrede
caligmaya yoneltilir, diger calisanlarin magdur ile iletisim kurmasi engellenir, kisi

onemsenmez ve kisiye saygi duyulmaz.

Kiginin Itibarina Yonelik Saldirdar: Yildirma uygulayan kisi hedef aldigi bireyin
sosyal imajina zarar vermeyi amag¢ edinmektedir. Gergek dis1 soylentiler, iftiralar, 6zel

yasamla ilgili tenkitler, fiziksel goriintisle ilgili alayci tavirlar (De Falco, Messineo ve



Messineo, 2003:30) hatta etnik kokenle ilgili yapilan yildirma eylemleriyle magdurun
sosyal ortamdaki itibarina zarar verilmek istenmektedir (Hoel ve Cooper, 2000:3).
Bireyin is arkadaslarinin sebep oldugu yatay yildirma eylemleri genellikle
magdurun is arkadaslar1 kaynaklidir. Kisinin arkasindan kotii bir sekilde konusulur,
hakkinda gergek dis1 sOylentiler yayilir, kisiye akil hastastymis gibi davranilir, kisiye
psikolojik tedavi almasi yoniinde baski uygulanir, birey giiliing duruma diisiiriilmek
istenmekte ve bu dogrultuda ylriiyiisli, jestleri ve sesi taklit edilir, sahip oldugu
herhangi bir 6zrii ile alay edilir, dini veya sisyasi bakis agis1 kiiglimsenir, milliyetiyle
alay edilir. Dikey olarak uygulanan yildirma baglaminda magdurun; mesleki yetersizligi
vurgulanir ve magdurla alay edilir, kararlari devamli sorgulanir, 6zel hayatina dair
imalar s6z konusudur, magdura kiigiik disiiricii isimler verilir, cinsel imalarda
bulunulur, 6zgiivenini diisiirecek isler verilir, kisinin ¢abalar1 ve basarilar1 adil olarak
degerlendirilmeyerek kisi yoneticileri ve is arkadaslarina karst kiigiik disiiriilmek

istenmektedir (De Falco vd., 2003:31).

Kisinin Yasam Niteligine ve Mesleki Durumuna Yapilan Saldirilar: Bu boyuttaki
temel amag bireyin mesleki kariyerine dogrudan ya da dolayl olarak zarar vermektir ve
bu dogrultuda yildirma uygulanan kisiye ¢ok fazla veya cok az is yiikii verilerek stres
yasamasi amaglanmaktadir ( Arslan, 2008:25; Akgeyik vd., 2009:132).

Mesleki itibara yonelik saldirilart igeren bu siniflamada; magdura kayda deger
gorevler verilmez, gorevleri engellenir ya da asir1 derecede is yiiki verilir, isi devamli
degistirilir, daha Once verilen isler geri alimir, anlamsiz isler yiiklenir, itibarini
zedeleyecek sckilde, nitelik ve yeteneklerinin disinda, 6zgiivenini distirecek, isler
verilir. Bu eylemlere ek olarak, yildirma magduruna mali konuda da zarar verecek
eylemler sergilenilir. Olusan zararlarin faturast magdura ¢ikarilir, ileri boyutta evine ya

da is yerine zarar verilir (Davenport vd., 2003:19; Leymann, 2012).

Kisinin Saghgina Dogrudan Saldirilar: Uzun siire yildirmaya maruz kalan magdurda
sagligina yonelik saldirilarin gergeklesmesi sonucunda psikolojik, ruhsal ve duygusal
yonden yipranmalar meydana gelebilir ve magdurda psikosomatik sikayetler ortaya
¢ikabilir. Tiim bunlar kisinin saglig1 agisindan biyolojik ve fizyolojik boyutta kayiplara
da yol ag¢maktadir (Davenport vd., 2003; Leymann, 2012). Durum yo6netime



bildirilmesine ragmen yonetim gerekli 6nlemleri almaz ise ve yanlis degerlendirmelerde
bulunursa bunun sonucunda yildirma tiim ¢alisanlar tarafindan grenilebilmektedir. Is
ortaminda huzuru bulamayan ve is arkadaslar1 tarafindan siirekli yildirmae maruz kalan,
tilkkenen magdur psikosomatik belirtiler gostererek sagligi olumsuz yonde etkilenebilir
ve bu durumun sonucu olarak magdur isinden istifa edebilir veya erken emeklilige
yonlendirilebilir. Daha da ileri boyutta magdur psikolojik bunalim nedeniyle kendini
veya bagskasini1 6ldiirme gibi yollar1 deneyebilir (Riguzzi, 2001:26)

Magdura saglik yoniinden uygulanan yildirma igerikli davraniglar su sekilde ifade
edilebilir; magdura fiziksel olarak agir, sagliga zararli gérevler verilir, magdur fiziksel
siddet tehditleri alir. Magdurun goziinlii korkutmak i¢in fiziksel siddete, cinsel tacize
basvurulabilir. Genellikle yildirma siirecinin son asamalarinda fiziksel siddet ve tehdit
kullanilmaktadir (Leymann, 2012).

Yildirmaya ek olarak c¢alisanlarin yasadigi olumsuz tutumlardan biri de orgiitsel
sinizmdir. Orgiitsel sinizm kavramma deginmeden o6nce Sinizm kavraminin

tarih¢esinden bahsetmek de fayda vardir.

1.2.SINIZM KAVRAMI ve TARIHCESI

Bir diisiince ve yasam tarzi anlamma gelen sinizmin kelime kokeni M.O 500’lii
yillara kadar uzanmaktadir. Felsefi bir akim olan sinizmin 6nde gelen temsilcileri
Antistenes ve onun Ogrencisi Sinoplu Diyojen’dir. Diyojen’in giindiizleri sokaklarda
gezerek diiriist insan aradigimi sOylemesi konunun Oziine dikkat c¢ekmektedir.
Antishenes ve Diyojen “’en yiiksek nihai sonun erdemli yasamak oldugunu ve
yasamdan keyif almanin seytani bir amag oldugunu’’ dile getirmisler ve sinik okulunu;
“’diinya hayat1 i¢inde 6zgiirce yasamay1 amaglayan idealist goriise sahip olan kisilerin
cenneti’’ olarak gormiislerdir (Andersson, 1996:450). Sinikler sade ve erdemli bir
sekilde yasamanin gerekliligine inanmuslar ve iktidar, gli¢ ve iktidar pesinde kosan
materyalistleri tenkit etmislerdir (Giil ve Agiroz, 2011:35). Sinik (Cynic) kelimesi
Yunanca kopek anlamina gelen “’kyon’ sozciigiinden ya da Atina yakinlarindaki
“’Cynosarges’’ kasabasindan gelmektedir. Yiizyillardan beri “’cynic’’, “’cynical’’ gibi

farkl1 ifade tarzlari olsa da Ingilizce’de ve yabanci literatiirde “’cynicism’’ olarak ele

alimmustir (Dean vd., 1998:342).



Temsili bir okulu ve yasam tarzin1 kabul eden sinikler, toplumsal kurallara saygi
duymamis ve bu kurallar1 mizahla elestiri yoluna gitmislerdir. Ozellikle hiyerarsi,
hakimiyet ve adalet gibi kavramlari elestirmislerdir (Dean, vd., 1998). ilgili alan
yazininda siniklerin Ozellikleri su sekildedir (Cevizei, 2002; Gokberk, 2000; Ulas,
2002):

e Diinyaya ait olan her seyden uzaklasma ve kendi kendine yetebilme goriisiinii

benimsemislerdir.

e Mutluluga ulasmanin en temel yolunun erdem oldugunu ileri stirmiislerdir.

¢ Erdem yolu bilgelige c¢ikarsa kisi mutlu olmaktadir. Bu dogrultuda, yasama

dair zevk verecek seyleri reddetmekte; hedeflerine hazdan uzaklasarak
erisebileceklerini diigiinmektedirler.

e Higbir sey i¢in endise duymamaktadirlar.

e Bilgiye deger vermemektedirler. Bu yolla anlatilmak istenen, ahlaki hedefi

olmayan bir bilginin veya bilimin kiiglimsenmesidir.

e Geleneksel kiiltiir kaliplariin ve yonetim sekillerinin ahlaki agidan en biiytlik

engel oldugunu ve mutlu olmay1 6nlediklerini vurgularlar.

e Bireysel goriisii kabul ederler ve fikirlerinin toplumda 6zgiir oldugunu

varsaymaktadirlar.

e Doga ile i¢ ice olmak ve dogal yasantiy1 benimsemek onlar i¢in en énemli

diistincedir.

Antik Yunan donemindeki sinikler etik ve ahlaka 6nem vermisler ve bu degerleri
kabul etmeyenleri elestirmislerdir. Modern donemdeki sinikler ise, etik ve ahlaka
bagliliktan yarar gormemisler kotiiliikklerden kendilerini soyutlamay1 denemislerdir. Her
iki donemdeki siniklerin ortak 6zelligi umutsuz olmalaridir (Delken, 2004:12). Sinizm
eskiden beri varolan sistemi elestirip bireye vurgu yapmis ve bu anlamiyla olumlu bir
kavram olarak ele alinmigtir. Fakat glinlimiizde olumsuzluk ifade eden bir kavram

haline gelmistir (Helvaci, 2000:384).

1.2.1.Sinizmin Tanim

Tiirkiye’de sinizm kavraminin alan yazininda heniiz gelismekte olmasi ve sinizmin
disiplinler aras1 bir ¢alisma alani olmasi nedeniyle Tiirkiye’de sinizm ile ilgili yapilan

aragtirmalarda net bir kavram tanimlanamamistir. Bundan dolay1 yerli alan yazininda
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“sinizm”, “sinisizm” ve “kinizm” gibi bir¢ok farkli kullanim mevcuttur (Giil ve Agirdz,
2011:35). Yabanci alan yazini incelendiginde ise sinizm yerine siiphecilik kelimesinin
kullamldig1 goriilmektedir. Oxford Ingilizce Sozliigii (1989) sinik sozciigiinii, “kisinin
tyilikten ve samimiyetten uzak olmasinin yamisira kiigimseme, hor goérme gibi
mimiklerle karsisindakine belli eden kisiler” olarak tanimlamistir (Dean vd., 1998).
TDK (2012) da ise bireyi erdeme ulastiran mutluluk sirrinin higbir seye bagh kalmadan
ve tlim ihtiyaglarini tek basina giderebilecegini diisiinen Antisthenes’in 6gretisi (kinizm)
olarak ifade edilmistir. Sinizm kavrami, koken olarak, insanlar1 glivenilmez ve ¢ikarci
olarak kabul eder. Bu baglamda dilimizde karsi tarafa belli etmeden ve arkadan
kotiiliikle ugrasan ve toplumda ikiylizli olarak tanimlanan, giiven duyulmayan ve
bagkalarmma giivenmeyen bireyler icin tanimlanan “sinsi” kelimesinden “orgiitsel
sinsilik” kelimesi meydana gelmistir. Orgiitiine giivenmeyen, inanmayan Kkisilerin
orgiitlerine yonelik sinir, kizginlik, kaygi vb. gibi olumsuz duygularla birlikte gizli
diismanlik besledikleri fakat pozisyonlarini kaybetmemek i¢in sinsice davrandiklari
ongorillmektedir (Pelit ve Pelit, 2014). Sinizm ge¢misten gliniimiize diizenle ilgili
sistemi yargilayip bireyi 6n planda olmasini hedef edinmistir. Bundan dolay1 eskiden
olumlu bir anlam tasirken giliniimiizde olumsuzluk ifade eden bir kavrama dontismiistiir.
Yerli ve yabanci alan yazininda sinizmle ilgili bircok tanim yer almaktadir. Sinizm
Brandes vd. (2007:235) tarafindan “bagkalarindan hognut olmama ve baskalarina giiven
duymama” seklinde tanimlanmistir. Ayrica, Bateman vd. (1992) sinizmi “ydnetenlere
ve kurumlara yonelik olumsuzluk ve giiven icermeyen tutumlar” olarak ifade etmistir.
Genel anlamda sinizm, kisilere, topluluklara, goriislere ve kurumlara karsi giiven
icermeyen, asagilayici, gelecek hakkinda siirekli olumsuz diislinen, hayal kirikligini
igeren tutumlart kapsamaktadir (Andersson, 1996:154). Scharmer (2007) sinizmin,
calisanlar yaratict olmaktan uzaklastiran tiim duygusal eylemler olarak ifade etmis ve
gelismeyi engelleyen bir faktor olmasi sebebiyle is gorenleri etkisizlestirdigini one
stirmektedir.

Sinizmin alan yazininda ele alinan bir ¢ok tiirli vardir.

1.2.2.Sinizm Tiirleri

Sinizmin alan yazininda birgok farkli tiiri vardir. Sinizm tiirlerini kisilik sinizmi,

toplumsal veya kurumsal sinizm, is goren sinizmi, Orgiitsel degisim sinizmi, i veya
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meslek sinizmi, orgiitsel sinizm olarak ifade etmek miimkiindiir. Asagida sinizm

tiirlerine iligkin agiklamalar yer almaktadir:

Kisilik Sinizmi: Kisilik sinizmi, kisinin eylemlerinin genellikle olumsuz bigimde
algilanmasima neden olan, kiginin dogustan sahip oldugu saglam bir 6zellik olarak
tanimlanir (Kabatas, 2010). Genel sinizm olarak da ifade edilen kisilik sinizminin
dogustan geldigi ve istikrarli bir kisilik 6zelligi oldugu belirtilir (Abraham, 2000;
Tokgoz ve Yilmaz, 2008). Kisilik sinizminde, diinyanin adil olmayan bir yapisinin
oldugu, sosyal yonden doyumsuz, baskalarina duyarsiz, sugu gormezlikten gelen,
diizmece islerle ugrasan, ilgisiz ve kendisinden baskasini diisiinmeyen insanlarin oldugu
inanct s6z konusudur (Abraham, 2000:270). ilgili alan yazim1 incelendiginde,
“Minnesota Coklu Kisilik Olgegi’® (Cook ve Medley, 1954) ve “Insan Dogasimin
Felsefesi” (Wrigtsman, 1974) o6lgeklerinin  kisilik  sinizmini  degerlendirmeden
kullanildiklar1 goriiliir (Dean vd., 1998:342).

Toplumsal veya Kurumsal Sinizm: Toplumsal sinizm, bir {ilkenin vatandaslarinin
devlete kars1 gilivensizliklerinden meydana gelir. Bu sinizm tiiriiniin psikolojik s6zlesme
ihlallerinden kaynaklandigi distnilir (Kanter ve Mirvis, 1989:36). Beklentileri
karsilanmamis bireyin toplumsal sinizm yasamasi beklenilir. Abraham (2000)’e gore
orglitsel baglhilik ve is doyumu ile toplumsal sinizm arasinda pozitif yonli bir iliski
vardir. Toplumsal sinizm, bireyleri daha mutlu yapmakta ve Orgiitlerine olan
bagliliklarin1 calisanlarin arttirmaktadir. Bu tiir sinizm c¢esidini yasayan kisilerin
beklentileri daha ger¢ekci bulunur. Ulasilmas: giic hayaller ve beklentilere sahip
olmayan bireyler daha az hayal kirikligi yasamaktadirlar. Kalagan (2009:56)
stipheciligin yiiksek derecede oldugu orgiitlerde toplumsal sinizm yasayan bireylerin

zarar goreceklerini belirtmistir.

Is goren Sinizmi: Sinizmin bu tiirii kurumlar, iist diizey yetkilileri ve galisma ortami
ile ilgili diger konular1 kapsamaktadir (Andersson ve Bateman, 1997). Is géren
sinizminde kiiciimseme, hayal kiriklig1 ve umutsuzluk duygulari hakimdir (Dean, vd.,
1998). Is goren sinizmi, ayni1 toplumsal sinizmde oldugu gibi psikolojik sdzlesme
ihlallerinden kaynaklanir. Psikolojik sozlesme is goren ile i veren arasinda yerine

getirilmesi beklenen vaatlerdir ve bu sézlesmeye diislik orgiit performansi ve yonetimin
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sorumluluklarin1 yerine getirmemesi sebebiyle zarar verilmektedir (Abraham, 2000:272;

Ozgener vd., 2008:59).

Orgiitsel Degisim Sinizmi: Orgiitlerin gosterdikleri ¢aba ve emekler sonucu elde
ettikleri basar1 ¢aligsanlar tarafindan karamsar bir bakis agisiyla degerlendirilir (Wanous
vd., 1994). Orgiitsel degisim iyi niyet amaciyla gerceklesse dahi orgiitsel degisim
sinizmi goriilebilir. Calisanlarin orgiitsel degisime destek vermemeleri, degisimi
yapmak isteyenlerin heveslerini kirarak tekrar denemelerini engelleyebilir (Reichers vd.,
1997). Is gorenlerin kendilerine bilgi verilmedigini diisiinmeleri, {istlerinin olumsuz
iletisim becerileri ve saygisiz davranislari, olumsuz kisisel ozellikler ve i gorenlerin
alman kararlarda s6z sahibi olmamalari, sendika temsilcilerinin iletisim ve saygi
eksikligi, orgiitsel sinizmin olasi nedenleridir (Reichers vd., 1997:48; Helvaci,
2010:394).

Is veya Meslek Sinizmi: Is sinizmi otoriteye ve orgiitlere yonelik giivensiz tutumlar
olarak ifade edilmektedir (Bateman vd., 1992). Bu sinizm tiirii, isin can sikici olmasi,
odiillendirme sisteminin olmamasi ve is i¢in ¢aba gdstermenin gereksizligine yonelik
tutumlar1 icerir. Is sinizminde, kisiyi bunaltan bir ortam oldugu, 6diil sistemininin
olmadig1 ve isle ilgili ¢abalarin 6nemsenmedigine yonelik bir tutum sdz konusudur
(Andersson, 1996). Bu tutum sonucunda calisanlarda ise yonelik duygusuzluk ve 6nem
vermeme goriiliir (Abraham, 2000). Mesleki sinizmde, is goren, ilk dnce miisteriye daha
sonra ise halka karst olumsuz tutuma sahip olmaktadir. Calisanlarin kendi
yetersizliklerini yonetime ya da uygulamalara yiiklemeleri sinizmin orgiitsel anlamda
daha genis bir alana yayilmasina neden olmaktadir (Naus, 2007). Rol belirsizligi
mesleki sinizmin nedenlerinden biri olarak ifade edilir (Delken, 2004). Miisterilerle
stresli bir etkilesim, duygusal ve fiziksel olarak tlikenmeye ve isten ayrilmalara neden
olabilmektedir (Abraham, 2000). Ornegin; hava yollarinda yolculara kaliteli hizmet
sunmak isteyen hostesler ve kabin gorevlileri yolcularin kaba s6z ve davraniglarina
maruz kalabilirler. Basarisizlik, reddedilme gibi durumlar sosyal yetenekleri
engelleyebilmekte ve bireyi tiikenmislik boyutuna getirmektedir (Ozgener, vd., 2008 ve
Cag, 2011). Polislik ve hemsirelik gibi mesleklerde bu sinizm tiiriine oldukca sik
rastlanir (Cag, 2011).
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Orgiitsel Sinizm: Sinizmin orgiitlerde siklikla karsilasilan diger tiirii ise Orgiitsel
sinizmdir. 1940’11 yillarda bu tiirde ortaya cikan ilk 6l¢ekler ’Minnesota Cok Yonli
Kisilik Olgegi’’, Cook ve Medley (1954)’in ¢’Sinik Diismanlik’’ dl¢ekleridir. Bu alanda
bilinen ilk calisma Niederhoffer’in 1967 yilinda emniyet orgiitlerinde polis memurlari
tizerinde gergeklestirdigi arastirmadir (akt., Candan, 2013). Sinizmin felsefi agidan
tarihi oldukga eskilere dayanmasina ragmen orgiitsel sinizm alan yazininda son yillarda
gelisen bir kavramdir. Orgiitsel sinizm birgok arastirmaci ve yazar tarafindan farkl
sekillerde tanimlanmistir. Bundan dolay1 alan yazininda ¢ok fazla tanim mevcuttur.
Dean vd. (1998) orgiitsel sinizmi, is gorenin ¢alistigt yerle ilgili olumsuz duygular ve
inanclari, ¢alistig1 yerin biitiinliigliniin olmadigina dair inanci, orgiitiine yonelik stirekli
olarak kii¢iimseyici ve elestirel egilimlerini igeren tutumu olarak tanimlanmustir. Orgiitsel
sinizmin Ogrenilmis bir inanci temsil ettigine dair gorlisler de vardir. Bununla ilgili
James (2005:7)’ de inang, duygu ve davranislarda olumsuzluga deginmis, ayn1 zamanda
orgiitsel sinizmin c¢evreden etkilendigini, sosyal ve kisisel tecriibelerle baglantili
oldugunu ifade etmistir. Baska bir tanimda oOrgiitsel sinizm yasayan bireylerin
orgiitlerinin ahlaki biitiinliiklerine inanmadiklar1 ve diiriistliik, samimiyetin ¢ikarlar
ugruna degistigine inandiklar1 vurgulanir (Bernerth vd., 2007). Abraham (2000:270),
sinik i gorenlerin en dikkat g¢ekici Ozelliklerini; memnuniyetsiz oluslari, orgiite ve
arkadaslara yonelik asagilayici tavirlar, devamli karamsar ve kétiimser sozleri, basarisiz
olduklarinda hemen yikilmalari, Orgiitlerinin kendilerini aldattigin1 diigiinmeleri

seklinde 6zetlemistir.

