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Orgiitsel Yildirmanin Orgiitsel Ozdeslesme ve Isten Ayrilma Niyeti

P Uzerine Etkisi — Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama

Adi

Bu calisma, orgiitsel yilldirmanin orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin incelenmesi ve bu konuyla ilgili yapilan saha calismasin1 kapsamaktadir.

Calismada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullamlmistir. Konya'da faaliyet
gosteren kamu, katillm ve 6zel banka calisanlarindan 386 kisi ile anket yapilmistir. Calisanlara
orgiitsel yildirma icin Heinz Leymann’in gelistirdigi LIPT (Leymann Inventory of Psychological
Terrorization) 6lcegi kullamlmustir. Orgiitsel Ozdeslesme i¢cin Mael ve Ashford tarafindan gelistirilen
Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi kullamlmustir. isten Ayrilma Niyeti icin ise Hazel Rosin ve Karen
Korabick tarafindan gelistirilen isten ayrilma niyeti 6lcegi kullamlmistir. Demografik gruplardaki
olciimlerin dagihmlarinda varyanslar homojen dagilim gostermektedir. Bu durumda grup saysi iki
olan analizlerde t-testi, ikiden fazla olan gruplarda ise tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
Katihmcilardan toplanan anket toplam puanlari arasindaki iliskinin incelenmesi icin Pearson
korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi sonucunda c¢ikan anlamh farklihklarin nereden
kaynaklandigina bakmak ve yordama durumunu kontrol etmek icin de regresyon analizleri
uygulanmstir.

Arastirmanin sonucunda orgiitsel yildirmanin, orgiitsel 6zdeslesme ile pozitif yonlii, isten
ayrilma niyeti ile ise negatif yonlii iliskisi bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Yildirma, Orgiitsel Ozdeslesme, isten Ayrilma Niyeti,
Bankacilik Sektorii
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Mobbing of the Effect of Organizational Intimidation on Organizational
Identification and Intention to Leave Work - An Application In The Banking
Sector

Title of the Seminar

This study covers the examination of the relationship between organizational mobbing,
organizational identification and intention to leave, and the fieldwork on this subject.

Questionnaire technique was used as data collection method in the study. A survey was
conducted with 386 people from public, participation and private bank employees operating in
Konya. The LIPT (Leymann Inventory of Psychological Terrorization) scale developed by Heinz
Leymann was used for organizational intimidation of employees. Organizational Identification Scale
developed by Mael and Ashford was used for Organizational Identification. For Intention to Leave
the Job, the intention to leave scale developed by Hazel Rosin and Karen Korabick was used. The
variances in the distribution of the measurements in the demographic groups show a homogeneous
distribution. In this case, t-test was used in analyzes with two groups, and one-way analysis of
variance was used in groups with more than two groups. Pearson correlation analysis was performed
to examine the relationship between the survey total scores collected from the participants. Regression
analyzes were also applied to see where the significant differences resulting from the correlation
analysis originate and to control the predictive status.

As a result of the research, it was found that organizational mobbing was positively related to
organizational identification and negatively positively related to turnover intention.

Kev words: Organizational Intimidation, Organizational Identification, Intention To Leave
Work, Banking Sector
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GIRIS
Gliniimliz ¢alisma kosullarinda tiim sektorlerde karsilasilabilen orgiitsel

yildirma, hem mobbinge ugrayan calisana, hem isverene hem de ekonomiye zarar

vermektedir.

Orgiitsel yildirma ya da diger bir deyisle mobbing kavrami, hakkinda yakin
zamana kadar yeteri kadar bilinmez iken, aslinda hep var olan ama son yillarda
yapilan ¢aligmalar ile herkesin bildigi bir kavram haline gelmistir. 1980’li yillarda
yapilan caligmalar o donemde fazla ilgi gérmemisken, 1990’1 yillardan sonra
tizerinde daha derin ¢aligmalar yapilmistir. Tiirkiye’de 2000 yillarindan sonra konu
ile ilgili calismalar yapilmis ve isyerinde Orgiitsel yildirmanin hemen hemen tiim

sektorlerde oldugu anlasilmistir.

Bilgiye kolay ulasilabilir bir déonemde olmamiz, internetin artik herkes
tarafindan kolaylikla ulasilabilen bir iletisim sekli olmasi, isyerinde orgiitsel yildirma
konusunda daha bilingli olunmasma olanak saglamaktadir. Hem Orgiitlerin
olusturduklar1 hiyerarsik yapida personelin se¢imi konusunda 6zeni, hem de orgiitsel
yildirmaya ugrayan kisinin haklarini bilmesi bu konuya artik sessiz kalinmamas1 igin

yapilan miicadelelerin sonuglaridir.

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitte calisan personelin kurumunu benimsemesi,
onun degerlerini kendi degerleri gibi goriip ona gore davranmas1 demektir. Orgiitiine
bagli olan calisanin motivasyonu yiiksektir ve iyi performans sergileyebilmek ve
orgiit yarara olacak kararlar vermek igin caba gosterir. Orgiitsel 6zdeslesme hem
orgiit hem calisan igin ¢ok onemli bir kavramdir. Ote yandan isten ayrilma niyeti,
calistigi kurum ile baghilig1 azalan ya da olmayan personellerin bireysel, i¢ ve dis

faktorlerin de etkisiyle isten ayrilma siirecinin bir pargasidir.

Orgiitsel yildirmanin orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti iizerine
etkisini aragtirmay1 amaglayan bu ¢alismanin birinci boliimiinde orgiitsel yildirmanin
tanimi, tarihgesi, baglantili kavramlari, taraflari, tiirleri, nedenleri, asamalari,
belirtileri, etkileri, sonuglari ve miicadele yontemlerine yer verilmistir. Ikinci

boliimde ise orgiitsel 6zdeslesme kavraminin tanimi, teorileri, dnemi, Onciilleri ve
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sonuglari, ticiincii boliimde ise isten ayrilma niyetinin tanimi, nedenleri, isten ayrilma

niyeti modelleri ve sonuglar1 izah edilmistir.

Calismanin ilk ti¢ boliimii, ¢alismanin kavramlar ile ilgili literatiir taramasi
olup, dordiincii boliim ise Konya ilinde bulunan kamu, katilim ve 6zel banka
caliganlar1 orneklem grubu ile yapilan ankete dayali olarak orgiitsel yildirmanin

orgilitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerine etkilerinin analizlerini icermektedir.



BiRINCi BOLUM
ORGUTSEL YILDIRMA

Bu boélimde orgiitsel yildirmanin  tanimi  ve tarihgesine, baglantili
kavramlarina, taraflari, tiirleri, nedenleri, asamalari, belirtileri, etkileri, sonuglar1 ve

orgiitsel yildirma ile miicadele yontemlerine yer verilmistir.
1.1. Orgiitsel Yildirmanin Tanimi ve Tarihgcesi

Mobbing / orgiitsel yildirma kelimesi Latince kokenli ‘mobile wvulgus’
sozciigiinden gelmektedir. Ingiliz dilinde yasadis1 sekilde siddete basvuran diizensiz
insan kalabaligi ya da “cete” anlaminda kullanilan “Mob” sozciiglinliin eyleme
donligmiis sekli ise mobbing olarak ifade edilmektedir. “Mobbing” kavraminin
karsiligr ise; psikolojik siddet, etraflica baski, taciz etme, rahatsizlik verme,

huzursuzluga siiriikleme seklinde tanimlamistir (Tinaz, 2006: 13-15) .

Tiirkce’de mobbing karsiliginda farkli tanimlamalar mevcuttur. Literatiire
girisi daha yeni olan kavram i¢in Tiirk Dil Kurumu tarafindan karsilign “bezdiri”
olarak belirtilmistir. Kurum ilgili kavrami; “is yerlerinde, okullarda vb. topluluklar
icinde belirli bir kisiyi hedef alip, calismalarini sistemli bir bicimde engelleyip
huzursuz olmasma yol agarak yildirma, dislama, gdzden diislirme” seklinde
tanimlamigtir. Mobbingin tanimi yapilirken igyerinde oOrglitsel yildirma, yildirma,

zorbalik gibi terimlere de yer verilmektedir (tdk.gov.tr, 2021).

2011/2 sayili Bagbakanlik Genelgesine gore “mobbing” tanimi, “Kasith ve
sistematik olarak belirli bir siire ¢alisanin asagilanmasi, kiiglimsenmesi, diglanmasi,
kisiliginin ve saygmligimin zedelenmesi, kotii muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi
ve benzeri sekillerde ortaya c¢ikan psikolojik taciz” seklindedir (Basbakanlik
Genelgesi, 2011).

Mobbing kavramini etholog Konrad Lorenz 1960’11 yillarda kiigiik
hayvanlarin biiyiik hayvanlarin saldir1 riskine karst sergiledikleri davranislar tarif

etmek amaciyla kullanmistir. 1970°li yillarin basinda Peter-Paul Heinemanne
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okullarda c¢ocuklarin diger cocuklara karst hareketlerini inceledigi c¢alismasinda

kullanmustir.

Is yasaminda mobbing kavramni, 1980°li yillarda Heinz Leymann “duygusal
taciz” olarak tanimlamistir. Leymann, hem is yerinde mobbingin varligindan
bahsetmis, hem de davranisin niteliklerini, ortaya ¢ikisini, mobbingten etkilenen

kisileri ve sonuglarina da deginmistir (Leymann, 1996: 165-184) .

Amerika’da yasayan psikiyatr Carroll Brodsky, 1976 yilinda 1000 kisiye
yakin bir ¢alisgan grubunun tazminat iddialar1 neticesinde, Nevada ve Kaliforniya
sehirlerinde goriismeler yapmis ve “The Haressed Worker” adi ile psikolojik
yildirma ile ilgili kitabin1 yayimlamistir. O yillarda kitaba yeterli ilgi
gosterilmemistir. 1990’11 yillarin basinda ise bu ¢alisma yeniden giindeme gelmistir.
Brodsky psikolojik yildirmay1 “bir kisinin bir bagka kisiye devamli ve yinelenen bir
sekilde eziyet etmesi, yipratma cabasi, hayal kirikligima ugratma durumu” olarak
tanimlamigtir. Psikolojik yildirma, buna maruz kalan bireyi siirekli baski altinda
tutar, huzursuz eder ve korkutur. Bu kitap, ¢alisanlar {izerinde yapilan psikolojik
yildirma olaylarinin ilk kez arastirilmasi nedeniyle 6nemlidir. Bu kitapta psikolojik
yildirma olayin1 mesai saatleri ve siirekli ayn1 departmanlarda goérev yapmaktan
dolay1 baslarina gelen is kazalari, stres ve tiikenmislikle beraber incelemistir

(Leymann, 1996: 165-184).

2000’11 yillardan sonra Tiirkiye’de de konuyla ilgili kitaplar yazilmistir.
Hasan Tutar’in Isyerinde Psikolojik Siddet, Pinar Tinaz’in Isyerinde Psikolojik Taciz

(Mobbing) isimli eserleri 6rnek olarak verilebilir.
1.2. Orgiitsel Yildirma ile Ilgili Kavramlar

Mobbingin 6zelliklerinden biri, magdurlarin bu orgiitsel yildirmaya boyun
egmesidir. Mobbing davranisinin tanimlanabilmesi i¢in bu davranigin sikligi ve
stiresi Onemlidir. Siirenin altt ay, sikliginin ise haftada birden az olmamasi

gerekmektedir (Ertureten, Cemalcilar ve Aycan, 2015: 206).
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Mobbingin tanimlamas1 yapilirken kullanilan veya mobbing ile karistirilan

baz1 kavramlarin agiklanmasi tanimin daha net anlasilabilmesi i¢in faydali olacaktir.

Siddet: Insanla ilgili olan siddet kavrami kendisi ile ayn1 goriise sahip
olmayan kisiye uyguladigi fiziksel veya duygusal gii¢ olarak tanimlanabilir
(tdk.gov.tr, 2021). Insanlarin inanglari, kiiltiirel yapilari, degerlerindeki farkliliklar
siddet algisin1 da farkli kilabilmektedir. Magdur kendisine uygulanan siddeti kabul
edilebilir olarak nitelendiriyorsa bunu bir aliskanlik ya da tore gibi degerlendirebilir.
Bunun disinda kisisel 6zellikler de siddet algisini etkilemektedir. Bazi kisiler aym
davraniglart siddet kabul edip bununla miicadele ederken, bazi kisiler ise siddet
olmadigint kabul edip olagan bir durum gibi degerlendirebilirler. Dolayisiyla is
yerlerinde veya topluma acgik yerlerde siddetin nasil uygulandig1 ve nasil karsilandigi

onemlidir (Tutar, 2004: 102—128).

Stres: Cagimizin hastalif1 olan stres insan hayatini olumsuz etkileyen bir
hastaliktir. Stres, insan1 hem fiziksel hem de ruhen dengesinin bozulmasina verdigi
tepki olarak tanimlanabilir. Orgiitsel yildirma ile ayrimlari mevcuttur. Orgiitsel
yildirmada esit olmayan gii¢ yapisi mevcutken, stres esit olan ve olmayan giic
dengesinde ortaya g¢ikabilir. Bunun disinda orgiitsel yildirmada siireklilik olmasina
ragmen, stresi etkileyen faktorlerin ayni giin igerisinde siddeti artip, azalabilir.
Orgiitsel yildirma bir is yerindeki belirli bir calisan {izerinde uygulanirken, stres tiim
calisanlar1 etkileyebilir. Bu iki kavramin birbiriyle baglantis1 bulunmakta fakat
hangisinin digerine neden oldugu konusunda bir netlik mevcut degildir ( Karacaoglu

ve Reyhanoglu, 2006: 145-176).

Zorbalik: Leymann (1996) yaptiZi calismasinda psikolojik yildirma ve
zorbalik kavramlarimi ayr1 kullanmistir. Agirlikli olarak okullarda olan fiziki
saldirilar1 zorbalik olarak ifade ederken, is yerlerindeki calisanlarin birbirlerine karsi
olumsuz davraniglarin1 psikolojik yildirma olarak tanimlamistir (Leymann, 1996:
165-184). Fiziki saldir1 ve tehditin 6ne ¢iktig1 zorbalik kavraminda gii¢ anlaminda da
dengesizlik mevcuttur. Giig¢ dengesizligi ise fiziki zararlara da yol agabilmektedir

(Celenk, 2015: 53).
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Cinsel Taciz: Ekonomik ya da yetki bakimindan karsisindaki kisiden daha

iistiin oldugunu diisiinen kisinin uyguladig1r ahlaka uygun olmayan davraniglardir
(TDK). Cinsel tacizin taraflar1 iki kisi iken, orgiitsel yildirma bir grubun bir kisiye
uyguladigi bilingli ve siirekli davraniglardir. Cinsel tacizin bir defa uygulanmasi bu
kavramin varligma isaret ederken, oOrgiitsel yildirmanin stirekli devam etmesi

gerektigi belirtilmistir (Ozler ve Mercan, 2009: 6).

Catisma: Kisilerin ya da topluluklarin birbirleri arasinda yasadiklari her tiirlii
uyumsuzluk sonucunda ¢ikan anlasmazlik durumu olarak agiklanabilir. Catismanin
var olabilmesi i¢in kisinin bu anlagmazligin farkinda olmasi gerekmektedir. Farkinda
olmaz ise bu g¢atigma olarak degerlendirilmez. Catismada da diger kavramlarda

oldugu gibi siireklilik yoktur ( Tag, 2011: 9).
1.3. Orgiitsel Yildirmanin Taraflar

Orgiitsel yildirmanin taraflari drgiitsel yildirmaya ugrayan taraf, uygulayan

taraf ve izleyiciler olarak ii¢ sekilde ayrilabilir.
1.3.1. Orgiitsel Yildirmaya Ugrayan Taraf

Isyerlerinde 6rgiitsel yildirmaya ugrayan calisan icin hedef ya da kurban gibi
terimler de kullanilmaktadir. Orgiitsel yildirma hemen hemen tiim isyerlerinde
mevcut olabilir. Calisanin digerlerinden farkli 6zelliklerinin olmasiin orgiitsel
yildirmaya ugrama riskini arttirabilecegi kabul edilmektedir (Sagun, 2015: 40-52).
Yapilan ¢alismalar psikolojik siddetin agirlikli olarak ilk ise baslayan kisilerde
yogunlastigini savunmaktadir. Ise yeni baslayan kisinin, o pozisyona gelmek isteyen
diger calisanlar icin hayal kirikligina yol acacagi ve bu calisani istenmeyen kisi gibi
gormelerine neden olacagi, dolayisiyla da orgiitsel yildirma magduru olma riskini
artiracagl diisiinilmektedir ( Zapt, 1999: 70-85). Calisma hayatinda dort tip kisinin
orgiitsel yildirmaya ugrayan taraf olmasit s6z konusudur ( Sagun, 2015: 40-52). Tinaz

tarafindan yapilan tanimlamalar su sekildedir (Tinaz, 2006:20-21):

Yalmz kisi: Kars1 cinste calisanlarin fazla oldugu bir isyerinde calismak

buna 6rnek gosterilebilir.
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Farkh Kisi: Giyim tercihi, dini , kiiltiirii digerlerinden farkli olan kisiyi

tanimlamaktadir.

Basarih Kkisi: Performansindan otiirii yetkililerden takdir goren ya da
misterilerden 6vgii alan bireylerin orgiitsel yildirmaya ugrama ihtimalleri digerlerine

gore daha yiiksektir.

Yeni Kisi: Yeni ise baslayan kisinin diger ¢alisanlardan {istiin niteliklere sahip
olmasi, ya da daha once ayn1 mevkide bulunan kisinin diger calisanlar tarafindan

sevilmesi bu kisiye kars1 farkli davranislar sergilenmesine yol acabilir.

Sonug olarak calisma ortaminda digerlerinden farkli olmak psikolojik siddet

magduru olmak i¢in yeterli bir sebep olabilir.
1.3.2. Orgiitsel Yildirmayi Uygulayan Taraf

Ug tiir uygulayicidan sdz edilebilir. Tlki ‘digerleri herseyi bilir ben higbir sey
bilmem’ diisiincesinde olup kendine giiveni olmayan kisilerdir. Bu kisiler kendini
tehlikeden korumak igin kars1 tarafa ac1 cektirir. ikinci tiirdeki kisiler, kendine ¢ok
fazla giivenen ve karsidakinin birsey bilmedigini diisiinen kisilerdir. Uciincii tiirdeki
kisiler ise daha Onceki deneyimlerinde anlayighh davraniglarinin suistimal edilmesi
nedeniyle, kendini yumusak davranmamasi gerektigine inandirmig kisilerdir (Peyton,

2003: 61).

Uygulayicilarin baglica karakteristik 6zelliklerine gore bir gruplandirma

yapilmistir (Davenport, Schwartz, ve Elliott, 2003: 15).

Antipatik  Kisiliklidirler: Orgiitsel yildirma uygulayicilari, sorunlu
kisiliklerini saklamak icin digerlerine gelisimlerini engelleyecek seklide giic
kullanabilirler. Kendilerini kusursuz gordiikleri i¢in suglamalar1 kabul etmez ve

kendilerini suglayanlar1 hakli gormezler. Gerektiginde bu kimseleri feda edebilirler.

Narsist Kkisiliklidirler: Kendisini herkesten iistiin géren bir tutum
icerisindedirler. Sosyal becerileri eksik oldugu i¢in korktugu kisileri kontrolii altinda

tutmak ister ve bunun i¢in elindeki giicti kullanir.



8
Paranoid Kkisiliklidirler: Baskalarinin niyetlerinden siirekli kuskulanan ve

kendisi i¢in komplolar hazirladiklarini diisiinen kisilerdir.

Tehdit aminda benmerkezcidirler: Sisirilmis benlik algisina sahip kisiler,
hosuna gitmeyen davraniglar karsisinda asir1 tepki gosterebilirler. Yonetici olarak
yeni basladigi kurumda kendinden yasg¢a biiyiik birinin ya da basarili bir ¢alisanin
kendi konumuna gelebilecegi korkusu yasayarak bu kisilere orgiitsel yildirma

uygulayabilir.

Orgiitsel y1ldirma uygulayicilarmin ¢ocukluk yillarinda yasadiklari travmalar,
aile biiyiiklerinden ya da g¢evresinden gordiigii kotii davraniglar da bu tutumu

sergilemelerine neden olabilmektedir.
1.3.3. Orgiitsel Yildirma Izleyicileri

Orgiitsel yildirmaya ugrayan ve uygulayanlarin disinda kalan kisilerdir. Bu
kisiler davraniglar1 ile igyerindeki oOrgiitsel yildirmaya son verebilir ya da daha da
artmasina neden olabilirler. Davranis bi¢imlerine gore seyirciler asagidaki sekilde

ayrilabilir (Kocaoglu,2007: 21):

Notr Seyirci: Hem orgiitsel yildirmayr uygulayana hem de magdura karsi

kayitsiz kalan seyircilerdir.

Ikiyiizlii Seyirci: Kendisinin orgiitsel yildirmaya ugrama endisesinden dolay1

olaya kayitsiz gibi goriinse de mobbing uygulayicisina yardimei olur.

Yardaker Seyirci: Orgiitsel yildirma uygulayan kisinin yaninda olan ama

bunun farkedilmesini istemeyen seyirci tipidir.

Fazla Ilgili Seyirci: Tiim calisanlarin sorunlarini &grenmeye ¢alisan,

mobbing magdurunu rahatsiz eden seyirci tipidir.

Diplomatik Seyirci: Orgiitsel yildirmaya ugrayan ve uygulayan kisi arasinda
anlagmadan yana olan seyirci tipidir. Bu seyirci tipi ya takdir edilir ya da fikirleri hos

goriilmez.



1.4. Orgiitsel Yildirmanin Tiirleri

Orgiitsel yildirma sadece yéneticilerin ¢alisanlarina uyguladiklar1 davramslar
olarak siirlandirilmamalidir. Isyerinde uygulanan orgiitsel yildirmay: ii¢ sekilde

siniflandirmak miimkiindiir (Cukur, 2018:18):

Yukaridan Asagiya Dogru Uygulanan Orgiitsel Yildirma: Ust pozisyonda
calisan kisinin daha alt kademede calisan personele uyguladig: tacize verilen addir.
En yaygin goriilen taciz tiirii yukaridan asagiya dogru uygulanan tacizdir. Kendi
koltugunu karsisindakine kaptirma korkusu baslica nedeni sayilabilir (Dogru,

2015:19).

Asagidan Yukariya Dogru Uygulanan Orgiitsel Yildirma: Calisanlarin
birlik saglayarak yoneticilerine uyguladiklar taciz tiiriidiir (Tinaz,2006:17). Daha
once calisan yoneticiye duyulan o6zlem, yeni yoneticiyi kabullenememe gibi

durumlarda ortaya ¢ikar ( Atman, 2012: 157-172).

Yatay Orgiitsel Yildirma: Ayni pozisyonda calisan personelin birbirlerine
uyguladiklar1 taciz tiiriidiir. Genelde tecriibeli ¢alisanin tecriibesi daha diisiik olan
ayni pozisyondaki arkadasina mobbing uygulamasi seklinde olusur ( Tutar,

2004:106).
1.5. Orgiitsel Yildirmanin Nedenleri

Calisma ortaminin ve isyerindeki yoneticilik sorunlarinin orgiitsel yildirmaya
neden oldugu belirtilmektedir (Leymann, 1996: 175-180). Orgiitsel yildirmanin
ortaya ¢ikis1 birbirine bagl pek ¢ok nedenden olusabilmektedir (Zapt, 1999: 75).

1.5.1. Kisisel Nedenler

Isyerinde orgiitsel yildirma konusundaki arastirmalar magdurlarin  ve
uygulayicilarin bir takim 6zelliklerinin orgiitsel yildirmaya elverisli bir duruma sebep

oldugunu gostermektedir (Cabuk, 2010: 15).
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Magdurun Ozellikleri: Leymann ve bazi diisiiniirler, isyerinde orgiitsel

yildirmaya ugrayan magdurlarin ortak bir 6zelliginin olmadig1 goriisiindedirler. Bazi
arastirmacilar ise, ortak oOzelliklerinin olduklarin1 savunmaktadir (Davenport,
Schwartz ve Elliott, 2008: 50-51). Baz1 arastirmalarda, taciz magdurlarinin kurallara
uyan, calisan, kendini O6ne c¢ikarmaya calismayan, ozgiivenli, girisken, vasifli
personeller oldugu ve bu personellerin goriislerini sdylemekten c¢ekinmeyen,
Onyargist olmayan kisiler oldugunu ortaya koymaktadir (Tutar, 2004:113).
Davenport ve arkadaslarina gore, yeni fikirler {iretmeye agik kisilerin diger
calisanlar1 rahatsiz etmesi nedeniyle orgilitsel yildirma magduru olma ihtimallerinin

yiiksek oldugunu savunmaktadir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2008: 52).

Duygusal zekasi1 yiiksek kisiler, orgiitsel yildirma magduru olma riski
tagimalarina ragmen bununla miicadele edebilme yetenegine de sahiptirler. Kisinin
degistiremeyecegi dis goriiniisli, milliyeti, aksan1 gibi 6zellikler de orgiitsel yilldirma
magduru olmasina neden olabilir. Ayrica, aksi goriisleri de olmasina ragmen genel
olarak erkekler kadinlardan daha az orgiitsel yildirmaya maruz kalmaktadir (Kok,

2006: 438).

Orgiitsel Yildirma Uygulayicilarinin  Ozellikleri: Yapilan arastirmalar
neticesinde genelde One ¢ikan sonug, bu kisilerin kendi eksikliklerini kapatmak
amaclt oOrgiitsel yildirma uyguladiklar1 yoniindedir ( Timnaz, 2006: 21). Kendi
yanliglarini asla kabullenmeyen orgiitsel yildirma uygulayicilari, kendi yaninda olan

kisileri kollar digerlerine ise kotli davranmaktan ¢ekinmezler (Tutar, 2004:112).