1.2.3.Orgiitsel Sinizmin Boyutlar

Tutum, bireyin herhangi bir olay veya duruma karst muhtemel bir hal ya da davranis
seklini olusturma egilimi seklinde tanimlanmaktadir (Inceoglu, 2010:5). Orgiitsel
sinizm de bir tutum olarak kavramsallastirilmakta ve tutum i¢in gegerli olan tanim
orglitsel sinizme de uygulanabilmektedir. Dolayisiyla tutumu olusturan duygusal,
zihinsel ve davranigsal 6geler oOrgiitsel sinizm i¢in de gegerlidir (Delken, 2014:11 ve
Kalagan, 2009:46). Bu baglamda, orgiitsel sinizmin bilis, duyus ve davranis boyutlarini
kapsamaktadir (Dean, vd. 1998).

Bilissel (inan¢) Boyutu: Bilmeyi iceren bu nedenle bir tutumun bilissel 6gesi olan bu

boyut inanglara ve bilgiye vurgu yapmaktadir. Orgiitiin biitiinliigiiniin olmadigina dair
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inang bu boyutta yer almaktadir. Orgiitsel sinizm yasayan bireyler orgiitlerinin diiriistliik
ve samimiyet konusunda eksik olduguna dair inang gelistirmislerdir. Bu baglamda
sinikler bu ilkelerin ¢ogu zaman 6nemsenmedigini ve ahlaksiz davranislarin kabul
edilebilir hale geldigini ve insanlarinin davraniglarinin tutarsiz ve giivenilmez oldugunu
diistinmektedirler. Sinikler genellikle davranislarin arkasinda gizlenmis giidiiler
oldugunu savunurlar. Bu yiizden onlar samimiyetten ¢ok aldatilmayla karsilagacaklarini
zannederler (Dean vd., 1998:345-346). Sinizm kavrami psikolojik agidan da
incelenmistir ve bu yonde inceleme yapan arastirmacilar inanglara yogunlagsmislardir.
Orgiitiin, is gorenlerin ve digerlerinin yalanci, samimiyetsiz, giivenilmez ve tembel,
dengesiz, hilekar ve bencil olduguna dair gelistirilen bir inang¢ s6z konusudur (Cook ve
Medley, 1954). Ozetle, baskalarma kars1 giivensizlik duyma, acimasiz olma ve
bireylerin kendileriyle ilgili isteklerini sadece kendilerinin bilmesi gerektigine inanilir
(O'Hair ve Cody, 1987:282).

Duygu (Duyussal) Boyut: Tutumu meydana getiren bu boyut hisle ilgili unsurlar1 ve
bireyin herhangi bir olaya ya da duruma yonelik heyecanlarin1 kapmaktadir. Bu boyutun
onemi tutuma devamlilik vermesi ve onu sekillendirmesidir (Erdogan, 1994). Orgiitsel
sinizmin duyussal boyutunda dokuz temel duygu 6n plana ¢ikar. Bu duygular heyecan,
nese, saskinlik, aci, 6fke, nefret, kiigclimseme, korku gibi duygulari icermenin yaninda is
gorenlerin  hissettigi olumsuz duygularm tamami Orgiitsel sinizmle baglantili
goriilmektedir (Dean, vd., 1998:346).

Tutumlar g6z oniine alindiginda igerik olarak duyussal 6geler basit gibi algilansa da,
duyussal boyutu giiclii olan tutumlarin daha zor degistigi belirtilmektedir (Goksu,
2012). Bir is goren, zor bir gorevi basariyla yerine getirirse gururlanabilmekte ya da
hosa gitmeyen bir gorev verildiginde ise kaygi duyabilmektedir. Calisanin hissettigi
duygular, isle ilgili fikirlerin olusmasina zemin hazirlamaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2005).
Isletmelerine kars:1 endise, sinir, kizgmlik gibi olumsuz hisler tasiyan orgiitsel sinikler,
isletmeleri hakkinda olumsuz bir haber isittiklerinde {iziintii, nefret ve utang gibi hisler

besleyebilir (Dean vd., 1998).

Davrams Boyutu: Orgiitsel sinizmin son asamasi davranigsal boyuttur. Orgiitsel
sinizmin bu seviyesinde, orgiitlerinde sinik davraniglar gésteren ¢alisanlar, orgiitle ilgili

gelecek durumlar ve olaylara yonelik karamsar ¢ikarimlarda bulunma egilimi
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gosterebilmektedirler. Bu baglamda, olumsuz ve insan1 asagilamaya yonelik davranislar
sergileyebilirler (Dean vd., 1998:346). Kurumlarin1 sikayet etme, alay etme ve elestirme
gibi sozel ifadelere ek olarak calisanlarin imali giilimseme gibi beden dilleri sinik
davranig 6rnekleri arasinda gosterilebilir (Brandes vd., 2006).

Bireyin olumsuz davraniglara yonelme egilimi hirsizlik, sabotaj ve lidere gilivensizlik
gibi daha ciddi sonuglara neden olabilmektedir (Pelit ve Aydugan, 2011). Bu dogrultuda
orgilitsel sinizmin isletmelere verebilecegi zarar goz oniinde bulundurularak, isletmeye
etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi ve bununla ilgili ¢6ziim yontemlerinin belirlenmesi 6nemli

hale gelmektedir.

1.2.4.Orgiitsel Sinizmi Olusturan Bireysel Faktorler

Orgiitsel sinizmi olusturan bireysel faktdrlere alan yazininda yer verilmis ve bu
cercevede, Yyas, egitim seviyesi, cinsiyet, gelir, hizmet siiresi ve kidem gibi bireysel
unsurlarin orgiitsel sinizm tutumlarini etkileyen 6nemli degiskenler oldugu sonucuna

varilmigtir.

1.2.4.1.Yas

Orgiitsel sinizmi arastiran calismalarda yas degiskenin anlamli farkliliklar
yaratmadig1 (Kalagan ve Giizeller, 2010; Bommer, Rich ve Rubin, 2005; Cag, 2011,
Tokgdéz ve Yilmaz, 2008; Tayfun ve Catir, 2014; Andersson ve Bateman, 1997)
sonucuna ulasilsa da alan yazininda yas degiskenin Orgiitsel sinizm iizerinde anlamli
etkileri oldugunu bulan arastirmalar da bulunmaktadir. Ogiit, Ozgener ve Kaplan (2008)
Kapadokya’da 132 yonetici ve isgorenle yaptiklari ¢alismada, katilimcilarin yaslar
kiigiildiikge daha fazla sinik tutum sergilemeye meyilli olduklar1 bulunmustur.

Aslan ve Boylu (2014) bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlar iizerinde yaptiklari
aragtirmada 20-29 yas grubunun genel sinizm diizeyinin yiliksek oldugu sonucuna
varmiglardir. Yabanci alan yazininda da bu bulgular desteklenmistir. Mirvis ve Kanter
(1991) 18 ile 25 yas araligin1 kapsayan is gorenlerin, 55 yas ve lizerindekilere kiyasla
sinik tutumlarinin fazla oldugunu tespit etmislerdir. Pelit (2008) yillar arttik¢a calisilan
iste tecriibe kazanilmasinin beraberinde beklentileri de diisiirecegini belirtmistir. Fakat
geng yasta is hayatina atilan ¢alisanlar egitim ve 6zellikleri dogrultusunda daha yiiksek

beklenti icerisine girebilmektedirler (Cakir, 2006). Bu baglamda ¢alistiklar1 igyerinden
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beklediklerini bulamayan geng ¢alisanlar daha fazla sinik tutum sergileme egiliminde

olabilirler.

1.2.4.2.Cinsiyet

Kadin ve erkek calisanlar, toplumun kendilerine yiikledigi rollerden dolayr is
kosullarin1 farkli yorumlayabilmekte ve bu cinsiyet grubunun is hayatindan beklentileri
de farkli olabilmektedir (Kalagan, 2009:69). Bu baglamda, kadin ve erkegin is
yasaminda benzer tutumlara sahip oldugunu gosteren galigmalar olmakla birlikte, farkl
tutumlar sergilediklerini bulan ¢aligmalar da vardir. Lambert (1991) kadinlarin ¢alisma
yasamindaki roliiniin daha cok iliski odakli, erkeklerinkinin ise basar1 odakli oldugunu
belirtmistir. Cinsiyet cogu yazar tarafindan c¢alisanlarin sinik tutumlarini etkileyen bir
degisken olarak ifade edilmememistir.

Tokgbéz ve Yilmaz (2008), Eskisehir ve Alanya ilinde 17 otelde 346 calisanla
yaptiklar1 ¢alismada, is gorenlerin genel ve orgiitsel sinizm diizeylerini analiz etmisler
ve cinsiyet degiskeninin bu degiskenler iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig
sonucuna ulasmislardir. {lkdgretim okullarinda yapilan bir diger arastirmada, cinsiyete
gore Orgiitsel sinizm diizeylerinin ilkdgretim okullarinda ¢alisan Ogretmenlerde
farklilasmadig tespit edilmistir (Helvact ve Cetin, 2012). Ogretmenler {izerinde yapilan
diger baz1 ¢alismalarda cinsiyet degiskeni ve Orgiitsel sinizm arasinda anlamli derecede
bir farkliliga rastlamamislardir (Nartgiin ve Kartal, 2013; Altinkurt, Yilmaz, Erol ve
Salali, 2014). Bernerth ve digerleri (2007), 117 ¢alisan ile gergeklestirdikleri ve orgiitsel
degisim sinizmi, baglilik ve adalet arasindaki iligkileri arastirdiklar1 ¢aligmalarinda,
cinsiyet ile orgiitsel sinizm arasinda herhangi bir iliski bulamamaislardir.

Belirtilen ¢alismalarin yani sira alan yazininda Orglitsel sinizm ve cinsiyet
degiskenleri arasinda anlamli bir iliski bulan arastirmalar da mevcuttur. Altinéz, Cop ve
Sigind1 (2011) ¢alismalarinda kadin calisanlarin sinik algilarinin daha diisiik oldugu
sonucuna ulasmiglardir. Ote yandan Mirvis ve Kanter (1989), kadinlarda &rgiitsel
sinizm seviyelerini erkeklere kiyasla daha fazla bulmuslardir. Lobnika ve Pagon (2014)
ise kadm is gorenlerin erkeklerden daha yiiksek oOrgiitsel sinizm diizeyine sahip

oldugunu belirlemislerdir.
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1.2.4.3.Egitim Durumu

Alan yazinindaki c¢alismalar incelendiginde orgiitsel sinizm ile egitim seviyesi ile
ilgili degiskenler arasinda anlamli iliskilerin oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin
egitim seviyesinin artmasina bagli olarak sinik tutumlarinda artis gosterecegi alan
yazininda elde edilen bulgular arasindadir.

Kalagan ve Giizeller (2010) 6gretmenlerin orgiitsel sinizm diizeylerini incelemisler
ve bu dogrultuda Antalya’da ilkogretim ve ortadgretimde calisan 325 Ogretmen ile
arastirmalarin1 gergeklestirmislerdir. Arastirmalarinin sonucunda egitim diizeyi ve
orgiitsel sinizm arasinda anlamli derecede bir farklilik tespit edilmistir. Lisanstistii
mezunlarinin lisans ve 6n lisans mezunlarina kiyasla orgiitsel sinizm seviyelerinin daha
fazla oldugu sonucuna varilmaistir.

Helvact ve Cetin (2012), 6gretmenlerin Orgilitsel sinizm diizeylerini belirlemeye
yonelik ¢aligmalarinda egitim durumu ve orgiitsel sinizm arasinda anlamli bir farklilik
saptamigslardir.

Tokgoéz ve Yilmaz (2008), genel sinizm ve Orgiitsel sinizm arasindaki iligkiyi
inceledikleri ¢aligmalarinda mevsimlik turizm g¢alisanlarinin devamli ¢alisan (kadrolu)
turizm caliganlarina kiyasla genel sinizm diizeylerinin daha fazla oldugu sonucuna
varmiglardir. Ayni ¢alismada, orgiitsel sinizm ile ilkdgretim, lisans ve lisansiisti egitim
diizeylerini igeren egitim diizeyleri arasinda farklilik oldugu sonucuna varilmig ve
egitim seviyesinin artisina bagli olarak orgiitsel sinizminde arttig1 saptanmastir.

Bu caligmalara ek olarak hemsireler {izerinde yapilan bir diger calismada orgiitsel
sinizmin biligsel ve duyussal boyutlarinin egitim seviyelerine gore farklilik gosterip
gostermedigi incelenmis ve bilissel ve duyussal alt boyutlarda lise, 6n lisans ve lisans
mezunu olanlarin  disiincelerinin  lisansiistiinii  bitirenlerden anlamli  derecede
farklilastigi bulunmustur (Tayfun ve Catir, 2014). Egitim diizeyi arttikca Orgiitsel
sinizmin artti@1 calismalarda belirtilmistir. Ancak alan yazininda, c¢alisanlarin egitim
seviyesinin, orgiitsel sinizme iligkin tutumlar1 tizerinde etkiye sahip olmadigina yonelik
calismalar da mevcuttur (Bommer vd., 2005; James, 2005; Andersson ve Bateman,
1997).
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1.2.4.4.Gelir

Isletmelerde orgiitsel sinizmin yasanmasinda etkili olan bir diger motivasyon ve
tatmin faktorii gelirdir. Mirvis ve Kanter (1991), orgiitsel sinizm ve gelir durumlari
arasinda negatif bir iliski oldugu sonucuna varmiglardir. Diisiikk gelire sahip olan
calisanlarin yiiksek gelirli c¢alisanlara gore daha sinik tutumlar sergiledikleri
belirtilmistir. Bunun yani sira s6z konusu alan yazininda yiiksek gelirli ¢alisanlarin daha
cok kazanmasina paralel olarak daha c¢ok harcama yaptiklar1 ve bunun sonucunda
gelirlerini kaybederek hayal kirikligi yasayabilecekleri belirlenmistir (Pelit ve Pelit,
2014). Delken (2004), ¢alisanlarin gelir diizeylerini parga basi, saat basi ve sabit maas
seklinde ifade etmis ve sabit maas alan is gorenlerin orgiitsel sinizm diizeylerinin daha

yiiksek olduklari tespit edilmistir.

1.2.4.5.Hizmet Siiresi

Hizmet siiresi ve orglitsel sinizm arasindaki iligkiyi arastiran ¢ogu arastirmaci hizmet
sliresi ve Orglitsel sinizm arasinda anlaml iligki bulmustur. Hemsireler {izerinde yapilan
bir caligmada 21 ile 30 yil arasi1 bir iste ¢alisanlarin 1 ile 10 y1l aras1 ¢alisanlara kiyasla
orgiitsel sinizm tutumlarinin daha ileri derecede oldugu sonucuna varilmistir. Ayni
hastanede caligsma siiresi arttikca, hemsireler hastanelerine yonelik daha fazla olumsuz
fikre sahip olmaktadirlar (Tayfun ve Catir, 2014).

Helvacti ve Cetin (2012) ilkogretim Ogretmenleri ile  gergeklestirdikleri
calismalarinda 6 ile 10 yil arasi galisma siiresin olanlarin, 1 ile 5 yil ¢alisma siiresi
olanlara kiyasla daha fazla sinizm tutumu sergiledikleri sonucuna varilmistir. Uzun siire
ayni pozisyonda calisanlarin, daha kisa mesleki deneyime sahip is gorenlere kiyasla
daha sinik olduklari tespit edilmistir (Lobnika ve Pagon, 2004). Tokgoéz vd. (2008)
otellerde yiiriittiikkleri ¢aligma neticesinde; ayni is yerinde sekiz yil ve daha fazla yil
calisanlarin kisilik sinizm diizeyleri fazla bulunmus; ancak o6rgiitsel sinizm seviyeleri ile

ilgili anlamli bir farkliliga rastlanmamistir (Tokgoz vd., 2008).

1.2.4.6. Kidem

Orgiitsel sinizmi konu alan ¢alismalar incelendiginde kidem degiskeniyle &rgiitsel
sinizm degiskenleri arasinda anlamli bir iliskinin oldugu saptanmustir. Tinaztepe (2012),

kurumlarda etkin bir iletisimin Orgiitsel sinizm tizerindeki etkisini inceledigi
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arastirmasinda, kidem degiskeni ile orgiitsel sinizm diizeyi arasinda anlamli bir farklilik
saptamigtir. Delken (2004) yiiksek diizeyde sorumluluk sahibi olan kisilerin daha az
orgilitsel sinizm tutumu sergiledigini belirtmistir.

Yildirma ve orgiitsel sinizm gibi olumsuz tutumlarin yani sira alan yazininda siklikla

arastirilan diger bir kavram is doyumudur.

1.3.IS DOYUMU

Is doyumu alan yazininda olduk¢a sik arastirilan bir konudur. Birgok yazar
organizasyonlarda is doyumunun onemine vurgu yapmistir. Is doyumu ¢alisanin
isinden duydugu hosnutlugun bir derecesini ifade etmektedir. Ayrica, Orgiitsel
calismalar, i3 doyumunun isgdrenlerin islerine yonelik tepkilerini belirlemede 6nemli
oldugunu belirtmektedir. Is doyumu ile ilgili ilk ¢aligmalar 1930’larda baslamistir
(Agho, Mueller ve Price, 1993, 5.1007). Calisanlarin is doyumlart ile ilgili diizenlemeler
orgiitlerin sosyal gorevi olarak goriilmistiir (Akinci, 2002).

Isinden yeterince doyum alamayan kisinin, isin yapilmasi, kisinin iste kullandig1 arag
gerecler, maddi konuda, takdir gorme ve sosyal itibar eksikligi gibi bir¢ok farkli sikayet
ve tatminsizlikleri sz konusu olabilir (Eren, 2001). Tatminsizlik yaratan unsurlardan
dolay1 ¢alisan sadece isinden tatminsizlik duymaz ayrica isi birakip yeni isler arama
ithtiyact da duyar (Delfgaauw, 2005). Bu sebeple kurumlarin ¢alisanlar i¢in i doyumuna
etki eden unsurlar1 belirlemeleri ve bu unsurlarin {lizerinde diisiintip gerekli dnlemleri
almalar1 6nemlidir.

Isin toplum tarafindan gerekli bir ihtiya¢ olarak goriilmesinin yaninda, bireyin
kisiligini etkileyen bir gii¢c olmas1 is doyumu kavramini, 6rgiitsel arastirmalarda oldukca
sik iglenen bir konu haline getirmistir (Lukowski, 2004). Alan yazininda is doyumu
farkli yazarlar tarafindan farkl sekillerde tanimlanmistir. Calisanin isinden doyumunu
saglayan bircok unsur vardir. Bundan dolayr is doyumu ile ilgili tanimlamalar bu
unsurlar cergevesinde yapilmistir. Is doyumu kisinin isine yonelik olumlu duygusal
davranimlari olarak agiklanir (Bas ve Ardig, 2002:73). Hackman ve Oldham (1975) is
doyumunu, “iggdrenlerin islerine yonelik hissettigi mutluluk”, olarak isimlendirmistir.
Is doyumu Vroom (1964) tarafindan, bireyin isiyle ilgili degerlendirmesinden dogan
hosnut olunan veya olumlu duygulari igeren durumlar olarak ele alinmistir. Is doyumu

konusunda diger bir tanim ise, isgorenin sosyal ve fiziksel kosullarin yan1 sira isine
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yonelik duygusal bir davranim ve isgorenin psikolojik sozlesmesinde yer alan
beklentilerinin giderilme derecesidir (Schemerhorn, Hunt ve Osborn, 1994:126).

Akcamete, Kaner ve Sucuoglu (2001) de, is doyumunu isgérenin isine dair
degerlerinin karsilanmasi olarak ifade etmistir. Is doyumunu, isin kendisi, ydneticilerin
tutumu ile ilgili is kosullarinin ya da is gilivenligi ve maas gibi ¢iktilarin kigisel bir
degerlendirmesidir. Bu degerlendirme siirecinde bireyin normlarmin, degerlerinin,
beklentilerinin etkisiyle isine ve is sartlariyla ilgili algilamalarina yonelik olusturdugu
i¢sel tepkilerden meydana gelmektedir (Cekmecelioglu, 2005).

Bu kapsamda is doyumu, bireyin is ortamina yonelik reaksiyonu olarak da
tanimlanmaktadir (Berry, 1997). Keith Davis, is doyumunu kisilerin isleri hakkindaki
hosnutluklar1 veya hosnutsuzluklari seklinde ifade etmekte, isin kosullariyla
isgorenlerin istekleri birbirine uyumlu oldugunda is doyumunun meydana gelecegini
savunmaktadir (Davis, 1984). Duygusal degerlendirmeleri igeren ruhsal bir durum
olarak goriilen is doyumu ayrica zihinsel degerlendirmeleri de igermektedir ve farkli
zamanlarda is doyumunun kalicihigi ve geciciligi degiskenlik gdstermektedir
(Veenhoven, 1996). Kisinin isinde bekledigi niteliklerin olmasi is doyumu igin
onemlidir ve bu kavram oOrgiitsel davranigin temel tasidir. Alan yazininda i3 doyumu
orglitsel baglilik, is performansi, iy devamlilifi ve yasam doyumunu igeren
degiskenlerle iligkilidir (Heller, 2002; Yenihan, 2014; Tekingilindiiz ve Tengilimoglu,
2013; Hos ve Oksay, 2015; Dikmen, 1995). Bu tanimlamalardan is doyumunun
isgorenin kurumunda ne derece mutlu oldugunu ifade ettigi ¢ikariminda bulunulabilir. Is
doyumu olmayan birey psikolojik yeterlilige erismekte gii¢lilk ¢eker ve bu duygusal
siire¢ bireyin diis kiriklign yasamasina sebep olur. Is doyumu calisanin daha verimli
caligmasin1 saglarken is doyumsuzlugu ise calisanin verimlili§ini ve performansini
tizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Bu psikoloji icinde olan ¢alisanin isini sabote etme
ve hatta isten ayrilma olasihifi yiikselir. Is doyumu kisiyi iiretken ve mutlu yapar
bundan dolay kisi isiyle ilgili doyum saglamanin yani sira sosyal yasaminda da doyum
diizeyi artar. Isletmelerde calisanlarin is doyumunun diisiik olmas1 bireysel sonugclarla
birlikte, orglitsel sonuglara da neden olmaktadir. Bu baglamda, calisanda ise gitmeme
durumu, Orgiitiinden istifa etme, yetersizlik hissi, calisma ortakliligi saglayamama,
isiyle ilgili yanliglarin artmasi, kalitesiz is yapma, uygun diismeyen kararlarin verilmesi

goriilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).
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Is doyumu, alan yazininda igsel ve dissal doyum olarak ikiye ayrilir. I¢sel doyum; is
ozerkligi, topluma hizmet, is devamliligi, uygulama olanagi, is ¢esitliligi, sorumluluk
duygusu, sosyal itibar Orneklerini igeren isin kendisinden kaynaklanan doyumun
derecesini belirtir. Digsal doyum isin dogasi ile ilgili olmayan, ¢alisma olanaklari,
yontemler, begenilme ve 6vgii gibi unsurlari igerir (Chen ve Chiu, 2005).

Bu faktorlere ek olarak, is doyumunun orgiit performansini Ve etkili is yapmay1
etkilemesi nedeniyle, is doyumu ve is doyumuna etki eden unsurlarla ilgili bir¢ok
calisma vardir (Schneider ve Snyder, 1975; Khaleque ve Rahman, 1987; Graham ve
Messner, 1998; Dole ve Schroeder, 2001; Tuten ve Neidermeyer, 2004; Oshagbemi,
2000; Lee ve Wilbur, 1985; Locke ve Whiting, 1974).

Is doyumu is goren hisleri ve deneyimleri ile dogrudan ilgilidir. Bu nedenle, is
gorenlerin isiyle ilgili fikilerine etki eden unsurlarin belirlenmesi ve islerine yonelik
farkli duygular1 beslemelerinin nedenleri hakkinda aragtirmalar yapilmistir. Bu
kapsamda yapilan arastirmalarla, i3 doyumunun, is gorenlerin ihtiyaclarinin
karsilanmasinin yaninda is gorenin kendisiyle ilgili neleri, ne kadar fazla istedigiyle
alakali oldugu bulunmustur (imamoglu vd., 2004). Is arkadaslar, calisma sartlari, maas,
isin giivenli olup olmamasi, terfi olanaklari, sosyal imkanlar, yoneticiler, iletisim
becerileri, isin niteligi ve verimlilik gibi faktorlerin ¢alisanin isi hakkindaki
diisiincelerini etkiledigi bulunmus ve is doyumunun bu unsurlardan farkli sekillerde
etkilendigi belirlenmistir (Friday ve Friday, 2003:430; Savery, 1996:26; Luthans,
1992:114; Crossman ve Abou-Zaki, 2003:368; Lam, 1995:73). Is doyumu bir tutumdur
bu nedenle davranisi konu alan motivasyondan farkhidir fakat is doyumu, ilk basta
motivasyon motivasyon kuramlariyla sistemli bir bigimde ele alinmistir (Yiiksel, 2005).
Ancak, insanin karmagsik davraniglar sergilemesi nedeniyle, is doyumunun ve
motivasyonun motivasyon kuramlari tarafindan tam olarak agiklanabildigini soylemek

zordur (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001: 308).

1.3.1.1s Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu kisinin isine yonelik olumlu tutumlarinin sonucu meydana gelmektedir.
Bu tutumlar igeren is doyumuna etki eden unsurlar asagidaki gibidir: (Duman,

2000:14-15):
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Orgiitsel Unsurlar: Isgorenlerin is doyumu saglamasinda onlara sunulan ekonomik ve
sosyal kosullar 6nemli olmaktadir (Baysal, 1981; Asik, 2010). Bu unsurlarin iginde
yiikselme firsatlari, maas, kurumlarin politika ve yontemleri, isin dogas1 ve vasfi ve
calisma kosullar1 gibi unsurlar tutumlarin sekillenmesinde orgiitiin bes temel unsuru
olarak ifade edilmektedir. Unsurlarin herbiri birey lizerinde farkli doyum derecesi
olusturabilir. Ornegin; maas1 konusunda doyumsuzluk hisseden bireyin diger unsurlarla
ilgili doyumu olabilir. Calisanlara verilen ticretin orgiit iginde dengeli dagilimi kisilerin
doyum diizeyini olumlu yonde etkiler.

Calisanin isiyle ilgili doyumsuz olmasi performansini ve iste kalmayi isteme oranini
distiriir (Saal ve Knight, 1988). Bu baglamda, licretlendirmenin yoneticiler tarafindan
adil bir sistemle yapilmasi1 6nem tasimaktadir (Kolasa, 1969). Bu ¢ercevede yonetim is
doyumunu etkileyen unsurlarin basinda gelmektedir. Calisanlarin maaslar1 diisiik olsa
bile yOnetim tarzinin iyi olmast is doyumunu Onemli derecede etkilemektedir.
Calisanlara isle ilgili alinacak kararlarda s6z verilmesi ve kararlarinin énemsendiginin
hissettirilmesi is doyumu agisindan 6nemlidir (Feldman ve Hugh, 1986; Luthans, 1973).
Ek olarak, calisanlarin is arkadaslarinin hem sosyal hem de is yoniinden destekleyici
olmalar1 kisilerarasi iligkileri arttirarak is doyumunu da yiikseltmektedir (Ergeneli ve
Eryigit, 2001). Benzer sekilde calisanlarin is arkadaslariyla hayat goriislerinin aym
olmast ve uyum saglamalar1 isten duyulan doyumu arttirmaktadir (Luthans, 1973). Bu
baglamda iyi bir yonetim ve arkadaslik iligkilerini iyilestirme ve calisanlarin takdir
hislerini gelistirme is doyumuna olumlu bi¢imde etki eder (Erdil, Keskin, Imamoglu ve
Erat, 2004). Meslegin toplum tarafindan saygin bir sekilde algilaniyor olmasi is
doyumunu arttiran bir diger faktordiir (Davis, 1988). Daha iist diizeyde calisanlarin daha
alt diizeyde calisanlara gore is doyumlarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur (Hickson
ve Oshagbemi, 1999). Orgiitlerde &diil sistemlerinin olmasi ve performans
degerlendirme sisteminin olmasi, hak edenlere Odiillerin verilmesi islerinde basari

gosterenlerin is doyumunu olumlu yonde etkilemektedir (Erkmen ve Sencan, 1994).

Cevresel Unsurlar: Bu faktorlerin yanisira havanin sicaklik orani, isin tehlikelere
acikligl, giiriiltii seviyesi, dinlenme zamani, igyerinin yeri ve temizligi gibi isyerinin
fiziki kosullar1 da g¢alisanlarin isle ilgili doyum saglayamamalarina neden olmaktadir

(Erdogan, 1996; Bozkurt ve Turgut, 1999). Ek olarak, orgiitiin biyiikligi de is
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doyumunu etkileyebilmektedir. Biiyiik orgiitlerde kiigiik orgiitlere nazaran ¢alisanlarin
is doyumu daha fazla bulunmustur (Solmus, 2004). Kamuda ve 06zel sektorde
calisanlarla gergeklestirilen arastirmalar, kamuda calisanlarin isleriyle ilgili kararlarda
yer alamamasi, is saatlerindeki katilik ve diisiik licret gibi nedenler ve 6zel sektoriin
sundugu olanaklarin daha fazla olmasi, kamuda c¢alisanlarin i doyumlarinin &zel
sektorde calisanlara gore olumsuz sekilde etkilendigini belirtmistir (Thakur, 2007,
Buelens ve Broeck, 2007).

Bireyin goriisleri, degerleri ve tutumlar: kiiltiirel faktorlerin iginde yer alir. Ornegin,
isinde hemen ylikselecegini diisiinen biri bu hedefini gergeklestiremediginde bu kisinin
is doyumu diisecek ve kurumuna karsi isin yavas yapilmasi ve ise ge¢ gitme gibi
olumsuz tutumlar besleyecektir.

Bireye etki eden sosyal, maddi ve devletle ilgili unsurlarin hepsi ¢evresel kategorinin
icinde yer alir. Ornegin, isinin yogun olmasi sebebiyle ailesiyle yeterince vakit
geciremeyen kisi bu durumu isine yansitabilir ve bundan dolay1 is doyumu etkilenebilir

(Oriicii, Yumusak, ve Bozkir, 2006).

Bireysel Unsurlar: Bireyin kalitsal olarak elde ettigi 6zellikler is doyumunun meydana
gelmesinde etkin bir rol oynamaktadir. Calisanlarin cinsiyetine, yasina ve egitimine
gore isyerindeki firsatlarin degerlendirilmesi ve kosullarin bu 6zellikler ¢ergevesinde
algilanmas1 degisebilir (Atakli, Dikmentas ve Altinisik, 2004). Yasla ilgili arastirmalar
incelendiginde, daha yash c¢alisanlarin geng¢ calisanlara gore islerinden daha fazla
doyum sagladiklarina ulasilmistir. Bu durumun sebepleri arasinda isgdrenlerin
yasglarinin artisina bagl olarak islerinden beklentilerinin de yiliksek olmasi gosterilmistir
(Glenn, Tylor, ve Weaver, 1977). Ek olarak, gen¢ c¢alisanlarin i¢sel motivasyonlari,
yasl calisanlarin ise digsal motivasyonlar1 daha yiiksek bulunmustur. Yasi daha biiyiik
olan ¢alisanlarin isleriyle ilgili olmak istedikleri yere erismeleri ve beklentilerini
karsilamis olmalari i doyumunu da beraberinde getirmektedir (Mottaz, 1987). Diger bir
kisisel degisken olan cinsiyetle ilgili yapilan ¢aligmalar, kadinlarin i doyumunun daha
yiiksek oldugunu vurgulamiglardir (Groot ve Brink, 1999). Calisma yerindeki sosyal
unsurlar kadinlarin is doyumunu etkilemektedir (Centres ve Bugental, 1966). Erkekler
de ise is doyumu iste ilerleme ve kendilerini ifade etme ile ilgili bulunmustur (Okpara,

2006). Is doyumunu etkileyen bir diger bireysel unsur kisinin egitim durumudur. Egitim
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durumunun artmasina bagl olarak is doyumunun da arttig1 tespit edilmistir (Oshagbemi,
2003). Ayrica, Kisinin isini degerli ve 6nemli gormesi, isinde kendini gelistirebilecegine
inanmasi, is doyumunu iyi yonde etkileyen bir faktordiir. Bu anlamda bireyin isi
hakkindaki duygu ve diisiinceleri onemlidir (Asik, 2010). Kisinin ihtiyaglari,
beklentileri ve isle ilgili ¢ikarlar1 is doyumunu etkilemektedir. Ornegin, birey yiiksek
statii iceren bir pozisyon isterse ve bu istegine ulasirsa is doyum yiizeyi artacaktir.
Bireysel cikarlar1 dogrultusunda da eger masraflar igin gegici bir iste ¢alismak zorunda
kalan birey, amaclarinin gergeklestigi Ol¢iide doyum hisseder. Fakat, okul bittikten
sonra bu iste devamli ¢alismak zorunlulugu dogdugunda isiyle ilgili tatmin derecesi
diisebilmektedir.

Alan yazininda is doyumu ile ilgili bir ¢cok kuram ve model vardir. Bazilar is
doyumunu dogrudan ele alirken bazilar1 is doyumuna dolayli olarak vurgu yapmaktadir.

Bu c¢aligsmada is doyumu ile ilgili kuramlarin birkagina yer verilmistir.

1.3.2. Is Doyumu Kavramimin Kuramsal Temelleri

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi: Maslow’a (1943) gére, insanin ihtiyaglart
onemlerine gore belli bir hiyerarsik diizen olusturmakta ve performansi saglayacak
motivasyonu saglamaktadir. Thtiyaglar hiyerarsisi kuraminda bes temel ihtiyactan s6z
edilmektedir (Sekil 1). Bunlardan 6ncelikle karsilanmasi gerekenler yiyecek, icegek ve
cinsellikle ilgili en temel ihtiyaglarini igeren fizyolojik ihtiyaglari, bireyin fiziksel ve
duygusal olarak zarar gormesini engelleme amaci gliden giivenlik ihtiyaclari ve temelde
sosyal bir ihtiya¢ olan sevilmek, kabul gormek ve arkadasglik etmeyi igeren ait olma
ihtiyaglaridir. Ilk ii¢ ihtiyag bireyin eksikligini hissettigi ihtiyaglardir. Saygi gérme ve
kendini gerceklestirme ihtiyact ise bireyin geligimi ile ilgilidir. Alt diizeydeki ihtiyaglar
tatmin edilmediginde daha iist diizeydeki ihtiyaclar 6nemli bir role sahip degildir. Bu
yaklasim, dogrudan is doyumunu incelememistir. Ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimi,
bireyin gereksinimlerini tatmin etmek i¢in davranis gosterilecegini savunur. Bu teorinin
vurguladigr nokta, en alt dilizeydeki ihtiyaglar karsilanmadan bir iist diizeydeki
ihtiyaglarm giindeme gelmesinin miimkiin olamayacagidir. ihtiyaglari karsilanan birey,
bu ihtiyaglarla ilgili motivasyon gdstermez. Kendini gergeklestirme asamasina ulasan
bireyin motivasyon siireci sonlanir. Toplumda, bu ihtiyaca ulasan kisiler oldukca azdir

(Ugiincii, 2005). Maslow, motivasyon kavrami konusunda genel bir tanimlamada
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bulunmustur. Orgiitsel anlamda calisanlarin tatmini iizerinde durmamistir (Onaran,
1981).
Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

KENDINI
GERCEKLESTIRME

SAYGI GORME
[HTIYACLARI

AIT OLMA IHTIYACLARI

GUVENLIK IHTIYACLARI

FIZYOLOJIK IHTIYACLAR

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi: Motivasyon siireci, Herzberg’in (1966) Cift Faktor
Teorisi tarafindan aydinlatilmaya ¢alisilmistir. Bu teori, ise motive eden durumlar ile
tatmin etmeyen durumlar1 belirlemistir. Herzberg is doyumunu saglayan durumlari
motivatdr faktorler olarak tanimlanmistir. Bu faktorler oldugunda birey tatmin olmusluk
duygusu hisseder ve isine yonelik bir isteklilik s6z konusudur. Is tatminsizligine neden
olan faktorler ise hijyen faktorler olarak isimlendirilmistir. Bu faktorler bireyde
tatminsizlik duygusunu ortadan kaldirmakta fakat bu durum bireyi motive
etmeyebilmektedir. Fakat bu faktorler saglanmadiginda birey tatminsizlik duygusu
hissedebilir.

Isletmenin amaci, yontemi ve igerigi, denetimi, maas konusu, bireyler aras1 baglar,
iletisim ve caligma sartlar1 gibi etkenler hijyen faktorleri olarak ifade edilir. Bu faktorler
genellikle isin kapsamina girmeyen cevreyle ilgilidir. Glidiileme saglayan faktorler ise
isle ilgilidir. Isgorenin is basarisi, is doyumu ve kendini gelistirme ile dogrudan
alakalidir. Bu faktorler bagkalar tarafindan taninma, basar1 elde etme, yiikselme firsati,
sorumluluk alma, isin kendisi gibi unsurlardir.

Bu teoride vurgulanan nokta, is doyumu ve doyumsuzlugunun farkli unsurlardan

olusmasidir. Bu iki kavram ayn1 unsurlara zit tepkiler degildirler.
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Bu yaklasim, bireyleri davranisa yonlendiren gereksinimlerin belirlenmesine vurgu
yapmistir. Inceledigi degiskenlerin niteligi bakimindan bu yaklasim ihtiyaglar
hiyerarsisi yaklasimindan ayrilir. Cift faktor yaklasimindaki faktorler isle ilgilidir ve
orgilitsel ortamdaki faktorleri kapsamaktadir (Yiiksel, 2005).