Davenport ve arkadaslar1 ise orgiitsel yildirma uygulayicilariin antipatik,
narsist, paranoid ve benmerkezci kisiliklere sahip olduklarini belirtmislerdir

(Davenport, Schwartz, ve Elliott, 2008:39-44).
1.5.2. Kurumsal Nedenler

Orgiitsel yildirmanin kurumsal nedenleri kurumsal yapi, orgiit kiiltiirii ve

orgiit iklimi seklinde siralanir.
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Kurumsal Yapi: Leymann, iiretimin, ¢alisma sartlarinin kotii organize

edildigi, yonetimin iiretim silirecine hi¢ katki saglamadigi ve ilgisiz oldugu c¢alisma
ortamlarinda Orgiitsel yildirmanin daha ¢ok yasandigini belirtmistir ( Leymann,
1996:177). Baska bir ifade ile igyerinde orgiitsel yildirmanin olmasi ve siirmesine
sebepleri astlarin yOnetim tarzlari, mesai saatlerinin yogun ge¢mesi, tekdiizelik,
yoneticilerin tacizin oldugunu kabul etmemesi, Orgiitiin kiiciilmeye ve yapisinda
degisiklige ya da bagka bir sirketle birlesmeye gidiyor olmasi seklinde siralanabilir
(Davenport, Schwartz ve Elliott, 2008:47-50).

Orgiit Kiiltiirii: Calisanlarin, isle ilgili isyerlerinde paylastiklar1 ortak
kiiltiirdlir. Bununla ilgili herhangi bir yazili kural yoktur. Calisanlar, igyerlerinin
degerlerini Oziimserse ve bu degerlere uygun davranirsa oOrgiit kiiltiiri daha giicli

hale gelir (Yaman, 2009:981-988).

Orgiit Iklimi: Orgiit iklimi, 6rgiit icindeki galisanlarin birbirleriyle olan
iliskilerinin gercekligini anlatmaktadir. liskilerde calisanlar birbirlerine mesafeli de
olabilir, igten ve giivenilir de olabilir. Orgiitsel yildirmanin yasandig1 6rgiit ikliminde
calisanlar korkar ve streslidir, insan iliskileri ise soguk ve gergindir. iletisimleri
kapalidir ve yogun dedikodu vardir. Bu isyerlerinde ¢alisanlarin diisiincelerine saygi

gosterilmez, demokratik degildir ve baski mevcuttur ( Yaman, 2009:981-988).

1.5.3. Sosyal Nedenler

Rekabetin oldugu, sadece ortaya ¢ikan sonuglara odaklanildigi donemimizde
caliganlara duyulan saygmin kaybedildigi ve onlarin birer makine gibi
degerlendirildigi ortamlar olusmustur. Bu da olusabilecek hatalara tahammiilii

azaltmistir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2008: 56).

Isyerlerinde orgiitsel yildirmaya neden olan baslica toplumsal degerleri,
rekabet, hedef baskisi, bencil diislinmeye zorlama, stirekli degisime ayak

uydurabilme olarak siralamak miimkiindiir (Kok, 2006: 440).
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1.6. Orgiitsel Yildirmanin Asamalar

Orgiitsel yildirma i¢in Leymann’in (1996) olusturdugu asamalar asagidaki

sekilde siralanabilir.

Birinci Asama: Isyerlerinde olan catismalar normaldir. Catismalar genelde
kisa zamanda ¢6ziime kavusturulur. Catismanin uzamasi sorunun biiylimesine neden

olur ve bu da orgiitsel yildirmaya doniisme ihtimalini yiikseltir.

Ikinci Asama: Bilingalt1 kendini savunmaya alir ve catisma sahsilestirilir. En

ufak bir hareket kisinin tahrik olmasina ve asir1 tepkiler vermesine neden olur.

Uciincii Asama: Catismanm taraflari artik birlikte ¢alismayi istemezler.
Siirekli catigmaya hazir halde olmalari onlar1 hata yapmaya zorlar. Taraflardan
birinde baskin olarak saygi ve kabul gérmeme durumu belirginlesir. Ust diizey
idarenin adil davranmasina ait inancin1 kaybetmeye baslar. Bu durumda isten ayrilma
fikrine kapilabilirler. Ilk catisma aninda esit olan iki taraf drgiitsel yildirma magduru

ve uygulayicisina doniigmiistiir.

Dérdiincii Asama: Orgiitsel yildirma magdurunun saglik sorunlar1 olusmaya

baslar. Magdur saglik sorunlarinin artmasi ile doktor ya da psikologa bagvurabilir.

Besinci Asama: Pek cok psikolojik siddet magduru calistigr isyerinde kalsa
da artik eski verimliligi kalmamuis, {ist yonetim ve diger calisanlar tarafindan da
dislanmistir. Bu siirecin devamui ile hastalik izinlerinin sayilar1 ve siireleri artmakta,
isten ¢ikarilma ve yeni bir ise baslayamama gibi sorunlar olusmustur. Bu siireci

kaldiramayan kisiler de intihara yonelim bile s6z konusu olabilmektedir.

Olaylarin tiim asamalardan ge¢mesi zorunlu degildir. Atlanan agsamalar

olabilir ya da silire¢ tamamen durabilir.
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1.7. Orgiitsel Yildirmanin Belirtileri

Isyerinde orgiitsel yildirmanin yalnizca digerlerinden daha zayif olan
calisanlara uygulandig1 diisiiniilse de, ise yeni baslayan, basarili ve digerlerinden

farkl ¢alisanlarin da orgiitsel yildirmaya maruz kaldig: bilinmektedir.

Heinz Leymann, orgiitsel yildirmayr magdur yoniinden etkileri agisindan bes

grupta toplamistir (Leymann, 1996:180).

1. Devamli elestirme, azarlama, sOziinii tamamlatmama gibi kisinin kendini

gostermesini engelleme.
2. Calisana yok gibi davranarak iletisim kurulmamasi, sosyal saldir1.
3. Dedikodu ve imalar ile kisinin itibarina saldir1.

4. Kisiye uzmanlik alan1 diginda isler verilerek yerinin degistirilmesi, mesleki

durumuna saldiri.

5. Kisiye kaldirabileceginden agir isler verilmesi, cinsel taciz gibi sagligina

saldir1.

Einarsen tarafindan yapilan gruplandirma ise asagidaki sekildedir

(Einarsen,1996:190);
1. Sahsa kars1 taciz,
2. Calismasina karsi taciz,
3. Diger is arkadaslarindan uzaklagtirarak yalniz hissettirme,
4. Fiziki gii¢ uygulama,
5. Cinsel taciz,

Orgiitsel yildirma eyleminde dislama, asagilama, rahatsiz etme seklinde bir

saldir1 mevcuttur.
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Bir isletmede oOrgiitsel yildima olduguna ait belirtiler iki grupta

incelenmektedir (Tinaz, 2006: 16-18):
Davranissal mobbing belirtileri:

- Caligma yerinde is amagh kullanilan aletlerin kayb1 ya da hasara ugramasi

ve sonrasinda yerine konmamasi,
- Mesai arkadaslari ile tartismalarin artmasi,

- Sigara igmeyen ve kokusunu sevmedigi bilinen birinin yanina sigara igen

birinin oturtulmasi,

- Calisanin baska bir odaya girdiginde konugmalarin durmasi ya da konu

degistirme cabasi,
- Calisana isle ilgili haberlerin sdylenmemesi,

- Calisan hakkinda asilsiz bilgilerin ortaya atilarak bunun diger c¢alisanla

yayilmasi,

- Calisgana uzmanlik alanit haricinde isler verilerek bunlardan sorumlu

tutulmasi,

- Calisanin yaptig1 her isin gozetim altinda tutularak bunun calisana

hissettirilmesi,
- Calisanin siirekli elestirilmesi, agsagilanmaya c¢aligilmasi,
- Calisanin sorularinin yanitsiz birakilmasi,
- Calisanin hata yapmasi i¢in siirekli tahrik edilmesi,
- Calisanin etkinliklere ¢agirilmamasi,
- Calisanin dis goriiniisii ile alay edilmesi,

- Calisana hissettirilerek isle ilgili fikirlerinin 6nemsenmemesi,
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- Calisana diger calisma arkadaglarindan daha diisiik maas verilmesi.

Isyerinde &rgiitsel yildirma icin bu sartlarin tamamimin olmasi gerekmez. Bu
ve buna benzeyen davraniglarin silirekli olmasi, calisanin orgiitsel yildirmayi

hissetmesine yol agar.

Fizyolojik mobbing belirtileri: Fizyolojik belirtiler saglik sorunlar1 olarak

ortaya ¢cikmaktadir:

-Beyin ile alakali: Panik atak yasanmasi sikinti hissi olusmasi, depresif
belirtiler, hafif bas agris1 yasamak, uykusuzluk, hafiza zayiflamasi, dikkatin

toplanamamasi.
- Deri ile alakali: Kasinti, kizariklik, deride dokiilme.
- Gozler ile alakali: Gozlerde kararma, gérmede bulanikliklarin baglamasi.

- Boyun ve sirt ile alakali: Boynun kas kisimlarinda ve sirtta agrilar

hissedilmesi.
- Kalp ile alakali: Hizl1 ve diizensiz yasanan carpintilar, kalp krizi.

- Eklemler ile alakali: Titremeler, terlemeler, ayaklarda halsizlik hisleri, kas

kasilmalar.

- Sindirim sistemi ile alakali: Yanmalar, mide eksimesi, hazmetmede

zorlanma, iilser.

- Solunum sistemi ile alakali: Nefesin tikanmasi, nefesin kesilmesi gibi

solunum problemleri yasama, daralma.

- Bagisiklik sistemi ile alakali: Hastaliklara daha kolay yakalanma, viicudun

direncinin ve bagisiklik sisteminin zayiflamasi (Tinaz, 2006: 18).
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1.8. Orgiitsel Yildirmanin Etkileri

Isyerinde orgiitsel yildirmanin etkisi sadece magdur iizerinde degildir. Aym

zamanda igyerine ve ekonomiye de olumsuz etkileri bulunmaktadir.
1.8.1. Magdur Uzerinde Etkileri

Psikomatik Sorunlar: Orgiitsel yildirma magdurunun yasadigi sorunlarmn

basinda depresyon ve psikomatik hastaliklar bulunmaktadir (Turan, 2006: 30-31).

Quine, orgiitsel yildirma magdurlarinin diger kisilere kiyasla klinik
seviyesinde korku, endise ve depresif sorunlari olduguna deginmistir (Quine, 2001:

75).

Niedl’de orgiitsel yilldirma magdurlarinin, bu davramisa maruz kalmayan
kisilere kiyasla daha biiyiik depresif belirtilerinin oldugunu ifade etmistir (Niedl,
1996:246).

Sosyal Sorunlar: Orgiitsel yildirma magdurlarinin karsilastiklar1 sosyal
sorunlar, sosyal ortamdan izole olmasma bagli olarak kisinin kendi iradesiyle bu

ortamlardan kaginmasina sebep olmaktadir.

Psikolojik Sorunlar: Caresizlik hissi, umudunu yitirme ve endiselenme

orgiitsel yi1ldirma magdurlarinda ortaya ¢ikan psikolojik sorunlardir.

Orgiitsel yildirmanin sonucunda olusan stres magdurlarda mide bulantisi, kilo
kayb1 ve bag agris1 gibi farkli saglik sorunlarina da yol acabilmektedir (Kaye,
1996:444).

Orgiitsel yildirma magduru olan calisanlarda travmatik bir stres durumu

ortaya ¢ikmaktadir (Field, 1996: 21).
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1.8.2. isyeri Uzerindeki Etkileri

Orgiitsel yildirma hem magduru hem de diger calisanlari etkilemektedir.
Magdur olmayan diger c¢alisanlar ileride kendilerinin de magdur olabilecegi

endisesini tagirlar.

Orgiitsel yildirmanin isletmeler iizerindeki etkileri temel olarak; ise
devamsizligin baslamasi, Isten ayrilma diisiincesinin ortaya cikmasi, ayrilanlara
O0denecek tazminatlarin yiikii, kurumun sayginligi ve isyerinde verimliligin azalmasi

seklinde olmaktadir (Ugan, 2018: 33-34)
1.8.3. Toplum ve Ulke Ekonomisine Etkileri

Orgiitsel yildirmanin toplum ve iilke ekonomisine etkileri asagidaki sekilde

Ozetlenebilir (Taz, 2006: 26):

- Magdurun yasadiklar1 nedeniyle mevcut saglik harcamalarinda artig

meydana gelmesi,
- Sigorta masraflarinda artiglar meydana gelmesi,
- Issizlik ve issizlik ile dogan issizlik maasinin kiilfeti,

- Nitelik ve yetenek olarak verimli olunacak yerde ¢alisamamanin getirdigi

tiretim ve dolayisiyla 6denen vergi tutarlarindaki diistis,
- Devletin sagladig1 destek programlarina olan talebin artiglar gostermesi,
- Erken emeklilik oranlarinda artilar meydana gelmesi,

- Yasanan mobbing nedeniyle mesleki yeterliliginde yipranma meydana
gelmis kisilerin, psikolojik olarak yitirilmis bireyler olarak bosta gezmeleri, ¢aligsma
arzularmin yitirilmesi ile ulusal {tretim ¢arkinda yer alabilecek iken burada

bulunmamasindan dogan kayip,

- Kisinin is yerinde yasadig1 problemleri eve yansitmasi neticesinde bosanma

oranlarinda artiglara neden olmasi,
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- Kigilerin mutsuz olmas1 ve ¢aligsma arzusunun bulunmadig1 bir is yasamu, is

¢evresinin bu durumdan etkilenmesi.
1.9. Orgiitsel Yildirmanin Sonuclari
1.9.1. Magdur ile lgili Sonuclar:

Bilerek ve devamui olan oOrgiitsel yildirma, magdurda artarak devam eden

zararlara yol acar. Bu zararlar asagida kisaca agiklanmistir.

Ekonomik ve Sosyal Maliyetler: Orgiitsel yildirma magduru saghigiyla ilgili
yasadig1 sikintilar nedeniyle muayene, ila¢ gibi ekonomik giderlere maruz kalir.

Ilerleyen dénemlerde issizlik nedeniyle de gelir kayb1 yasayabilir ( Tinaz, 2006: 24).

Orgiitsel yildirma magdurunun yakin cevresine de siirekli yasadiklarini
depresif bir sekilde anlatmaya c¢alismasi ve tavirlarindaki degisiklikler nedeniyle

arkadaslarin1 da kendinden uzaklastirir.

Duygusal ve Fiziksel Maliyetler: Orgiitsel yildirmanm en biiyiik
etkilerinden biri olan stres, kiside halsizlik, asabiyet gibi etkiler yaratir. Kisi ¢ok daha
duygusal hale gelir. Bu etkiler slire¢ devam ettikce kisiye daha da agir gelir. Magdur
calisamaz hale gelir, ileri diizeyde depresyon yasar, bunlar panik atak ve kalp krizine

varacak kadar 6nemli sonuclar dogurabilir (Yiicetiirk, 2005:105).

Orgiitsel Yildirma Magdurunun Ailesi ile Tlgili Sonuclar: Birey temel
kisiligini ve degerlerini ailesinden kazanarak biiylir ve topluma girer. Bizim
tilkemizdeki insanlar i¢in aile kavrami ¢ok onemlidir ve yasadiklar1 sorunlar1 da tipki
basarilari, mutluluklar1 gibi ilk olarak aile bireyleri ile paylasirlar. Dolayisiyla
isyerinde oOrgiitsel yildirmaya ugrayan birey gibi onun sorunlari ile ilgilenen aile
fertleri de bu durumdan etkilenir. Siirekli sorun dinlemek, zamaninin belirli kismini
magdurun sorunlarini gidermeye ¢alismak bir slire sonra aile fertlerinin sagliklarinda
da problemlere yol agmaya baglar. Aym1 zamanda harcanan saglik giderleri ve
magdurun issiz kalmasi durumunda ona yapilacak destek ekonomik olarak da aile

bireylerini etkileyecektir (Hockley, 2002:108-118). Bu yasanan olumsuzluklar aile
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icinde catigmalara, cocuklarin gelisimine negatif etki yaratacaktir. Yasanan

caresizlikler ailenin dagilmasina bile sebep olabilecektir (Tinaz, 2006: 24).
1.9.2. Orgiitsel Sonuglar

Orgiitsel y1ldirma magdurunun yasadiklarina tanik olan diger calisanlarin bir
kism1 magduru korumak adina haksizliklar1 dile getirmeye calisirlar. Bu calisanlar
bir sekilde susturulmaya calisilir, gerekirse gorev yerleri degistirilerek veya isten
cikarilarak yildirilmaya c¢alisilir. Sessiz kalan ve orgiitsel yildirma uygulayicisina
destek olan c¢alisanlar isyerinde calismaya devam eder ve hak etmedikleri
pozisyonlara yiikseltilebilirler. Bu haksiz terfiler niteligi daha az olan ¢alisanlarin {ist
mevkilere yerlesmelerine neden olur, diger ¢alisanlar i¢cin motivasyon kaybina ve
verimliligin diismesine neden olur. Isyerindeki tiim ¢alisanlar bir sekilde bu siirecin
zararina ugrarlar. Henliz ¢alisan orgiitsel yildirma magdurunun sagliginin bozulmasi
neticesinde yaptig1 saglik giderlerinin bir kismi veya tamami calistigl isyeri
tarafindan karsilanir. Isten ¢ikartilan ya da ayrilan magdur ise isyerine kars1 dava

acarak igyerinin yiiklii tazminatlar 6demesine neden olabilmektedir (Olsen,2005: 68).
1.9.3. Toplumsal Sonuglar

Toplum igerisinde yasayan orgiitsel yildirma magdurlar1 ve onlarin ailesi ile
yakin ¢evresi mutsuz olmaktadir. Toplum huzuru mutsuz insanlar nedeniyle
bozulabilmektedir. Isten ayrilanlar nedeniyle issizlik sayisinda ve buna bagli olarak
sosyal yardim kuruluslarima olan taleplerde artis olmaktadir. Malulen emeklilik
talepleri, vergi kayiplari, saglik giderlerindeki artis da orgiitsel yildirmanin yarattigi
sonuglardir. Calisan kisilerin 6dedikleri vergilerden kaynakli gelirler, giderleri

karsilamayacak duruma gelmektedir ( Cobanoglu, 2005: 99).

Bir iilkenin genel verimlilik diizeyi ¢alisanlarin performansina ve buna bagl

olarak orgiit verimliligine baglidir (Glingor,2008: 79).

Orgiitsel yildirma vakalarmin ¢ok olmasit ve bununla ilgili hukuki

diizenlemelerde eksiklikler olmasi nitelikli olan personellerin yurtdisinda ¢alismay1
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tercih etmesine neden olabilmektedir. Bu da iilke i¢in nitelikli ¢alisanlardan mahrum

kalmas1 anlamina gelmektedir.
1.10. Isyerinde Orgiitsel Yildirma ile Miicadele

Isyerinde orgiitsel yildirma ile miicadele ydntemlerini asagidaki sekilde

siniflandirmak miimkiindiir (Tutar, 2004:112):

Isyerinde Orgiitsel Yildirma ile Bireysel Miicadele: Tiim calisanlar
kendilerine taninan haklar1 bilmelidir. Herhangi bir haksizliga ugradiklar1 zaman da
haklarin1 korumalidir. Calisanin 6zgiiveni olmali, bunun i¢in de kendini ve mesleki

bilgilerini daima gelistirmelidirler (Kapikiran ve Fiyakali, 2006: 16).

Isyerinde Orgiitsel Yildirma ile Orgiitsel Miicadele: Huzurlu bir is ortami
yaratmak Orgiitsel miicadelenin ilk adimlarindan olmahdir. Iyi bir érgiit kiiltiirii
olusturmak, Orgiitsel yildirma konusunda c¢alisanlarin1 bilgilendirmek, taciz
uygulanmas1 durumunda uygulayiciya uygulanacak yaptirnmlar net bir sekilde

belirtilmelidir.

Isyerinde Orgiitsel Yildirma ile Toplumsal Miicadele: Toplumsal
miicadele i¢in kullanilabilecek araglarin basinda, giiniimiizde ¢ok fazla kullanicisi
olan sosyal medya gelmektedir. Sosyal medya araciligi ile insanlar orgiitsel yildirma

konusunda bilgilendirilebilir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, magdurlara destek olmak amaciyla
Alo 170 hattin1 kurmustur. Bunun disinda is¢i sendikalar1 da isyerlerindeki orgiitsel
yildirmay1 6nlemek adina is sézlesmelerine yaptirnrm maddeleri eklenmesine destek

olabilmektedir.

Isyerinde Orgiitsel Yildirma ile Hukuksal Miicadele: Isyerinde orgiitsel
yildirma konusunda ¢aligsanlarin bilinglenmesi, yasal haklarini aramalarina sebep
olmaktadir. Tirkiye’de isyerinde oOrgiitsel yildirma adiyla yasal diizenleme
olmamasma karsin kisilik haklarma saldirt olarak Is Kanunu, Medeni Kanun,
Anayasa ve Borglar Kanununda hiikiimler bulunmaktadir. Mobbingin kanunlara sug

olarak yansitilmasi ve yaptirimlarinin olmasi gerekmektedir (Toreno, 2003: 54).
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1.10.1. Orgiitsel Yildirma ile Miicadelede Yénetimsel Tlkeler

Isyerinde orgiitsel yildirmay1 engellemek, mevcut olan taciz durumunun bu
iste yetkin kisiler tarafindan analiz edilerek 6niine gegmek ve bu problemle miicadele

icin diizenlemeler yapmak mecburi duruma gelmistir ( Sarag, 2011: 30).

Isyerinde orgiitsel yildirmanin sonucunda olusan hasarlar magduru ve
cevresini, isyerini, toplumu, ekonomiyi etkilemektedir. Onlem alinmamasi
durumunda nitelikli ¢alisanin kaybi, verimlilikte azalma, 6denecek tazminatlar,
saglik giderlerinde artig, sigorta giderleri, issizlik sayisinin artmasi, isyerinin itibar

kayb1 gibi olumsuzluklara sebep olabilmektedir.

Isletmelerin, ¢aliganlarma uygulanan orgiitsel yildirma ile miicadele

edebilmeleri i¢in asagidaki yontemler sunulmaktadir (Tutar, 2004:124):

Orgiitsel Liderligin Kurumsallasmas1: Liderlik vasfi gelismis olan
yoneticiler ile ¢aligmasi Orgiitsel yildirma riskini diisiirecektir. Kendinin ve karsi
tarafin duygularin1 anlamakta zorluk c¢eken idarecilere orgiitte yer verilmemesi
gerekir (Tutar, 2004:125). Liderlerin belirleyip uyguladig1 degerler ¢alisanlarin hem
orglite olan gilivenlerini saglayacak hem de yasanan bir olumsuzlukta sesini

duyurabilecektir (Turan,2006: 44).

Orgiitsel Roliin Yeniden Tasarmm: Personelin isyerindeki roliiniin net
olmamasi, diger ¢alisanlarin kendisini nasil degerlendirdigi stiphesini uyandiracak ve
bu da is arkadaslarina ofkeli davranma, saldirganlik gibi davraniglara neden
olabilecektir. Kisinin gorevinin tam olarak belirlenmesi, kimlere karsi sorumlu
olduklarinin net sekilde belirtilmesi rol belirsizligini ve bundan kaynakl

olumsuzluklari ortadan kaldirmaya yardimer olacaktir ( Kirel, 2007: 317).

Orgiit Kiiltiirii ve Ikliminin Yeniden Tasarmm: Orgiit kiiltiirii, ¢alisanin
huzuru, motivasyonu ve isle ilgili tatminini saglamaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin negatif
olmast oOrgiitsel yildirmanin olusumuna zemin hazirlamaktadir. Pozitif olmasi ise

isletmede birlikteligi saglamaktadir (Arslan, 2007: 41).
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Orgiit iklimi psikolojik bir kavramdir ve calisanlarin drgiit kiiltiirii neticesinde

olusan diisiince, davranis ve tutumlarin karsiligidir (Akpinar, 2016: 38). Dolayisiyla
orgiit kiltliriindeki pozitiflik 6rgiit ikliminde olusacak olumlu davraniglara neden

olur.

Orgiit Saghgmn Gelistirilmesi: Orgiitsel saglk, orgitin yasanan
problemleri ¢6zme yetenegine sahip olmasidir. Orgiitiin devamli aktif, gelisimlere
acik, gelismeleri takip eden ve gerekli yerlerde uygulamalar1 diizenlemesi,

gelistirmesi gerekmektedir (Basar, 2011: 1).

Psikolojik Siddete Karsi Orgiitsel Empati: Isletmelerde empati
uygulayabilme yeteneginin artirilmasina yonelik egitimlerin verilmesi, orgiitsel
yildirma taraflarinin empati kurarak karsi tarafin yerine kendini koyarak tacize nokta
koyulmas1 agisindan énemlidir. Ozellikle érgiitsel yildirma uygulayicisiin bencil
karakterde  kisiler = olmasit empati  kurmasmi  zorlastirmakta  hatta

imkansizlagtirmaktadir (Tutar, 2004: 126).

Orgiitsel Yildirmaya Kars1i Isletmede Acik Yonetim Anlayisi:
Isletmelerde olmasi gereken seffaflik kavrami, bilgilerin calisanlar tarafindan
ulasilabilir olmasini, ¢alisanlarin bilgi verme konusunda yiikiimliiliikklerinin olmasini,
fikirlerini agikca beyan edebilmelerini saglamaktadir. Ast ve {istiin ayni anda
bilgilere ulagabilmesi isletmede paylasim giicilinii saglayacaktir. Sorunlarin ¢oziimii
ya da hedeflerin gerceklesmesi konusunda ise ortak bir ¢alisma yapilmasina neden

olacaktir (Arslan, 2007: 42).

Isin Insancllastiriimasi: Orgiitsel yildirmayla basa ¢ikmak icin diger bir
yontem, isin ¢alisanlarin, hem zihinsel, hem fiziksel hem de psikolojik ve sosyal

ihtiyaclarina gore insancil bir nitelige sahip hale getirilmesidir (Ugan, 2018:41).