Esitlik Teorisi: Bir motivasyon kurami olan Esitlik Kurami Adams tarafindan
gelistirilmistir, Bu kuram is doyumu ve doyumsuzlugu hakkinda {izerinde durulmasi
gereken noktalara deginmektedir. Kisinin is ortaminda esitlik veya esitsizlik olduguna
dair algis1 is basarisini ve isiyle ilgili doyum derecesini etkiler. Adams (1965) is
doyumunun bireyin algiladigi girdi (G)-¢ikti (C) dengesine gore belirlendigini
sOylemektedir. Kisi kendisi hakkinda degerlendirme yaparken egitim, caba, orgiite
baglilik ve tecrilbe gibi kendisinin Orgiitiine verdiklerini ve karsiliginda maas,
bireyleraras iligkiler, taninma ve isten tat alinmasi gibi orgiitiin kendisine sunduklari-
ciktilarin1 degerlendirmektedir (Ergeneli, 2006). Birey kendi ¢abasini ve sonuglarini is
yerindeki diger bireylerin ¢abasi ve elde ettikleriyle kiyaslamaktadir (McCormick ve
ligen, 1980).

Eger girdi ile ¢ikti esit ise denge durumunun oldugu sdylenebilir. Ornegin, bir
ogrenci akademisyen olmak igin birgok ¢aba harcar. Ogrenciler, lisans egitimine ek
olarak 6 sene daha yiliksek lisans ve doktora egitimi alirlar (G). Akademisyen
olduklarinda, onlara belirli olanaklar ve iicret verilir (C). Bireyler, olanaklarin herkes
i¢in esit olmasini isterler. Dolayisiyla, girdi ve ¢iktilarin dengeli olmast istenir (Barling
ve Michelle, 1993). Kisi, isyerine sunduklarinin karsiligini alamadigini distiniirse
dengesiz bir durum olusur (G>C). Bu dengesizlik durumunun bireyin motivasyonunu
kirdigr belirtilmektedir (Folger ve Cropanzano, 1998). Calisanlar, igsyerine verdikleri ve
karsiliginda aldiklar ile ilgili dengesizlik algiladiklarinda islerine yonelik 6zensiz
davranirlar (Kogel, 1995). Teoride G/C’ye boliinerek denge durumu hesaplanir. Oranin
1 olmasi denge durumunu gosterir. Bu oranin, 1’den biiyiikk olmas1 bireyin emeginin
karsiligini alamadigin1 gosterir (G>C). Bu oran 1’den kiigiik ise kisi emeklerinin
fazlasini aliyordur (C>QG). Kisi, emeklerinin fazlasini aldiginda sucluluk duyabilmekte,
emeklerinin karsiligini alamadiginda ise bu durumu iyilestirmek i¢in isine motive
olabilmektedir (Adams, 1963). Bireyin, hak ettiginin altinda ve {izerinde

odiillendirilmesi bireyin doyumsuz olmasina yol agabilmektedir (Cevik Kilig, 2016).
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Is Ozellikleri Modeli: Is tatminin nedenlerini agiklayan Isin Ozellikleri Modeli
Hackman ve Oldham tarafindan 1975 yilinda gelistirilmistir. Bu kuram, bir igle ilgili
bes temel 6zellige dikkat ceker.

Bu temel 6zelliklerle isinde karsilagan bir bireyin psikolojik durumu her bir 6zellige
gore degisir ve bu durum, insanin isiyle ilgili istek duymasina ve bdylece kendisi ve
calistig1 yer i¢in olumlu tepkilerde bulunmasina olanak verir. Fakat bu durum yalnizca
zenginlestirilmis (cesitlendirilmis) isleri isteyen veya bu tarz islere gereksinimi olan
bireyler icin gecerlidir. Bu is 6zelliklerinde, isin kisinin farkli becerileri sergilemesine
izin verip vermedigi, gorevlerin bir biitiinliikk i¢ermesi diger bir deyisle bir isin
baslangicindan sonununa kadar bir kisi tarafindan yiiriitiilmesi ve bir isin kendisinde
baska kisilerin hayatinda kayda deger degisiklikler saglayip saglamadig1 yani miithim bir
is yapilmasi ve isin anlamli oldugu duygusunun olusmasi, isin bireye bagimsizlik
kazandirmasi, kiside sorumluluk bilinci yaratmasi, geri doniit saglanarak bireyin isin

sonuclarina dair bilgi edinmesidir (Bilgig, 2008).

Sekil 2. s Ozellikleri Modeli
(Hackman ve Oldham, 1975:161)

: Onemli .
Isin temel o . . s Birevsel ve
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Cornell Modeli: Cornell modeli 1969°da Smith, Kendall ve Hulin tarafindan
gelistirilmistir. Bu model, i doyumunu, bireyin ¢alistigi yer hakkindaki hisleri ya da
isin farkli yonlerine karsi olusturdugu duygusal tepkiler seklinde tanimlamaktadir.
Aragtirmacilar, bu duygularin, bireyin varolan durumdaki seceneklerle iligkili olarak
mantikli ve adaletli bir karsilik bulmay1 beklemesi ile yaptiklari arasinda farklilik
algisindan ortaya c¢iktigini ifade etmektedirler. Cornell calismalarinin temeli olan
referans ¢ergevesi (frame of reference) ifadesini ilk 6ne siiren Smith ve arkadaslardir.
Bireyin bir degerlendirmede bulunurken kullandigi i¢ standartlara referans cercevesi
denir. Bireyin beklentileri, yasadiklar1 ve varolan bir uyarict karsisindaki degisim esigi
bu standardin belirlenmesinde 6nemlidir. Referans ¢ergevesi kavramindan ilham alarak
Smith ve arkadaslari, Is Tamimlama Olgegini (Job Descriptive Index)’de
gelistirmiglerdir. Bu 6lgekte is doyumunun degerlendirmesinde kullanilan boyutlar;
maas, yiikkselme firsatlari, ¢alisma arkadaslari, isin kendisi ve denetimdir (Sun, 2002:20-
21).

Beklenti Teorileri: Bu teoriler motivasyonu agiklarken doyum kavramma yer
vermiglerdir. Bu teoriler, motivasyonu, bireyin Odiile ulasmay1 isteme derecesi ve
bekleyisi olarak agiklamislardir. (Eroglu, 2000:269; Kogel, 2001:517). Beklenti
teorisine yonelik iki elestiri vardir. Bunlardan ilki, karmasik bir sekilde modelin
aciklanmas1 sebebiyle sinanmasinin zorlagmasidir. Bireyin davranis sergilemeden dnce
mantikli ve ayritili bir bi¢imde diisiinmesi teoriye yonelik diger elestiridir (Kogel,
2001:d522-524). Beklenti teorileri is doyumundan dolayli olarak bahseden
caligmalardir. Fakat, motivasyon teorilerinde oldugu gibi bu teorilerde motivasyonu

aciklarken tatmin kavramina yer vermislerdir.

Price-Mueller’in Modeli: Price ve Mueller (1986) is doyumunu dogrudan ve
sistematik olarak incelemislerdir (akt., Yiiksel, 2005). Bu modelde is doyumunu
belirleyen dokuz dis unsur ayrintili bir sekilde aciklanmaya calisilir. Modelde is
doyumu ile ilgili degiskenler; yiikselme olanaklari, merkezilesme, biitiinlesme, isin
rutinligi, is yiiki, iletisim, adalet ve uzmanlasmadir. Is doyumuna olumsuz bir sekilde
etki eden faktorler fazla is yiiki, is rutinligi ve merkezilesme iken olumlu yonde etki

eden faktorler ise iletisim ve diger faktorlerdir (Agho vd., 1993, 5.1009).
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Mc. Clelland’n Thtiyaclar Yaklasimi: Mc.Clelland’a gore ihtiyaglar 6grenme yoluyla
sonradan kazanilir (Paksoy, 2002:97). Bu teoriye gore asagida belirtilen ti¢ grup ihtiyag
bireyin davranisina sekil verir.

1. Tliskiye yonelik ihtiyaclar; bir gruba ait olma, sosyal iliskiler.

2. Gii¢ elde etmeye yonelik ihtiyag; bagkalarini etkileme

3. Basarmaya yonelik ihtiyag; amaglarina ulasmak i¢in bireyin bilgi ve yeteneklerini

igeren kapasitesini kullanmasi

Alderfer’in VIG Kuram: ERG Kurami, Clayton Alderfer tarafindan 1970 yillarda
ortaya konulmustur. Alderfer, Maslow tarafindan aciklanan ihtiyaclar1 {i¢ asamaya
ayirir. Bu ihtiyaglar; var olma ihtiyaci, ait olma ihtiyact ve gelisme ihtiyaci olarak
isimlendirilir.

Aldeflere gore ayni anda isteklenebilecegimiz birden fazla ihtiyag olabilir (Paksoy,
2002, s.93). Ayrica kisi bir iist ihtiyacin giderilmesinde hayal kirikligina ugrarsa, daha
alt diizeydeki ihtiyacin tatminine yonelebilmektedir (Ergeneli, 2006).

Bahsedilen kuramlarin yani sira is doyumunun alan yazininda incelenen bir ¢ok

sonucu bulunmaktadir.

1.3.3.1s Doyumunun Sonuclar

Is doyumunun iizerinde durulmasi gereken bireysel ve orgiitsel ydnden birgok
sonucu vardir. Bu sebeple, i doyumu alan yazininda orgiitsel psikolojisiyle ilgili en ¢ok
calisma yapilan konulardan biridir.

Is doyumu olan bireylerin islerine yonelik motivasyonlar: artar. Isine motive olan
bireyler gorevlerini daha dikkatli ve istekle yerine getirirler. Islerine yonelik heyecan ve
enerjileri yiiksektir. Bu ozellikleri gosteren calisanlar islerini yapmak icin daha fazla
performans gosterirler. Yoneticilerinin istek ve emirlerini daha 6zenle yerine getirirler.
Is doyumu saglanan ¢alisanlarin islerine bagliliklar: artar ve buna bagl olarak isi terk
etme oranlar1 azalir. Bu hem isyerine, hem de calisanlara maliyet yoniinden kazang
getirir (Schoderbek, Cosier ve Aplin, 1991; Senatalar, 1978).

Is doyumu iletisim, gorev zenginligi ve sorumluluk gibi calisma sartlar ile iliskili

bulunmustur. Bunlarin yani sira, is doyumu, ise gelmeme, orgiitsel etkisizlik, verimliligi
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engelleyici davraniglar ve sabote etme ile baglantilidir. Bahsedilen 6rgiitsel sorunlar ve
bu sorunlarin dogurdugu sonuclar dogrudan orgiitle iliskilidir. Bu nedenle, is doyumu
endiistri ve orgiit psikolojisi alan yazininda arastirmalarin merkezinde yer almaktadir
(Dormann ve Zapf, 2001:483). Alan yazininda, is doyumunun c¢alisanlarin saghigi,
kisileraras1 iliskiler, verimlilik, orgiitsel etkililik, devamsizlik, ve is gilicii devri
acisindan 6nem verilmesi gereken bir ¢ok sonucu vardir (Quarstein vd., 1992; Khaleque
ve Rahman, 1987). Otomotiv sektoriinde gergeklestirilen bir ¢alismada, is doyumunun
artmasiyla birlikte yasam doyumunda da artig tespit edilmistir (Keser, 2010). Alan
yazininda, i$ doyumu hem orgiitsel hem de bireysel anlamda bireyi etkileyen 6nemli bir
kavramdir.

Yildirma, orgiitsel sinizm ve is doyumunun yani sira ¢alismanin son degiskenini
olusturan kavram isten ayrilma niyetidir. Isten ayrilma niyeti ¢alismanin bagiml

degiskenini olusturmakta ve seri aracilik etkisinin en sonunda yer almaktadir.

1.4ISTEN AYRILMA NiYETI

Isten ayrilma niyeti alan yazininda “Bireyin orgiitiinden ayrilmay: bilingli bir
sekilde istemesi ve bu konuda kararli olmasi” seklinde tanimlanmaktadir (Barttlett,
1999). Bireysel ve orgiitsel unsurlar, isten ayrilma niyetine etki eden iki unsur olarak
ifade edilebilir.

Bireysel unsurlar arasinda, yasam sartlarindaki degisimler, evlenme ve 6liim gibi aile
iliskilerindeki degisiklikler, emeklilik gibi yasa bagli degisimler, egitim ve Ogretim
gereksinimleri, saglik durumunu iceren fiziksel ve psikolojik kosullar, steki
beklentilerin yerine getirilmemesi ve farkl is firsatlarinin olmas1 yer alabilir (Okten,
2008). Orgiitsel unsurlar arasinda ise; is tanimlarinm agik olmayisi, isteki rollerde
belirsizlik ve catisma, is ylikiiniin fazla olusu, olumsuz calisma sartlari, maasin
yetersizligi, ise yonelik isteksizlik ve yabancilasma 6rnek verilebilir. Kurum igi ilerleme
imkanlarinin azligi, kisileraras: iliskilerin bozulmasi, sosyal destegin olmayisi, iletisim
engelleri ve c¢atismalar, yoneticiler konusundaki tatminsizlik, orgiit uygulamalarinda
algilanan esitsizlikler ve adaletsizlik, tiikkenmislik gibi unsurlar da kisiyi is yasamindan
sogutan sebepler arasinda gosterilebilir (Yapici, 2008).

Calisanlarin i olanaklar1 ile ilgili tatminsizlikleri ve bu durumda sergilemis

olduklar aktif ve tahripkar davraniglar isten ayrilma niyeti olarak isimlendirilmektedir
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(Rusbelt, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988). Diger bir ifadeye gore, isten ayrilma
niyeti, kurumundan ayrilma konusunda istekliliginin farkinda olma ve egilimde
bulunmaktir (Tett ve Meyer, 1993). Ayrica, isten ayrilma niyeti, is gérenlerin ise alim
sartlarindan memnun olmamalarini belirten olumsuz bir davranis sekli olarak da ifade
edilmektedir (Rusbelt vd., 1988).

Alan yazimindaki calismalarin ¢ogu, isyerindeki yildirmanin calisanlarda isten
ayrilma niyetine neden oldugu tespitinde bulunmuslardir. EK olarak, yildirma
eyleminin siiresinde ve siddetindeki artigin, isten ayrilma konusundaki egilimin gercek
davraniga doniisiip isi birakma ile sonuglanmasina neden olmaktadir (Yapici, 2008).

Calisanin orgiitiinden siirekli sekilde uzaklasmasina isten ayrilma denmektedir. Isi
terk etme ile is doyumu arasinda ters yonde bir iliski mevcuttur. Daha fazla is doyumu
olan calisanlarda i3 doyumu az olanlara gore isi birakma davranisi daha az goriiliir.
Fakat, bazen de is doyumu diisiik olan c¢alisanlar islerini terk etme davranisinda
bulunmamaktadirlar. Bu durumun aksine is doyumu fazla olan calisanlar baska bir
kurumda calismay1 tercih edebilmektedirler (George ve Jones, 1996). Is gdrenlerin
islerinden ayrilma niyetlerini, Orgiitsel destek Onemli oranda etkileyebilmektedir.
Algilanan orgiitsel destek ve isten ayrilma niyeti arasinda ters yonde ve anlamli bir iligki
bulunmustur (Hui ve arkadaslari, 2007). Isten ayrilmanimn psikolojik yonden ele alinisi
ve sirali siireci asagidaki gibidir (Smither, 1994):

1. Bireyin isiyle ilgili degerlendirme yapmasi1 ve yaptigr is hakkinda doyumsuzluk
seviyesi,

2. Isinden baska calisma alanlarinin cekiciligini ve baska yerde calisma alternatiflerinin
degerlendirilmesi,

3. Ayrilma niyetiyle ilgili sozler,

4. Isten ayrilma.

Alan yazminda orgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki baglanti
arastiritlmis ve oOrgiitsel bagliligin artis1 ile birlikte isten ayrilma niyetinde azalmanin
meydana geldigi bulunmustur. Bu bulgunun yani sira, yiiksek is doyumu, kurum igi
odiiller, ¢alisanin isiyle ilgili girdileri ve farkli is olanaklarinin bulunmamasi da isten
ayrilma niyetini 6nlemektedir (Giil vd., 2008). Uysaler (2010) orgiitsel baghilik ve is
doyumunu bagimsiz degiskenler, isten ayrilma niyetini ise bagimli degisken olarak

ifade ettigi caligmasinda, orgiite bagliligin arttik¢a isten ayrilma egiliminin azaldigini, is
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doyumun bireylerin yabancilasma ve Orgiite bagliliklarinin diismesini etkilemesi
sebebiyle dolayli sekilde isten ayrilma niyetini etkiledigini belirtmistir. Isgdrenlerin
kendi istekleriyle islerini terketmelerine neden olan isten ayrilma niyeti, Orgiitler
tarafindan gerekli 6nlemlerin alinmamasi1 sonucunda orgiit i¢in zarar verici olabilir.

Ek olarak, calisanlar arasindaki iletisim ve sosyal etkilesim diizeyi ve orgiit i¢i uyum
calisanlarin islerini terk etmeleri sonucunda olumsuz olarak etkilenebilir ve Orglitte
uyumsuzluklarin meydana gelmesine neden olur (Cascio, 1991). Siirekli olarak isten
ayrilma niyetinin ¢alisanlarin isi birakmalartyla sonuglanmasi, is yerinin sik sik ¢alisan
almasi durumunu giindeme getirmektedir. Personel alim sikliginin artmasiyla birlikte, is
planlarinin sekteye ugramasi, yetenekli c¢alisanlarin kaybedilmesi, firma belleginin
azalmasi, diger firmalarla olan rekabetin olumsuz sekilde etkilenmesi, ise alim giderleri,
yeni ige alinanlara verilecek egitim, ise devam eden bireylerin isi birakan arkadaslariyla
ilgili iizlintiileri ve yeni gelen kisilerle yasayacaklari belirsizlik ve kaygilar gibi
olumsuzluklar da meydana gelmektedir (Bibby, 2008). isten ayrilma niyeti ve isi
birakma c¢alisanlar {lizerinde yukar1 da bahsedilen sonuglara neden olmanin yani sira
gelir diizensizlikleri, ruhsal ve ailevi problemler, kisinin isine yonelik ¢abalarinin bosa
gitmesi, is bulma cabas1 ve yeni ise uyum gosterme ve yeni is icin egitim gerekliligine

de sebep olmaktadir (Avcr ve Kiigiikusta, 2009).

1.5.1S YERINDE YILDIRMA ve IS DOYUMU ILIiSKIiSi

Yazili kurallara sahip olmayan, kapali iletisim kanallarini igeren ve karliliga 6nem
veren sirketlerde yildirma daha sik goriiliir ve yildirma ile birlikte doyumsuzluk, calisan
devir hizinda artig, orgiitsel ¢catigsma, isyerinde verimsizlik, etkin ¢calisamama gibi bir¢cok
yikict durum meydana gelmektedir (Karcioglu ve Akbas, 2010).

Amerika’da 218 is goren ile gerceklesen bir ¢aligmadaki sonuglara gore is doyumu
ve yildirma arasinda ters yonlii bir iliskinin varoldugi ve isletmelerde yildirma eylemi
dolayli ya da dogrudan iliskilere etki ederek is doyumunu disiirdiigii, karlilik ve
verimliligi diistirdiigii vurgulanmistir (Fisher-Blando, 2008:96).

Farkli iilkelerde yildirma ve is doyumu ile ilgili yapilan g¢alismalar mevcuttur.
Isveg’te hemsireleri ile yiiriitiilen bir ¢calismada, is doyumundaki diisiis ile yildirmaya
maruz kalma sikliginda artis arasinda ters yonde bir oranti bulunmustur (Vaananen,
2003).
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Yine, Giiney Afrika’da Saglik kurumlarinda yapilan bir calismada, yildirma
yasayanlarda genel bir mutsuzluk hali gézlenmekte ve yildirma gerginlige ve hastalara
yonelik ilgisizlige yol agmaktadir (Steinman, 2008). Norveg¢’te 745 hemsire ile
gerceklesen bir arastirmaya gore hemsirelerin %8,4’li 6nceden yildirma yasadiklarini,
% 4,8 hemsire ise hala yildirmaya maruz kaldiklarini belirtmislerdir. Yildirma yasayan
hemsirelerde yildirma yasamayan hemsirelere kiyasla is doyumunda azalma,
tilkenmislik hissinde ve ruhsal problemlerde artis tespit edilmistir (Einersan, Berge ve
Anders, 1998).