Orgiitsel Biitiinliigiin Saglanmasi: Orgiitsel biitiinlesme, ¢alisamin Srgiit
tarafindan desteklendigini bilmesi ile olusur. Aksi takdirde orgiitsel yildirmanin
siklikla yasandigi isletmelerde calisan isyerine karst duyarsizlagsmakta ve
uzaklagmaktadir. Calisanin igyeri ve isi ile ilgili biitiinliigii saglamasi tacizin

meydana gelmesini engelleyecektir (Tutar, 2004:126).
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Yonetim Etigi Olusturmak: Isyerinde orgiitsel yildirma ile miicadeleki en

onemli yontemlerden birisi ahlaki ve normatif ilkeleri iceren yonetim etiginin

saglanmasidir.

Isletmede, is ahlaki bilincinin olmasi o&rgiitsel yildirmanmn olmasini
engellemeye yardimci bir durumdur. Yoneticilerin ahlaki ilkeler i¢in dikkat etmesi

gerekenler (Arslan,2007: 43) ;

« Idareciler ahlaki ilkelerle ortiisen bir bicimde karar vermelidir. Ahlaki

ilkeler sahsi ve orgiitsel basar1 i¢in 6nemlidir.

+ Idareciler davrams ve diisiinceleri ile diger ¢alisanlara drnek olduklarini

bilmelidir.

» Idareciler ahlaki standartlarin yerlesmesi konusundaki sorumlulugu iizerine

almalidir.

* Calisanlar, isletme ve isletme yoOnetiminin beklentilerini net bir sekilde
bilmelidirler. Idareciler de ahlaki problemlerin ¢dziimii igin tutarli olmali bu konu

hakkindaki duyarliligi, davranis ve diisiinceleri ile kusku uyandirmamalidir.
* Yoneticiler, personellerinin egitimine destek vermelidirler.

* Yoneticiler, personellerine igyerlerinde yagsanan olumsuzluklarla ilgili bilgi
vermeleri gerekliligini ve bunun karsiliginda bir tepki gormeyeceklerine dair giiven

vermelidirler.
1.10.2. Orgiitsel Yildirma fle Miicadelede Hukuki Diizenlemeler

Giliniimiizde hukuki olarak da yer edinmeye c¢alisan isyerinde oOrgiitsel
yildirma, otuz y1l 6ncesine kadar sozliiklerde bile olmayan ve 6zellikle kadinlar i¢in
caligmanin bedeli gibi diisiiniilen cinsel tacizin yasandigi evreleri gecirdi. Sonraki
yillarda mobbing ya da orgiitsel yi1ldirma hukuksal metinlerde yer bulmaya basladi.
Bugiin basta Avrupa iilkeleri olmak iizere bircok iilke orgiitsel yildirma durumuna

kars1 calisanlarini kanunlar ile korumaya baslamistir. Isyerinde orgiitsel yildirma
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karsit1 ulusal ve uluslar arasi diizenlemelerin yapilmaya baslanmasi, olgunun

ilerleyen donemlerde yasalar yolu ile daha taninir hale getirilecegini ve yasalar kanali
ile kabul gérmeyen bir davranis ve iletisim sekli olacagini gostermektedir (Pakis ve

Polat, 2011:215).

Isyerinde orgiitsel yildirma igin mevzuatta agik bir hiikiim bulunmamaktadur.

Dolayistyla ¢ikan sorunlar genel hiikiimlerin biitiinii olarak degerlendirilmektedir.
1.10.2.1. Anayasal Diizenlemeler
Orgiitsel y1ldirma ile ilgili Anayasa’da dikkat edilmesi gereken hiikiimler:

Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi ilk sayfasinda tiim vatandaslarin esit oldugu
belirtilmistir. Anayasanin 17. maddesinde kisinin onuruyla bagdasmayan bir
davranigsa maruz birakilamayacagina deginilmistir. 20. maddede kisinin kendisine ve
ailesine ait hayata saygi gosterilmesi gerekliligi ile ilgili bilgilendirme yapilmistir.
24. maddede Hi¢ kimsenin dini ile ilgili bilgi vermeye, ibadet etmeye
zorlanamayacagi, inancinin yargilanamayacagi belirtilmistir. 49. maddede Devletin

calisanlar i¢in alacagi tedbirlere deginilmistir (T.C.Anayasasi, mevzuat.gov.tr, 2021).
1.10.2.2. Medeni Kanun’da Yer Alan Diizenlemeler

Medeni kanunda konu ile iligskilendirilebilecek iki madde bulunmaktadir. Bu
maddelerden ilki 2. maddedir ve bu maddede diiriist davranma zorunlulugndan,
davranilmamasi durumunda ise hukuki hakki olmadigina deginilmistir. 3. maddede
ise iyiniyetten bahsedilmis ve iyiniyet olmasi igin gosterilmesi gereken Ozene

deginilmistir (Tiirk Medeni Kanunu, mevzuat.gov.tr, 2021) .

Tiirkiye’de 2006 yilinda verilen bir kararla ilk defa isyerinde orgiitsel

yildirma tanimina yer verilmistir.

4721 sayih Tirk Medeni Kanunu’nun kisiligin korunmasi bashikli 23,24 ve

25. maddeleri de konu ile iliskilendirilebilir.
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23. maddede yer alan agiklamalarin igerisinde konumuzla ilgili olarak

Ozgiirligiin sinirlanamayacagina deginilmistir. 24. maddede kisinin, kisilik haklarina
saldirilmasi durumunda yargidan yardim alabilecegine ve bu saldirinin hukuka aykir
olduguna deginilmistir. 25.maddede tehlike arz eden veya devam eden saldirt igin

dava acabilecegine deginilmistir.

Maddelerin her biri yukarida yapilan agiklamalarla sinirli degildir. Maddeler
igerisinde isyerinde orgiitsel yildirmayla iligkilendirilebilecek olanlara deginilmeye

calisiimastir.
1.10.2.3. is Kanunu'nda Yer Alan Diizenlemeler

Orgiitsel yildirmaya ugrayan magdurlarin yasal haklarini arayabilmeleri icin
4857 sayih Is Kanunu'nun 5.maddesindeki hiikiimler  diizenlenmistir

(mevzuat.gov.tr, 2021);

“Is iliskisinde dil, 1rk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep

ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamaz.

Isveren, esasli sebepler olmadik¢a tam siireli ¢alisan is¢i karsisinda kismi
siireli ¢alisan isgiye, belirsiz siireli ¢alisan is¢i karsisinda belirli siireli ¢alisan isciye

farkli iglem yapamaz.

Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadikga, bir
isciye, is sOzlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasinda
ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayl farkli

islem yapamaz.

Ayni veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret

kararlastirilamaz.

Iscinin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha

diistik bir ticretin uygulanmasini hakli kilmaz.
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Is iliskisinde veya sona ermesinde yukaridaki fikra hiikiimlerine aykiri

davranildiginda is¢i, dort aya kadar iicreti tutarindaki uygun bir tazminattan baska
yoksun birakildigi haklarin1 da talep edebilir. 2821 sayili Sendikalar Kanununun

31’inci maddesi hitkkiimleri saklidir.

20°’nci madde hiikiimleri sakli kalmak iizere isverenin yukaridaki fikra
hiikiimlerine aykir1 davrandigini isci ispat etmekle yiikiimliidiir. Ancak, is¢i bir
ihlalin varlig1 ihtimalini giiclii bir bigimde gosteren bir durumu ortaya koydugunda,

igveren boyle bir ihlalin mevcut olmadigini ispat etmekle yiikiimlii olur.”

Is Kanunu’nun 22. maddesi “Isveren, is sozlesmesiyle veya is sdzlesmesinin
eki niteligindeki personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ya da isyeri
uygulamasiyla olusan ¢alisma kosullarinda esasl bir degisikligi ancak durumu isgiye
yazili olarak bildirmek suretiyle yapabilir. Bu sekle uygun olarak yapilmayan ve is¢i
tarafindan alt1 isgiinii i¢inde yazili olarak kabul edilmeyen degisiklikler is¢iyi
baglamaz. Isci degisiklik 6nerisini bu siire i¢inde kabul etmezse, isveren degisikligin
gecerli bir nedene dayandigini veya fesih icin bagka bir gecerli nedenin bulundugunu
yazili olarak aciklamak ve bildirim siiresine uymak suretiyle is soézlesmesini
feshedebilir. Isci bu durumda 17 ila 21 inci madde hiikiimlerine gore dava acabilir.
Taraflar aralarinda anlasarak calisma kosullarin1 her zaman degistirebilir. Calisma

kosullarinda degisiklik ge¢mise etkili olarak yiiriirliige konulamaz” seklindedir

4857 sayili Is Kanunu’nun 24. maddesinde is¢inin hakli nedenle derhal fesih
hakki ile ilgili asagidaki maddeler yer almaktadir:

“Stiresi belirli olsun veya olmasin is¢i, asagida yazili hallerde is s6zlesmesini

siirenin bitiminden once veya bildirim siiresini beklemeksizin feshedebilir:

Isveren iscinin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak

sekilde sozler sdyler, davraniglarda bulunursa veya is¢iye cinsel tacizde bulunursa.

Isveren isciye veya ailesi iiyelerinden birine kars1 satasmada bulunur veya
gbzdag verirse yahut is¢iyi veya ailesi tiyelerinden birini kanuna karst davranisa

Ozendirir, kigkirtir, siiriikler yahut is¢iye ve ailesi liyelerinden birine karsi hapsi
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gerektiren bir sug islerse yahut is¢i hakkinda seref ve haysiyet kirict asilsiz agir isnad

veya ithamlarda bulunursa.

Iscinin diger bir is¢i veya iiciincii kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize

ugramasi ve bu durumu igverene bildirmesine ragmen gerekli 6nlemler alinmazsa.”
1.10.2.4. Tiirk Ceza Kanunu’nda Yer Alan Diizenlemeler

Tiirk Ceza Kanunu kapsaminda igyerinde orgiitsel yildirma hentiz sug olarak
diizenlenmemistir. Dolayisiyla magdur yargi organlarinda ancak Tiirk Ceza
Kanunu’nda yer alan sug¢ tanimlar igerisinde yer alan bir fiil varsa Tiirk Ceza

Kanunu hiikiimlerince degerlendirilmesini talep edebilir ( Cukur, 2016: 99).

Tiirk Ceza Kanunu’nda yer alan ilgili maddeler asagida belirtilmistir (Tiirk

Ceza Kanunu, mevzuat.gov.tr, 2021);

Tiirk Ceza Kanunu’nun 84. maddesinde; bir kisinin intihar etme fikrine iten

ya da destek veren kisinin ceza alacagi belirtilmistir.

Tiirk Ceza Kanunu’nun 94. maddesinde, bireyin fiziki ya da manevi olarak
act ¢cekmesine, algisina etki edilmesine, asagilanmasina neden olan kisinin ceza

alacag belirtilmistir.

Tiirk Ceza Kanunu’nun 118. maddesinde; sendika tiyesi olunmasi ile ilgili bir

zorlamanin yiikiimliiliiklerine deginilmistir.

Madde 122°de ifade edildigine gore; kisilere diisiince ve inang farkliliklar
nedeniyle ayirim yapilmasinin cezalandirilacagi belirtilmistir. Bunlarla beraber
madde 125°te; bir kimsenin serefine, haysiyetine, kendisine duyulan sayginligina
saldirilmas1 gibi davraniglarin cezalandirilacagi belirtilmektedir. Burada belirtilen
kanun maddelerinin tamami verilmemis, maddeler igerisinde konuyla ilgili olan

boliimlere deginilmistir.
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1.10.2.5. Bor¢lar Kanunu’nda Yer Alan Diizenlemeler

I Temmuz 2012 tarihli 6098 sayili Tiirk Bor¢lar Kanunu, hukuk
literatiirtimiizde yeni bir terim olan “mobbing” hakkinda diizenlemede bulunmus ve
bu kavrami “Orgiitsel yildirma” seklinde isimlendirmistir. Hukuk literatiiriimiizde,
“oOrgiitsel yildirma” kavraminin ilk kez resmi olarak yer buldugu 2011/2 sayili
Basbakanlik Genelgesi’nin akabinde, orgiitsel yildirma (mobbing) olgusu, yasal bir

diizeyde ilk varligin1 6098 sayili yasada bulmustur (Sagun, 2015:61).

6098 sayili Borg¢lar Kanunun’da yer alan hizmet sozlesmelerinde “Is¢inin
Kisiliginin Korunmas1” baghigin1 tagiyan 417. maddesi, oOrgiitsel yildirmaya
(mobbing) iliskindir. Bu, “Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve
saygl gostermek ve isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla,
ozellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tiir tacizlere ugramis
olanlarin daha fazla zarar gormemeleri i¢in gerekli onlemleri almakla ytikiimliidiir.
Isveren, isyerinde is saglig ve giivenliginin saglanmasi igin gerekli her tiirlii 5nlemi
almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz bulundurmak; isciler de is saglhig ve giivenligi
konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla yiikiimliidiir. Isverenin yukaridaki
hiikiimler dahil, kanuna ve sozlesmeye aykirt davranisi nedeniyle isc¢inin Sliimii,
viicut biitiinliigliniin zedelenmesi veya kisilik haklarimin ihlaline bagli zararlarin
tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir.” seklinde

tasarlanmistir (mevzuat.gov.tr, 2021).
1.10.2.6. Orgiitsel Yildirmayla ilgili Basbakanhk Genelgesi

Isyerinde orgiitsel yildirmay: engellemek adina Basbakanlik Genelgesinde
konuya deginilmistir. 19.03.2011 tarihli, 27879 sayili Resmi Gazetede yayinlanan
2011/2 Sayili Genelge ile, kamu kurum ve kuruluslar ile 6zel sektorde faaliyet
gosteren isletmelerde meydana gelen psikolojik taciz, personelin itibarini ve onurunu
rencide etmekte, verimliligini diisiirmekte ve sagliginda problem yasamasina sebep
olarak caligma yasamini negatif yonde etkiledigi belirtilmektedir (resmigazete.gov.tr,

2021).
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Bilingli ve sistematik bir sekilde belirli bir miihlet calisanin asagilanmasi,

caligmalarinin kiiglimsenmesi, ¢alisanlar1 arasindan diglanmasi, toplumsal kisiliginin
ve sayginligimin zedelenmesi, hos olmayan muamelelere tabi tutulmasi, yipratilmasi
ve benzeri sekillerde ortaya ¢ikan orgiitsel yildirmaya kars1 6nlem alinmasi hem is
sagligt ve giivenligi hem de c¢alisma veriminin gelistirilmesi bakimindan ¢ok

Onemlidir.

Bu baglamda, ¢alisanlarin orgiitsel yildirma durumundan korunmasi amaciyla
asagida ifade edilen birtakim Onlemlerin alinmasi gereklilik arz etmistir

(resmigazete.gov.tr, 2021).

1. Isletmede mobbing ile basa ¢ikmak oncelikle isverenin yiikiimliiliigiinde
olup igverenler calisanlarin orgiitsel yildirmaya maruz kalmamalar1 adina gerekli

biitiin tedbirleri saglayacaktir.

2. Tim calisanlar mobbing olarak nitelendirilebilecek her nevi fiil ve

eylemlerden uzak duracaklardir.

3. Toplu is sozlesmelerine isletmelerde orgiitsel yildirma durumlarina zemin

olusmamasi i¢in engelleyici nitelikte maddeler konulmasina dikkat edilecektir.

4. Orgiitsel yildirma ile miicadele etmeyi etkin hale getirmek adina Calisma
ve Sosyal Giivenlik Iletisim Merkezi olarak ALO 170 iizerinden uzman psikologlar

vasitasi ile ¢alisanlara psikolojik yardim ve destek saglanacaktir.

5. Calisanlarin maruz kaldigi1 orgiitsel yildirma vakalarimi takip etmek,
degerlendirmek ve engelleyici prosediirler gelistirmek adina Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligt nezdinde Devlet Personel Baskanligi, ilgili sivil toplum
kuruluslar1 ve taraflarin katihmi ile "Orgiitsel yildirmayla Miicadele Kurulu"

kurulacaktir.

6. Denetim calisanlari, mobbing ile alakali sikayetleri hassasiyet ile inceleyip

en kisa siirede neticelendirecektir.
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7. Mobbing iddialar ile alakali siirdiiriilen fiil ve eylemlerde kisilerin 6zel

yasamlarinin korunmasina azami derecede 6zen gosterilecektir.

8. Ilgili bakanlik, baskanlik ve taraflar isyerlerinde mobbinge yonelik
farkindalik olusturmak amaciyla egitim programlari ve bilgilendirme goriismeleri ile

seminerler diizenleyeceklerdir.



31

IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL OZDESLESME

Bu boéliimde orgiitsel 6zdeslesmenin tanimi ve tarihgesine, teorilerine,
tiirlerine, 6nemine, Onciillerine ve sonuglarina yer verilmistir.

2.1. Orgiitsel Ozdeslesmenin Tanim ve Tarihgesi

Orgiitsel 6zdeslesme kavrami ilk olarak 1943 yilinda Tolman tarafindan
tanimlanmistir. Bu tanimlama; bireylerin kendilerini bagli bulunduklar1 ya da iiye
olduklar1 gruba ait hissederler ve buna bagl olarak, olumlu ve olumsuz gelismeleri

paylasirlar seklindedir (Li vd., 2002: 323).

Orgiitsel 6zdeslesme kavraminin detaylarindan &nce kavram igerisinde yer
alan kelimeleri tanimlamak daha dogru olacaktir. Orgiit kavrami TDK sozliigiinde
"ortak bir amaci ya da eylemi gergeklestirmek geregiyle bir araya gelmis kurumlarin
ya da kisilerin olusturdugu birlik" olarak tanimlanmaktadir. Bu ¢alisma igerisinde
orgiit, aym isyerinde calisan insan toplulugu olarak tanimlanabilir. Ozdeslesme
kavrami ise TDK sozliigiinde" bir nesne ya da bireyin bir kiimenin tiim 6zelliklerini
oziimlemesi ya da onunla biitiinlesmesi" olarak tanimlanmistir. Ozdeslesme
kavramini Eicholtz, kisinin i¢inde bulundugu orgiitiin degerlerini ve gayelerini kendi

degerleri ve amaglar1 gibi benimsemesidir seklinde ifade etmistir (Eicholtz 2000:6).

Orgiitsel 6zdeslesme, calisma hayatinda ¢ok dnemsenen faktdrlerden birisidir.
Bulundugu kurumu benimseyen, kendisini kurumuyla bir biitiin gibi goren bireylerle
calismak, hem birey hem orgiit kurum igin ¢ok onemlidir. Orgiitsel 6zdeslesme
kavramu ile ilgili caligmalar ¢ok eskilere dayanmamaktadir. Bu kavrami ilk olarak
Tolman 1943 yilinda tanimlamis, sonrasinda ise Simon 1957 yilinda oOrgiitsel
0zdeslesmeyi kisinin ve orgiitiin gayelerinin zaman igerisinde daha biitiinlestigi ve
benzemeye basladig1 bir siire zarfi olarak tanimlamistir (Hall vd., 1970:176-177).
March ve Simon 1958 yilinda ve Mc.Gregor 1967 yilinda bu kavrami, orgiitiin
degerlerini benimsemesi ve kendi degerleri gibi 6ziimseyerek duygusal bag kurmasi

olarak ifade etmistir (March ve Simon 1958:65; Mc Gregor 1967: 145-146). Hall vd.
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1970 yilinda orgiitle bireyin uyumlagmasi seklinde tanimladigi kavrami, Ashforth ve

Mael bireyin bagli bulundugu orgiite karsi aidiyet duygusu olarak ele almislardir

(Ashforth ve Mael, 1989: 21).

Orgiitsel 6zdeslesme kavrami ilk incelenmeye baslandiginda genellikle
orgiitsel baghlik kavrami ile birlikte degerlendirilmistir. Fakat sosyal kimlik
kavraminin ortaya ¢ikmasi ve bu kavram iizerinde yapilan ¢alismalar bu iki kavramin
farkliliklarin1 ortaya koymustur. Orgiitsel bagliligi George ve Jones, iscilerin
genellikle kurumlarina kars1 duyduklar1 duygulari, kurumlar1 hakkindaki diisiinceleri
ve inanglarin biitiinii olarak tammlamistir (George ve Jones, 2012:71). Orgiitsel
baglilik modellerinin literatiirde en ¢ok kullanilan modellerini Mowday ve ark.
(1979), O'Reilly ve Chatman (1986) ile Allen ve Meyer (1990)’in modelleri olarak
siralayabiliriz. Bu iki kavram arasindaki farki Pratt (1998) su sekilde tanimlar;
orgiitsel 6zdeslesmede oOrgiite olumlu ve olumsuz duygular bulunabilmekte iken
orgiitsel baglilikta sadece olumlu duygular yer almaktadir (Tak ve Cift¢cioglu, 2009:
Pratt, 1998).

Orgiitsel 6zdeslesme hem ¢alisan hem kurum agisindan énemlidir. Calisanlar
icin, ¢alistig1 kurumla ayn1 amag iginde olmasi, kendisini kurumla bir biitiinmiis gibi
gérmesi, motivasyonunun artmasini, daha verimli calismasini saglar ve isten
ayrilmayr diistinmez. Kurum i¢in ise ¢alisaninin kendi istegiyle kurumu
desteklemesi, kurumun basarisi i¢in daha verimli olmasi1 demektir (Karabey, 2005:1).
Ayrica calisanin igine ve igyerine bagliligl, isten ayrilma diislincesinin olmamasi,
kurumun kendisi i¢in harcamis oldugu her tiirlii giderin (egitim gibi), yeni bir
personel arayis1 ve tekrar personel gideri harcamasim engellemektedir. Orgiitiin zor
durumda oldugu donemlerde g¢alisan Orgiitiine destek olabilmektedir (Basar, 2010:

1660).

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel davranislar igerisinde pozitif davranislar
igerisinde yer almaktadir. Uzun stireli istthdam i¢in kurum ve ¢alisan arasinda
psikolojik bir bag olusmasi 6nemlidir (Polat ve Meydan 2010:125). Kurumu ile

0zdeslesen bireyler, bulunduklar1 yerde kendilerini giivende hisseder ve kurumun
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yaptig1 her caligmada yer almayr goniillii olarak istemektedirler (Brammer vd.,

2015:32).
2.2. Orgiitsel Ozdeslesme Teorileri
2.2.1. Sosyal Kimlik Teorisi

Bu kavramu ilk olarak Henri Tajfer 1978 yilinda tanimlamis, sonrasinda ise
kendisi gibi sosyal psikolog olan John Turner ile birlikte gelistirmistir (Trepte ve
Loy, 2017:1). Sosyal psikoloji i¢erisinde deginilen sosyal kimlik kavramai i¢in bireyin
sosyal hayatinin bir bdliimii oldugu belirtilmistir (Ozcan, 2012:28).

Tajfel, sosyal kimlik kavramini "bireyin benlik algisinin, bir sosyal gruba ya
da gruplara iiyeligine iligkin bilgisinden ve bu iiyelige yiikledigi degerden ve
duygusal anlamliliktan kaynaklanan pargasidir" seklinde agiklamistir (Tajfel,
1982:2).

Sosyal kimlik teorisinin ii¢ temel varsayimi oldugu belirtilmistir. Bunlardan
ilki, bireyler kisisel saygilarinin olumlu olmasi i¢in ve bu sayginin devamli olmasi
i¢in caba sarfederler. ikincisi, grup iiyeligine bagli olarak sosyal kimlik benligin bir
béliimiidiir. Ugiinciisii ise kisinin bagli oldugu grubu, 6biir gruplardan olumlu olarak
degerlendirmesi, sosyal kimliginin olumlu olmast ve bunu devamli kilmasini

saglamaktadir (Tajfel ve Turner, 1979: 40; Van Dick, 2001: 269).

Hogg ve Abrams, kisinin benlik algisinin iki tiirii oldugunu belirtmislerdir.
Bu kavramlardan ilki kisisel kimlik olup, bu kavramui, kisiyi diger insanlardan farkli
kilan 6zellikleri, sahsi kimlikleri olarak tanimlamislardir. Kavramlardan ikincisi ise
sosyal kimlik olup, oOrgiitsel 6zdeslesme kavraminda kisisel kimlik degil sosyal
kimlik ile degerlendirildigini belirtmislerdir (Hogg ve Abrams, 1988:1). Sosyal
kimlik “biz kimiz”, kisisel kimlikte ise “ben kimim” sorularinin yamitidir (Van

Knippenberg ve Sleebos, 2006: 572).

Sosyal kimlikte ii¢ temel boyut vardir. Bunlar; duygusal boyut, degerlendirici
boyut ve biligsel boyut olarak siralanabilir. Duygusal boyut, bireyin kendi

duygulartyla grubun bir parcas1 olarak hissetmesi ve ona baglanmasidir.
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Degerlendirici boyut, bireyin bagli oldugu grubu olumlu ve olumsuz tiim yonleriyle

degerlendirmesidir. Biligsel boyut ise kisinin gruba iiye olmasi i¢in rasyonalist bir

yaklasiminin olmas1 demektir ( Cakinberk, Demir ve Demirel, 2011:93).

Turner ve Brown, orgiitliin yapisina gore kisinin sosyal kimliginin olumlu ya
da olumsuz olabilecegini, sosyal kimligin olumlu olabilmesi igin farkli stratejiler

gelistirilmesi gerekliliginden bahsetmislerdir ( Turner ve Brown , 1978:260).

Bu kuramin kurucularindan olan Turner, bir grupla 06zdeslesmek i¢in
bireylerin birbirini tanima zorunlulugu olmadigina deginmistir. Bireyin kendini

Orgiitlin iiyesi olarak nitelendirmesi yeterlidir (Hortagsu 2007: 66).
2.2.2. Kendini Siniflama Teorisi

Sosyal kimlik teorisinden sonra, bu teorinin devami olarak gelisen bir
teoridir. Bu teoriyi Turner 1999 yilinda onermistir. Sosyal ve kisisel kimliklerin
birbirinden ayr1 degerlendirilmesi gerekliligine deginilmistir. Sosyal kimlik gruba

bagli, kisisel kimlik ise gruptan bagimsizdir (Trepte ve Loy, 2017:1).

Tajfel ve Turner tarafindan gelistirilen teoride ise kisi, kendisinin
digerlerinden farkli oldugu ve kendisinin benzersiz oldugunu diisiiniir. Kendine bir
kimlik segerek gruba ait olabilecegi diisiincesine sahiptir (Oksit, 2018:50). Bu teoride
kisisel ve sosyal kimligin beraber goriilebilecegi belirtilir (Trepte ve Loy, 2017:1).

2.3. Orgiitsel Ozdeslesmenin Tiirleri

Ozdeslesme ile ilgili yapilan c¢alismalarda, degiskenin tek olmadig
belirtilmistir. Ozdesle tiirleri ile ilgili yapilan literatiir ¢alismalarinda karsilasilan

tiirler su sekildedir (Polat, 2009:20);
e Orgiitsel 6zdeslesme,
e Orgiit harici dgelerle 6zdeslesme,

e Bireyin vazifesi ile 6zdeslesme,
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e Bireyin i¢inde bulundugu grup ile 6zdeslesme,

e Bireyin yaptig1 meslek / is ile 6zdeslesme,
e Bireyin bulundugu o6rgiitiin herhangi bir 6zelligi ile 6zdeslesme.

Bireylerin bagl bulunduklar1 6rgiit ile 6zdesleme seviyelerinin ve sekillerinin

digerlerine gore degisiklik gosterebilecegi belirtilmigtir (Simon vd.,1980:62-68).

1984 yilinda Giddens'in gelistirdigi yapisal kuramdan etkilenen Scott,
Corman ve Cheney 1998 yilinda bir yapisal 6zdesleme modeli olusturmuslardir. Kisi
bulundugu 6rgiit igerisinde kendisini tanimlarken 6rgiitsel, mesleki, grupsal ve kisisel
olarak dort farkli kimlik ile tanimlar ve bu kimlikler birbirleri ile iligkili olmayabilir.
Ozdeslesmenin seviyesini kisinin bulundugu yer ve gecen zaman belirler (Scott vd.,

1998: 307).

Sekil 2.1. Yapisal Ozdeslesme Modeli

Faaliyetler Modeli Adanmishk Modeli

Eylem Ozdeslesme

Eylem Odaklar1

Kimlik

Kaynak: Yapisal Ozdeslesme Modeli (Scott, Corman ve Cheney, 1998: 307).

Sekil 2.1. incelendiginde, bu modelde faaliyetler modeli ve adanmislik
modelinin birbiri ile baglantis1 anlatilmaktadir. Faaliyetler modelinde faaliyet ve
faaliyet odaklarini, adanmiglik modelinde ise 6zdeslesme ve kimlik kavramlarini

kapsamaktadir. Bireyin kendini tanimladigr dort kimligi bulunmaktadir ve bu
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kimliklerin bulunulan yer ve zamana gore gosterdigi degisiklik 6zdeslesme diizeyini

belirlemektedir (Scott, 1998:355).

Bu model bireyin kendini 6rgiite adamasi iizerine kuruludur. Bu adanmislik
orgiitiin birey icin ne anlam ifade ettigini anlamasi ve bu anlamin seviyesine gore

orgiit ile arasindaki bagin derecesini ifade etmektedir (Mael ve Ashforth, 1992:104).

Ilerleyen yillarda bu model daha da genisletilmis ve yeni Oneriler
sunulmustur. Kreiner ve Ashfort yazdiklar1t makalede kisinin yaptiklari isle, mesai
arkadaslariyla, calistiklari kurumla ya da kurumun herhangi bir 6zelligi ile de

0zdeslesebileceklerini belirtmislerdir (Kreiner ve Ashfort, 2004:2).

Kreiner ve Ashfort bu modellerinde bazi yanitlar aramislardir. Bu sorulardan
ilki calisanin kendini Orgiitten ayr1 goriip goremeyecegi ile ilgili, ikincisi ise eger ayri
goriiyorsa bu kendini ve oOrgiitii nasil etkileyecegi ile ilgilidir (Kreiner ve Ashfort,

2004:1).
Kreiner ve Asfort ii¢ ¢esit 6zdeslesme oldugunu belirtmistir;

1. Ozdeslesmeme: Birey orgiit ile 6zdeslesmeye calisirken, drgiitiin yapisinin,
diisiincesinin ya da isleyisinin kendisi ile uyusmadigini diisiiniir. Bu durum
0zdeslesmemeye neden olur ve kisinin Orgiiti benimsememesi karsilikli

olarak verimin diismesine neden olur.

2. Kararsiz Ozdeslesme: Bazi orgiitlerde heniiz gelisimi tamamlanmamis
degerlerin olmasi, ¢alisanlarin bu degerlere farkli anlamlar yiiklemesine
neden olabilir. Bu durumda kisi orgiitle 6zdeslesme konusunda olumlu ve

olumsuz diislincelere sahip olabilir.

3. Yansiz Ozdeslesme: Kisi, daha once yasamis oldugu deneyimlerden dolayi
orgiitle 6zdeslesmekten kacginabilir. Bir siire sonra ise olumlu ya da olumsuz

sekilde 6zdeslesme yasanabilir.
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Sekil.2.2. Genisletilmis Ozdeslesme Modeli

Ozdeslesme
Diisiik Yiiksek
Tarafsiz Ozdeslesme Giiglii Ozdeslesme
Diisiik |
Ozdeslesmeme
Giiglii Ozdeslesmeme Kararsiz Ozdeslesme
Yiksek ‘

Birey Orgiit

Kaynak : Genisletilmis Ozdeslesme Modeli (Krenier ve Ashforth, 2004: 6).

Sekil 2.2°den hareketle bireyin i¢inde bulundugu orgiit ile 6zdeslesme bigimi
dort sekilde ele alinmigtir;

- Bireyin hem 6zdeslesme hem de 6zdeslesmeme seviyesinin diisiik olmasi

durumunda tarafsiz 6zdeslesme,

- Ozdeslesmenin yiiksek, 6zdeslesmemenin diisiik oldugu durumda giilii

O0zdeslesme,

- Ozdeslesmenin diisiik, 6zdeslesmemenin yiiksek oldugu durumda giiclii

0zdeslesmeme,
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- Ozdeslesmenin yiiksek, 6zdeslesmemenin de yiiksek oldugu durumda

kararsiz 6zdeslesme gergeklestigi belirtilmektedir.
2.4.0rgiitsel Ozdeslesmenin Onemi

Glinlimiizde 6zellikle 6zel sektdr calisanlart i¢in kendisine daha iyi sartlar
sunan bagka kuruma ge¢me ihtimali bulunmaktadir. Dolayisiyla 6zellikle kurumsal
firmalar ¢alisanlar1 ile Ozdeslesme saglayabilmek i¢in daha yogun c¢aba
sarfedebilmektedir. I¢ miisteri memnuniyeti olarak yapilan calismalarda kisinin
calistig1 kurumdan neler bekledigi, beklentilerinin ne dl¢iide karsilandig gibi bilgiler

saglanmakta ve buna yonelik stratejiler belirlenebilmektedir.

Bireyin ¢alistig1 Orgiite tam destek verip, hedefleri icin elinden geldigince
ugragmasi, kurumunu farkli ortamlarda savunmasi i¢in Orgiitsel 6zdeslesmesinin
yiilksek olmas1 gerekmektedir. Ozdeslesmesi yiiksek olan birey verimliligin
artmasina, maliyetlerin azalmasina, degisimlere kolay ayak uydurabilmesine katki

saglayacaktir (Ertiirk, 2003:1).

Orgiitsel dzdeslesmenin olumlu taraflarindan birisi de hem orgiitiin hem de
tiyelerin huzurlu bir ortamda uzun siire ¢alisabilmelerini saglamasidir. Bir kurumda
calisanlarin isten ayrilma niyeti, yasanan stres kurum ve ¢alisanlarin davranislarindan
kaynaklanmaktadir. Verimliligin diismemesi, personel kaybinin yasanmamasi igin
calisanlarin tutumlarin1  anlayabilmek ve kurum ile ¢alisanlarin hedeflerini

birlestirmek onem arz etmektedir (Sokmen ve Simsek, 2016: 60).

"Ben" yerine "biz' kavramini 6nemseyen, gelisime agik, ekip g¢alismasini
Onemseyen, yonetici-¢alisan arasindaki basamaklar1 azaltan isletmeler, ¢alisanlarini
uzun siireli orgiite baglayabilir ve orgiit iiyelerinin zihninde ve duygularinda kalmaya

neden olmaktadir (Cirakoglu, 2010: 12).

Kreiner ve Ashforth, bireyin oOrgiitle yliksek seviyede O6zdeslesmesinin,
olumlu yonlerinin yaninda olumsuz yonleri de olabilecegini belirtmislerdir. Yiiksek
seviyede 6zdeslesme kisinin kendi kimligini kaybedebilme, yanliglar1 farkedememe

ve tikenmislik hissine de neden olabilir (Kreiner ve Ashforth 2004:2). Bunun
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engellenmesi i¢in kurumun insan kaynaklar1 biriminde yapilacak degerlendirmelerle,

ornegin bolim ya da gorev degisikligi gibi farkli uygulamalar etkileyici olabilir.
Yine ayni ¢alisma igerisinde belirtilen 6zelliklerden digeri ise orgiitsel 6zdeslesmenin
kisinin performansina ve davranislar ile olumlu, isten ayrilma niyeti ve is¢i devir

orantyla negatif iliski icinde oldugu belirtilmistir (Kreiner and Ashforth, 2004: 20).

Giliniimiiz teknolojilerinin stirekli gelisimi ve degisimi, gelecek ile ilgili
belirsizlikler nedeni ile isletmeler ayakta durabilmek i¢in kalifiye c¢alisanlarini
kaybetmek istemeyecektir. Buna bagli olarak da isletmelerin, ¢alisanlar1 ile
Ozdeslesmeyi saglayacak farkli stratejiler gelistirmesi ve bunun kontrolii 6nemlidir

(Barker ve Tompkins, 1994: 223-225).
2.5. Orgiitsel Ozdeslesmenin Onciilleri

Orgiitsel 6zdeslesme iizerinde yapilan ¢alismalarda, demografik degiskenlerin
0zdeslesmeyi etkileyip etkilemedigi arastirtlmistir. Demografik degiskenlerin
orgiitsel 6zdeslesme seviyesini ne dlgiide etkiledigi ile ilgili yapilan ¢alisma detaylar

asagida verilmistir.
2.5.1. Demografik Degiskenler
2.5.1.1. Cinsiyet

Huggins tarafindan yapilan ¢alisma, bir fabrika ¢alisanlar tizerinde yapilmis
ve bu calisma iki degisik zamanda 198 calisan lizerinde yapilmistir. Calisma
sonucunda, erkek calisanlarin 6zdeslesme seviyelerinin kadinlarin  6zdeslesme

seviyelerinden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Huggins, 1998:724-749).

Amerika Birlesik Devletleri'nde 2006 yilinda Johnson vd. tarafindan
veterinerler iizerinde bir arastirma yapilmistir. Arastirmaya 590 kisi katilmis ve
calisma neticesinde de erkek veterinerlerin 6zdeslesme seviyelerinin bayan
veterinerlerin 6zdeslesme seviyelerine gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir

(Johnson vd., 2006:498-506).
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2006 yilinda Tiiziin tarafindan 6zel ve kamu bankasi c¢alisanlar1 iizerinde

yapilan ¢alismaya 545 kisi katilmis ve bu ¢alismada cinsiyet ile 6zdeslesme arasinda

anlaml bir iligki bulunamamistir ( Tiiziin, 2006:141).

2007 yilinda Ozdemir tarafindan yapilan diger bir calismada da cinsiyet ile

ozdeslesme seviyesi arasinda iliski bulunamamistir (Ozdemir, 2007:146).
2.5.1.2. Yas

Orgiitsel 6zdeslesmede yasm etkili olup, olmadigmma dair yapilan

calismalardan bazilar1 su sekildedir;

1971 yilinda Lee'nin yaptigi calismada, calisanlardan yasca daha biiyiik
olanlarin 6zdeslesme seviyelerinin daha fazla oldugu belirtilmistir ( Lee, 1971: 213-
226). 1983 yilinda Cheney'in yaptig1 arastirmada da aynmi sonug tespit edilmistir
(Cheney, 1983:342-362). Yine Johnson vd. tarafindan 2006 yilinda veterinerler
izerinde yapilan calismada da yasi biiyliik olanlarin daha gen¢ olanlara nazaran

0zdeslesme seviyelerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

2006 yilinda Tiizlin tarafindan 6zel ve kamu bankasi calisanlarina yapilan
caligmada, yas ile Orgiitsel Ozdeslesme seviyesi arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir (Tiiziin,2006:141). 2003 yilinda Ertiirk, 2007 yilinda Oztiirk'iin
yaptign calismalarda da aym sonuca ulasilmistir (Ertiirk,2003:129, Ozdemir,
2007:146).

2.5.1.3. Egitim Diizeyi

Orgiitsel 6zdeslesme ile egitim diizeyi arasinda iliski bulunup bulunmadigina

dair de ¢alismalar yapilmistir. Bu ¢aligmalardan bazilar su sekildedir;

1971 yilinda Lee tarafindan yapilan calismada egitim diizeyi yliksek olan
calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerinin daha fazla oldugu belirtilmistir. Bu ¢alismada
orgiitsel 0zdeslesme ve egitim diizeyi arasinda pozitif bir iliski oldugu belirtilmistir.
Fakat yapilan ayn1 ¢calismada egitim seviyeleri yiiksek olan bireylerin meslekleri ile

0zdeslesmeleri arasinda da negatif iliski oldugu belirtilmistir ( Lee, 1971:213-226).
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2006 yilinda banka calisanlar1 ile yapilan ¢alismada ise egitim diizeyleri ile

orgilitsel Ozdeslesme arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Bu c¢alisma
Ankara'da bulunan 6zel ve kamu bankalarinin yer aldigi 6 banka ve 545 ¢alisan ile

yapilmustir (Tiizlin, 2006:141).

2007 yilinda Ozdemir tarafindan akaryakit dagitim firmasi calisanlart
tizerinde bir ¢caligma yapmuistir. 127 ¢alisan ile yapilan bu calismada da egitim diizeyi
ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iligki saptanamamistir. Calismada egitim
seviyesi yiiksek olan ¢aligsanlarin diger orgiitlerde is bulma ihtimalinin daha ytiksek
olabilecegine deginilmis ve egitim seviyesi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda negatif

bir iliski olabilecegi beklentisine deginilmistir (Ozdemir, 2007:146).
2.5.1.4. Orgiitsel Kidem

Orgiitte kidemli olan kisiler, diger ¢alisanlara gore i¢inde bulunduklar 6rgiitii
daha 1iyi tanmimakta ve bununla beraber Orgiitiin degerlerini daha fazla
benimsemektedir. Bu baglamda da orgiitsel kidemin orgiitsel 6zdeslesme ile pozitif
yonde bir iligkisi oldugu diisiiniilmektedir. Bu konu hakkinda yapilan ¢alismalardan

bazilari su sekildedir;

1948 yilinda Hinrichs bilim insanlar1 ile yaptigi c¢aligmasinda, Orgiitsel
Ozdeslesme ve oOrgiitsel kidem arasinda pozitif bir iliski oldugunu ifade etmistir.
Hinrichs bu ¢alismasinda orgiitsel kidem arttikca, 6zdeslemenin de arttigini ifade

etmistir ( Hinrichs, 1964: 193-206).

ABD'de 1970 yilinda Hall tarafindan ormanda ¢alisan gorevliler ile yapilan
calisma, kidemli calisanlarin digerlerine kiyasla oOrgiitsel 6zdeslesmelerinin daha

yiiksek olarak dl¢timlediklerini belirtmistir (Hall vd, 1970: 176-190).

Iki farkli 6rgiite mensup gruplarin rneklem olarak alindigi, 1972 yilinda Hall
ve Scneider tarafindan yailan ¢aligmada ise gruplardan biri olan rahiplerde kidem ve
orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif iliski saptanirken, diger grupta ise anlaml bir

iliski bulunamamistir (Hall ve Scneider, 1972:340-350).



42
1975 yilinda ise March ve Simon'un yaptig1 ¢alismada da iki kavram arasinda

pozitif iliski oldug: belirtilmistir. Orgiitteki deneyim siiresinde ilk y1l hari¢ olmak
lizere c¢alisma siiresinin artmasi, Orgiite baglihgin da artmasma etkili oldugu

belirtilmistir ( March ve Simon, 1975:83-84).

1992 yilinda Mael ve Ashforth aym1 dini okuldan mezun erkekler iizerinde
yaptig1 ¢alismada orgilitsel kidem ve oOrgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iligki

oldugunu belirtmistir ( Mael ve Ashford 1992:103—-123).

1998 yilinda Huggins vd.’nin yaptig1 ¢alismada, orgiitsel kidemi yiiksek
olanlarin daha diisiik olanlara oranla orgiitsel 6zdeslesme seviyelerinin daha fazla

oldugu belirtilmistir ( Huggins vd., 1998 : 724-749).

2003 yilinda Ertiirk tarafindan yapilan ¢alismada gemi insa sektoriinde yer
alan mavi yakali 464 calisan orneklem alinmis ve oOrgiitsel kidem ile orgiitsel

0zdeslesme arasinda pozitif bir iligski oldugu belirtilmistir (Ertiirk, 2003:129).

2006 yilinda Iscan tarafindan yapilan calismada da orgiitsel kidemin artmasi
ile drgiitsel 6zdeslesmenin arttig1 belirtilmistir ( Iscan, 2006:173).

Yine 2006 yilinda banka calisanlarnin 6rneklem olusturdugu ve Tiiziin
tarafindan yapilan calismada kidem ve Ozdeslesme arasinda anlamli bir iligki

bulunamamastir ( Tiiziin, 2006:141).
2.5.1.5. Statii

Caligsanin orgiitteki makami, bulundugu konumu, statiisiinii ifade etmektedir.
Statli ile orglitsel 6zdeslesme arasindaki iliski olup olmadigina iliskin yapilan

calisma 6rneklerinden bazilari su sekildedir;

1970 yilinda Hall vd. tarafindan yapilan ¢alismada, statiileri daha iist seviyede
olanlarin 6zdeslesme seviyelerinin daha fazla oldugu belirtilmistir (Hall vd,

1970:176-190).



43
1971 yilinda Lee tarafindan bilim insanlar {izerinde yapilan ¢alismada daha

yiiksek statiide bulunan bilim insanlarinin, daha diisiik olanlara kiyasla orgiitsel

0zdeslesmelerinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir (Lee, 1971:213-226).

ABD'de 1983 yilinda Cheney tarafindan yapilan arastirmada orgiit icerisinde
yonetici gorevinde bulunanlarin 6zdeslesme seviyelerinin diger ¢alisanlara gére daha

yiiksek oldugu belirtilmistir (Cheney, 1983: 342-362).

1998 yilinda Huggins vd. tarafindan yapilan ¢alismada da ayni sekilde
yonetici gorevindekilerin diger ¢alisanlardan daha fazla 6zdeslesmelerinin bulundugu

tespit edilmistir (Huggins vd, 1998:724-749).

2006 yilinda Cole ve Bruch tarafindan Hindistan'da yapilan bir ¢alismada
orneklem sayis1 10948 kisi olmustur. Bu arastirmada {ist ve orta seviyedeki ¢alisanlar
ile isciler ayr1 degerlendirildiginde is¢ilerin 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetleri
arasinda negatif bir iligki tespit edilmis fakat yonetici konumundakilerde ayni durum
gozlemlenmemistir (Cole ve Bruch, 2006:585-605). Yine ayn1 y1l Tiiziin tarafindan
545 banka ¢alisaninin 6rneklem alinarak yapildigi calismada orgiitsel 6zdeslesme ve

calisanlarin statiileri arasinda anlamli bir iliski bulunamamaistir (Tiizlin; 2006: 142).

2007 yilinda Ozdemir tarafindan yapilan arastirmada ise drneklem olarak
alman akaryakit firmasi1 ¢alisanlarinin statiileri ile Orgiitsel 6zdeslesme seviyeleri

arasinda anlamli iliski bulunamamistir (Ozdemir, 2007:146).
2.5.1.6. Maas

Orgiitsel 6zdeslesme ve maas arasindaki iliski ile ilgili yapilan ¢ok fazla
calisma bulunmamaktadir. Fakat yapilan calismalarda orgiitte {ist diizey gorevde
bulunanlarin 6rgiitii daha fazla benimsedigi belirtilmis olup, iist diizey ¢aligsanlarin alt
kademe c¢alisanlarina nispeten daha yiiksek maas almasi nedeniyle bu iki kavram

arasinda da pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna varilabilmektedir.

1971 yilinda Lee tarafindan yapilan c¢alismada orneklem olarak bilim
adamlan ile bir ¢alisma yapilmis ve bu ¢alismada maas ile 6zdeslesme arasinda

pozitif yonlii bir iligki oldugu belirtilmistir (Lee, 1971: 213-226).
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2002 yilinda Dukerich vd.'nin doktorlar ile yaptigi g¢alismada maas ve

orglitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iligki oldugu saptanmistir (Dukerich vd.,

2002:507-533).

Bu konuda yapilan c¢aligmalarda daha fazla detay bilgiyi de eklemek
miimkiindiir. Kadrolu/ kadrosuz caligma, is tatmini, bireysel ve Orglitsel imaj, is
arama, bireysel degerler, medeni durum, giiven, bireysel degerler gibi Orgiitsel

0zdeslesme ile anlaml1 iliski bulunup bulunmadigina dair ¢alismalar yapilmistir.
2.5.2. Orgiitsel Onciiller
2.5.2.1. Orgiitsel Adalet

Calisilan orgiitte ¢aliganlara verilen gorevlerdeki adil dagilim, verilen 6diil ya
da cezalarin adil olmasi, kendilerine olan davranislar, isleyen siireglerin her ¢alisana

ayni olmasi gibi kavramlar orgiitsel adaletin olmasi anlamina gelmektedir.

Orgiitsel adalet ve orgiitsel dzdeslesme arasinda iliski bulunup bulunmadigina

dair yapilan ¢alismardan bazilarinda elde edilen sonuglar su sekildedir;

1986 yilinda Brewer ve Kramer tarafindan bir ¢aligma yapilmis ve bu ¢alisma
sonucunda Orgiitsel adalet duygusu yiiksek olanlarin 6zdeslesme diizeylerinin daha

fazla oldugu belirtilmistir (Brewer vw Kramer, 1986:543—-549).

1997 yilinda Farh, Earley ve Lin 'in yaptig1 ¢aligmada da alinan kararlardaki
sonuglarin adil olmasi yani prosediirel adalet ve verilen 6diil, ceza, terfi gibi
kazanimlarin adil olmasi yani dagitimsal adalet duygusu yiiksek calisanlarin 6rgiitsel
6zdeslesmelerinin de yiliksek oldugu sonucuna varilmistir (Farh, Earley ve Lin, 1997:

421-444) .

2003 yilinda Ertirk tarafindan yapilan calismada ise prosediirel adalet
algisinin orgiitsel 6zdeslesmeyi etkilemedigi fakat dagitimsal adalet algisnin yiiksek
olmasi, durumunda oOzdeslesmenin de yiliksek oldugu belirtilmistir (Ertiirk,

2003:127).
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2004 yilinda Lipponen vd. tararfindan yapilan ¢aligmada 189 kisilik 6rneklem

olusturulmus ve bu ¢alismanin sonucunda prosediirel adalet algisinin yiiksek olmasi
ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu saptanmistir

(Lipponen vd, 2004: 391-413).

2008 yilinda Polat ve Celep tarafindan yapilan calismada orgiitsel adaletin
bulundugu kurumlardaki ¢alisanlarin Orgiitsel O6zdeslesme seviyelerinin yiiksek

oldugu belirtilmistir (Polat ve Celep, 2008: 307-331).

2014 yilinda Cetinkaya ve Cimenci tarafindan yapilan ¢alismada da orgiitsel
0zdeslesme seviyesi yiiksek olan kisilerin orgiitsel adalet algisinin da yiiksek oldugu
belirtilmistir. Orgiitiin ¢alisanlarma adil davranmasi, calisanlarin orgiitsel adalet

algilarini da arttirmaktadir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014: 22).
2.5.2.2. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, calisanin kurum degerlerini benimsemesi, bu degerleri
icsellestirmesi ve bu degerler ile hedeflere ulasmasi konusunda daha fazla c¢aba
sarfetmesi olarak tanimlanabilir. Bu konu ile ilgili yapilan pekcok caligma

bulunmakta olup bu ¢alismalarin bazilar1 su sekildedir;

1988 yilinda Mael tarafindan yapilan ¢aligmada orgiitsel baghilik ve orgiitsel

0zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulundugu saptanmustir.

Canary'nin 1991 yilinda 6 farkli kurumda g¢alisan 122 ¢alisanin 6rneklem
olarak alindig1 calisamda da aym sekilde orgilitsel baglhilik ve 6zdeslesme arasinda

pozitif yonlii bir iliski oldugu belirtilmistir.

2007 yilinda Ozdemir tarafindan yapilan galismada da orgiitsel baglilik ve
ozdeslesme arasinda anlamli bir iliskinin varligi tespit edilmistir (Ozdemir,

2007:149).

Cakinberk orgiite baglilik kavramini tanimlarken kiginin orgiite bagl kaldig:
stirece basaril1 olabilecegi ve bilgi birikimlerini de yine orgiit i¢in kullanacagini

belirtmistir ( Cakinberk vd, 2011:14).
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2.5.2.3. Tletisim

Iletisim konusu bash basina ele alinmas1 gereken konulardan biridir. Orgiitsel
baglilik ile iliskisi arastirildiginda da en fazla calisma yapilan konularin basinda

gelmektedir.

Kisinin Orgiit icerisindeki degerini anlamasi etkili bir performans ve gorev
iletisimi ile baglantilidir (Smitds vd., 2001:1051-1055). Kendi kariyer planlamasini
yapmasi igin ise Orgiitte kariyer iletisiminin kuvvetli olmas1 gerekmektedir. Kisi bu
sayede kendini gelistirmeye agik olacak ve orgiit ile 6zdeslesmesi kuvvetli olacaktir
(Ertiirk, 2003:57). Orgiite aidiyet duygusunun gelismesinin temelinde de {istleriyle
ve diger caligsanlarla iletisiminin olmasi yatmaktadir. Calisanin kurumun hedefleri

konusunda saglikli bilgiye ulagabilmesi de yine iletisim kanaliyla olmaktadir.