Einarsen ve Raknes’in (1997), Norve¢ deniz miihendisligi endiistrisinde 460
katilimc1 ile yaptiklart aragtirmada, isyerinde sistematik yildirma ile is doyumu
(6zellikle caligma arkadaslar ile olan iligkilerden duyulan tatmin) arasinda 6nemli bir
baglantinin oldugu saptanmustir.

Karcioglu ve Akbas (2010), Erzurum’da 6zel ve devlet hastanelerinde yaptiklar
calismalarinda, calisanlarda yildirmanin artisina bagli olarak is doyumunun arttig
sonucuna ulagmislardir.

Caliskan ve Tepeci (2008), otel isletmelerinde ¢alisan personel iizerinde
gerceklestirdikleri caligmalarinda, yildirma davraniglarinin ¢alisanlarin is doyumuna ve

isten ayrilma niyetine etki ettigi sonucuna varmislardir.

1.6.IS YERINDE YILDIRMA VE ISTEN AYRILMA NIYETI ILiSKiSi

Yapilan arastirmalar sonucunda, isyerinde yildirmadan dolayr magdurlarda biiyiik
Ol¢iide verimlilik ve motivasyonun diistiigli ve isten ayrilma niyeti meydana geldigi
sonucuna ulasilmistir. Ek olarak, isyerinde yildirma siiresinde ve diizeyinde artisla
birlikte isten ayrilma niyeti, isi terk etmeyle sonuglanmaktadir (Leymann, 1996;
Demirg¢ivi, 2008; Yapici, 2008).

Rayner ve Cooper’in (1997), Staffordshire Universitesi’nde yari zamanli calisan
ogrenciler ile yaptiklar1 arastirmada, katilimcilarin yaklagik olarak %27’sinin igyerinde
yildirmaya maruz kalmalar1 sebebiyle isten ayrildiklar1 tespit edilmistir. Tepper’e
(2000)’e gore yildirmayr benimseyen yoneticilerin oldugu kurumlarda yiliksek oranda
isten ayrilma ve yeni eleman alinma orani goriillmektedir.

Zapt ve Gross (2001), isyerinde yildirmaya maruz kalan magdurlarin en sonunda

careyi isten ayrilmakta bulduklarimi ifade ederek, isten ayrilmanin yildirma ile basa
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cikma stratejisi olarak algilandigina ve %22’lik oranla en fazla tercih edilen yol
oldugunu vurgulamislardir.

Giil, Oktay ve Gokge (2008) saglik sektorii calisanlari ile bir ¢alisma yliriitmiis ve is
doyumu ile is stresi arasinda alan yazinina paralel olarak ters yonlii bir iliski, ayni
sekilde isten ayrilma niyeti ile is doyumu arasinda negatif yonde bir iliski bulmuslardir
(Celik, 2009:57).

Ozarall1 ve Torun (2007), yildirma eylemlerini, kisilige ve ise yonelik olmak {izere
iki kisimda ele almislar ve ¢oklu regresyon analizi neticesinde ise yonelik yildirma
eyleminin isten ayrilma niyeti lizerinde etkili oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica,
isyerinde olumsuz tutum ve davraniglara maruz kalan is gorenlerin islerini terketme
egiliminde bulunmalar1 nedeniyle, isyerinde yildirma yasayan is gorenlerin isten
ayrilma niyetlerinde artis olacagi vurgulanmistir (akt.,Yapic1,2008).

Caliskan ve Tepeci (2008)’nin Bodrum, Kapadokya ve Antalya illerinde 328 caligsan
ile yildirmanin, is doyumu ve iste kalma niyeti ilizerindeki etkisini arastirdiklari
calismalarinda regresyon ve korelasyon analizi yapmislar ve yildirma eylemlerinin is
gorenlerin iglerine devam etmesine olumsuz yonde etki ettigi sonucuna varmiglardir.

Akbolat, Yilmazer ve Tutar (2014) Ankara’da otellerde ytiriittiikleri calismada,
calisanlarin yildirma yasamalart arttikca 13 doyum diizeylerinin azaldigr ve yildirma

diizeyinin artisina bagli olarak isten ayrilma niyetinin de arttig1 sonucuna ulasmislardir.

1.7.YILDIRMA, ORGUTSEL SiNiZM, iS DOYUMU ve ISTEN AYRILMA
NIYETI ILISKISI

Calisanlarin orgiitsel sinizm diizeyi ne kadar yiiksek ise is doyumsuzlugu da o derece
artmaktadir (Abraham, 2000:282). Is gorenlerde meydana gelen &rgiitsel sinizmin
sonucunda olusan is doyumsuzlugu durumunda isi birakma, performans diisiikliigii ve
verimsizlik gibi sonuglarla karsilasiimaktadir (Cag, 2011). Ozellikle hizmet sektoriinde
calisanlarin i3 doyumunun diisiik olmas1 miisteriye yonelik hizmetin kalitesini sekteye
ugratacaktir (Ungiiren vd., 2010).

Gil ve Agiréz (2011)’in ¢alismasinda yildirma ile orgiitsel sinizmin alt boyutlarinin
iliskisi incelenmistir s6z konusu calismadan elde edilen sonuglar baglaminda

yildirmanin duyussal sinizmle yiiksek derecede iligkili oldugu belirlenmistir.
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Orgiitsel sinizm ve is doyumu arasindaki iliski incelendiginde alan yazininda bu iki
degiskenle ilgili bir¢ok ¢alismaya rastlamak miimkiindiir. Srivastava ve Adams (2011)
cesitli isletmelerde online anket ile yaptiklari ¢alismada sinizmin is doyumunu negatif
yonde etkiledigini bulmuslardir. Sinizm diizeyi yiiksek ¢alisanlarda daha az is doyumu
goriilmistlir. Bireyin isini daha az gesitli (zengin) algilamasi, daha diisiik lider iiye
etkilesiminin olmasi ve is arkadaslarindan daha az destek almasi orgiitsel sinizm ve is
doyumu arasindaki iliskiyi etkilemektedir. Bir baska arastirma Tiirkiye’deki egitim
miifettigleri lizerinde yapilmistir. Bu arastirmada duyarsizlagma ve orgiitsel sinizmin is
doyumu tizerindeki etkisi incelenmistir. Calismada duyarsizlasma ve orgiitsel sinizmin
egitim miifettislerinde is doyumunu negatif yonde etkiledigi bulunmustur (Arabaci,
2010). Baz1 arastirmacilar sinizmin daha genis boyutunu ele alarak sosyal anlamda bile
sinizmin i$ doyumuyla anlamli iliskisi oldugu sonucuna varmislardir. Sangay ve Cin’de
yapilan boylamsal ¢alismada sosyal sinizmin is doyumu iizerindeki nedensel etkisine
dikkat cekilmistir. Bu baglamda, es zamanli Ol¢limlerle elde edilen Sonuglar sosyal
sinizm is doyumu ile negatif iligkili bulunmustur. Bu calismada algilanan iyilik hali
onemli bir diizenleyici faktdor olarak goriilmistiir. Algilanan 1yilik hali disiik
oldugunda, sosyal sinizm ve is doyumu arasindaki negatif iliskinin anlamli hale geldigi
sonucuna varilmistir (Leung, Ip ve Leung, 2010). Yapilan ¢alismalarla paralel olarak,
Dean, Brandes ve Dhanvadkar (1998) sinik is gorenlerin daha diisiik is doyumu
yasadigina dikkat ¢cekmis ve bu i gorenlerin Orgiite bagliliginin daha az oldugunu
belirtmistir.

Khan (2014) o6zel sektordeki yerel bankalarin cesitli ¢alisanlarindan topladigi
verilerle, Orgiitsel sinizm ile calisanlarin isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
incelemistir. Bu calismada is doyumu ve igsel motivasyon, aracit degisken olarak
diistiniilmiistiir. Yapilan ¢aligmaya gore, is gorenlerin isten ayrilma niyeti ve Orglitsel
sinizm arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu, oysa, orgiitsel sinizm ve is
doyumu arasinda negatif yonde bir iliski saptanmistir. Igsel motivasyon ve is doyumu
kontrol edildiginde ise, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel sinizm arasindaki iligkinin
degerinin azaldig1 sonucuna varilmistir. Polis memurlari1 6rneklemi kullanilarak yapilan
bir diger ¢alismada ise is doyumuna yonelik ¢ok boyutlu bir analiz yapilmistir. Bu
calismada polis memurlarinin demografik 6zelliklerine (tecriibe, 1rk, cinsiyet, egitim,

medeni durum), is-gorev Ozelliklerine (is ¢esitliligi, is 6zerkligi, is stresi, rol ¢atismasi,



36

sinizm) ve Orgiitsel ¢evrenin Ozelliklerine (miidiirden geribildirim, algilanan orgiitsel
destek, arkadas baglilig1) ek olarak sinizmin is doyumu {izerindeki etkisi arastirilmistir.
Bu arastirmanin sonucunda is cesitliligi ve sinizmin polis memurlarinin is doyumu
tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamustir (Johnson, 2012). Bedeian (2007) sinizm ile is
doyumu, duygusal baglilik, orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkileri 379 fakiilte iiyesi katilimci 6rneklemini kullanarak olgmiistiir. Bu baglamda,
sinizmin Orglitsel 6zdeslesme, duygusal baglilik ve is doyumu ile negatif yonde bir
iliskisi oldugu bulunmustur. isten ayrilma niyeti ile sinizm arasinda ise pozitif yonde bir
iligki tespit etmislerdir. Kahya (2013) is doyumu, oOrgiitsel sinizm, ve is performansi
degiskenleri arasindaki iliskileri incelemis ve bu kapsamda is doyumunun, Orgiitsel
sinizm ve is performansi arasinda araci bir degisken olup olmadigini arastirmustir.
Arastirmaya, Karadeniz Teknik ve Bayburt tiniversitelerinde c¢alisan 105 akademisyen
katilmistir. Sonug olarak, oOrgiitsel sinizmin duyussal boyutu ile is doyumu ve is
performansi arasinda negatif yonde anlamli iligkiler saptanmigken, is doyumu ile is
performansi arasinda ise pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Is doyumu ve is
performansi orgiitsel sinizm tarafindan kismi olarak negatif yonde etkilenmisken ve
ayrica is doyumunun da is performansina tamamen pozitif yonde etki ettigi sonucuna
varilmistir. Bununla beraber 6rgiitsel sinizm ve is performansi arasinda is doyumunun

tam aracilik etkisinin oldugu bulunmustur.
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BOLUM 11
YILDIRMA, ORGUTSEL SiNiZM, iS DOYUMU VE iSTEN
AYRILMA NiYETI iLISKILERINDE SERI ARACILIK ETKISi
UZERINE BiR ALAN CALISMASI

2.1 ARASTIRMANIN AMACI ve MODELI

Bu c¢alismanin amaci 6zel ve devlet sektorlerinde calisan engelli bireyler iizerinde
yildirma, orgiitsel sinizm, is doyumu ve isten ayrilma niyeti iliskilerinde seri aracilik
etkilerini incelemektir. Calismanin bagimsiz degiskeni yildirma, bagimli degiskeni isten
ayrilma niyeti, araci degiskenler ise sirasiyla oOrgiitsel sinizm ve is doyumudur.
Arastirma Modeli Sekil 3’te gosterilmistir. Bu calisma ile engelli bireylerin is
yasaminda karsilagtiklart bir takim olumsuz tutum ve davranislar1 belirlemek ve
bulgular cercevesinde gerekli onlemlerin alinmasi ve uygulamalarin diizenlenmesi ile
ilgili topluma, yoneticilere ve ¢alisanlara 151k tutmak hedeflenmistir. Ayrica, bu ¢alisma,
yildirma ve isten ayrilma niyeti iliskilerinde orgiitsel sinizm ve is doyumunun seri
aracilik etkilerinin incelenmesi bakimindan alan yazinina katki saglayacaktir. Tiirk alan
yazininda iki aracilifin ayni anda incelenmesi nadir rastlanan yontemlerden ve

bulgulardan birisidir.

Sekil 3. Arastirma Modeli

Orgritsel

Sinizm is Doyumu

v

Isten
Yildrma =»| Ayrima
Niveti
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Bu ¢ergevede calismanin igerdigi temel ve alt hipotezler asagidaki gibidir:

Alt hipotezler:

H1: Engelli galisanlarda, yi1ldirmanin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.

H2: Engelli ¢alisanlarda, yildirma ve isten ayrilma niyeti iliskisinde orgiitsel sinizmin
aracilik rolii vardir.

H3: Engelli ¢alisanlarda, yildirma ve isten ayrilma niyeti iliskisinde is doyumunun
aracilik rolii vardir.

Temel hipotez:

H4: Is doyumu ve orgiitsel sinizm araciligiyla, yildirmanin isten ayrilma niyetine etkisi

anlamlidir.

2.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Bu c¢alismanin alan yazinina en onemli katkisi, yildirma ve isten ayrilma niyeti
iligkisinde, orgiitsel sinizm ve iy doyumunun ayn1 anda incelenmesi ve bu baglamda seri
aracilik analizinin kullanilmasidir. Ek olarak, alan yazinindaki c¢alismalarin ¢ogu
herhangi bir engel tiiriine sahip olmayan bireylerle yapilmis ve ¢aligmalarda sadece 6zel
ve devlet sektorlerinden birine deginilmistir. Alan yazinindaki c¢alismalardan farkl
olarak bu calisma, zihinsel engelli bireyler hari¢ tiim engel gruplarini igermistir. Devlet
ve Ozel sektdrde calisan esit sayida engelli grubuyla galisma yiiriitiilmiistiir. Orneklem
cesitliligi ve dezavantajli bir grup olan engellilere yonelik olmasi agisindan bu ¢alisma
alan yazinina katki saglayacaktir. Ayrica, yildirma ve orgiitsel sinizm gibi olumsuz
tutumlarin egitim, medya, hukuki ve sosyal destek yoluyla engellenmesine yonelik
farkindalik olusturmasi agisindan bu calisma onemlidir. Isle ilgili sorunlara, engelli
bireylerden kaynaklanan bir eksiklik olarak bakmaktan ziyade sorunlarin toplumun
bakis agisindan kaynaklandigini 6ne siiren sosyal model yaklagimiyla bakmanin 6nemi

bu calisma ile bir kez daha vurgulanmaktadir.

2.3.YONTEM
Yontem boliimiinde, caligmanin 6rneklemi hakkinda demografik 6zelliklere ve

calismanin siireci ile ilgili bilgilere yer verilmistir.
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2.3.1.0rneklem

Arastirmanin 6rneklemini 6zel sektér ve kamu sektoriinde ¢alisan engelli bireyler
olusturmaktadir. Calismaya cevaplarin gecerliligi agisindan zihinsel engelli katilimcilar
dahil edilmemistir. Katilimcilarin meslekleri ¢aycilik ve depo gorevlisinden memurluga
kadar genis bir meslek grubunu igermektedir. Verilerin toplanmasinda kolayda
ornekleme ve kar topu yontemleri kullanilmistir. Arastirmaya 18 yasini doldurmus, en
az okur-yazar diizeydeki katilimcilar dahil edilmistir. Calismaya katilan katilimer sayisi
235’tir. Tanimlayic istatistikler sonucunda verilerin diizeni saglanarak sorularin ¢gogunu
eksik yanitlayanlarin anketleri calismadan c¢ikarilmistir. Yapilan islemlerden sonra
analizlere 184 veri ile devam edilmistir. Katilimcilarin engellilik diizeyini ve ¢alistiklar
yerde engelli kontenjanindan yararlanip yararlanmadiklarini belirlemek amaciyla
engellilik yiizdelerini belirten kimlik kartlarin1 veya engellilik raporlarinda yazan
engellilik yilizdesi kismini gostermeleri istenmistir. Caligmaya katilanlarin engelli
sayilabilmesi i¢in kamu sektoriinde kullanilan %40 engellilik oran1 kullanilmistir. Bu
oranda ve bu oranin iizerinde engellilik raporuna sahip olan bireyler engelli olarak kabul

edilmistir.

Tablo 1. Calismaya Katilan Engelli Bireylere Yonelik Bilgiler

Say1 Yiizde
Cinsiyet
1.Kadin 51 27.7
2.Erkek 133 72.3
Toplam 184 100
Yas
18-25 30 16.3
26-36 79 42.9

37-56 65 35.3



57-67 8 4.3
Toplam 182 98.9
Tamamlanmamis 2 1.1
Egitim Durumu

Tlkokul 28 15.2
Ortaokul 36 19.6
Lise 70 38
Universite 47 25.5
Yiiksek Lisans 2 1.1
Toplam 183 99.5
Tamamlanmamis 1 1.1
Medeni Durum

Evli 81 44
Bekar 92 50
Bosanmus 11 6
Toplam 184 100
Aylik Gelir

1000°den az 9 3.6
1000-1500 68 36.8
1501-2000 36 19.4
2001-2500 39 20.9
2501-3000 20 10.7
3001 ve tlizeri 9 4.7
Toplam 181 96.1
Engellilik Tiirii

Gorme 37 20.1

40
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Fiziksel 98 53.3
Isitme 13 7.1
Konusma 7 3.8
Ogrenme giigliigii 2 1.1
Kronik hastaliklar 16 8.7
Diger 10 54
Toplam 184 100
Calisma Siiresi

1 y1l ve daha az 53 28.8
2-4 yil 60 32.6
5-7 yil 28 15.2
8-10 yil 18 9.8
11 y1l ve daha iizeri 25 13.6
Toplam 184 100
Calisilan Kurum Thirii

Devlet 94 51.1
Ozel 90 48.9
Toplam 184 100
Engellilik Rapor Yiizdesi

40-50 56 30.4
51-60 29 15.8
61-70 26 14.1
71-80 30 16.3
81-90 26 14.1
91-100 16 8.7
Toplam 184 100
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2.3.2.Arastirma Siireci

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Etik Kurulu onay1 alindiktan sonra,
yukarida belirtilen olgiitleri karsilayan kisiler arastirmaya davet edilmis ve arastirma
hakkinda bilgilendirildikten sonra, calismaya goniillii olarak katildiklarina dair s6zlii ve
yazili onamlar1 alimmustir. Kendileri ile ilgili her tiirlii kisisel bilginin gizli kalacagi
katilimcilara aktarilmig ve istedikleri zaman ¢alismay1 birakabilecekleri belirtilmistir.
Anketin ¢cogu kagit-kalem formatinda dagitilmistir. Katilimeilara kisisel bilgi formu ve
diger 6lcekler bir arada sunulmustur. Ulagilamayan katilimcilar i¢in online anket formu
diizenlenmistir. Olgeklerin doldurulmasi yaklasik olarak 15-20 dakika arasinda

stirmiistiir.

2.4 VERI TOPLAMA ARACLARI
2.4.1 Kisisel Bilgi Formu

Engelli bireylerin demografik 6zelliklerini 6grenmek amaciyla olusturulan kisisel
bilgi formunda katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim durumlarr, medeni durumlari, aylik
gelir durumlari, engellilik tiirleri (gorme, fiziksel, dil ve konusma, vb), meslekleri, ne
kadar siiredir ayn1 yerde galistiklar1, galismakta olduklar1 sektor, ¢alistiklart kurum tiirii

(6zel/devlet) ve engellilik yiizdeleri sorulmustur.