1989 yilinda Huff vd. tarafindan yapilan ¢alismada, g¢alisanlar arasindaki
iletisimin giiclii olmasinin 6zdeslesmeyi de kuvvetlendirdigini, aidiyet duygularim

arttirdigini belirtmislerdir (Huff vd.,1989: 1371-1391).

1998 yilinda Myers ve Kassing tarafindan 135 lisans 6grencisinin 6rneklem
olarak alindig1 calismada, yoneticilerin astlari ile iletisimlerinin iyi olmasinin astlarin

orgiitsel 6zdeslesmelerini arttirdigini belirtmislerdir (Myers ve Kassing, 1998:71-81).

2000 yilinda Kassing 13 farkli kurumdan 242 calisan ile bir caligma
yapmistir. Bu caligmada kurum igerisindeki konusmalara rahatca dahil olabilen
calisanlarin, konusmalara rahat¢ca dahil olamayan c¢alisanlara gore Orgiitsel

bagliliklarinin fazla oldugu belirtilmistir ( Kassing, 2000: 387-396).

Bartels vd.'nin 2006 yilinda dikey ve yatay iletisim ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda iliski bulunup bulunmadigina dair yaptiklart calismada, Orgiitsel
0zdeslesmede dikey iletisimin yani yOneticilerin astlar1 ile ilgili olan iletisimlerinin
calisanlarin Orgilite bagliliklar1 ile anlamli bir iligki bulundugunu saptamislardir

(Bartels vd, 2006: 85-98).

2007 yilinda Millward vd. tarafindan yapilan calismada Orneklem olarak

alian 142 kisi finans sektoriinde faliyet gostermektedir. Bu ¢alismada da yiiz yiize
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iletisimin diger ekip arkadaslariyla 6zdeslesmesine olumlu etkisi oldugu belirtilmistir

(Millward vd. 2007: 547- 559).

Tiiziin ve Caglar'in yaptiklar1 ¢calismada da orgiit calisanlarinin iletisiminin

0zdeslesme ile ilgili olduguna deginilmistir ( Tiiziin ve Caglar, 2008:1011-1027).
2.5.2.4. Orgiitsel Liderlik

Orgiitlerde lider, orgiitin amaglarinin gerceklestirmek icin ¢alisanlarinin
gorev dagilimlarin1 yapmak, onlar1 kontrol etmek, etkilemek, motivasyonlarini
saglamak gibi faaliyetlerde bulunan ve calisanlar1 yoneten kisidir. Lider ile
calisanlarin arasindaki iletisimin iyi olmasi onlar1 hem liderlerine hem de orgiitlerine

baglayan bir olgudur.

Yunansitan'da 2003 yilinda banka c¢alisanlar1 iizerinde yapilan bir ¢alismada,
dontstiiriici liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif ve anlamli bir iliski

oldugu saptanmistir (Epitropaki (2003:1-7).

2005 yilinda Epitropaki ve Martin tarafindan yapilan c¢aligmada ise
etkilesimci ve doniistiiriici liderlik ile oOrgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligki
arastirtlmis ve bu iki liderrlik tiiriinlin de 6zdeslesme ile pozitif bir etkisinin oldugu
belirlenmistir. Calismada doniistiiriicii liderligin etkisinin, etkilesimci liderligin

etkisinden daha fazla oldugu belirtilmistir (Epitropaki ve Martin, 2005:569-589).

2006 yilinda Iscan tarafindan yapilan ¢alismada da ayni1 sekilde doniisiimcii
liderligin etkisinin etkilesimci liderligin etkisinden daha fazla oldugu ve her iki
liderlik tiiriiniin de 6zdeslesme ile pozitif iliskisi bulundugu ifade edilmistir (Iscan,

2006:173).

Almanya'da 2007 yilinda Dick vd. tarafindan yapilan ¢alismada 3 degisik
grup Orneklem alinmistir. Calismada liderlerin orgiitle 6zdeslesme seviyelerinin
calisanlarin Orgiitsel 6zdeslesme seviyelerine etki edip etmedigi aragtirilmistir.
Calismanin sonucunda ise liderlerin 6zdeslesme sevyelerinin astlarin 6zdeslesme

seviyelerini etkiledigi sonucuna ulagilmistir ( Dick vd., 2007:133-150).
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2.5.2.5. Orgiitiin Algilanan Dis Prestij ve Farkhlig

Calisanlarin faaliyet gosterdikleri kurumun, orgiit icerisinde olmayanlar
tarafindan nasil goriildiigii, nasil degerlendirildigi algilanan dis itibar1 olarak

tanimlanabilir.

Yapilan calismalar dis prestijin olumlu olmast durumunda, bireyin orgiit i¢in

caligmaktan daha fazla memnun olacag1 yoniindedir (Smids, 2001:1051-1062).

Karabey ve Iscan’m 2005 yilinda yaptig1 arastirmada da olumlu dis prestijin
calisanlarin orgiit ile 6zdeslesmesinn arttig1 yoniinde sonuca ulagilmistir (Karabey ve

Iscan, 2007:231-241).

2009 yilinda Polat'in yaptig1 calismada da algilanan dis prestij ile orgiitsel
0zdeslesme arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu belirtilmistir (Polat,2009: 52-78).

2.5.2.6. Kariyer Gelisimi ve Basar1 Firsati

Orgiit icerisinde yer alan bireyler kariyer hedefleri dogrultusunda hem
kendini gelistirme hem de bulundugu pozisyonda basari saglayarak daha yiiksek
pozisyonlara gec¢is yapabilmek isterler. Dolayisiyla bulunduklari kurumun

kendilerine bu olanaklar1 saglayabilmesini istemektedirler.

1986 yilinda Q'Reilly ve Chatman tarafindan yapilan c¢alismada, oOrgiitiin
bireyin kariyerini gelistirmesi i¢in sundugu imkénlardan tatmin olmasi durumunda

0zdeslesmesinin de arttig1 belirtilmistir.

2009 yilinda Polat tarafindan yapilan ¢alismada, Orgiitiin sunacagi bu
faydalarin, calisanin beklentilerine cevap verip, vermemesinin 6zdeslesme

diizeylerini etkiledigini belirtmistir.
2.5.2.7. Grup Icerisinde Sayg1 Gérme

Her birey bulundugu orgiit igerisinde kendisine saygi duyulmasini ister. Bu

oOrgiit icerisindeki iletisimin de bir pargasidir.
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2010 yilinda Polat ve Meydan'in yaptiklar1 caligma, orgiit icerisindeki

bireylerinin birbirlerine kars1 saygili olmalarinin hem kendi iliskilerini giiclendirdigi

hem de orgiit ile 6zdeslesme diizeylerinin arttigini belirtmislerdir.

2013 yilinda Ciice ve digerleri tarafindan yapilan ¢alismada da ayn1 sekilde
orgiit icerisinde calisanlarin karsilikli olarak birbirlerine saygili davranmalarinin

0zdeslesme seviyelerini olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir.
2.5.2.8. Diger Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorlerle ilgili yapilan calismalarda deginilen diger faktorler
olumlu ve olumsuz olarak siniflandirilabilir. Olumlu olan faktorlerden bazilari su
sekildedir; is yasaminda Ozerklik, meslekle ozdeslesme, Orgiitsel iiniforma
kullanilmasi, algilanan kimligin ¢ekiciligi, orgiitsel giiven, gruptan gurur duyma,
maas promosyonlari, yapilan igin kalitesi, alinan kararlarda s6z hakkinin olmasi.
Olumsuz faktorlerin bazilari, gruba yonelik tehditler, orgiitiin biiylikliigl, orgiit ici
rekabet, sirketin gelecegi icin belirsizlik, ger¢eklesmeyecek hedefler, yabancilagma

seklinde siralanabilir (Polat, 2009: 52-78).
2.5.3. Bireysel Onciiller
2.5.3.1. Is Tatmini

Bir orgiitte calisanin yaptig1 ise kars1 pozitif veya negatif duygulari isinden
memnun olmasi veya memnun olmamasina neden olmaktadir. Bu da kisinin yaptigi
isten tatmin olup olmamasm etkilemektedir. Is tatmini olan kisi yaptig1 ise karst
olumlu tutum sergilerken, tam tersi durumda ise tutumu olumsuz olarak

gerceklesmektedir.

Is tatmini ile ilgili yapilan ¢alismalarin pek ¢ogunda is tatmininin, orgiitsel

0zdeslesme ile pozitif yonlii ilskisinin oldugu saptanmustir.

1972 yilinda Hall ve Schneider yaptiklar1 arastirmada is tatmini ile orgiitsel

0zdeslesme arasinda anlamli bir iligki oldugunu belirtmislerdir. Calismada 6rneklem
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grubu olarak rahip ve ar-ge calisanlar1 alinmistir ( Hall ve Schneider, 1972: 340-

350).

1992 yilinda Mael ve Ashforth tarafindan yapilan calismada yaptiklari isten
memnun olan bireylerin 6zdeslesme seviyeleri ile pozitif iligkisi saptanmistir (Mael

ve Ashforth, 1992:103-123).

2001 yilinda Lipponen tarafindan yapilan arastirmada da is tatmini yiiksek
olan bireylerin oOrgiitle 6zdeslesme seviyeleri arasinda anlamli bir iliski oldugu

belirtilmistir (Lipponen, 2001: 1-127).
2.5.3.2. Ruh Hali

Bireyin olumlu ruh haline sahip olmasi, yaptig1 ise karsi da olumlu tavir
sergilemesine neden olmaktadir. Dolayisiyla olumlu ruh haline sahip calisanlarin

digerlerine kiyasla orgiitsel 6zdeslesme seviyeleri de daha yiiksek olacaktir.

2006 yilinda Iscan tarafindan yapilan calismada, olmlu ruh haline sahip
calisanlarin olumsuz ruh haline sahip kisilere kiyasla orgiitsel 6zdeslesmeleri

arasinda pozitif bir iliski oldugunu saptamistir (Iscan, 2006:173).

Burada belirtilmesi gereken diger bir husus ise ¢alisanin olumsuz ruh haline
sahip olmasinin nedenleri olabilir. Burada deginilen bireysel faktorlerin biiylik bir
kisminin birbiriyle baglantili oldugu disiiniiliirse, ¢alisanin yaptig1 is ile yasadigi
diger olumsuz faktorler ruh halinin olumsuz olmasina sebebiyet verebilmektedir.
Dolayisiyla yaptigi isten memniun olmayan bir kisinin olumsuz ruh haline sahip

olmasi kaginilmazdir.
2.5.3.3. Giiven

Bireyin ¢alistig1 orgiite ve diger oOrgiit bireylerine giiven duymasi, onun
orgiitiine baghligm arttiran unsurlardandir. Orgiitiin giivenilir olmas1 ¢alisanin da

kendini glivende hissetmesini saglayacaktir.
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2005 yilinda Tseng, Chen ve Chen tarafindan yapilan ¢aligmada 6rneklem

gurubu olarak yonetici olmayan hemsireler alinmistir. 195 hemsire ile yapilan
caligmada giivenirlik ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iligki oldugu

saptanmistir (Tseng, Chen ve Chen, 2005: 293-303).
2.5.3.4. Degerler

Her bireyin kendi Kkiiltiirel, toplumsal 6zelliklerine gore kendi iradeleri ile
sectikleri degerleri mevcuttur. Birey i¢in neyin daha onemli, daha degerli, daha
istenilen olduguna gore degerleri olusur. Bulundugu orgiitiin degerleri ile kendi

degerlerinin uyusmasi birey i¢in 6nem arz etmektedir.

2005 yilinda Chattopadhyay tarafindan 307 calisanin Orneklem alinarak
yaptig1 calismada, calisanlarin bireysel degerleriyle firma degerlerinin uyumlu
olmasmin orgiitsel 6zdeslesme seviyeleri ile pozitif iligskisi oldugu belirlenmistir

(Chattopadhyay, 2005:68-99).
2.5.3.5.Is Arama

Is arama, baska bir kurumda c¢alisma istegi kisinin bulundugu orgiitten
ayrilma isteginin olmasit anlamina gelmektedir. Isten ayrilma niyeti olan bireyin

bulundugu orgiitle 6zdeslesmesi diisiik seviyede oldugu diisiiniilmektedir.

1983 yilinda Cheney tarafindan yapilan bir ¢aligmada, bulundugu orgiitten
baska bir Orgiitte is arayan personelin, is aramayan personellere kiyasla Orgiitsel
O0zdeslesme seviyelerinin daha diisiik oldugu istatistiksel olarak belirlenmistir

(Cheney, 1983: 342-362).
2.5.3.6. Liderlik - Mentorliik

Bir orgiitte calisanlarin orgiitle 6zdeslesmelerindeki en etkili faktorlerden

birisi liderlerinin tutum ve davraniglaridir.

1998 yilinda Iyer, Bamber ve Barefield tarafindan yapilan ve 6rneklem olarak

207 calisan1 aldiklar1 calismada mentor iligkilerin orglitsel 6zdeslesme iizerinde
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pozitif yonlii bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir (Iyer, Bamber ve Barefield, 1998:

315-336).

2006 yilinda Cremer vd. tarafindan yapilan arastirmada ise 6zgiiveni yiiksek
olan liderlerin orgiit calisanlarina kars1 olan saygi ve giiveninin de fazla oldugu ve bu
karsilikli iligkinin 6zdeslesme seviyelerini arttirdigi belirtilmistir (Cremer vd.,

2006:233-245).
2.5.3.7. Diger Faktorler

Orgiitsel 6zdeslesmenin bireysel onciilleri ile yapilan farkli ¢alismalar

bulunmaktadir. Bu arastirmalardan bazilari su sekildedir;

Yakin iligki kurma ihtiyaci; 1992 yilinda Mael ve Ashforth yaptiklari
caligmada orgiit igerisindeki bireylerin yakin iligki kurmalarinin 6rgiitsel 6zdeslesme

seviyeleri ile iligkili oldugunu belirtmislerdir ( Mael ve Ashforth, 1992 : 103 -123).

Bireysel imaj ve orgiit imaj1 uyumlulugu; 1997 yilinda Siegel ve Sisaye
tarafindan yapilan calismada, yoneticilerin bireysel ve oOrgiitsel imajlarinin
uyumunun orgiitsel bagliliklarini arttirdigini bunun da 6rgiitsel 6zdeslesme ile pozitif

ve anlamli bir iliskisinin oldugu belirtillmistir ( Siegel ve Sisaye, 1997: 149-165).

Duygusallik; 1997 yilinda Iyer, Bamber ve Barefield'in yaptiklari
aragtirmada, duygusalligin orgiitsel 6zdeslesme ile arasinda pozitif yonli bir iliskisi

oldugu saptanmistir ( Iyer, Bamber ve Baerfield, 1997:315-336).

Rol catigmasi ve rol belirsizligi; 1981 yilinda Organ ve Green tarafindan
yapilan arastirmada rol ¢atigmasi ve rol belirsizliginin orgiitsel 6zdeslesmeyi negatif

yonlii etkiledigi tespit edilmistir ( Organ ve Green, 1981:237- 252).

Orgiit statiisiine kars1 bireyin algisi; 2006 yilinda Boen vd. tarafindan yapilan
caligmada, birden ¢ok gruba mensup bireylerin tercihlerini statiisii yiiksek olan
gruptan yana kullandigi ve yiiksek statiilii gruplarla daha fazla 6zdeslestigi
saptanmistir ( Boen vd, 2006:547-560).
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Odiillendirme; 1971 yilinda Lee tarafindan yapilan ¢alismada, calisanlarin

odiillendirilmesi ile Orgiitsel 6zdeslesme seviyeleri arasinda anlamli iliski oldugu

belirtilmistir ( Lee, 1971:213-226).

Bunlarin disinda ise duyulan ilgi, formallesme, beklentilerin karsilanmast,
enerjik ve hevesli olma, isini 6nemli gorme, Orgiitlerin birlesmesi gibi faktdrlerin

orgilitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisi ile ilgili de calismalar yapilmistir.
2.6.Orgiitsel Ozdeslesmenin Sonucu

Hem c¢alisan hem de orgilit i¢cin 6nemi biiyiik olan oOrgiitsel 6zdeslesmenin

sonuglarini bireysel ve orgiitsel olarak iki farkli grupta incelemek miimkiindiir.
2.6.1. Bireysel Sonuclar

Calisanin orgiitii ile 6zdeslesmesi, onu ¢alisma ortaminda mutlu ve verimli
kilacaktir. Ayrica orgiitsel ¢ikarlar gozetecek, iletisimi giliclii olacak ve yaptigi isten
de tatmin olacaktir. Ozdeslesmenin diisiik olmasi bireyde tiikenmislik ve isten
ayrilma niyetine neden olabilecegi gibi asir1 6zdeslesme de olasi tehlikeleri gormede
sorun yasamasina sebebiyet verebilir. Bireyler i¢in orgiitsel 6zdeslesmenin yiiksek ya
da diisiik olmasi ile olusabilecek olumlu ve olumsuz sonucglara asagida yer

verilmigtir.
2.6.1.1. Performans ve Hedefleri Benimseme

Orgiitsel 6zdeslesme seviyesi yiiksek olan ¢alisan yaptig1 isi sahiplenecek ve
orgiitiin hedeflerinin basarmak i¢in motivasyonunu hedeflere yoneltecek ve yiiksek
performans  sergileyecektir.  Orgiit  amaglarmi  sahsi  amaclari  gibi
benimseyeceklerinden denetim mekanizmasina ihtiya¢ duymadan da verilen

gorevleri yerine getireceklerdir.

1983 yilinda Tompkins ve Cheney's tarafindan yapilan caligmada, orgiitsel
0zdeslesmesi olan bireyin alternatif kararlar arasinda tercih yapmasi1 gerektiginde
orgiit i¢in en faydali olan karar1 alacagini ifade etmislerdir (Tompkins ve Cheney's,

1983:178-210).
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2010 yilinda Turung ve Celik tarafindan yapilan calismada oOrgiitsel

O0zdeslesme seviyeleri yiiksek bireylerin iistleri olmadan da oOrgiit yararma olan

kararlar1 vereceklerini belirtmislerdir (Turung ve Celik, 2010: 209-232).

2011 yilinda Demirel vd.'nin yaptiklart ¢aligmada oOrgiitii ile 6zdeslesen
bireyin oOrgiitiine fayda yaratacak gorevlere odaklanacaklarini ifade etmislerdir

(Demirel vd., 2011: 89-121).
2.6.1.2. Verimlilik ve Yaraticihik

1971 yilinda Lee tarafindan bilim insanlarim1 6rneklem grubu alarak yaptigi
calismada orgiitsel O0zdeslesme seviyeleri yiiksek olan bilim insanlarmin diisiik

olanlara kiyasla daha verimli ¢alistiklarini tespit etmistir (Lee, 1971: 213-226).

2008 yilinda Lipponen vd. tarafindan yapilan arastirma neticesinde orgiitsel
0zdeslesmesi yiiksek olan c¢alisanlarin yeni fikirler liretme konusunda digerlerine

kiyasla daha bagarili olduklar belirtilmistir (Lipponen vd, 2008: 241-248).

2.6.1.3. iletisim ve Isbirligi

Orgiit icerisinde c¢alisan ve Oorgiitsel dzdeslesme seviyeleri yiiksek olan
bireyler, diger orgiit iiyeleri ile iletisimlerini de giiclii tutarlar. Kisisel 6zelliklerine
bakmadan, ayn1 Orgiit i¢in ayn1 amaca yonelik ¢alistiklar1 ve orgiit ¢ikarlarini sahsi
cikarlart gibi degerlendirdiklerinden diger grup iiyeleriyle ortak paydada bulusma
egilimindedirler. Dolayisiyla isbirligi yaparak orgiit hedeflerini gerceklestirmek

isterler.

2002 yilinda Dukenich vd. tarafindan yapilan ¢aligmada Orgiitsel
0zdeslesmenin is birligi davramisimi arttirdigini  belirtmislerdir (Dukenich vd.,

2002:507-533).

2004 yilinda Phua tarafindan yapilan c¢alismada da o6zdeslesme seviyesi
yiksek olan c¢aliganlarin hem kendi hem de diger Orgiitlerle isbirligi yapma

davraniginin yiiksek oldugu belirtismistir (Phua, 2004:1033-1045).
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2005 yilinda Cremer tarafindan yapilan arastirma neticesinde de Orgiitsel

O0zdeslesme seviyesi yiiksek olan bireylerin is birligi tutumlar1 arasinda anlamli ve

pozitif bir iligki oldugu saptanmistir (Cremer, 2005:4-13).
2.6.1.4. Orgiitsel Cikarlar1 Gozetme

Orgiitsel 6zdeslesme seviyesi yiiksek olan birey drgiitiin hedeflerine ve drgiit

yararina olan istikrarli kararlar alir (Barutcu, 2015:6-15).

Orgiit menfaatine uygun davranislar sergileyen bireyin orgiitsel 6zdeslesme

seviyesi yiiksektir (Kitapci, Cakar ve Sezen, 2005: 33-41).

Orgiitiiyle 6zdeslesen birey orgiitiiyle sahsi davranislarmi bagdastirmakta ve
orgiitlin menfaatleri ile kendi menfaatleri rtiismektedir (Tokgdz ve Seymen, 2013:

61-76).
2.6.1.5. Is ve Meslege Yonelik Olumlu Tepkiler

1971 yilinda Lee tarafindan bilim adamlarmin 6rneklem alinarak yaptigi
arastirmada Orglitsel 6zdeslesmesi yliksek olan bilim adamlarinin digerlerine kiyasla
islerine daha uygun ve daha faydali tavirlar sergiledikleri belirtilmistir. Ozdeslesme
seviyeleri yliksek olan bireyler hem daha motive ve iiretken olup, isten ayrilma

niyetleri de daha dugiiktiir.

Ozdeslesme seviyeleri yiiksek olan bireyler, orgiitlerine ve yaptiklari islere

daha uyumlu tavirlar sergilemektedir (Polat, 2009: 52-78).
2.6.1.6. is Tatmini

Is tatmini orgiitsel Ozdeslesmede hem oncill hem de sonug olarak

degerlendirilmistir.

1971 yilinda Lee tarafindan yapilan c¢alismada is tatmini ve Orgiitsel
0zdeslesme arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu saptanmistir (Lee, 1971:213-

226).
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1991 yilinda Sass ve Canary tarafindan yapilan arasgtirmada oOrgiitsel

0zdeslesme ve is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu belirtilmistir (Sass ve Canary,

1991: 275-293).

2002 yilinda Bomber ve lyer'in yaptiklar1 ¢aligmada, is tatmini ve orgiitsel
0zdeslesme arasinda istatistiksel olarak pozitif iliski bulunmustur (Bomber ve Iyer,

2002: 21-38).

2004 yilinda Dick vd.'nin yaptiklar1 ¢alismada da is tatmini yiiksek olan
bireylerin orgiitsel 6zdeslesme seviyelerinin de yiliksek oldugu belirtilmistir (Dick vd,

2004:1-24).

2007 yilinda Cicero ve Pierro yaptiklari ¢alismada iki kavramin birbiri ile

pozitif yonde iliskileri oldugu saptanmistir (Cicero ve Pierro, 2007: 297-306).
2.6.1.7. Saghk Sorunlan

Orgiitii ile 6zdeslesme seviyesi yiiksek olan bireylerin daha mutlu ¢alisanlar
oldugu disiiniildiigiinde strese bagli saglik sorunlar1 da daha disiik seviyede
gergeklesecektir.

2006 yilinda Wegge vd. tarafindan ¢agri merkezi calisanlarinin 6rneklem
grubu olarak alindig1 calismada, 6zdeslesme seviyeleri yiiksek olan personelin,
0zdeslesme seviyesi diisiik olan personellere kiyasla daha az saglik sorunlar1 yasadigi

belirtilmistir (Wegge vd, 2006: 60-83).

2.6.1.8. Asir1 Ozdeslesme

Yukarida belirtilen sonuglarin hepsi olumlu sonuglardir. Bunun diginda 6rgiit
ile asir 6zdeslesme olumsuz sonuglara yol acabilmektedir. Oyleki bireyin drgiitii ile
asirt  Ozdeslesmesi  Orgiit icin  olusabilecek tehlikelerin, olumsuzluklarin
gorilmemesine sebebiyet verebilir. Asir1 0zdeslesme ile objektif diistinebilme,
hatalar1 gérememe gibi sorunlar yasanabilir. Orgiitii hakkinda siirekli olumlu
diisiincelere sahip olma, gelisen teknoloji sartlarina hizla uyum saglamak

gerekliligini gbzardi etmelerine sebebiyet verebilir.
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2.6.1.9. Tiikenmislik

Olumsuz tutumlardan biri olarak tiikenmislik, orgiitsel 6zdeslesme seviyesi

diisiik olan mutsuz bireylerde daha 6n plana ¢ikmaktadir.

2006 yilinda Wegge vd. tarafindan yapilan ¢alismada orgiitsel 6zdeslesme
seviyeleri yiiksek olan bireylerin, diisiik olan bireylere kiyasla tiikenmislik

diizeylerinin daha diisiik oldugu saptanmistir (Wegge vd., 2006: 60-83).
2.6.1.10. isten Ayrilma Niyeti

Bireyin bulundugu orgiit igerisinde beklentilerinin karsilanmamasi ve orgiit
icerisinde yasanan olumsuzluklar isten ayrilma niyetinin ortaya c¢ikmasina neden
olmaktadir. Calisanin isten ayrilma niyeti igerisinde olmasi hem o6rgiit hem ¢alisan

i¢in istenilmeyen bir durumdur.

1992 yilinda Becker tarafindan yapilan ¢alismada, orgiitsel 6zdeslesme ve
isten ayrilma niyeti lizerinde negatif ve anlamli bir iliski oldugu belirtilmistir

(Becker, 1992: 232-244).