2.4.2.0Orgiitsel Sinizm Olgegi

13 maddeden olusan Orgiitsel Sinizm Olgegi, Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999)
tarafindan gelistirilmis ve Olgegin gecgerlik ve giivenirligi aciklayict ve dogrulayici
faktor analizleriyle test edilmistir Olgek Tiirkge’ye uyarlanmasi Kalagan (2009)
tarafindan yapilmistir. Daha sonra ii¢ boyutu ele alinarak Karacaoglu ve Ince (2012)
tarafindan yeniden Olgegin  gecerlik ve giivenirli yapilmistir. Yeniden yapilan
diizenleme sonucunda, davranigsal boyutun i¢indeki bir madde oOlgekten g¢ikarilmistir.
Bilissel, duyussal ve davranigsal olmak {izere olcek ii¢c kisma ayrilmistir. 1, 2, 3, 4, ve 5.
maddeler biligsel boyutta, 6, 7, 8 ve 9. maddeler duyussal boyutta ve 10, 11, 12 ve 13.
maddeler davranissal boyutta yer almaktadir. Olgegin boyutlar ile ilgili faktdr yiikleri
sirasiyla biligsel boyut i¢in .63 ile .81; duyussal boyut i¢in .75 ile .80 ve davranissal
boyut i¢in .54 ile .80 olarak tespit edilmistir (Brandes vd., 1999 akt., Karacaoglu ve
Ince, 2012). Ek olarak, boyutlarm Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilar1 biligsel boyut
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icin 0,86; duyussal boyut i¢in 0,80; ve davranigsal boyut i¢in .78 seklinde belirtilmistir.
Karacaoglu ve Ince (2012)’nin yiiriitmis oldugu gecerlik ve giivenirlik analizlerinde
Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayist ve madde toplam puan korelasyonlart
kullanilmistir. Olgegin tamamu igin Cronbach Alfa katsayis1 .91 olarak bulunmustur. Alt
boyutlar incelendiginde duygusal boyut .94, biligsel boyut .87 ve davranigsal boyut .82
degerlerini igermektedir. Madde toplam korelasyonlar1 degerlendirildiginde, biligsel
boyut .64 ile .78 araligini, duygusal boyut .77 ile .90 araligin1 ve davranissal boyut ise
.60 ile .69 araligin1 igermektedir. Olgegin faktor yapisini degerlendirmek igin agimlayici
faktor analizine bagvurulmustur. Bu ¢alisma kapsaminda 6l¢egin tamami igin Cronbach
Alpha katsayis1 .72’dir. Olgegin alt boyutlar1 incelendiginde duygusal boyut .75, bilissel
boyut .76 ve davranigsal boyut ise .71 degerlerini almistir.

2.4.3.0lumsuz Davramslar Olcegi (Negative Acts Questionnaire)

Yildirma yasama durumu, Einarsen ve Raknes (1997) tarafindan Olumsuz
Davranislar Olgegi kullanilarak 6lgiilmiistiir. Einarsen ve Hoel (2001) tarafindan
diizenlenen Isyeri Zorbaligi Olgegi, 22 madde icermekte ve &lgek kisisel zorbalik
(personal derogation) ve isle ilgili zorbalik (work-related harassment) olmak {izere iki
boyuttan meydana gelmektedir. Olgek Aydim ve Ocel (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye
adapte edilmistir. Sorularin hepsi davraniglarla ilgilidir ve yildirma kavramina
rastlanmamaktadir. Olgegi dolduran kisi maruz kaldigi eylemi yildirma seklinde
degerlendirmeden davranigi yasama derecesinin Olciilmesi bu anketin avantaji olarak
ifade edilir. Ayrica anketin igerdigi davranis tlirleri daha objektif tanimlanir. Bu anket
alay, sozlii taciz ve hos olmayan sdylemler gibi dogrudan veya iftira ve sosyal diglanma
gibi dolayli maddelerin olusturdugu sorulari igermektedir. Olgegi yanitlayanlardan
6l¢egin tiim maddeleri i¢in yildirma davranigini son alt1 ayda ne ne derece yasadiklarini
belirtmeleri istenir. Her gilin, her hafta, her ay, ara sira, hi¢cbir zaman gibi ifadelerle
maruz kalma siklig1 Slgiiliir. Yildirma davranisina 6 aydan daha fazla veya haftada
maruz kalanlarin yildirma yasadigi rahatlikla sdylenebilir (Leymann, 1996; Mikkelsen
ve Einarsen:2002a). Cemaloglu (2007) olgegin giivenirliligini .94 olarak bulmustur.
Aydin ve Ocel (2009)’in yaptif1 gecerlik ve giivenirlik calismasinda &lgek icin
hesaplanan Cronbach alfa katsayisi .88, test-tekrar test giivenirlik katsayisi .80 ve iki

farkli sekilde hesaplanan iki yarim giivenirlik katsayilar1 .83 ve .82 seklinde
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bulunmustur. Bu sonuglar ¢ercevesinde, Isyeri Zorbalign Olgegi Tiirkge formunun
Tiirkiye’de yapilan arastirmalar icin psikometrik 6zelliklerinin uygun oldugu sonucuna

sonucuna ulagilmistr.

2.4.4.Minnesota is Doyumu Ol¢egi

Is doyumunun &lgiilmesinde Minnesota Is Doyum Olgegi’nden yararlanilmustir.
Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan 1967 senesinde gelistirilen bu 6l¢ek alan
yazmminda en sik kullanilan 6lgeklerden biridir. Olgegi Ashi Baycan 1985 yilinda
Tiirkce’ye c¢evirmistir. Minnesota Is Doyum Olgegi (The Minnesota Satisfaction
Questionnaire) en ¢ok tercih edilen dlgekler arasinda yer alir. Olgek 100 maddelik ve
20 maddelik olmak iizere uzun ve kisa sekilde hazirlanmistir. Minnesota Is Doyumu
Olgegi, icsel, dissal ve ikisinin toplammi iceren 20 sorudan olusan genel doyumu
degerlendirmektedir (Somuncuoglu, 2013). Olgek, Oran (1989) tarafindan Tiirkceye
uyarlanmistir  Olgegin ilk halinin giivenirlik katsayis1 .83 olarak belirlenmistir
(Moorman, 1993). Yildirim (1996) iilkemizde 6lgegin giivenirlik calismasina yer vermis
ve bu kapsamda 6lgegin test-tekrar test giivenirlik katsayisi .76, i¢ tutarlilik katsayisi .90
olarak hesaplanmistir. Anket, 20 madde icermekte, 5 asamali cevap ¢izelgesi ile test
edilmekte ve puan artigiyla paralel bir sekilde is doyumu da yiikselmektedir. 20 dlgekte

en diisiik puanii 100 ise en yliksek puani temsil etmektedir.

2.4.5.1sten Ayrilma Niyeti Ol¢egi

Mevcut ¢alismada is gorenlerin isten ayrilma niyetlerinin degerlendirmek igin Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi kullanilmistir. Olgek, Wayne ve arkadaslar1 (1997) tarafindan
olusturulmus ve Tiirkceye uyarlanmas1 Kiigliikusta (2007) tarafindan yapilmistir.
Wayne ve arkadaslarinin (1997) ortaya koydugu alti maddelik ve tek boyutlu dlgekte
bulunan ifadelerden 3’iiniin ortak varyans degerleri Kiiciikusta (2007) tarafindan
yapilan hesaplamalarda 0,50°nin altinda bulundugu i¢in analizden ¢ikartilmis ve anket 3
maddeden olusacak sekilde kullanilmistir. Isten ayrilma niyetini orijinalindeki gibi tek
boyutlu bir yap1 altinda ele alan 6lgek; “Siklikla bu isten ayrilmayr diisliniiyorum.”,
“Ciddi olarak isimi birakmayi diislinliyorum.” ve “Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten
ayrilacagim.” seklinde yargi bildiren ters yonli li¢ ifadeden olugmaktadir. Kiiclikusta

(2007) galismasinda 5°1i Likert seklini kullanmistir. Katilimcilardan 6lgekte yer alan {ig
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maddeye katilma derecelerini kesinlikle katilmiyorum (1) ile kesinlikle katiliyorum (5)
arasinda degisiklik gosteren isaretlemeleri yapmalari istenir. Kiigiikusta (2007), isten
ayrilma niyeti Ol¢eginin giivenilirligini Cronbach Alfa katsayisi ile ortaya koymus ve
0,691 degerini elde etmistir. Turung ve arkadaglar1 (2010) da s6z konusu 6l¢ek igin
dogrulayict faktor analizi yapmis, tek faktorlii yapiyr dogrulamis ve faktor yiiklerini
0,83 ile 0,93 arasinda bulmuslardir. Ayn sekilde Kiigiikusta (2009) ve Turung (2011)

da isten ayrilma niyeti 6l¢egi i¢in benzer giivenilir sonuglara ulasmistir.

2.5. ANALIZLER

2.5.1.Verilerin Diizenlenmesi

Istatistik analizlere baslanmadan once ilk etapta verilerin diizeni saglanmistir.
Analizleri uygulayabilmek i¢in verilerin dagiliminin normal ya da normale yakin olup
olmadig1 tespit edilmistir. Yapilan tanimlayici istatistiksel analizler sonucunda verilerin
ortalama degerlerinin standart sapmadan biiyiik oldugu ve normal dagildigi sonucuna
ulagilmistir. Veri seti analiz edilirken u¢ deger analizi de yapilmistir. Ug degerler
normal sonuglar elde edilmesini Onleyecegi icin tespit edilerek veri setinden
cikarilmigtir. Verilerin normalliginin incelenmesinde dikkat edilen bir diger konu, eksik
verilerin incelenmesi olmustur. Eksik veriler tespit edilmis ve serinin ortalamasi
alinarak, bos olan eksik verilerin yerlerine, bu ortalama konmustur. Tamamlanan veriler
tizerinde tekrar tanimlayici istatistikler yapildiginda degerlerin normal oldugu

saptanmuistir.

2.5.2.Dogrulayic1 Faktor Analizi

Aragtirmaya konu olan degiskenler arasi iligkilere yonelik tespit edilen bir modeli ya
da hipotezi sinamak icin AMOS 24 Programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi
uygulanmistir  (Biiyiikoztiirk, 2004; Byrne, 1998). Orgiitsel Sinizm, Olumsuz
Davranislar Olgegi, Is Doyumu ve Isten Ayrilma Niyeti Olgekleri’nde yer alan sorularin
engellileri iceren 6rnekleme uygun olup olmadig: bu analizle test edilmistir. Dogrulayict
faktor analizinde temelde dort farkli model test edilebilir (Bryne, 1998; Siimer, 2000).
Bu modeller; tek faktorii iceren model, birinci seviye ¢ok faktor igeren model, ikinci
seviye ¢ok faktorlii model ve iliskisiz model olarak isimlendirilebilir. Bu gergevede

gozlenen degiskenlerin tek bashik (faktor) altinda toplandigi tek faktorli model
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cizilmigtir. Sekil 4’te, AMOS 24 programi kullanilarak c¢izilen diyagramda, elde edilen
standardize edilmis degerlerin 1’in altinda olmasi beklenir. Standardize edilmis
regresyon agirliklart (faktor yiikleri) gozlenen degisken olarak adlandirilan her bir
ifadenin kendi gizil degiskenini ne derece iyi yansittigina dair bilgi verir.

Olumsuz Davranislar Olgegi’'nde faktdr yiikleri .43 ve .81 degerleri arasinda
degismektedir. En diisiik faktor yiikii > Anlasamadiginiz insanlar size el sakasi yapiyor

[

mu?’’ ve en yiiksek faktor yiikii ¢* Kisiliginiz (aliskanliklariniz, arkaplaniniz gibi),
tutumlariniz veya 6zel yasaminizla ilgili olarak hakaret ediliyor ve saldirtya ugruyor

musunuz?) sorularin1 kapsamaktadir.

Tablo 2. Olumsuz Davramslar Olcegi Maddeler Faktor Yiikleri
1. Bazi kisiler performansinizi etkileyecek 041
bilgiler sakliyor mu?

2. Isinizle ilgili olarak kiiciik diisiiriiliiyor veya .643
alay ediliyor musunuz?

3. Becerilerinizin altinda yapilacak isler veriliyor mu? 462
4. Anahtar sorumluluk alanlariniz elinizden aliniyor veya 614
daha gereksiz ve mutsuz edici gorevlerle degistiriliyor mu?

5. Sizinle ilgili dedikodu ve sdylentiler yayiliyor mu? 763
6. Umursanmuiyor, dislantyor veya 164

arkadagslik iligkileriniz engelleniyor mu?

7. Kisiliginiz (aligkanliklariniz, arkaplaniniz gibi), 812

tutumlariiz veya 6zel yasaminizla ilgili olarak hakaret
ediliyor ve saldirtya ugruyor musunuz?

8. Size bagiriliyor veya aniden gelisen 6fkenin hedefinde .609
oluyor musunuz?

9. Kisisel alaniniza saldir1, itme, yol kesme gibi gézdag: .532
verici davraniglar yastyor musunuz?

10. Mesai arkadaslariniz isten ayrilmaniz gerektigi konusunda .628
ima veya uyarilarda bulunuyor mu?

11. Yaptiginiz yanlis veya hatalar tekrar tekrar 465
hatirlatiliyor mu?

12. Yakinlik gosterdiginizde umursanmiyor veya .660
diismanca kargilaniyor musunuz?

13. Isiniz ve cabalarimz siirekli elestiriliyor mu? 677
14. Diisiinceleriniz ve goriisleriniz goz ard1 ediliyor mu? 736
15. Anlagsamadigimiz insanlar size el sakasi yapiyor mu? 426
16. Makul olmayan, imkansiz hedefler veya 483
stireli gorevler veriliyor mu?

17. Size yonelik suglamalar ortaya atiliyor mu? 541
18. Isinizi yaparken gereginden fazla izleniyor musunuz? 433

19. Size taninmis olan haklarinizi iddia etmeme yoniinde .505
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bask1 yapiliyor mu? (Ornegin hastalik izni, tatil hakka,
yol harcamalar1 gibi)

20. Asir1 alay ve igneleyici soze maruz kaliyor musunuz? 729
21. Altindan kalkamayacaginiz bir is yiikiine maruz .534
kaltyor musunuz?

22. Siddet tehditleri aliyor veya fiziksel olarak 625

suistimal ediliyor musunuz?

Orgiitsel Sinizm Olgegi’nde faktor yiikleri .41 ve .82 deger araligim icermektedir. En
diisiik faktor yiikiine ait madde ’ Baskalariyla, calistigim kurumdaki islerin nasil
yiirlitiildiigi hakkinda konusurum.’” iken en yliksek faktor yiikiine ait madde ise *’

Calistigim kurumu diistindiik¢e i¢imi bir endise duygusu kaplar.”” ifadesidir.

Tablo 3. Orgiitsel Sinizm Olcegi Maddeler Faktor Yiikleri
1. Calistigim kurumda, sdylenenler ile yapilanlarin .686
farkli olduguna inantyorum.
2. Calistigim kurumun politikalari, amagclari ve .648
uygulamalari arasinda ¢ok az ortak bir yon vardir.
3. Calistigim kurumda, bir uygulamanin yapilacagi sdyleniyorsa, 670
bunun gerceklesip ger¢eklesmeyecegi konusunda kusku duyarim.
4. Calistigim kurumda, ¢alisanlardan bir sey yapmasi beklenir, ancak AT
baska bir davranig 6diillendirilir.
5. Calistigim kurumda, yapilacagi sdylenen seyler ile gerceklesenler Ja17
arasinda ¢ok az benzerlik goriiyorum.
6. Calistigim kurumu diistindiikge sinirlenirim. .688
7. Calistigim kurumu diisiindiik¢e hiddetlenirim. .803
8. Calistigim kurumu diistindiik¢e gerilim yagarim. 75
9. Calistigim kurumu diisiindiik¢e i¢imi bir endise duygusu kaplar. .818
10. Calistigim kurum disindaki arkadaslarima, iste olup bitenler 578
konusunda yakinirim.
11. Calistigim kurumdan ve c¢alisanlarindan bahsedildiginde, 570
birlikte ¢calistigim kisilerle anlamli bir sekilde bakisiriz.
12. Baskalartyla, ¢alistigim kurumdaki islerin nasil yiiriitiildiigi 409
hakkinda konusurum.
13. Baskalartyla, ¢alistigim kurumdaki uygulamalar1 ve .555

politikalar1 elestiririm.

Is Doyumu Olgegi’ne ait faktor yiikleri .41 ve .80 deger araligindadir. < Simdiki
isimden ¢alisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalar1 agisindan’’ ifadesi en diisiik

faktorii temsil etmekteyken ©” Simdiki isimden kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
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yapabilme sansimin olmasi agisindan’ maddesi en yiiksek faktdr yiikiini temsil

etmektedir.

Tablo 4. is Doyumu Olg¢egi Maddeler Faktor Yiikleri
1. Simdiki isimden beni her zaman mesgul etmesi 557
bakimindan
2. Simdiki isimden tek basima ¢alisma olanagimin 533
olmasi bakimindan
3. Simdiki igsimden ara sira degisik seyler yapabilme 173
sansimin olmasi bakimindan
4. Simdiki isimden toplumda saygin bir kisi olma sansini 187
bana vermesi bakimindan
5. Simdiki isimden amirimin emrindeki kisileri idare 463
tarzi acisindan
6. Simdiki isimden amirimin karar vermedeki yetenegi 452
bakimindan
7. Simdiki isimden vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme 520
sansimin olmasi agisindan
8. Simdiki isimden bana sabit bir is saglamasi bakimindan .583
9. Simdiki isimden bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina 134
sahip olmam agisindan
10. Simdiki isimden kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip 748
olmam bakimindan
11. Simdiki isimden kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler 7195
yapabilme sansimin olmasi agisindan
12. Simdiki isimden is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya .687
konmasi bakimindan
13. Simdiki isimden yaptigim is ve karsiliginda aldigim 545
ticret bakimindan
14. Simdiki isimden is i¢inde terfi olanagimin olmasi agisindan .569
15. Simdiki isimden kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana .640

vermesi bakimindan

16. Simdiki isimden isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme 712
sansini1 bana saglamas1 bakimindan

17. Simdiki isimden ¢alisma sartlar1 bakimindan 743
18. Simdiki isimden ¢alisma arkadaslarimin birbirleri ile 408
anlagmalar1 a¢isindan

19. Simdiki isimden yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir 125
edilmem agisindan

20. Simdiki isimden yaptigim is karsiliginda duydugum basari .766

hissinden
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Isten Ayrilma Niyeti Olgegi'ndeki faktor yiikleri .74 ve .95 degerleri arasinda
degismektedir. En diisiikk faktor yiikii ° Daha iyi bir ig bulur bulmaz bu isten
ayrilacagim.”” maddesi iken en yiiksek faktor yikii ¢° Siklikla bu isten ayrilmayi

diistinliyorum.’” maddesidir.

Tablo 5. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Maddeler Faktor Yiikleri
1. Ciddi olarak isimi birakmay1 diisliniiyorum. 817
2. Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten ayrilacagim. .7136
3. Siklikla bu isten ayrilmay1 diisiiniiyorum. 954

Olgekleri olusturan maddelerin aldig1 faktdr yiikleri cesitli kaynaklarda .30-.40
degerlerinin lizerinde tespit edilmistir (Tavsancil, 2002; Biiyiikoztirk, 2003;
Tabachnick ve Fidell, 2001). Bu sebeple hi¢bir madde diizeltilmemis ve dlgeklerden

¢ikartilmamastir.

Onerilen model ile verinin uyumunu test etmek amaciyla dogrulayici faktor
analizinde siklikla kullanilan uyum degerleri yaklagik hatalarin ortalama karekokii
(RMSA), iyilik uyum indeksi (GFIl), normlandirilmis uyum indeksi (NFI),
karsilastirmali uyum indeksi (CFI) ve standardize edilmis ortalama hatalarin karekokii
(SRMR)’dir. Calismanin icerdigi uyum indeksi ile ilgili Olgiitler Tablo 1’de
gosterilmistir (Hu ve Bentler, 1999; Bryne, 2001; Russell, 2002).