1998 yilinda Abrams vd. tarafindan yapilan arastirma neticesinde, orgiitsel
0zdeslesme ile isten ayrilma niyeti iizerinde negatif, istatistiki olarak ise anlamli bir

iliski oldugu saptanmistir (Abrams vd., 1998: 1027-1039).

2006 yilinda Wegge vd.'nin yaptig1 calismada orgiitsel 6zdeslesme seviyeleri
yiiksek olan caliganlarinin isten ayrilma niyetinin diisiik oldugu belirtilmistir (Wegge

vd., 2006: 60-83).

2008 yilinda Tiiziin ve Kirkbesoglu tarafindan érneklem grubu olarak sigorta
calisanlarini aldiklar1 ¢alismada, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda
negatif, istatiksel olarak ise anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (Tilziin ve

Kirkbesoglu, 2008: 15-20).
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2.6.2. Orgiitsel Sonuclar

Calisan kadar orgiitsel 6zdeslesmenin kurumlar i¢in de Onemi biyiiktiir.
Orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik gibi olumlu sonuglarin yanm sira
6zdeslesmenin diislik olmas1 durumunda, isten kagma, ¢alisan devir hizinda artig gibi
olumsuz sonuglari da olabilmektedir. Bu kavramlar ve diger sonuclara ait

aciklamalar asagida belirtilmistir.
2.6.2.1. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel dzdeslesme ve orgiitsel baglilik iliskisi ile ilgili pek¢ok calisma
yapilmis ve bu arastirmalarin sonucunda orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel baglilik

arasinda olumlu bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu arastirmalardan bazilar1 su

sekildedir;

1991 yilinda Sass ve Canary tarafindan yapilan ¢alismada bu iki kavram
arasindaki iligki arastirilmistir. Yapilan arastirma sonucunda, orgiitsel 6zdeslesme ve

orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (Sass ve Canary,

1991:275-293).

2001 yilinda Tyler ve Brader'in yaptiklar1 ¢alismada, grupla 6zdeslesme ile
gruba baglilik arasindaki iligki aragtirilmistir. Bu arastirmanin sonucunda iki kavram
arasindaki iliskinin istatistiksel olarak pozitif ve anlamli oldugu belirtilmistir (Tyler

ve Brader, 2001:207-226).

2004 yilinda Loi vd. meslekle 6zdeslesme ve orgiitsel baglilik kavramlari
arasindaki iligkiye dair bir ¢alisma yapmislar ve bu iki kavram arasinda pozitif bir

iligki tespit etmislerdir (Loi vd, 2004:109-128).

2007 yilinda Ozdemir tarafindan yapilan ¢alisma neticesinde bireyin orgiitii
ile 6zdeslesmesi sonucunda Orgiitlerine aidiyet duygularinin daha yiiksek oldugu

belirtilmistir (Ozdemir, 2007: 68).
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2.6.2.2. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitiin yararina olan davramslarin herhangi bir yonlendirme olmadan birey
tarafindan gergeklestirilmesi orgiitsel vatandaglik kavrami olarak

tanimlanabilmektedir (Basim ve Sesen, 2008:1).

2002 yilinda Dukerich vd. tarafindan doktorlar iizerinde yapilan bir
arastirmada Orglitsel 6zdeslesme seviyeleri yiiksek olan doktorlarin Orgiitsel
vatandaglik diizeylerinin de yiliksek oldugu sonucuna ulasilmistir (Dukerich vd.,

2002:507-533).

2003 yilinda Ertlirk tarafindan mavi yakali 464 c¢alisanin 6rneklem olarak
alindig1 arastirmada orgiitsel 6zdeslesme ile orglitsel vatandaslik arasinda anlamli bir

iliski oldugu belirtilmistir (Ertiirk, 2003:128).

2006 yilinda Wegge vd. tarafindan ¢agri merkezi personellerinin 6rneklem
grubu olarak alindig1 ¢alismalarinda orgiitsel 6zdeslesmesi yiiksek olan bireylerin
orgiitsel vatandaslik seviyelerinin de yliksek oldugu sonucuna ulagilmistir (Wegge

vd., 2006: 60-83).
2.6.2.3. Calisan Devir Hizi

Calisan devir hizinin yiiksek olmasi, orgiitteki ¢aliganlarin memnuniyetsizligi
ve isten ayrilmalarin ¢ok olmasi anlamina gelmektedir. Bu hem orgiit icin hem de
calisan icin istenilen bir durum degildir. Orgiitsel 6zdeslesme seviyesi yiiksek olan
bireylerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik olmasi nedeniyle calisan devir hiz1 da
dzdeslesmenin yiiksek oldugu orgiitlerde daha diisiik olacaktir. Orgiitsel 6zdeslesme

ve ¢alisan devir hiz1 arasindaki iligki ile ilgili yapilan bazi calismalar su sekildedir;

1971 yilinda Lee tarafindan yapilan arastirmada Orgiitsel 6zdeslesme ile
calisan devir hiz1 arasinda negatif ve anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir (Lee,

1971: 213-226).

1995 yilinda Mael ve Ashford askerlik yapan bireyleri 6rneklem grubu olarak

aldiklar1 bir ¢alisma yapmislardir. Calismada farkli donemlerde ayni askerlere anket
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uygulamasi yapilmig ve terhis donemi yaklastikga askerlerin Orgiitsel 6zdeslesme

seviyelerinin azaldigt ve buna bagl olarak da ¢alisma devir hizinin arttig

saptanmistir (Mael ve Ashford, 1995:309-333).
2.6.2.4. isten Kacma/ ise Gitmeme

Orgiitsel 6zdeslesme seviyesi diisiik olan bireylerde ise gitmemek ya da
verilen isi yapmamak i¢in ¢esitli bahaneler bulma oranlarinin daha yiiksek oldugu

varsayilmaktadir. Bu konu ile ilgili yapilan bazi ¢caligmalar su sekildedir;

2002 yilinda Dick ve Wagner 6gretmenlerin 6rneklem grubu olarak alindigi
bir calisma yapmislardir. Bu calisma neticesinde 6zdeslesme seviyeleri yiiksek
bireylerin isten kaytarma oranlarmmin daha diisiik oldugu belirtilmistir (Dick ve

Wagner, 2002:129-149).

2007 yilinda Knippenberg vd. Ogretmen ve banka calisanlar1 iizerinde
yaptiklar1 caligmalarinda orgiitle 6zdeslesen bireylerin devamsizlik sayilariin daha

az oldugunu tespit etmislerdir ( Knippenberg, 2007: 457-477).
2.6.2.5. Diger Sonuclar

Orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel sonuglar ile ilgili yapilan calismalardan

bazilari su sekildedir;

Orgiitsel dzdeslesmesi yiiksek olan bireylerin degisimlere direng gdsterme
seviyelerinin yiiksek oldugu belirtilmistir. Iletisimin yiiksek tutularak bireyin

degisimi ve Orgiitiin yeni 6zelliklerini benimsemesi saglanabilir ( Tiiziin, 2006: 83).

Isbirligi davranis1 hem bireysel hem 6rgiitsel bir sonug olarak ele almabilir.
2004 yilinda Phua tarafindan yapilan arastirmada oOrgiitsel 6zdeslesme seviyeleri
yiiksek olan bireylerin, igbirligi davranisi igerisinde olma seviyesinin de yiiksek

oldugunu belirtmistir ( Phua, 2004:1033-1045).

Orgiit ile d6zdeslesmesi yiiksek olan bireyler baskalarini da orgiite katilma

konusunda tesvik etme egilimindedirler. 1992 yilinda Mael ve Ashforth yaptiklar
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calismada oOrgiitsel 6zdeslesme seviyeleri yiiksek olan bireylerin, bagkalarini da

orglite tesvik etme konusunda pozitif bir iliski saptamislardir. Burada yapilan
calismada okuldan mezun olan ¢ocuk velileri ayn1 okulu yeni baglayacak &grenci

velilerine tavsiye etmislerdir ( Mael ve Ashforth, 1992:103-123).

Bireyin orgiitii ile 6zdeslemesi durumunda, 6zellikle satis yapilan sektorlerde
miisterilerine kars1 davranislarinin daha olumlu oldugu gézlemlenmistir. 2006 yilinda
Solnet tarafindan yapilan ¢alismada, 6zdeslesme seviyeleri yliksek olan bireylerin
misteri tatmin algis1 arasinda pozitif yonli bir iligki tespit edilmistir (Solnet,

2006:575-594).

1992 yilinda Mael ve Ashforth tarafindan yapilan calismada, 6zdeslesme
seviyeleri yliksek olan bireylerin orgiitlerinin diizenledikleri ders ya da kurslara,
etkinliklere katiliminin daha yiliksek oldugunu belirtmislerdir (Mael ve Ashforth,
1992:103-123).

2004 yilinda Lee 490 c¢alisanin 6rneklem alindigi bir aragtirma yapmis ve
arastirma neticesinde, orgiitsel 6zdeslesme ile ¢alisanlarin siirekli gelisim ¢abalar

arasinda pozitif ve anlamli bir iligki saptanmistir (Lee, 2004:623-639).

1970 yilinda Hall vd. tarafindan yapilan caligmada orglitsel 6zdeslesme
seviyeleri yiiksek olan c¢alisanlarin motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu

belirtilmistir (Hall vd, 1970:176-190).

Orgiitleriyle 6zdeslesen c¢alisanlar orgiitsel hedefleri kendi hedefleri gibi
diisiindiiklerinden, Orgiite fayda saglayacak gorevlere egilim gostermektedirler. Aym
zamanda calisanlar Orgiitlerinin karliligima odakli caligmaktadir (Tasliyan vd,

2016:1339-1359).

Orgiitsel 6zdeslesme hem calisan igin hem de orgiit i¢in yapici sonuglar

yaratmaktadir (Kaplan, 2018: 67).
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UCUNCU BOLUM

ISTEN AYRILMA NIiYETI

Bu boliimde isten ayrilma niyetinin tanimi, nedenleri, kuramlari, modelleri ve

sonuclar1 bulunmaktadir.
3.1. isten Ayrilma Niyetinin Tanimi

Isten ayrilma niyeti, calisanin bulundugu orgiit icerisinden kendi istegiyle

ayrilma istegidir.

1979 yilinda Mobley vd., isten ayrilma niyetini, kisinin c¢alisti§i kurumdan
kendi bireysel secimi ile yani bilingli olarak terk etme niyeti olarak belirtmistir
(Mobley vd, 1979; 493). 1982 yilinda yaptiklar1 ¢calismada ise isten ayrilma niyetini,
calisanin yakin zamanda isi birakma olasiligi olarak degerlendirmislerdir (Mobley

vd., 1982:111-116).

1993 wyilinda Teet ve Mayer; isten ayrilmyi, bireyin calistigi kurumla
iligkisinin sonlandirilmasi olarak tanimlarken, isten ayrilma niyetini ise calisanin
kendi talebi ile bilingli olarak kurumundan ayrilma istegi olarak tanimlamiglardir. Bu
tanimlamada birey farkli is arama ve mevcut isini birakma niyetindedir (Teet ve

Mayer, 1993:262).

Mobley isten ayrilmayi, farkli adimlart olan bir psikolojik bir siire¢ olarak
tanimlamistir. Mobley'e gore bu adimlar su sekildedir (Mobley, 1977: 237-240):

e Yapilan isin analizi,

e Isten memnun olmama,

e Isten ayrilma fikri,

e Diger segenekleri arama niyeti, mevcut isten ayrilmanin art1 ve eksileri,

e Diger seceneklerin degerlendirilmesi,
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e Calistign is ile diger is seceneklerinin karsilastirilmasi,

e Calistig1 kurumda devam etme ya da terk etme karari,
e Isten ayrilma ya da kalma.

Calisanlarin bulunduklar 6rgiittiin sagladigi sartlardan memnun olmadiklari
durumlarda, davranigsal bir tutum olarak Grgiitten ¢ekilme istegi isten ayrilma niyeti

olarak agiklanabilir (Sezer, 2018: 62-63).

Recica isten ayrilma niyetini, alternatif islere basvuru yapma, karsilikli
goriismelere katilma, kendisine gelen yeni teklifleri kabul ya da reddetme davranisi

olarak belirtmektedir (Regica, 2017: 47).

Bireyin isten ayrilma niyeti igerisinde bulunmasi kesinlikle isi birakacagi
demek degildir. Sadece farkli alternatifleri degerlendirmesi ve mevcut isinden daha
iyl kosullar saglanirsa isinden ayrilabilecegi anlamina gelmektedir. Ama isten
ayrilma niyetinde olan ¢alisanin, bulundugu Orgiitte mutsuz olmasi orgiit ici
davramglarina da  yansiyacaktir. Isten ayrilma niyeti olan ama bunu
gerceklestiremeyen calisanlarin performanslarinda azalma ve motivasyonlarinda

diisiis olacaktir (Ozdevecioglu, 2004: 99).

1983 yilinda Youngblood vd. yaptiklar1 calismada isten ayrilma niyetinin

stireclerini su sekilde belirtmislerdir;

e Calisilan 1isin ve bu isten memnun olup olmama durumunun

degerlendirilmesi,

e Farkli  organizasyonlardaki  igleri ~ve  bunlara  ulagilabilirligin

degerlendirilmesi,
e Ayrilma niyetinin belirtilmesi,

e Mevcut organizasyondan ayrilma.
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Bu calismada ayrica ise yeni baslayanlarin, uzun siiredir ayni organizayonda

calisanlara kiyasla isten ayrilma niyetlerinin daha fazla oldugu belirtilmistir

(Youngblood vd., 1983:508).

Isten ayrilma iki tiirlii ortaya ¢ikabilmektedir, bunlardan ilki géniillii ayrilma

digeri ise goniilsiiz ayrilma seklindedir.
3.1.1. Goéniillii isten Ayrilma

Bireyin sahsi sebeplerde ve kendi iradesi ile mevcut isi ile iligkisini bitirmesi

olarak tanimlanmistir (Gomez, 1977: 53).

Goniillii isten ayrilmada calisan kendi talebi ile is iligkisini sonlandirmaktadir.
Burada ¢alisan acisindan pekcok sebep olabilir, mevcut igsinden daha iyi is teklifi
alma, taginma, evlenme, c¢ocuk, ailesine fazla zaman ayirma istegi, farkli bir alanda
kariyer yapma istegi, isyerinde is arkadaslariyla ya da yoneticileri ile anlasamama

gibi (Cotton ve Tuttle 1986: 65).

Bir baska agidan goniillii isten ayrilma nedenleri; performans problemleri, isle
ilgili yasanan stres, sosyal haklar, maag, egitim imkanlar1 gibi nedenlerle olabilir

(David ve Venatus, 2019: 66-67).

Gontillii isten ayrilma, c¢alisilan oOrgiit icin maliyet olugsmasma sebep
vermektedir. Orgiitler ¢alisanlarini yetistirmek adina maliyetli egitimler verebilmekte

ve zaman harcamaktadir (Bozdogan ve Aslan, 2020: 44)

Bir bagka tanimlamada ise isten ayrilmanin iki tiirii olduguna deginilmistir.
Onlenebilir isten ayrilmaya erken emeklilik, kurum iginde yer degisikligi, pozisyon
degisikligi gibi ornekler verilebilir. Onlenemez ayrilmaya ise &liim gibi kontrol

edilemeyen faktorler 6rnek verilebilir (Bozdogan ve Aslan, 2020: 45)

3.1.2. Goniilsiiz Isten Ayrilma

Calisanin kendi istegi disinda is iliskisinin sonlanmasi durumuna goniilsiiz

isten ayrilma denir.
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Calisanin vefati, emeklilik zamaninin gelmesi, bir yakininin rahatsizlanmasi

ve bakimini iistlenmek zorunda kalmasi, isten ¢ikarilmasi gibi nedenler goniilsiiz

isten ayrilma nedenleri arasindadir ( Bayargelik ve Findikli, 2017: 19).

Farkl1 bir yaklagimda ise goniilsiiz isten ayrilma, orgiitteki ekonomik sorunlar
ya da ¢alisanin diger Orglit liyeleri ile arasindaki uyusmazliklar nedeniyle orgiit ile is

iliskisinin sona erdirilmesi olarak tanimlanmistir (Gomez vd., 1997: 291-374).

2018 yilinda Caglar tarafindan yapilan calismada goniillii isten ayrilma ve

gonlilsiiz isten ayrilma nedenleri ile ilgili olusturulan tablo su sekildedir;

Tablo: 3.1. Géniillii ve Géniilsiiz Isten Ayrilma Nedenleri

GONULLU GONULSUZ
Onlenebilir Alternatif kurumdaki daha
1yl maas
Onlenebilir Alternatif kurumun ¢alisma | Is akdinin feshi
sartlari
Onlenebilir Mevcut kurumda iistlerle Istifa etme

yasanan problemler

Onlenebilir Alternatif kurumdaki iyi ve

profesyonel yonetim
Onlenemez Isyerinin taginmasi Saglik sorunlari
Onlenemez Dogum Oliim
Onlenemez Cocuk bakimi

Kaynak: Is Giigliginiin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi Uzerine Bir Aragtirma: Ankara’daki Dort ve
Bes Yildizli Oteller Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Afyon Kocatepe Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisit (CAGLAR, 2018:35).

Tablo 3.1’e gore goniillii ve goniilsiiz isten ayrilma nedenlerinde 6nlenebilir
ve Onlenemez durumlar bulunmaktadir. Isyerinin taginmasi, dogum, ¢ocuk bakimi,
saglik sorunlar1 ve 6liim, isten ayrilma nedenleri i¢cinde onlenemez, isyeri ile ilgili
diger durumlar ise 6nlenebilir olarak belirtilmistir.

Tirkiye’de egitim alan ve is bulamayan geng¢ niifusun ¢ok olmasi, 6zellikle

bankacilik sektoriinde kurum sayisinin fazla olmasi gibi sebeplerle bu sektorde

personel sirkiildssyonunun fazla olmasma neden olmaktadir. Calisacak personel



66
bulmakta zorlanmayan ilgili departmanlar da, ¢alismakta olan personellerin

degerliligini azaltmaktadir (Kilig, 2017: 54).

Bireyler, ¢alistiklart kurumdan ve kendilerine sunulan imkanladan memnun
olduk¢a, mutlu ¢alisan olacaklar ve orgiitleriyle 6zdesleseceklerdir. Orgiitiiyle

0zdeslesen calisanin isten ayrilma niyeti cok daha az olacaktir.
3.2.Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Calisanin mevcut isinden ayrilma isteginin nedenleri ile ilgili bir¢ok ¢alisma

yapilmistir. Yapilan ¢alismalardan bazilar su sekildedir;

Cotton ve Tuttle 1986 yilinda yaptiklari ¢alismada isten ayrilma nedenini {i¢
boliimde incelemislerdir. Bunlar; dis etmenler, isle ilgili etmenler ve bireysel
Ozelliklerdir. D1s etmenleri, sendikanin mevcut olmasi, issizlik oranlari, yeni ise
baslayacak olanlarin isgliciine katilim oranlar1 ve algilanan istihdam olarak
belirtmiglerdir. Isle ilgili etmenleri ise, performans, maas, is tekrari, roliin acik
olmasi, i$ tatmini, maastan tatmin olma, yaptig1 isten tatmin olma, istlerinden
memnun olma, diger calisma arkadaslarindan memnun olma, terfi imkanlarindan
memnun olma ve orgiite baglilik olarak siniflandirmislardir. Bireysel 6zellikleri, yas,
egitim, cinsiyet, medeni durum, kidem, zeka, beklentilerinin karsilanmasi, davranis,

yetenek ve bagimli sayisi olaarak belirtmislerdir (Cotton ve Tuttle, 1986:60).

Tian ve Foreman tarafindan yapilan ¢caligmada ise isten ayrilma nedenleri; isle
ilgili faktorler (performans, maas, yapilan isten tatmin olma vs), dis etkenler
(sendika, issizlik vs), kisisel faktorler ( yas, cinsiyet, medeni durum vs) olarak

siiflandirilmistir (Tian ve Foreman, 2009:356).

Yapilan caligmalarda isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerle ilgili ¢esitli

yaklasimlar ortaya konsa da ¢alismalarin 6ziinde bu faktorler asagidaki gibidir;
3.2.1.Kisisel Faktorler

Demografik etkenler olarak da degerlendirilen bu faktdrlere yas, cinsiyet,

medeni durum, alinan iicret gibi 6rnekler verilebilir. Bireyin meslek tecriibesi, egitim
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seviyesi, ¢evresi, aile yapisi gibi hayat tarzini sekillendiren 6zellikler bu grupta ele

aliabilir (Demir ve Tiitiinci, 2010: 68).

Orgiitler biinyesinde ¢alisan performansi yiiksek bireyler ile yollarin1 ayirmak
istemezler. Performasi diisiik olan bireylerle is iliskileri igveren talebi ile son
bulabilirken, kalifiye olan ¢alisanlar ellerinde tutmak isterler. Performansi yiiksek
olan bireylerin ise daha iyi bir is teklifi alma gibi ¢alistig1 orgiit ile ilgisi olmayan

nedenlerle isten ayrilma ihtimali mevcuttur (Lance, 1988: 272 ).

Kisinin evlilik, yas faktorii, ¢cocuk sahibi olma, mevcut isinin beklentilerini
kargilamamasi, kendini daha fazla gelistirme ihtiyaci, baska bir iste calisma istegi

gibi faktérler de isten ayrilma niyetine etki etmektedir (Ustiin, 2018:565).
3.2.2.Cevresel Faktorler

Kisisel faktorlerin disinda olusan, ekonomik veya siyasi yapidaki degisimler,
otomasyon ile isgiiclinliin azalmasi, gelisen teknoloji gibi nedenler isten ayrilma

niyetinde gevresel faktorler olarak degerlendirilebilir (Ustiin, 2018:565).

Isverenlerin elinde olmayan ve kendi gii¢lerini asan baz1 faktdrler de calisan
ile 1s iliskilerini sonlandirmay1 kendileri i¢in zorunlu hale getirebilir. Bu faktorlerden

bazilar1 su sekildedir (Varol, 2010: 59-60):
e Ekonomik ve politik anlamdaki degisiklerin is piyasasina yansimasi,
e Gelisen teknoloji ile farkli islere gecis ve adapte olmanin sagladigi kolaylik,
e Ozellikle tarim ve turizm sektoriinde donemsel ¢alisma olanaklar,
e Konjoktiirel faktorler,
e Refah seviyesi,

e Piyasada yasanan arz talep degisiklikleri ya da hammadde kitligi,
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e Ogzellikle gelismekte olan iilkelerde, is¢i sinifinin tam anlamiyla oturmamis

olmasi,
e Farkli mesleklerin gelecek i¢in daha avantajli olmasi,
e Kidem tazminatinin maliyetinin yiiksekligi.

3.2.3.1s Ile Tlgili Faktorler

Orgiitiin kariyer gelisimi icin sundugu firsatlarin olmamasi ya da az olmast,
verilen gorevlerdeki karmasa, maas uygulamalarindaki adaletsizlik, is yiikiiniin ¢ok
olmasi, is glivencesinde yasanan sikintilarin ve orgiit kosullarindaki uygunsuzluklar
isten ayrilma niyetini etkileyen is ile ilgili faktdrler olarak belirtilebilir (Ustiin, 2018:
565).

Isyerlerindeki &zellikle yonetim ve iiretim departmanlarinda yasanan nedenler

su sekilde belirtilmistir (Okten, 2008: 39):
e Isyerinin bulundugu konum,
e Isyerine ulasim imkanlar,
e Yapilan igin zorluk derecesi ve tiiri,
e Ucret politikas,
e Mesai saatleri, kaza ihtimalinin yliksek olmasi gibi isyerinin kotii sartlari,
e Insan kaynaklar1 ydnetiminin yetersiz ya da kotii olmasi,
¢ Sosyal imkanlarin olmamasi ya da az olmasi,

eisvrenin calisan1 hem bedensel hem zihinsel olarak kapasitesinden fazla

zorlamasi,

e Uretim siirecinin aksamadan ilerlemesi i¢in yeterli kosullarin saglanamamasi.
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3.3. Isten Ayrilma Kuramlar

Isten ayrilma niyeti agiklanirken alt1 farkli kuramdan s6z edilmektedir. Bu

kuramlar (Bozdogan, 2020:31);

Orgiitsel Denge Kuram: Orgiitiin verimliligini koruma yetenegi orgiitsel
denge kuramidir (Mano, 1994:19). Orgiitler calisanlarnin siirekliligini saglamak
adina onlara tesviklerde bulunmalidirlar. Bu sayede c¢alisanin isten ayrilma
niyetinden vazge¢mesini saglayabilirler. Fakat ¢alisanin Orgiitii i¢in yaptig1 6zveri,
orgiitliin verdigi tesvikten daha fazla ise g¢alisanin isten ayrilma niyeti olusacaktir

(Barnard, 1938: 57).

Esitlik Kurami: 1963 yilinda John Stacey Adams tarafindan gelistirilen bu
kurama adalet teorisi de denmektedir. Orgiitiin calisanlarina sagladigi kaynaklarin
esit dagiliminin yapilip yapilmadiginin belirlenmesi gerektigini 6nermektedir
(Brinkmann ve Stapf, 2005: 26). Calisanin adalet algis1 ile motive olmasi i¢in yiiksek
performans gosterdiginde Orgiitine yaptig1 katkidan dolayr ddiillendirilme
beklentisinin karsilanmasi gerekmektedir. Bu teoriye gore, calisan eger kaynaklarin
adil dagitilmadigimi diisliniirse isten ayrilma niyeti ortaya cikacaktir (Farmer ve

Fedor, 1999:352).

Eslestirme Kuramu: Orgiit calisanlar1 igin yeterli iicret sagladiginda,
calisanlarda kendi kabiliyetlerine en uygun goreve gelebilmek icin c¢aba
gostereceklerdir. Isveren ise orgiitiin faydasina olacak pozisyonlar1 bu ¢alisanlar ile
doldurmak isteyeceklerdir (Henneberger ve Sousa-Poza, 2002: 28). Ise yeni alinan
bir personelin iiretkenligi ilk baslarda bilinmese de isyerinde gecirdigi siire arttikca

calisanin kapasitesi de ortaya ¢ikacaktir (Jovanovic, 1979: 972).