Tablo 6. Yapisal Esitlik Modellemelerinde Uyum indeksleri

Uyum Olgiitii Ivi Uyum Kabul Edilebilir Uyam
12 0 < y2<2df 2df <y2 < 3df
P 05<p=1.00 01=p<.05
¥2/ df 0= y2/df<2 2<y? /dAf <3
RMSEA 0 = RMSEA = .05 05 < RMSEA = .08
SRMR 0 < SRMR = .05 05 < SRMR = .10
TLI 97 <TLI < 1.00 95 < TLI < .97

CFI 97T=CFI = 1.00 95 = CFI < .97
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Sekil 4. Olumsuz Davramslar Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

]
o]

1
1
|
i
|
\!
17
IIII
i
"
i
ClumBLZCasTanislar
)
1)
|II




Sekil 5. Orgiitsel Sinizm Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi
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Sekil 6. Is Doyumu Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi
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Sekil 7. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi

T 11

[smeania1)]  [sMEAN@E2)]|  [smEANE3)

IstenAyrilmaliyeti

Tablo 7. Amos Programu ile Gergeklestirilen Dogrulayici Faktor Analizinden Elde
Edilen Uyum indeksi Degerleri

Uyum Olgiitleri  Yildirma Org. Sinizm Is Doyumu  Ayrilma Niyeti
J2/df 2,502 1.502 1.944

GFI 81 .94 .86 1
AGFI 75 .89 81

CFlI .85 .98 .93 1
NNFI (TLI) 83 97 91

RFI 74 .92 .84

IFI .86 .98 .93 1
RMSEA .09 .05 .07 13
RMR .06 .06 .07 .0
FMIN 2.694 43 1.608 .0

PNFI .67 .63 1 0
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PGFI .63 .54 .64

AIC 604.945 156.123 411.337 12.000
CAIC 840.981 320.505 638.944 37.290
ECVI 3.306 .853 2.248 .066

Tablo 7°de gosterilen uyum indekslerine bakildiginda y2/df degerinin 4 ayri faktor igin
3’lin altinda oldugu, GFI, CFI ve TLI degerlerinin .90 civarinda oldugu, ve RMSEA degerinin
genel anlamda 4 faktor i¢in .08’den kiiglik oldugu sonuglari bulunmustur. Uyum indeksleri,
modelin iyi bir uyum yakaladigim gostermistir. ilgili arastirmacilarin uyum indeksleri
degerleri temel alindiginda model ve 6lgek sorularinin 6rnekleme uygunlugu konusunda kabul

edilebilir bir uyum yakalandigi s6ylenebilir. Sonug olarak tek faktorlii yapr desteklenmistir.

Ek olarak biitiin sorularin katilimcilar tarafindan ayni diizeyde algilanip algilanmadigini
belirleyebilmek igin olgeklerin giivenirlik analizleri yapilmistir. Bu baglamda i¢ tutarlilik
katsayilar1 (Cronbach Alpha) hesaplanmistir. Olumsuz Davramlar Olgegi'nin tiimii icin
Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 a=.84 olarak bulunmustur. Diger 6lcekler icin sirasiyla
i¢ tutarhilik katsayilar1 Orgiitsel Sinizm Olgegi i¢in o=.86, Minnesota Is Doyumu Ol¢egi a=.93
ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi a=.87"dir.

Tablo 8. Ol¢ek Maddelerine Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon

Degerleri
Yildirma  Org. Sinizm Is Doyumu  Ayrilma Niyeti
Yildirma 1.00
Org. Sinizm 513 1.00
is Doyumu -.469"* -.555%* 1.00
Ayrilma Niyeti 285 397 -476°* 1.00
Ortalama 1.54 2.14 3.65 1.95
Standart sapma .58 78 15 1.12
Cronbach’s Apha (a) .84 .86 .93 .87
**p<.01

Tablo 8’de gosterilen dlgeklerin maddeleri arasinda korelasyon katsayilari incelenmistir ve
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korelasyon degerlerinin uyum iginde olduklar1 goriilmiistiir (Hu ve Bentler, 1999; Bryne,

2001).

2.4.3. Seri Araci Degisken Analizi

Yildirma ve isten ayrilma niyeti iliskisinde orgiitsel sinizm ve is doyumunun araci roliiniin
belirlenmesinde Hayes (2009) tarafindan Onerilen araci degisken analizi ydntemi
kullanilmistir. Bu analiz i¢in sekil 8’de de ¢izildigi gibi seri ¢oklu aracilik (serial multiple
mediation model) modeli kullanilmustir. Iki arac1 degiskenin oldugu bu model 3 dolayli etki ve
1 dogrudan etki icermektedir. Sekil 8’de goriildiigii gibi bu etkiler soyledir; o6rgiitsel sinizm
aracitligiyla yildirmanin isten ayrilma niyeti iizerindeki dolayli etkisi (aiby), is doyumu
araciligiyla yildirmanin isten ayrilma niyeti iizerindeki dolayli etkisi (azby), her iki orgiitsel
sinizm ve is doyumunun seri araciligiyla yildirmanin isten ayrilma niyeti tizerindeki dolayli
etkisidir (a;diby). Bu ii¢ dolayl: etkinin toplami yildirmanin toplam dolayl: etkisini gosterir (X:
aibs + azb, + a1dib,). Toplam dolayl: etkilere yildirmanin isten ayrilma niyetine dogrudan etkisi
eklendiginde bu ifade yildirmanin toplam etkisini géstermektedir (C).

c=c’ +aiby+ aoby s a1d:by

Seri ¢oklu aracilik modelinde yildirmanmn isten ayrilma niyetine toplam dolayli etkisi,
yildirmanin igten ayrilma niyetine toplam etkisiyle yildirmanin isten ayrilma niyeti arasindaki

farka esittir.

c-¢’ = a1b1 + a2b2+ aldlbz
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Sekil 8. Seri Coklu Aracihik Modeli

Orgiitsel
Sinizm

di

al az

w

is Doyumu

b1 b2

[ Isten
Yiduma - Aly'rﬂ.rlna
Niveti
Tablo 7. Seri Coklu Aracilik Analizi
Sonug¢
M1(Sinizm) M2(Doyum) Y(Ayrilma)
Onciil Coeff. SE p Coeff. SE p Coeff. SE p

X (Yildirma) a1 0.699 0.087 .000 a2

M1 (Sinizm) - e - d1

M2 (Doyum) -  m e

Constant 1.068 0.142 .000
R*=0.263

-0.327 0.090 .000 ¢ 0.042 0.0151 0.781
-0.410 0.067 .000 b1 0.253 0.118 0.033
--------------- b2 -0.546 0.120 .000
5.028 0.147 .000 3.334 0.646 .000

R*=0.355 R*=0.250

F(1,182) = 65.013, p=.000  F(2, 181) = 49.718,p=.000  F(3, 180) = 20.031, p = .000

Yildirmanin isten ayrilma niyetine dogrudan etkisi pozitif ¢ikmis fakat istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir, ¢ ' = 0.042, t(119) = 0.279, p = 0.781. Bu seri ¢oklu
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aracilik modeli 3 farkli dolayli etki igerir. Dolayli etkiler PROCESS programi
kullanilarak 10000 O6rneklem (bootstrap samples) igerisinden %95 giliven aralif
ciktisiyla bulunmustur. Dolayli (indirect) aracilik etkilerini agiklayabilmek i¢in indl,
ind2 ve ind3 ifadeleri kullanilmistir.

Ik dolayli etki orgiitsel sinizm araciligiyla yildirmanin isten ayrilma niyeti
iliskisinde dolayli etkisidir (y1ldirma — sinizm — ayrilma), a;b; = 0.699(0.253) = 0.177
“ind1”’. Bu dolayl etki istatistiksel olarak anlamli pozitif olarak yorumlanabilir ¢linkii
onyiikleme giiven araligi (bootstrap confidence interval) sifirin iizerindedir (0.013” ten
0.396’ya). Bu sonuglar yildirmaya maruz kalanlarin daha fazla orgiitsel sinizm tutumu
gosterdiklerini (¢linkii a; pozitif) ve bu artan 6rgiitsel sinizmin isten ayrilma niyetinin
artmasinda is doyumundan bagimsiz olarak belirleyici bir role sahip oldugunu
gostermistir (¢linkii by pozitif).

“Ind2”’ ifadesiyle gosterilen ikinci dolayli etki yildirmanin orgiitsel sinizm ve is
doyumu araciligryla isten ayrilma niyeti iizerindeki seri etkisidir (Orn; Yildirma —
sinizm — doyum — ayrilma), a;dib, = 0.699 (-0.410)-0.546 = 0.156 esitligiyle
gosterilen bu dolayli etki anlamli derecede pozitiftir ¢iinkii 6nyiikleme giiven araligi
(bootstrap confidence interval) sifirin tizerindedir (0.075’ten 0.275’¢). Bu esitlik bize
yildirmaya maruz kalanlarda orgiitsel sinizm tutumunda artis gortildigi (a; pozitif) ve
sirasiyla Orgiitsel sinizm tutumu arttik¢a is doyumunun diistiigii (d; negatif) ve buna
baglt olarak is doyumunun diismesiyle, isten ayrilma niyetinin arttigini gosterir. (b
negatif).

“Ind3”’ ifadesiyle gosterilen iigiincii dolayl etki, yildirmanin is doyumu araciligiyla
isten ayrilma niyetine etkisidir, (yildrma — doyum — ayrilma). Yildirmanin is
doyumuna etkisi (a; negatif)’dir. Bu sonug, yildirma arttik¢a is doyumunun azaldigini
ifade etmektedir ve iy doyumunun isten ayrilma niyetine etkisi (b, negatif)’dir. Bu
sonug, i3 doyumu azaldik¢a isten ayrilma niyetinin azaldigimi gostermektedir. Bu
dolayli etki -0.327 (-0.546) = 0.178 esitligiyle gosterilir. Sonuglar anlamli derecede
pozitiftir ¢linkii Onylikleme giiven araligi (bootstrap confidence interval) sifirin
tizerindedir (0.074’ten 0.350’ye). Sonuglar yildirmanin is doyumu aracilifiyla isten

ayrilma niyetine etkisini dogrulamaktadir.
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2.6.BULGULAR

Bu aragtirmada 6zel ve devlet sektoriinde calisan engelliler iizerinde yildirma ve
isten ayrilma niyeti iligskisinde Orgiitsel sinizm ve is doyumunun aracilik etkileri
arastirilmistir. Analizler sonucunda, yildirma ve isten ayrilma niyeti iligkisinde orgiitsel
sinizmin ve is doyumunun seri aracilik etkisi anlamli bulunmustur. Ayr1 ayr1 dolayh
etkilere bakildiginda yildirma ve isten ayrilma niyeti iligskisinde Orgiitsel sinizmin
anlamli bir aracilik sagladigi sonucuna ulasilmistir. Diger anlamli dolayli etki ise is
doyumu araciligiyla yildirmanin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisidir. Son anlamli
dolayli etki i3 doyumu araciligiyla orgiitsel sinizmin isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkisidir. Buradan hareketle, engelli ¢alisanlarin yildirma yasamalari arttikga, orgiitsel
sinizm diizeylerinin arttig1 ve akabinde is doyumlarinin azaldigi ve buna bagli olarak da
isten ayrilma niyetlerinde bir artig meydana geldigi soylenebilir.

Aragtirmanin birinci hipotezi yildirmanin, engelli ¢alisanlarda, isten ayrilma niyetini
dogrudan etkileyecegidir. Elde edilen bulgular c¢ergcevesinde bu hipotez
desteklenememistir. Alan yazininda yapilan c¢alismalar yildirmaya maruz kalan
calisanlarin isten ayrildiklarini gostermektedir (Rayner ve Cooper, 1997; Zapf ve Gross,
2001). Ayrica isyerinde yildirma siiresi ve diizeyinin artmasi ile isten ayrilma niyeti,
eylem boyutuna gecerek isi birakmayla sonuglanabilir (Leymann, 1996; Demirgivi,
2008; Yapici, 2008). Erdirengelebi ve Filizoz (2016)’ da banka calisanlari iizerinde
yaptiklar1 ve Engin, Oguzhan ve Unsar (2015)’in Edirne’de bir tekstil fabrikasinda
yaptiklar1 calismalarinda is gorenlerin yildirmaya maruz kaldikga isten ayrilma
niyetinde bulunduklar1 sonucuna ulasmislardir. Yildirma ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski alan yazininda farkli alanlarda ¢alisan katilimcilarla arastirilmistir
(Quine, 1999; Simons, 2008; Sékmen ve Mete, 2015). Djurkovic, McCormack ve
Casimir (2004) isten ayrilma niyeti ve yildirma arasinda pozitif yonde bir iliski
bulmuslardir. Diger ¢alismalar yildirmanin yogunluguna ve siiresine bagli olarak isten
ayrilma niyetini arttirdigini ve bu niyetin isi birakmayla sonug¢landigini dogrulamiglardir
(Einarsen, 2000; Salin, 2003; Thomas, 2005). Calismanin birinci hipotezi i¢in elde
edilen bulgular alan yazimyla ters yondedir. Ozetle, yildirma o&rgiitsel sinizmi
tetiklemekte ve oOrgiitsel sinizmle beraber is doyumu azalmakta ve buna bagli olarak
isten ayrilma niyeti artmaktadir. Bu sonuglara bagli olarak araci degiskenlerin

diisiiniilmesi gerektigi sonucuna varilmistir.
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Arastirmanin ikinci hipotezine gelindiginde yildirmaya maruz kalanlarda orgiitsel
sinizm artmakta ve buna bagli olarak isten ayrilma niyeti artmaktadir. Bu aragtirmanin
sonuglart daha oOnce yapilan calismalarla paralel yondedir. Giil ve Agiréz (2011)
caligmalarinda yildirma ve oOrgiitsel sinizm alt boyutlarin iliskisini arastirmiglardir ve
yildirmanin duyugsal sinizmle yiliksek derecede iliskili oldugu sonucuna varilmistir.
Khan (2014) yerel bankalarin ¢alisanlar tizerinde yaptigi ¢alismada orgiitsel sinizm ile
calisanlarin isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu arastirmada araci is
doyumu ve i¢csel motivasyon araci degisken olarak belirlenmistir. Orgiitsel sinizm ile is
gorenlerin igten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde bir iligki tespit edilmis oysa
orgiitsel sinizm ve is doyumu arasinda negatif yonde bir iliskinin oldugu sonucuna
ulasilmstir.

Ugiincii hipotez is doyumu araciligiyla yildirmanin isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkisidir. Giil, Oktay ve Gokge (2008) saglik sektorii lizerinde bir arastirma yapmuislar
ve is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonde bir iliski bulmuslardir (Celik,
2009:57). Caliskan ve Tepeci (2008) otellerde 328 c¢alisanla gergeklestirdikleri
arastirmalarinda yildirmanin, i doyumu ve iste kalma niyetine etkisini incelemisler ve
yildirma eylemlerinin is gorenlerin isine devam etmesi iizerinde negatif etkilerinin
bulundugunu ifade etmislerdir. Amerika’da 218 calisan ile yapilan arastirma da
igyerindeki yildirma ile iy doyumu arasinda ters yonde bir iliski saptanmis ve
isyerindeki yildirma eyleminin iligkilere etki ederek is doyumunu azalttigi, ayrica
karlilig1 ve igyerindeki verimliligin disiisiine sebep oldugu bulunmustur (Fisher-Blando,
2008). Pek ¢ok calismada yildirma ile is doyumu yakindan iligkili bulunmustur.
Amerikali calisanlarin  katildigi bir calismada is doyumunun yildirmaya maruz
kalmayan kisilerde daha fazla oldugu sonucuna varilmistir. Ek olarak, Isveg’te
hemsireleri ile yiiriitiilen bir ¢aligmada, is doyumundaki diisiis ile yildirmaya maruz
kalma oranindaki artis arasinda ters yonde bir oranti bulunmustur (Vaananen, 2003).
Yildirma yasayan hemsirelerde yildirma yasamayan hemsirelere kiyasla is doyumunda
azalma, tiikkenmislik hissinde ve ruhsal problemlerde artis tespit edilmistir (Einersan,
Berge ve Anders, 1998). Alan yazininda, isten ayrilma ile is doyumu arasinda ters yonlii
bir baglanti bulunmustur. Daha yiiksek is doyumuna sahip olan c¢alisanlar isten
ayrilmay1 daha az tercih etmektedirler (George ve Jones, 1996). Seifert and Umbach

(2008) is doyumunun akademik kariyerde kalma veya isten ayrilmada Onemli bir
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gosterge oldugunu belirtmislerdir. Gebze’de 4 boya isletmesinde ylriitilen bir
arastirmaya gore i doyumu ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iligki
saptanmistir (Cekmecelioglu, 2006). Mor Barak, Nissly ve Levin (2001) hemsirelik,
imalat ve silahli kuvvetler alanlarinda bulgular diisiik is doyumunun isten ayrilma
niyetinin olusmasinda temel sebeplerden biri oldugunu gostermistir. Ozellikle bu
sonuclar kisinin baskalariyla iletisim kurmasini engelleyen, kendini savunmasini
engelleyen, sosyal iligkilere, dedikodulara, elestiriye, reddetme ve adil olmayan
degerlendirmelere yonelik yildirma is doyumu ile anlamli derecede iliskili bulunmustur
(Akar, Anafarta ve Sarvan, 2011).

Alan yazini incelendiginde Orgiitsel sinizmin iy doyumu iizerinde negatif etkisine
yonelik bircok calisma bulmak miimkiindiir. Orgiitsel sinizm diizeyi yiikseldikge, is
doyumunun azaldigi alan yazinindaki arastirmacilar tarafindan belirtilmistir (Andersson
ve Bateman, 1997; Kahya, 2013; Kanter ve Mirvis, 1989; Cordes and Dougherty, 1993).
Benzer sekilde, islerinden doyum alan calisanlarin islerini terk etme oranlart daha az
olmaktadir (Silah, 2005; Yiiksel ve Yiiksel, 2014).

Alan yazini temelinde yildirma, orgiitsel sinizm, is doyumu ve isten ayrilma niyeti
iliskilerine istinaden seri ¢oklu aracilik modeline gére dordiincii hipotez olusturulmusg
ve Orgiitsel sinizm ve i doyumu araciligtyla yildirmanin isten ayrilma niyetine etkisinin
anlamli oldugu sonucuna varilmistir. Yildirma arttikga, orgiitsel sinizm de artmakta ve
akabinde is doyumu azalmakta bunun sonucu olarak da engelliler isten ayrilma niyeti
icerisinde olmaktadirlar. Calismanin bulgulart alan yazinini destekleyici niteliktedir.
Alan yazmninda farkli olarak bu calisma, yildirma ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkide iki araciligin ayni anda incelenmesi bakimindan 6nemlidir. Yildirma, orgiitsel
sinizm, i3 doyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin seri aracilik analizi ile
yorumlanmasi ve analiz edilmesi Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalar i¢in nadir bir bulgudur.
Yildirma ve isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan bir iliski yok iken, bu iliskinin
orgiitsel sinizm ve is doyumu araciligiyla saglanmasi alan yazinina katki saglayacaktir.