Arayls Kuram: Bu kuramda g¢alisanin kendi beklentilerine uygun bir isi
sectikten sonra se¢im yaptigi orgiitiin ona 6zel bir licret ddenmesi gerektigini dnerir
(Bozdogan ve Aslan, 2020: 48). Bu kisinin sektordeki bilgilerine istinaden o isi kabul
etmesi icin verilen bir karsilik olarak degerlendirilebilir (Holt ve David, 1966: 77).
Calisanin alternatif isyeri ya da farkli pozizyon arayisi mevcut isyerinden ayrilma

niyeti oldugunun habercisi olarak degerlendirilmelidir (Mobley, Griffeth, Hand ve
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Meglino, 1979). Calisanin tercihi alternatif isleri degerlendirdikten sonra yine

mevcut igyeri de olabilir (Morrell, Loan-Clarke ve Wilkinson, 2001:232).

Insan Sermayesi Kuram: Bir ¢alisanin gelirini arttirmasi kendini gelistirebilmesi
ile miimkiindiir. Iste kazanilan deneyim, alman egitim, isini yapabilme becerisi
kazancini arttiran etkenlerdir. Kendini gelistirmis olan bir g¢alisanin Orgiitiinden
ayrilmasi ona yatirim yapan orgiitii i¢in maliyet teskil edilecektir. Bu yiizden ¢alisana
Odenen ticret ile ¢alisana yapilan yatirim ile dogru orantili olmalidir (Henneberger ve
Sousa-Poza, 2002). Egitim ve Ogretim insan sermayesi i¢in yapilan en Onemli
yatirimlardir (Becker, 1993). Insanlarm egitim ve dgretim araciligi ile kazandig
bilgi ve beceriler bir sermayedir ve bu planli yatirim sermaye getirisi saglar (Shultz,

1961:1-17).

Sosyal Degis Tokus Kurami: Bu teoriye gore isveren ve calisan karsilikl
olarak birbirlerine fayda saglamak icin ¢aba sarfeder ve karsisindakine fayda
saglayan taraf karsidakinden bir beklentiye girer (Blau, 1968). Bu kuram,
maliyetlerin azaltilarak faydanin arttirilmasi amaglanan degisim siireci olarak da
tanimlanmistir (Ap, 1992:665-690). Maliyetin fayday1 astigi durumlarda g¢alisanlar
bulunduklar1 6rgiitten ayrilmak isteyeceklerdir (Farmer ve Fedor, 1999: 352)

3.4.Isten Ayrilma Niyeti Modelleri

Isten ayrilma niyeti modellerinden bazilarma asagida yer verilmistir

(Ak,2019:19).
3.4.1.Marc ve Simon Modeli (1958)

Marc ve Simon'un 1958 yilinda yaptiklar1 ¢aligma sonrasinda ortaya ¢ikan bu
model calisan devri ile ilgili gelistirilen ilk modellerden olup, yapilan diger

caligmalarin ¢cogunda bu model temel alinmaktadir (Morrell vd, 2001:1-65).
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Sekil 3.1. March ve Simon’un Personel Devri Modeli

Isin Kendi Is Tliskilerinin Isin ve Diger Aragtirma Bireyin
imajima Ongoriilebilirligi Rollerin Egilimi Gorlniirliga
Uygunlugu Uyumlulugu
Is .. Goriiniir
Memnuniyeti Firma Sayisi
Organizasyonel Bireyin I Etkinligi
Biiytiklik Iglslsel
Ozellikler
l \4 v /
Qrganizasyon Algilanan
I¢i Transfer Orgiit Dis1
Imkan1 Alternatiflerin
Sayist
v
Hareketin Algilanan
Algilanan Hareket
Istekliligi Kolayhig:
Personel
Devri

Kaynak: THOMSON, S. Bruce (2002). The Role Of Community In The Retention/Attachment
Process: A Qualitative Study Of The Embeddedness Model, 10.
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Sekil 3.1. incelendiginde bu teoride ¢alisanlarin isten ayrilmalarini etkileyen

iki faktor bulunmaktadir. Bunlardan ilki 'algilanan alternatifler' digeri ise 'algilanan
hareket kolayligi'dir (Morrell vd, 2001:1-65). I¢ faktdrler hareketin istenmesine bagl
olup, dis faktorler ise hareket kolayligina baghdir (Tanova ve Holtom,2008:1554).
Bu modelde isten ayrilma siire¢ yerine statik bir degerlendirme sunmasi modelin
eksik olan yani olarak degerlendirilmektedir. Ayn1 zamanda stres, Orgiite baglilik

gibi kavramlar modele dahil edilmemistir (Morrell vd, 2001:1-65).
3.4.2.Mobley isten Ayrilma Modeli ( 1977)

Bu modelin temeli March ve Simon'un 1958 de gerceklestirdikleri modelin

teorilerine dayanmaktadir.

Sekil 3.2. Mobley Personel Devri Modeli

Mevcut Isin Degerlendirilmesi

v

Deneyimli Is Memnuniyeti-Memnuniyetsizligi

'
v

Is Aramada Beklenen Faydanin ve Isten Ayrilma Maliyetlerinin Degerlendirilmesi

'
!

v
v

Mevecut Isle Alternatiflerin Karsilastirilmasi

]
!

Birakma Diisiincesi

Alternatifleri Arastirma Niyeti

Alternatifleri Arastirma

Alternatiflerin Degerlendirilmesi

Cikma/Kalma Kararlari

Cikma/Kalma

Kaynak: THOMSON, S. Bruce (2002). The Role Of Community In The Retention/Attachment
Process: A Qualitative Study Of The Embeddedness Model, 13.
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Sekil 3.2.°de c¢alisanlarin isten ¢ekilme davranislarinin nedenlerine agiklama

getirmeye calisilmistir. Calisanlar Oncelikle mevcut islerinden memnun olup
olmadiklarmi 6l¢mektedir. Kendi degerlendirmesinin ardindan islerinden tatmin
olmadigina karar verirse isten ayrilmayr diislinmektedir. Sonraki asamada isten
ayrilma ve yeni is bulma fayda ve maliyetlerini dlgecektir. Isten ayrilma niyetine
giren ¢alisan alternatif isleri arastirma niyetine girecektir. Sonrasinda alternatif isleri
arastiracak, degerlendirecek, mevcut isi ile alternatif isi karsilastiracaktir. Diger is
daha cazipse isten cekilme isten ayrilmaya doniisecektir ya da mevcut isi daha

cazipse kalma karar1 alacaktir (Mobley,1977:237-240).

3.4.3. Steers ve Mowday Isten Ayrilma Modeli (1981)

Bu modelde Mobley modeline birtakim eklemeler getirilmis, bazi

kavramlarda ise farkliliklar oldugu savunulmustur.

Sekil 3.3. Steers ve Mowday’in Personel Devri Modeli

Orgiitsel Ozellikler ve
\ Orgiitsel Deneyim

is ve Organizasyon
Hakkinda Mevcut Bilgiler

!

Is Dis1 Etkiler

) Ise Duygusal Tepkiler: Kalmak veya Ayrilmak Kalma ya da
s g fs Tatmini Orgiitsel icin Istekli/Niyetli Ayrilma
Beklentilerileri Baglilik
Is Katilim
B ireysel Is Durumu Degisgtirme Tercih Edilen 5
Ozellikler Performans Cabalari Alternatifleri Aragtirma
Seviyesi E
Y T

Alte_rnatif
Is
Olanaklari

Alternatif Uyum
Tiirleri

HAYIR

Ekonomik ve Piyasa
Kogullari

Kaynak: LEE, Thomas W. ve Richard T. Mowday (1987). Voluntarily Leaving an Organization: An
Empirical Investigation of Steers and Mowday’s Model of Turnover. Academy of Management,
30(4), 723.
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Sekil 3.3’e gore bu modelde ¢alisanin isten ayrilmasini ya da isine devam

etmesini etkileyen li¢ etkenden s6z edilmistir. Bunlardan ilki, degerler ve isle ilgili
beklentiler, ikincisi ¢alisanin yaptig1 ise karst duygusal tepkileri (orgiite baghlik, is
tatmini, ise katilim), iiclinciisii ise ise devam etme ya da isten ayrilma niyetidir (Lee,

1987:723).

Bu modele aile, kisisel zevkler (hobiler), politik etkenler gibi i¢ ve dis
etkenler eklenmistir, bu faktorlerin c¢alisanin Orgiitiine baghligi ve ise olan
tutumlarina etki edebilecegi belirtilmistir (Cohen, 1995, Mitchell vd., 2001, Rouse,
2001). Farkliliklardan birisi ¢alisanin isten ayrilmadan once tek bir yol izlemeyip
farkl alternatifleri de degerlendirecegi hususundadir (Hom ve Griffeth, 1995). Diger
farklilik ise sonraki yillarda da modellere konu olacak ve arastirilacak olan ¢aliganin
bagka bir is bulmadan neden mevcut isinden ayrilacagi hakkindadir (Hom, Griffeth

ve Sellaro, 1995, Lee ve Mitchell, 1994) .
3.4.4. Rusbult ve Farrell Yatirim Modeli (1983)

Rusbult ve Farrell bu modelinde c¢alisan devrini, personelin isine bagliligr ile

iliskilendirmislerdir.

Sekil 3.4. Rusbult ve Farrell’in Personel Devri Modeli

Is Kazanimlar Isin Maliyetleri

! !

Is Tatmini

Ise Tliskin Yatirmmlar | s Ise Baglihik sy | I5 Alternatifleri

Personel Devri

Kaynak:DEMIRKIRAN, Mustafa ve Ramazan Erdem (2014). Personel Devrinin Nedenlerine Tliskin
Gelistirilen Modellerin Incelenmesi. Siileyman Demirel Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi, S.3, 297.
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Sekil 3.4 incelendiginde kisinin is tatmininin gerceklesmesinin is ile alakali

odiiller ve maliyetlerle baglantili oldugu belirtilmektedir. ise baghlik, ise iliskin
yatirimlar ve is alternatifleri faktorleri ile de baglantilidir. Fakat personel devrini
etkileyen tek kavram ise baglilik seklinde agiklanmistir (Farrel ve Rusbult, 1981: 80).
Yatirim modeli diger modeller ile kiyaslandiginda isten ayrilmayi etkileyen faktorler

konusunda eksikliklerinin bulundugu belirtilmistir (Akkas, 2020: 16).

Rusbult ve Farrell 88 hemsire 6rneklemi ile yiiriittiikleri arastirmada calisana
odiil verip maliyetleri azalttiklarinda is tatmininin arttigini belirtmislerdir (Farrel ve

Rusbult, 1981: 80).
3.4.5. Sheridan ve Abelson'un Isten Ayrilma Modeli (1983)

Sheridan ve Abelson modelini matematiksel yikim teorisine dayandirmis ve
zamanla iste kalistan yok olmaya dogru bir isten c¢ekilme silireci oldugunu

savunmuglardir (Morrell vd., 2001:1-65).
Sekil 3.5. Sheridan ve Abelson'un Isten Ayrilma Modeli

4

is Feshi

Davranis Yiizeyi

Is stresi

| Kontrol yiizeyi

Catallanma diizlemi Sonlandirma diizlemi
Elde tutma diizlemi

Kaynak: Govindaraju, Nithyajothi (2018). Addressing Employee Turnover Problem: A Review of
Employee Turnover Core Models. International Journal of Innovative Science and Research
Technology. 3 (11), 520.
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Sekil 3.5.’e gore modelin elde tutma, catallanma ve sonlandirma olarak {i¢

diizlemde yer aldigi ve bunlarin orgilitsel baghlik, is gerilimi, is stresi, is
memnuniyetsizligi  gibi  davramigsal degiskenler ile baglantilar1  oldugu

belirtilmektedir (Govindaraju, 2018:520).

Bu modele Cast ve Cathastrophe modeli de denmekte olup, modelde ii¢
ozellik oldugu belirtilmistir. Bu o6zelliklerden ilki c¢alisanin ani degisiklikler
nedeniyle geri ¢ekilme davranisi, ikincisi calisanin dayanabildigi kadar orgiitte
kalmas1 dayanamayacak oldugu noktada ise isten ayrilmasi, sonuncusu ise i§ stresi
gibi kontrol degiskenlerindeki yasanan farkliliklarin calisanda yarattigi etkiler
calisanin isten ayrilmasina neden olabilmektedir (Perez, 2008:16-18).

3.4.6. Lee ve Mitchell Yeni Ayrilma Modeli (1994)

Lee ve Mitchell (1994) bu modelde, Beach'in 1990'daki modelinden yola
cikmistir. Bu model goriintii modeli olarak da bilinmekte olup, burada tek bir ekran

vardir ve alternatifleri degerlendirirken verileri ¢evirir (Lee ve Mitchell,1994: 51-89).

Sekil 3.6. Lee ve Mitchell Yeni Ayrilma Modeli

Olaganiistii Bagh Gorinti Tatmin A jernatifleri Muhtemel Yol
Degerlendirme

< Evet / Evet
e Evet Hayr — _ » Havyir > |
Evet
RN Diisiik V¥ Evet Evet ——» 3
Hayir Evet / ¢
a Hayir Hayir

IlnglZ < Evet / Evet
Hayir

Hayr —— Haywr —» 2

Evet — 4
Evet Evet <:
< /' Hayir

Hayir ~ Evet
Hayir <: Ve T/ Hayr > Evet
Hayr Hayr —p 4a

Kaynak: Govindaraju, Nithyajothi (2018). Addressing Employee Turnover Problem: A Review of
Employee Turnover Core Models. International Journal of Innovative Science and Research
Technology. 3 (11), 520.
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Sekil 3.6°da belirtildigi gibi birey yasadig1 bir olay karsisinda zihninde farkli

ihtimalleri degerlendirmeye baslar ve birbiri ile baglantili olaylar sonucunda

kendisine bir yol secer (Lee ve Mitchell,1994:51-89).

Unfolding model olarak da bilinen bu modelde varsayimlar bulunmaktadir.
Bu varsayimlardan ilki; isten ayrilmanin asil nedeni is tatminsizligidir, digeri; ¢alisan
is tatminsizligi yasiyor ise alternatif is arayisina girecek ve mevcut isinden ayrilma
niyetine girecektir, bir digeri ise mevcut isleri ile fayda maliyet analizi yapacak ve
alternatif islerle kiyaslayacak ve nihai kararin1 verecektir. Bu yaklasimda ¢alisanlarin
sadece negatif duygulara sahip olmasi nedeni ile degil, evlilik, sirket birlesmeleri gibi
nedenlerle de isten ayrilma niyetine girebileceklerini belirtilmistir Bu modelde
cekme ve itme teorisi vardir. Cekme teorisinde Orgiitiin ya da g¢alisanin elinde
olmayan nedenlerle isten ayrilma zorunlulugu (es tayini, aile, beklenmeyen is teklifi
gibi) olmasidir. Itme teorisinde ise orgiitiin personelden daha fazla taleplerde
bulunmasi (fazla mesai gibi) nedeni ile ¢alisanin ise bagliliginin azalmasi ve isten

ayrilma niyetine girmesidir (Lee ve Mitchell,1994:51-89).
3.4.7. Hom ve Griffeth Modeli (1995)

Bu modelde c¢alisan devrini etkileyen iki faktoriin orgiitsel baglilik ve
is tatmini oldugu belirtilmistir (Doganay, 2016:69-70). Hom ve Griffith bu modelde,
calisanin mevcut isini degerlendirmesi ile 6zel bir is firsatina sahip olmanin farkh

oldugunu savundular (Griffeth ve Hom, 1988: 108).

Calisanin is tatmini, isin kapsami, stres, iicret, grupsal baglilik, beklentilerin
karsilanmasi ve negatif duygulari, oOrgiite baglhiligin1 adalet, faydalar, getiriler, is
giivenligi, 1§ yatirimlari, orgiit dis1 baglar, is yerindeki zaman ve davranis ¢atismasi,
farkli is alternatifleri, kisisel baglanma istegi gibi olaylar belirler (Doganay, 2016:
69-70).
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Sekil 3.7. Hom ve Griffeth’in Personel Devri Modeli

Memnuniyetin Onciilleri Taahhiidiin Onciilleri

Is Kapsami Usul Adaleti

Rol Stresi I¢ Rollerin Beklenen Faydasi

Grupsal Baghlik Istihdam Giivenligi

Ucret Is Yatirimlar

Beklentileri Karsilama Orgiit Dig1 Baglilik

Negatif Duygular Isteki Zaman ve Davranis
Catismalarin Is Secim Kosullart

\ Kisisel Baglanma
isgiicii Piyasast Is Memnuniyeti
Issizlik Oranlar1

Seffaflik
Beklenen Ucrete iliskin Algi
Tasinma Masraflari

Orgiitsel Baglhlik

Birakma
Diistinceleri

Birakmanin Beklenen
Favda«

Is Arama

Alternatifleri
Karsilastirma

Kaynak: THOMSON, S. Bruce (2002). The Role Of Community In The Retention/Attachment
Process: A Qualitative Study Of The Embeddedness Model, 13.

Sekil 3.7°de belirtildigi tizere bu modelde isten ayrilmayi orgiitsel baglilik ve
is tatmini etkilemektedir. Modelde bulunan diger etken ise piyasa durumudur. Pazar
bilgilerinin ulasilabilir olmasi, issizlk oranlari, calisanin isten ayrilma maliyeti,
ticrete dair algis1 gibi nedenler isten ayrilma niyetine etki eden degiskenlerdir

(Doganay, 2016: 69-70).
3.4.8. Kim, Price, Mueller ve Watson'in Isten Ayrilma Modeli (1996)

Bu modelde 6nceki modellerde tanimlanmayan, bireysel, yapisal ve gevresel

degiskenlerle bir durumsal model yaratilmistir.
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Sekil 3.8. Kim, Price, Mueller ve Watson'in Isten Ayrilma Modeli

Ucret

q

j{

Promosyonlar

+

Dagitim Adaleti

Is Arkadaslar
Destegi

+

Yonetici Destegi

!

i
N

Orgiitsel Baglihk

Rol Catismasi

Rol Belirsizligi

!

Ozerklik

Rutinlik

+

Kaynak: GAERTNER, Stefan (1999). Structural Determinants of Job Satisfaction and Organizational

Commitment in Turnover Models. Human Resource Management Review, 9(4), 481

Sekil 3.8’de bireysel degiskenlerde is motivasyonu, pozitif-negatif duygular,
beklentilerin karsilanmasi etkenleri vardir ve bu etkenlerin is tatmini ve Orgiitsel
baglilig etkileyebildigi belirtilmistir. Pozitif duygu, is tatmini ve Orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonli bir iligkinin mevcut oldugu savunmuslardir (Kim vd, 1996:

947-976).
3.4.9. Price Modeli (2001)

Bu modelde calisan devrini etkileyen faktorler ic ve dis belirleyiciler olarak
ayrilmistir.
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Sekil 3.9. Price’in Personel Devri Modeli

( Firsatlar )

Yakin Akraba
Sorumlulugu

( Egitim )

Ise Baghlik

Pozitif-Negatif
Duygular

Orgiitsel | = [ Is Arama | - [ Kalma

- + Baglilik |~ | Davranigt Niyeti
(Ozerklik )-*

+ | +

(Da;“zltlmsal AdaleD-’ —

Cis Stresi )—->

+

(Ucret >—‘

(Terﬁ Olanaklar1 )—"} —

CRutinlesme >_+.

+ | +

(Sosyal Destek )—s —

Kaynak: PRICE, James L. (2001). Reflections On The Determinants Of Voluntary Turnover, International
Journal Of Manpower, Vol. 22, No. 7, 602.

Sekil 3.9’a gore i¢ belirleyiciler, orgiitsel baglilik, is tatmini, is arama, iste
kalma nedenidir. D1s belirleyiciler ise yapisal, bireysel ve ¢evresel degiskenlerdir. Bu
modelde i¢ belirleyiciler ¢alisan devrinin belirleyicileri, dis belirleyiciler ise ¢alisan
devrinin olast belirleyicileri olarak kabul goriilmistiir. Yapisal degiskenler;
dagitimsal adalet, stres, terfi/ylikselme imkanlari, alinan ticret, rutinlik, 6zerklik ve

sosyal destekler olarak belirtilmistir (Price, 2001: 600-612).

Yapisal degiskenler is tatmini ve orgiite baglilig1 etkiler. Bu da ¢alisanin isten

ayrilma niyeti ile ve calisan devri ile iligkilidir. Bireysel degiskenler; olumlu ve
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olumsuz duygular, egitim ve ise bagliliktir. Bireysel degiskenlerde duygular ve ise

baglilik, is tatminini etkiler bu da ¢alisanin isten ayrilma ya da kalma niyetini, bu
modelde egitimin isten ayrilma/kalma kararina dogrudan etki ettigi, artan egitimin de
calisan devrini arttirdig1 belirtilmektedir. Cevresel degiskenler; alternatif is firsatlari
ve yakin akrabalara kars1 sorumluluklar olarak belirtilmistir. Cevresel degiskenlerden
yakin akraba sorumluluklarinin isten ayrilmaya dogrudan etki etmekte, alternatif is
firsatlarinda ise ¢alisanin degerlendirmesine bagli olarak mevcut isinde kalma ya da

isten ayrilma gibi kararlarla sonug¢lanabilmektedir (Price, 2001: 600-612).

3.4.10. Allen, Shore ve Griffeth Biitiinlestirilmis Aracii Coklu Yol
Modeli (2003)

Bu modelde orgiitsel baglilik, is tatmini ve algilanan Orgiitsel destegin

calisan devrinde etkisi oldugu belirtilmistir.

Sekil 3.10. Allen, Shore ve Griffeth’in Personel Devri Modeli

Karar Verme

arat Is Tatmini
Siirecine
Katilim \ /
Kazamimlarm +  Algilanan Orgiitsel ~ ~ Ayrilma * Personel
Adaletli — Orgiitsel —p Baglihk — Niyeti —» Devri
Olmasi Destek
+
Gelisim
Olanaklari

Kaynak: ALLEN, David G., Lynn M. Shore ve Rodger W. Griffeth (2003). “The Role of Perceived
Organizational Support and Supportive Human Resource Practices in the Turnover Process”. Journal
of Management, 29(1), 101.
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Sekil 3.10’da calisanin karar verme siirecine katilimi, kazanimlarin adilligi,

gelisim olanaklarina sahipliginin, algilanan Orgiitsel destegi sekillendirdigi ve is
tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligkinin oldugu
belirtilmektedir. Bu unsurlar isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir
(Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 99-118). Algilanan orglitsel destegi sekillendiren
kavramlarin ¢aligsanin karar verme siireclerinde s6z hakki, calisana sunulan kendini
gelistirme Personel Devri imkanlar1 ve kazanimlardaki dagilimin adilligi oldugu
belirtilmistir. Orgiitsel destek, is tatmini ve orgiitsel bagliliga etki etmekte, buna
bagl olarak da iste kalma ya da ayrilma kararma ydn vermektedir. Orgiitsel destek
seviyesi yliksek olan ¢alisanin Orgiitiinden ayrilma egilimi daha diisiik seviyede

olacaktir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 99-118).
3.5. isten Ayrilma Niyetinin Sonugclar

Isten ayrilma niyeti, calisanin isten ayrilmadan 6nceki bir karar asamasidir.
Isten ayrlma hem calisan hem orgiit icin olumlu ve olumsuz sonuglari

bulunmaktadir.
3.5.1.Calisan icin Sonuclar

Isten ayrilmanin c¢alisan icin hem olumlu hem olumsuz sonuglari

olabilmektedir.
Calisanlar i¢in olumlu sonuglar su sekildedir;

Calisanin mevcut isinden ayrilmasi sosyal esitsizligi azaltmaya fayda

yaratabilir (Adams, 1963: 422).

Calisanin igyerinde yasadigi stresten kaynakli isten ayrilmasi hem calisan

hem orgiitiin saglhigi acisindan faydali olabilir (Pfefter, 1976: 36-46).

Calisanin is deneyimi sagladiktan sonra isten ayrilmasi yeni is deneyimleri

kazanmasina fayda saglayabilir (Hall, 1976).
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Calisanlar i¢in yeni bir ig yeri, yeni arkadaslar ve sosyal aktivite kazanimi

saglayabilir (Nienaber ve Masibigiri, 2012: 67-84).

Mobley, orgiitten ayrilan calisanlar i¢in olumlu sonuglar1 su sekilde

Ozetlemistir (Mobley, 1982:113);
- Yeni igyerinde alacagi maagtaki artis,
- Kariyer hayatinda gelisim olanagi,
- Yeteneklerini ortaya ¢ikarma ve daha iiretken olabilme,
- Yeni isyerinde alacagi yeni tegvikler,
- Igsizlikle ilgili imkanlardan faydalanabilme,
- Kendine olan inancini gelistirme,
- Kendini gelistirme.
Calisanlar i¢in olumsuz sonugclari;

Isten ayrilma niyetinde olan calisan diger calisanlara kiyasla daha az

performans gostermektedir (Hui vd., 2007: 745).

Isten ayrilma niyetinde olan ¢alisan yeni bir is bulamadig1 durumlarda mevcut
isinde calismaya devam etmekte fakat isten ayrilma niyeti de devam etmektedir. Bu
calisanlarda devamsizlik, performans diisiikliigii nedeniyle isten c¢ikarilma gibi
beklenmedik sonuglar da olusabilmektedir. Ayrica yeni is bulamayan calisanin
kendine olan Ozglivenini azaltmakta, bu da yine performans geriligine sebep

olabilmektedir (Bowen, 1982:206-210).

Calisan i¢in isini degistirme mevcut kurumundan kazanmis oldugu kidem
tazminat1 gibi kazanilmis haklar1 kaybetmesine neden olabilecektir (Mungumi, 2002:

20-25).
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Calisanin yeni baslayacagi is nedeniyle ikamet, ¢ocuklarinin okulu, sosyal

hayatindaki olusacak olan degisiklikler strese neden olabilecektir (Ruch ve Holmes,

1971: 221-227).

Ayni kurum igerisinde olan degisiklikler, eski mesai arkadaslariyla olan

sosyal iliskilerinde degisikliklere yol agabilecektir (Steers ve Mowday, 1981:1-15).