Bulgulardan da anlasilacagi gibi yildirma dogrudan isten ayrilma niyetini
arttirmamaktadir.  Yildirmanin tetikledigi Orgiitsel sinizm ve Orglitsel sinizmin

tetikledigi is tatminsizligi isten ayrilma niyetini de beraberinde getirmektedir.
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2.6.1.Cahismanin Sinirhihiklar:

Bulgular, onceki g¢alismalarla tutarli olmasina karsin, sonuglar yorumlanirken bu
calismanin kisithliklart g6z Oniinde bulundurulmalidir. Bu kapsamda, calismanin
sinirliliklarinin  ilki  6rneklem grubu ve sayisidir. Engelli ¢alisanlardan olusan
katilimcilar, herhangi bir engeli olmayan bireylere gore sorulara daha hassas cevaplar
vermis olabilirler. Ankete toplamda 235 kisi katilmigtir. Bazi anketlerdeki yanit
eksikliginden dolay:1 sadece 184 anket analizde degerlendirilmeye alinmistir. Bu durum
orneklemin kiiclilmesine neden olmustur. Calismanin, farkli demografik o6zelliklere
sahip engelli bireyleri icermesi ¢alismanin diger kisithiligidir. Yas, egitim, cinsiyet,
calisilan kurum tiirii, engellik yiizdesi agisindan farklilagsan engelli bireylerin orgiitlerine
yonelik tutumlar1 ve orgiitiin engellilere yonelik tutumlar1 farklilagabilir. Arastirmanin
orneklemini 6zel ve devlette farkli meslek grubunda ve birimde calisan engelli
bireylerin olusturmasi sonuglar1 etkilemis olabilir. Kurumun politikalarina, orgiitiin
biiyiikliigiine ve meslek tiirtine gore de tutumlarda farkliliklar meydana gelebilir. Bu
anlamda, belirli bir meslek grubuna yonelmek daha aydinlatici olabilir. Tiirkiye’de her
kurumda c¢alismasi zorunlu olan engelli sayis1 olduk¢a azdir. Bundan dolayi, bu
calismada meslek tirii genis tutulmustur. Vurgulanmasi gereken son kisithilik,
arastirmada nitel analiz ve sonuclara yer verilmemesidir. Nitel analizler her ifadeye
verilen yanitlar1 daha detayli bir sekilde inceleyerek o yanitin altindaki nedenlere
odaklanmaktadirlar. Bu baglamda, arastirmalarin nitel sonuclar1 igermesi sonuglarin

daha gii¢lii olmasi agisindan onemlidir.

2.6.2.Arastirmacilara Oneriler

Bir sonraki calismalarda ayni is yerinde ¢alisan engelli ¢alisanlar ve herhangi bir
engeli olmayan ¢alisanlar arasindaki farklar1 daha iyi agiklayabilmek i¢in karsilastirmali
analizler yapilabilir. Calismada, zihinsel engelliler hari¢ tiim engel gruplarn ele
alimmistir. Bu yonden bir sonraki calismalarin tek bir engellilik tiirline yonelmesi
calismanin kontroliinii saglama agisindan fayda saglayacak ve ¢alismanin sonuglarini
etkileyebilecektir. Ek olarak, gelecekteki arastirmacilarin 6zel veya devlet sektoriinden
birine yogunlagsmasi daha net sonuclar saglamas1 ve iki sektor arasindaki farkin ortaya

konmasi agisindan yarar saglayabilir.
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2.6.3. Uygulayicilara Oneriler

Bu c¢alisma, hali hazirda istthdam sorunlariyla bogusan engellilerin istihdam
edildikten sonra da problemlerinin katlanarak devam ettigi konusuna 1s1k tutmakta ve bu
alanda gereken dnlemleri vurgulamasi agisindan 6nem tagimaktadir.

Yildirmanin olusturdugu orgiitsel sinizm orgiitiin diirtistliigiine yonelik siipheleri ve
inanglari, Orgiite yonelik olumsuz duygulart ve Orgiitiin  dirtstliiglinden ve
samimiyetinden sliphe duyulmasindan kaynaklt olumsuz davraniglar1 igerir. Bu
aragtirma baglaminda, engelli bireylerin isten ayrilmalarimi engelleyebilmek ve is
tatminlerini arttirmak icin yildirmanm olusmasi engellenmelidir. Is yeri igerisinde
yildirma ile ilgili etik dist1 davranislarin su¢ sayilmasi i¢in gerekli hukuki yaptirimlarin
olusturulmas1 ve caydirt hale getirilmesi engelli bireyler i¢in O6zellikle onemlidir.
Yildirmanin nedenleri, siireci, sonuglart ve nasil Onlenebilecegi konusunda caliganlar
bilgilendirilmeli ve egitilmelidir.

Calismada kullanilan 6l¢eklerin cogunda 6nyargi ve belli bir tutuma 6zgii maddeler
yer almaktadir. Tutumun ve Onyargilarin yasamin erken asamalarinda basladigi goz
oniine alinarak erken yastan itibaren toplumun tiim kesimi engelliler konusunda
bilinglendirilmelidir. ilkokuldan baglayarak temel egitim ile ilgili miifredata engelliler
ve yasadiklart sorunlar konusunda dersler konulabilir. Engellilere yonelik olumsuz
Onyargi ve algilarin yikilmasi, engellilerin yasamin her alaninda 6zellikle de iiretime
katki konusunda goriintir hale getirilmeleriyle miimkiin olabilir.

Toplumumuzda estetik kaygilarin daha Onemli oldugu toplum yapisinin
degistirilmesi engellilerin olumsuz tutum ve davraniglara maruz kalmamasi igin
onemlidir. Sorunlarin engelli bireylerden ziyade toplum yapisinda oldugunu 6ne ¢ikaran
sosyal model yaklasgiminin benimsenmesine gereksinim duyulmaktadir. Engellilerin is
yasaminda daha verimli ¢alisabilmeleri i¢in degerli olduklar1 hissettirilmeli ve bu yonde
desteklenmelidirler. Bu baglamda tutum ve davranis degisimi i¢in 6nemli etkenlerden
biri medyanin roliidiir. Medya kanaliyla egitici programlara yer verilmesi ve yazili
basinda engellilerin is yasaminda daha aktif rol almalari i¢in toplumu duyarlh kilacak ve
bilinglendirecek haberler sunulmasi 6nem arz etmektedir. Is yerinde engellilerin
isleyisini ve onlara kars1 tutumlar1 denetleyecek is koclugu sistemi hayata gegirilmeli ve
engellilerin de bizden biri oldugu fikri ile hareket edilmelidir. Engellilerin isyerlerine

yonelik olumsuz tutumlarini azaltmak ve is tatminlerini arttirmak adina engellilerin is
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yerindeki sorunlariyla ilgili toplantilar yapilmali ve bu yonde gerekli diizenlemeler

uygulamaya gecirilmelidir.
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Bu ¢alismada, yildirmanin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi orgiitsel sinizm ve i
doyumu araci degiskenleri kullanilarak arastirilmis. Bu baglamda 6zel sektorde ve
devlet sektoriinde calisan 18 yasini doldurmus 184 engelli katilimer galismaya dahil
edilmistir. Calismada, yildirmanin isten ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan etkisi alan
yazinindan farkli olarak anlamli bulunmamistir. Bulgular sonucunda, ilk hipotez disinda
diger hipotezler alan yaziniyla paralel olarak desteklenmistir. Buradan hareketle, engelli
calisanlarin yildirma yasamalar1 arttikca, Orgiitsel sinizm diizeylerinin arttigi ve
akabinde is doyumlarinin azaldig1 ve buna bagl olarak da isten ayrilma niyetlerinde bir
artis meydana geldigi bulunmustur. Caligmanin en 6nemli bulgusu, yildirmanin isten
ayrilma niyetine etkisinin iki aract degisken kullanilarak seri aracilik analizi ile
degerlendirilmesidir.

Bu calisma, hali hazirda istihdam sorunlariyla bogusan engellilerin istthdam
edildikten sonra da problemlerinin katlanarak devam ettigi konusuna 151k tutmakta ve bu
alanda gereken Onlemleri vurgulamasi agisindan onemlidir. Engelli bireylerin iiretime
tesvik edilmesi, hem sosyal hem de psikolojik yonden onlarin gelisimlerini
saglayacaktir. Bu anlamda isverenlerin ve calisanlarin egitim ve seminerler yoluyla
bilin¢lendirilmesi 6nemlidir. Engellilere yonelik hukuki yaptirimlarin diizenlenmesi,
engellilere yonelik egitimlerin verilmesi, medya araciligiyla is istthdami ve tutumlar
konusunda farkindalik olusturulmasi ve tutumlarin olusmasi ilkokul yillarina kadar
uzandig1 i¢in egitim miifredatinda engellilere yonelik derslerin konulmasi tutumlarin
degismesi ve olumluya donmesi i¢in gereklidir.

Calismanin orneklem grubu ve sayisi, hem 6zel sektorii hem de devlet sektoriinii
icermesi ¢alismanin kisitliliklaridir. Gelecekte yapilacak olan ¢aligsmalarin her iki sektor
arasinda karsilagtirmalara yogunlagmasi ve tek bir engelli grubuna yonelmeleri alan

yazinina daha fazla katki saglayacaktir.
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Boliimii 6gretim iiyesi Prof. Dr. Semra Giiney ve Yonetim Organizasyon ve Orgiitsel
Davranis Yiiksek Lisans Programi dgrencisi Tezcan Zeynep Ozkan’a iletebilirsiniz.
Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Semra Giiney, e-posta: semguney@hacettepe.edu.tr
Tezcan Zeynep Ozkan , e-posta: tezcan1990@gmail.com
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Bu calismaya tamamen goniillii olarak katiltyorum ve istedigim zaman yarida kesip
ctkabilecegimi biliyorum. Verdigim bilgilerin bilimsel amach yayimlarda kullanilmasini

kabul ediyorum. (Formu doldurup imzaladiktan sonra uygulayiciya geri veriniz).
Isim Soyad Tarih Imza

Adres-Tel




EK 2: KiSISEL BiLGi FORMU

1.Yasimz:

[]18-25

[]26-36

[]37-56

[ ]57-67

2. Cinsiyetiniz:

[ ] Kadin

[ ] Erkek

3. Egitim Durumunuz:
[] ilkokul

[ ] Ortaokul

[ ] Lise

[ ] Universite

[] Diger (Yiiksek Lisans ve Doktora)

4. Medeni Durumunuz:

[ ] Evli

[ ] Bekar

[] Bosanmis

5. Mesleginiz:

6. Gelir durumunuz (ayhk geliri ne kadar?):
[ ] 1000°den az

[]1000-1500

[]1501-2001

[]2001-2500
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[]2501-3000

[ 13001 ve tizeri
7.Engellilik tiirii:

[ ] Gorme

[] Fiziksel

[ ] Isitme

[ ] Konusma

[ ] Ogrenme giicliigii
[ ] Kronik hastaliklar

[ ] Diger

8. Ne kadar siiredir aym yerde calisiyorsunuz?:

[ 11 y1l ve daha az
[]2-4y1l
[]5-7y1l

[ ]8-10y1l

[]11 yil ve daha iizeri

9. Calismakta oldugunuz sektor (boliim/birim):

10. Cahsilan kurum tiirii:
[] Devlet

[]Ozel

11. Engellilik rapor yiizdesi:
[]40-50

[]51-60

[]61-70

[ ]171-80

[]81-90
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[]91-100
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EK 3: iISYERI ZORBALIGI OLCEGI
Bu boliim is yerinde olumsuz davranis ve catigsma ile ilgilidir. Asagidaki davraniglar

genellikle is yerinde olumsuz davranis 6rnegi olarak goriilmektedir. Liitfen son 6 ayda

vyasadiklariniza en uygun rakami isaretleyiniz.

1 2 3 4 5

Asla Ara sira Ayda bir Haftada bir Her giin

Isyerinizde son 6 aydir asagida belirtilmis olan olumsuz davranislara hangi sikhikta

maruz
kaldini1z?
1 Bazi kisiler performansinizi etkileyecek bilgiler 1 |2 |3 |4 |5
sakliyor mu? ... ...
2 Isinizle ilgili olarak kiiciik diisiiriiliiyor veya alay 1 |2 |3 |4 |5
ediliyor MUSUNUZ?........c.oouveieiieecie e
3 Becerilerinizin altinda yapilacak isler veriliyor 1 |2 |3 |4 |5
MU, e

4 Anahtar sorumluluk alanlariniz elinizden alimyorveya |1 |2 |3 |4 |5
daha gereksiz ve mutsuz edici gorevlerle degistiriliyor
MU?. s

5 Sizinle ilgili dedikodu ve sdylentiler yayiliyor 1 |2 |3 |4 |5
MU?. s

6 Umursanmiyor, dislaniyor veya arkadaglik iliskileriniz |1 |2 |3 |4 |5
engelleniyor MU?.........ccccvviiiiiiiie,

7 Kisiliginiz (aligkanliklariniz, arkaplaniniz gibi), 1 |2 |3 |4 |5
tutumlariniz veya 6zel yasaminizla ilgili olarak
hakaret ediliyor ve saldirtya ugruyor
MUSUNUZ?......ccvirinnene

8 Size bagiriliyor veya aniden gelisen 6fkenin hedefinde |1 |2 |3 |4 |5
OlUYOr MUSUNUZ?.......coiiiiiiiiiiiiiiciccc s

9 Kisisel alaniniza saldiri, itme, yol kesme gibi gozdagtr (1 (2 |3 |4 |5
verici davraniglar yagiyor musunuz?...........cc.ceevennen.

10 | Mesai arkadaslariniz isten ayrilmaniz gerektigi 1 |2 |3 |4 |5
konusunda ima veya uyarilarda bulunuyor mu?...........

11 | Yaptiginiz yanhs veya hatalar tekrar tekrar 1 |2 |3 |4 |5
hatirlatiltyor mu?............ccooiiiiiiiiii e,

12 | Yakinlik gosterdiginizde umursanmiyor veya 1 12 |3 |4 |5

diismanca karsilanityor musunuz?............ccccoeevnennnnnne.
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13 | Isiniz ve cabalariniz siirekli elestiriliyor 5
MU, s

14 | Diisiinceleriniz ve goriisleriniz gz ardi ediliyor 5
MU, s

15 | Anlagamadiginiz insanlar size el sakas1 yapiyor mu?.... 5

16 | Makul olmayan, imkansiz hedefler veya siireli 5
gorevler veriliyor
MU, s

17 | Size yonelik suglamalar ortaya atiliyor mu?.................. 5

18 | Isinizi yaparken gereginden fazla izleniyor musunuz?.. 5

19 | Size taninmis olan haklarinizi iddia etmeme yoniinde 5
baski1 yapiliyor mu? (Ornegin hastalik izni, tatil hakki,
yol harcamalar1 gibi).........................

20 | Asirt alay ve igneleyici s6ze maruz kaliyor musunuz?.. 5

21 | Altindan kalkamayacaginiz bir is yilikiine maruz 5
Kaltyor MUSUNUZ?........ccooiiiiiiiiieiciicecc e

22 | Siddet tehditleri aliyor veya fiziksel olarak suistimal 5

ediliyor MUSUNUZ?.........cocoiiiiiiiiiiiicicccees




EK 4: ORGUTSEL SINiZM OLCEGI
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Aciklama:

Asagida arastirma
gorevlilerinin orgiitsel sinizm
tutumlari ile ilgili ifadeler yer
almaktadir. Liitfen size en
uygun gelen segenegi carpi
isareti ( X ) ile belirtiniz ve
tiim maddeleri yanitlaymiz.

WNIOATW®Y]

WNIOATWBY]

WNIOAT[RY] UdWISTY]

WNJIOAT[RY

WNIOAT[I)E Y] UdWBWIE T,

1. Calistigim kurumda,
sOylenenler ile yapilanlarin
farkli olduguna inantyorum.

2. Calistigim kurumun
politikalari, amaglar1 ve
uygulamalari arasinda ¢ok az
ortak bir yon vardir.

3.Calistigim kurumda, bir
uygulamanin yapilacagi
sOyleniyorsa, bunun
gerceklesip gergeklesmeyecegi
konusunda kugku duyarim.

4. Calistigim kurumda,
calisanlardan bir sey yapmasi
beklenir, ancak baska bir
davranis odiillendirilir.

5. Calistigim kurumda,
yapilacagi sOylenen seyler ile
gerceklesenler arasinda ¢ok az
benzerlik goriiyorum.

6. Calistigim kurumu
diistindiikce sinirlenirim.

7. Calistigim kurumu
diistindiik¢e hiddetlenirim.

8. Calistigim kurumu
diisiindiik¢e gerilim yasarim.

9. Calistigim kurumu
diistindiik¢e i¢imi bir endise
duygusu kaplar.

10. Calistigim kurum disindaki
arkadaslarima, iste olup
bitenler konusunda yakinirim.
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11. Calistigim kurumdan ve
calisanlarindan
bahsedildiginde, birlikte
calistigim kisilerle anlamli bir
sekilde bakisiriz.

12.Baskalariyla, ¢alistigim
kurumdaki islerin nasil
yiiriitiildiigli hakkinda
konusurum.

13.Baskalariyla, ¢alistigim
kurumdaki uygulamalar1 ve
politikalar1 elestiririm.




EK 5: iS DOYUMU OLCEGI
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Asagida isinizin ¢esitli yonleri ile ilgili ciimleler bulunmaktadir. Her ciimleyi dikkatle

okuyarak isinizin o climlede belirtilen yoniinden ne derece memnun oldugunuzu bir

X isareti ile belli ediniz.
Her climleye cevap verirken ‘’bu yonden isimden ne derece memnunum’’ diye

kendinize sorun.

. o Hig Memnun | Kararsizim | Memnunum | Cok
SIMDIKI memnun | degilim memnunum
ISIMDEN: degilim

1-Beni her zaman
mesgul etmesi
bakimindan

2-Tek basima
calisma olanagimin
olmasi bakimindan

3-Ara sira degisik
seyler yapabilme
sansimin olmasi
bakimindan

4-Toplumda
“saygin bir kisi”’
olma sansini bana
vermesi
bakimindan

5-Amirimin
emrindeki kisileri
1dare tarzi
agisindan

6-Amirimin karar
vermedeki yetenegi
bakimindan

7-Vicdanima aykirt
olmayan seyler
yapabilme
sansimin olmasi
agisindan

8-Bana sabit bir ig
saglamasi
bakimindan

9-Baskalar1 igin bir
seyler yapabilme
olanagina sahip
olmam a¢isindan
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10-Kisilere ne
yapacaklarini
s0yleme sansina
sahip olmam
bakimindan

11-Kendi
yeteneklerimi
kullanarak bir
seyler yapabilme
sansimin olmasi
acgisindan

12-1s ile ilgili
alinan kararlarin
uygulanmaya
konmasi
bakimindan

13-Yaptigim is ve
karsiliginda
aldigim ticret
bakimindan

14-Is icinde terfi
olanagimin olmasi
agisindan

15-Kendi
kararlarimi
uygulama
serbestligini bana
vermesi
bakimindan

16-1simi yaparken
kendi yontemlerimi
kullanabilme
sansini bana
saglamasi
bakimindan

17-Calisma sartlari
bakimindan

18-Calisma
arkadaslarimin
birbirleri ile
anlagmalar1
agisindan

19-Yaptigim iyi bir
15 karsiliginda
takdir edilmem
acisindan
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20-Yaptigim is
karsiliginda
duydugum basar1
hissinden




EK 6: ISTEN AYRILMA NiYETI OLCEGI

Liitfen asagidaki ifadelere SU ANDA YAPTIGINIZ iS ACISINDAN ne ol¢iide

katildiginiz1 belirtiniz. Her soru i¢in, katilim derecenizi belirten rakami ciimlenin

solundaki kutuya yaziniz.
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Kesinlikle Katilmiyorum | Tarafsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 B

Ciddi olarak isimi birakmay1 diistiniiyorum

Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten ayrilacagim

Siklikla bu isten ayrilmayi diisiniiyorum




EK 7: ORIJINALLIK RAPORU
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EK 8: ETIK KURUL iZNi
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Dogum Yeri ve Tarihi: Bulgaristan/Momchilgrad 20.12.1990

Egitim Durumu
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Ankara Sizofreni Hastalar1 ve Yakinlar1t Dayanigma Dernegi’ne iiye hastalara
goniillii olarak sosyal beceri egitimi verilmesi

Tiirk Telekom “’integrity test’’-*’diiriistliik testi’” projesi

Hacettepe Universitesi Kariyer Merkezi Fiziki Alt Yap1 Projesi

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi’nin yirittiigii engelli bireylerin istihdamina
yonelik ‘Ise Katil, Hayata At1l”’adli projede géniillii psikolog olarak ¢aligma — aile
ziyaretleri

Calistign Kurumlar

02.2016 — (devam) Istanbul Aydin Universitesi- Sosyal Hizmetler- Ogretim Gorevlisi
05.2015- 01.2016 Ada Aysen Ozel Egitim ve Rehabilitasyon Merkezi- Psikolog

fletisim
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