Mobley'in isten ayrilmanin ¢alisanlar i¢in muhtemel olumsuz sonuglar1 su

sekilde belirtmistir (Mobley, 1982:113).

- Calisanin kidemini, mevcut olanaklarimi ve isle ilgili deneyimlerini

kaybetmesi,

- Yatirim yapilmayan faydalar1 kaybetmesi,

- Alnan sosyal destekleri kaybetmesi,

- Kariyer hayatinin kesintiye ugramasi,

- Devam eden borglar1 i¢in 6deme zorlugu,

- Yeni ise baglayacak olmanin verdigi stres,

- Kariyerinde yaptig1 degisiklik nedeniyle olusabilecek ailevi sorunlar.
3.5.2.0rgiit icin Sonuglar

Burada da aymi sekilde sonuclari olumlu ve olumsuz sonucglar olarak

degerlendirebilmek miimkiindiir.
Orgiit igin olumlu sonuglar;

Performansi diisiik olan personelin isten ayrilmasi oOrgilit i¢in pozitif bir

durumdur (DeConinck ve Bachmann, 2005: 876).

Orgiitler icin calisanin isten ayrilmasi yeniligin ve calisan motivasyonun

artmasina neden olabilmektedir (Staw, 1980: 253-273).
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Isten ayrilma siirecinde organizasyona yeni fikirler gelmekte ve orgiit icin

degisen pazara daha hizli uyum saglayabilme olanagi saglamaktadir (Dalton, 1979:
226).

Performansi diisiik olan personel yerine yeni personel alimi iggiicii giderlerini
azaltmaya ve kalan calisanlarla daha giiclii iliskiler kurmaya firsat yaratabilmektedir

(Lee ve Maurer, 1999: 493-513).

Mobley orgiitler i¢in isten ayrilmanin muhtemel olumlu sonuglarini su sekilde

Ozetlemistir ( Mobley, 1982: 113):
- Performansi diislik personelin yer degistirmesi,

- Ayrilan personel yerine alinan yeni personel ile orgiite yeni bilgi ve teknoloji

aktarimai,
- Orgiitiin uygulamalarinda yapilabilecek degisikliklerin tesviki,
- I¢ hareketliligin artis1 ile dogabilecek firsatlar,
- Yapisal esnekligin artmast,
- Ise devam eden mevcut personelde memnuniyet artis1,
- Ise devam eden mevcut personelin geri ¢cekilme davranisinin azalmast,
- Personel giderlerinde azalis.
Olumsuz sonuglar;

Isten ayrilmanin gerceklesmesi sonrasinda orgiitler igin ise alim, dogru
personel se¢imi, yeni personelin egitimi ve gelistirilmesi birer gider kalemi
olusturmaktadir. Orgiitlerin 6zellikle performans: yiiksek olan calisanlarinin isten
ayrilmast durumunda kendisine yapilan harcamalarin da bosa gidecek olmasi
nedeniyle bu calisanlarin ayrilmasini 6nlemeye ¢alisacaklari belirtilmistir (De Moura

vd., 2009: 540-547).
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Calisan devri hizli olan orgiitlerde siirekli yeni personel aliminin olmasi,

orglitliin vizyon ve misyonlarim1 gergeklestirmesini zorlastiracaktir. Sirketin basarisi

ve etkinliginde mevcut personellerin etkisi fazladir (Grigoryev, 2016: 150-168).

Orgiitiin bagaris;, performansi ve etkinligi personelinin performansi ile
iliskilidir. isten ayrilma niyetinde olan personelin performans: da azalacagindan bu

faktorlere de etki edecektir (Erat vd., 2012: 8855).

Isten ayrilma niyetinde olup, maddi sorunlar gibi zorunlu nedenler dolayisiyla
isine devam eden personel, sorunlara neden olabilmekte oOrgiit giliclini

etkileyebilmektedir (Severt vd, 2007: 35).

Mobley orgiitler icin olast olumsuz faktorleri su sekilde Ozetlemistir

(Mobley,1982:114);
- Yeni personel i¢in ige alim, egitim, uyum saglama maliyeti,

- Yeni personel arama, degistirme ve egitme esnasinda yasanacak verimlilik

kaybu,
- Orgiitte kalan ¢alisanlar icin memnuniyetsizlik olusmasi,
- Personel degistirme maliyeti,
- Orgiit dis1 maliyetler,
- Mevcut olan sosyal ve iletisim yapisinda bozulma,
- Performans kaybi,
- Mevcut calisanlarin da isten ayrilma niyetine girme ihtimali,

- Isten ayrilan personelin ayrildig1 érgiit icin olumsuz bildirimleri.



87

DORDUNCU BOLUM

4. ORGUTSEL YILDIRMANIN ORGUTSEL OZDESLESME VE
ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINE ETKIiSi: BANKACILIK
SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada orgiitsel yildirma davraniglarinin banka calisanlar1 iizerinde
orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti noktasinda hangi etkenler altinda hangi
sonuglart dogurdugunun saptanmasi hedeflenmektedir. Bu amagcla; ilk olarak teorik
bir ¢erceve olusturularak kavramlar ayrintili bir bi¢imde arastirilmis ve daha sonra
yapilan uygulama calismasi ile degiskenler arasinda iliski bulunup bulunmadigi
saptanmigtir. Bu amac¢ dogrultusunda banka calisanlarinin katilimi ile asagida

belirtilen sorulara yanit aranmistir.

- Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarimin Orgiitsel yildirma algilart ne

diizeydedir?

- Arastirmaya katilan banka calisanlarinin orgiitsel yildirma algilari cinsiyet,
yas, medeni durum, mesleki kidem, degiskenlerine gore farklilik gostermekte

midir?

- Arastirmaya katilan banka calisanlarinin Orgiitsel 6zdeslesme algilari ne

diizeydedir?

- Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin oOrgiitsel 6zdeslesme algilar ile
calisanlarin yas cinsiyet ve kidem demografik 6zellikleri arasinda nasil bir

iligki vardir?

- Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ile yas cinsiyet

ve kidem demografik 6zellikleri arasinda nasil bir iligki vardir?
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- Arastirmaya katilan banka ¢aliganlariin orgiitsel yildirma algilart ile 6rgiitsel

0zdeslesme algilar1 arasinda nasil bir iliski vardir?

- Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin orgiitsel yildirma algilart ile

calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda nasil bir iligki vardir?
- Orgiitsel yildirma 6rgiitsel 6zdeslesmenin yordayicist midir?
4.2. Arastirmanin Onemi

Orgiitlerin durumu; yapilan isin niteligini, orgiit iiyelerinin performansini ve
orgiitiin ¢iktilarimi etkiler. S6z edilen orgiit; bir is yeri oldugunda orgiitiin durumu
daha fazla 6nem kazanmaktadir. Zira is yerleri ekonomik gii¢ saglamak igin
bulunduklar1 sosyal alanlar olmanin disinda; bireylerin yalniz giinliik hayatin biiyiik
bir kisminin gecirildigi, sosyal ¢evrenin sekillendigi ve birey ilizerinde hem fiziksel

hem psikolojik etkilerin var oldugu orgiitlerdir.

Konuyla ilgili sinirli sayida ¢alismanin varligi calismanin 6zgilinliiglinii de
icermektedir. Caligma sonunda elde edilen bulgulara dayanarak; calisanlar iizerinde
meydana gelen davranis degisiklikler gozlemlenip oOrgiitsel yildirma ve oOrgiitsel
0zdeslesme kavramlarinin isyeri i¢indeki dnemine dair bir fikir sahibi olunabilir.
Olumsuz durumlarin yasanmasi, erken isten ayrilma ve kalifiye c¢alisanlarin
kaybedilmesi durumlarina kars1 gerekli Onlemlerin daha erken alinabilmesi

saglanabilir.

Orgiitsel yildirma ve orgiitsel 6zdeslesme, hem orgiitin hem de is gdrenin
durumunu etkileyen faktorlerdir. Bu iki kavram arasindaki iligkinin farkli demografik
degiskenler gbéz oOnilinde bulundurularak incelenmesi, kavramlarin derinlemesine
anlasilmasiin saglanmasi, orgiit ortamini iyilestirmeye yonelik ¢alismalar i¢in bir

yol gosterici olabilir.
4.3. Arastirmanin Varsaymm ve Kisitlar

Arastirmada kullanilmis olan anketleri aragtirmaya katilan c¢alisanlarin

samimi ve dogru cevaplandirdiklar1 varsayilmaktadir.
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Arastirmanin kisitlari ise sOyledir:

- Bu arastirmada konu, banka c¢alisanlarinin o6rgiitsel yildirma algilari, orgiitsel
O0zdeslesme algilar1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin farkl
degiskenler acisindan incelenmesiyle sinirhidir.

- Arastirma Konya il merkezinden segilen; 2020 yilinda ¢alismakta olan banka
calisanlari ile sinirhidir.

- Elde edilen bilgiler; kullanilan o6lceklerdeki sorularla ve katilimcilarin

verdikleri cevaplarla sinirlidir.
4.4. Arastirma Konusuyla Ilgili Literatiir Taramasi

Orgiitsel yildirma, orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti kavramlar
farkli disiplinlerde arastirmacilar tarafindan c¢esitli baglamlarda incelendigi

gorilmistr.

Arastirmanin konusu olan orgiitsel yildirma hakkinda Gerberich’in (2004)
caligmasina gore orgiitsel yildirmanin orgiit verimliligi iizerinde olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Uzungarsili ve Yologlu (2007)’nun caligmasina gore ise orgiitsel
yildirma, is gorenleri ve c¢evrelerini ayrica siirece taniklik eden diger is gorenler

tizerinde de olumsuz etkiler ortaya ¢ikardigi vurgulanmaktadir.

Orgiitsel yildirma ile yasam doyumu, érgiitsel baglilik, calisan motivasyonu,
liderlik tarzlari, Orgiitsel adalet, orgiitsel sessizlik ve oOrgiitsel saglik arasindaki
iliskilerin incelendigi c¢alismalara rastlanmistir. Arastirmalarin sonuglarina gore
orgiitsel yildirma calisgan motivasyonu, oOrgiit sagligi, yasam doyumu, Orgiitsel
baglilik kavramlarina negatif yonlii etkisinin bulundugu ortaya konmustur. Orgiitsel
yildirma algist ile liderlik stilleri ve Orgiitsel adalet algis1 arasinda iliski bulundugu
saptanmistir (Akdemir, 2019; Ilhan,Yiicel, 2020; Akbasli, Durnali, 2020; Murat
2020; Sonmez, Cemaloglu, 2018).

Literatiirde orgiitsel Ozdeslesme ile kurum imaji, oOrgiitsel vatandaglik
davraniglari, orgiit sagligi, orgiit kiiltiiri gibi insan kaynaklarina yonelik gelistirilen

farkli tanimlarin iligkisini inceleyen arastirmalara rastlanmistir.
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Karabey ve Iscan (2007:231-241) tarafindan yapilan calismada orgiitsel

O0zdeslesme ile orglit imaj1 ve orglitsel vatandaslik davranislar arasindaki iliski 6zel
bir isletme baglaminda arastirilmistir. Arastirmaya gore oOrgiitiin dis imajin1 ¢ekici
bulan c¢alisanlarin 6rgiitle daha giiclii bicimde 6zdeslestigi ve orgiitsel 6zdeslesmenin
orgiitsel vatandaslik davranislarimi pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir.
Ozgdzgii (2016)’niin ¢alismasinda orgiitsel 6zdeslesme ile kurumsal imaj ve Orgiit
kiiltliriintin iligkisinin incelendigi bir arastirmada hem kurumsal imaj ile Orgiitsel
O0zdeslesme arasinda ve hem de orgiit kiiltlirii ile orglitsel 6zdeslesme arasinda
olumlu ve yiiksek diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira
kurumsal imaj ve Orgiit kiiltiirlinlin orgiitsel 6zdeslesmeyi yordadigr yorumu

getirilmistir.

Etlik ve Yildiz (2019)’1n ¢alismasinda orgilitsel 6zdeslesme diizeylerinin is
becerikliligi iizerinde 6nemli etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. S6kmen’in (2019)
calismasina gore ise Orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda

pozitif yonde anlamli bir iligski bulundugu tespit edilmistir.

Istismarc1 ydnetimin prososyal motivasyon ile iliskisindeki orgiitsel
0zdeslesme kavraminin araci roliiniin incelendigi Kogak (2019)’1n arastirmasinda;
toplum yanlist motivasyon diizeyinin artirilmasinda, c¢alisanlarin  kendi
organizasyonlar1 ile 6zdeslestirilmesinin biliylik 6nem tasidigr yorumu getirilmistir.
Orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roliiniin incelendigi diger bir iliski ise Tuna(2020)
tarafindan gergeklestirilmis olup arastirma sonucunda orgiitsel kimlik ile 6zdeslesme

arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin diger bir kavrami olan isten ayrilma niyetinin, orgiitsel baglilik,
orgilitsel destek, is tatmini, tiikenmislik, orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, orgiit uyumu

gibi kavramlarla iligkisinin incelendigi ¢alismalar bulunmaktadir.

Bal (2020) tarafindan yapilan calismada isten ayrilma niyeti ile oOrgiitsel
baglilik arasindaki iliski incelenmistir. Ilgili calismada iki kavram arasinda negatif

yonlii dogrusal bir iligski oldugu tespit edilmistir. Zincinkiran vd. (2005) tarafindan
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yapilan ¢aligmada da Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii

bir iligki oldugu belirtilmistir.

Isten ayrilma niyeti ile orgiitsel destek arasindaki iliskinin incelendigi
Anafarta (2015) tarafindan yapilan calismada, algilanan oOrgiitsel destek ve isten
ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iligki oldugu belirtilmistir. Bu
caligmada diger bir degisken olarak is tatmini kavrami bulunmakta olup, orgiitsel

destek ile is tatmininin artti8i, isten ayrilma niyetinin azaldigi belirtilmistir.

Isten ayrilma niyeti ile tiikenmislik iliskisinin incelendigi Yildirim, Erul ve
Kelebek (2014) tarafindan yapilan caligmada tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu belirtilmistir. Ar1 vd. (2010) tarafindan
yapilan ¢alismada tiikenmisligin ise baglilig1 azalttig1 bunun da isten ayrilma niyetini

arttirdigr belirtilmistir.

Oriicii ve Ozafsarlioglu (2010) tarafindan yapilan arastirmada rgiitsel adalet
ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlaml bir iligski oldugu tespit edilmistir.
San1 ve Yavuz (2018) tarafindan yapilan ¢calismada da orgiitsel adaletin isten ayrilma

niyetini etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Gecmisten bugiine yapilan ¢alismalar incelendiginde, orgiitsel yildirmanin
farkli kavramlar ile olan iliskisinin incelendigi goriilmiistiir. Ancak kavramin
dogrudan orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti ile iligkisinin incelendigi
calismalara rastlanmamustir. Orgiit isleyisi icin Onem tasiyan bu kavramlarin
iligkisinin incelenmesi, kavramin derinlemesine incelenmesi ve arastirma yelpazesini

genisletmesi bakimindan gerekli gortilmistiir.
4.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Konya ilinde bulunan bankalarda ¢alisan 2800 banka

calisani olusturmaktadir.

Aragtirmanin 6rneklemini ise Konya ilinde bulunan bankalarda c¢aligan 2800
kisi icerisinden kolayda oOrnekleme yontemiyle secilen 386 banka personeli

olusturmaktadir.
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4.6. Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri toplama araci olarak ii¢ farkli 6lgek ve bir kisisel bilgi

formu kullanilmastir.

a) Kisisel Bilgi Formu: Bu form ile calisanlarin cinsiyet, yas, medeni hal,

cocuk sahipligi durumu, egitim durumu ve kidem durumu verilerine erisilmistir.

b) isyerinde Orgiitsel Yildirma Olgegi (LIPT): Banka calisanlarinin maruz
kaldig1 orgtiisel yildirma davranislarinin diizeyini 6lgmek icin ¢alismada Heinz
Leymann tarafindan gelistirilen ve Onertoy (2003) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan
LIPT (Leymann Inventory of Psychological Terrorization) 6l¢egi kullanilmistir.
Olgek 45 Orgiitsel Yildirma eylemini icermektedir. iletisime yonelik davranislar,
sosyal iligkilere saldirilar, itibara saldirilar, mesleki durumu etkileyen saldirilar ve
sagliga yonelik saldirilar olarak 5 boyuttan olusan 6lgek; “her giin, haftada en az
birka¢ kez, ayda birka¢ kez, yilda birka¢ kez ve hicbir zaman™ olarak 5°li likert
6lcegi lizerinden degerlendirilmektedir. “her giin” 1 ve “hi¢bir zaman™ 5 olmak iizere
puanlandirilan segeneklerde yanitlarin 1’e yaklagmasi orgiitsel yildirma diizeyinin

fazlalasmasini ifade etmektedir.

¢) Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi: Arastirmada banka calisanlarmin orgiitsel
0zdeslesme diizeylerini tespit etmek icin Mael ve Ashforth (1992) tarafindan
gelistirilen ve Tak ve Aydemir (2004) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan Orgiitsel
Ozdesleme olgegi kullanilmistir. Olgek 6 sorudan olusmaktadir. “kesinlikle
katilmryorum” ifadesinden “kesinlikle katiliyorum” ifadesine kadar 5°li likert 6l¢egi

bicimindedir. Maddelerin tamami olumlu nitelik tagimaktadir.

d) Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Arastirmada banka calisanlarmin isten
ayrilma niyeti diizeylerinin Olc¢lilmesi i¢in Rosin ve Korabick (1995) tarafindan
gelistirilen ve Tanridver (2005) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan isten ayrilma niyeti
Olcegi kullanilmistir. 4 maddeden olusan olgek 5°li likert tipi Olgegi olarak
degerlendirilmektedir. Ug olumlu ve bir olumsuz maddeden olusmakta ve dordiincii
madde ters kodlanarak analiz edilmektedir. Olgek degerlendirmesi sonucu

yiikseldik¢e calisanlarin isten ayrilma niyeti diizeyi de yiikselmektedir.
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4.7. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada sinanacak olan hipotezler su sekildedir:
H;: Katilimcilarin orgiitsel yi1ldirma algilar cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hi,: Katilimcilarin  iletisim  kurma olanagimi  hedef almaya yonelik
davraniglar1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H;p: Katilimcilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislari cinsiyete
gore farklilik gostermektedir.

H;.: Katilimcilarin itibarini- sayginligini hedef almaya yonelik davranislari
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hiq: Katilmeilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislari
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H;.: Katilimcilarin fiziksel sagligini hedef almaya yonelik davranislar
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H;: Katilimcilarin = orgiitsel  6zdeslesme algilart  cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.
H;: Katilimcilarin  isten ayrilma niyeti algilar cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.
H4: Katilmeilarin - orglitsel yildirma algilari medeni duruma goére farklilik
gostermektedir.

Hy,: Katilimcilarin iletisim  kurma olanagimi hedef almaya yonelik
davraniglart medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Hyp: Katilimeilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davraniglart medeni
duruma gore farklilik gostermektedir.

Hy.: Katilimcilarin itibarini- sayginligini hedef almaya yonelik davranislari
medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H4q: Katilmeilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislari
medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Hy.: Katilimcilarin fiziksel sagligini hedef almaya yonelik davranislari
medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
Hs: Katilimcilarin  orgiitsel 6zdeslesme algilari medeni duruma gore farklilik

gostermektedir.
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He: Katilimcilarin isten ayrilma niyeti algilar1 medeni duruma gore farklilik

gostermektedir.
H7: Katilimcilarin orgiitsel yildirma algilar yasa gore farklilik gostermektedir.

H7,: Katilimcilarin  iletisim  kurma olanagimi  hedef almaya yonelik
davraniglar1 yasa gore farklilik gostermektedir.

H7p: Katilimcilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislar yasa gore
farklilik gostermektedir.

H7.: Katilimcilarin itibarini- sayginligini hedef almaya yonelik davranislari
yasa gore farklilik gostermektedir.

H7q: Katilimcilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davraniglart yasa
gore farklilik gostermektedir.

H7.: Katilimcilarin fiziksel sagligini hedef almaya yonelik davranislar1 yasa
gore farklilik gostermektedir.
Hjs: Katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme algilart yasa gore farklilik gostermektedir.
Hy: Katilimcilarin isten ayrilma niyeti algilar1 yasa gore farklilik gostermektedir.
Hjo: Katilimcilarin orgiitsel yildirma algilar1t hizmet siiresine gore farklilik
gostermektedir.

Hipa: Katilimeilarin iletisim  kurma olanagint  hedef almaya yonelik
davraniglar1 hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.

Hjop: Katilimcilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davraniglart hizmet
stiresine gore farklilik gostermektedir.

Hjo.: Katilimcilarin itibarini- saygiligini hedef almaya yonelik davranislar
hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.

Hjoq: Katilimcilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davraniglar
hizmet stiresine gore farklilik gostermektedir.

Hyoe: Katilimcilarin fiziksel sagligint hedef almaya yonelik davraniglari
hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.
Hy: Katilimeilarin  6rgiitsel 6zdeslesme algilart hizmet siiresine gore farklilik
gostermektedir.
Hi;: Katilimcilarin igten ayrilma niyeti algilar1  hizmet siiresine gore farklilik

gostermektedir.
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Hy3: Katilimeilarin orgiitsel yildirma algilart 6grenim durumuna gore farklilik

gostermektedir.

Hj3a: Katilimcilarin  iletisim  kurma olanagin1  hedef almaya yonelik
davraniglar1 6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hisp: Katilimceilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislari 6grenim
durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hj3.: Katilimeilarin itibarini- sayginligini hedef almaya yonelik davraniglari
O0grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hjzq: Katilimeilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislar
ogrenim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hj3e: Katilimcilarin fiziksel saglhigini hedef almaya yonelik davranislari
O0grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.

His: Katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme algilart 6grenim durumuna gore farklilik
gostermektedir.

H;s: Katilimcilarin isten ayrilma niyeti algilart 6grenim durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Hie: Katilmecilarin orgiitsel yildirma ile orgiitsel 6zdesleme davranigi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hjea: Katilimcilarin  iletisim  kurma olanagin1  hedef almaya yonelik
davraniglari ile orgiitsel 6zdesleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligki vardir.

Hiep: Katilimcilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davraniglan ile
orgilitsel 6zdesleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hjg.: Katilimeilarin itibarini-sayginligini hedef almaya yonelik davranislari
ile orgiitsel 6zdesleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

Hj6q: Katilimeilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislari ile
orgilitsel 6zdesleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki vardir.

Hjge: Katilimceilarin fiziksel saglhigin1 hedef almaya yonelik davraniglan ile
orgiitsel 6zdesleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
H;7: Katilimcilarin orgiitsel yildirma ile isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel

olarak anlaml1 bir iliski vardir.
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Hi7,: Katilimeilarin iletisim  kurma olanagini  hedef almaya yonelik

davraniglar ile isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
vardir.

Hy7p: Katilimeilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislar ile isten
ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

Hj7.: Katilimeilarin itibarini-sayginligini hedef almaya yonelik davranislari
ile isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

H;74: Katilimcilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislar ile
isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

Hy7.: Katilimcilarin fiziksel sagligini hedef almaya yonelik davranislan ile
isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
Hig: Katilimcilarin  orglitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyetleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
Hjo: Orgiitsel yildirma érgiitsel 6zdeslesmeyi etkilemektedir.

Hy: Orgiitsel y1ldirma isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
4.8. Verilerin Analizi

Arastirma probleminin belirlenmesinin ardindan konu ile ilgili kuramsal
cercevenin olusturulmasi igin literatlir taramasi yapilmistir. Daha sonra kisisel bilgi
formu ve Olcekler hazirlanarak Konya ilinde rastlantisal yontem ile secilen banka
calisanlarina iletilerek ve aragtirma verileri toplanmistir. Toplanan verilerin analizi
icin SPSS iizerinden yapilan ¢alisma ile aritmetik ortalama, standart sapma, frekans,
yiizde, bagimsiz t-testi, tek yonlii varyans analizi, Pearson c¢ift yonlii korelasyon

analizi ve ¢oklu regresyon analizi tekniklerinden faydalanilmistir.
4.9. Arastirmanin Bulgulari

Bu kisimda arastirmayla ilgili frekans analizi, bagimsiz 6rneklemler t-testi,
tek yonlii varyans analizi, korelasyon analizi ve c¢oklu regresyon analizi ve elde

edilen bulgulara iliskin agiklamalara yer verilmistir.
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4.9.1. Olgeklerin Giivenirligine iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda, arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenirliginin
belirlenmesi amaciyla Cronbach’s Alpha katsayis1 hesaplanmistir. Bu katsayida
degerler 0-1 araliginda olup, katsayilar su sekilde degerlendirilir; “0,00- 0,40 ise
Olcek giivenilir degil, 0,40- 0,60 ise dlgek diisiik glivenirlikte, 0,60 — 0,80 ise dlgek
oldukca giivenilir ve 0,80- 1.00 ise ol¢ek yiiksek derecede giivenilir bir Olgek”
(Akgil ve Cevik, 2005:435-436). Tablo 4,1.’de Cronbach’s Alpha giivenirlik

katsayilari ile ifade sayis1 yer almaktadir.

Aragtirmada kullanilan Glgeklere iligkin Cronbach’s Alpha katsayilari
asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 4.1. Olgeklerin Puanlarina iliskin Giivenirlik Analizi Sonugclari

Olgekler Cronbach’s Alpha ifade Sayis1
Orgiitsel Yildirma 0,988 45
Orgiitsel Ozdeslesme 0,877 6
Isten Ayrilma Niyeti 0,869 4

Tablo 4,1’e gore arastirmada kullanilan O&lgeklerin Cronbach’s Alpha
katsayilar1 orgiitsel yildirma 6lgegi i¢in 0,988; orgiitsel 6zdeslesme Olgedi igin 0,877

ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi i¢in 0,869’dur. Bu degerler, arastirmada kullanilan ii¢

Olcegin de de “yiiksek derecede giivenilir” oldugunu gostermektedir.

4.9.2. Demografik Ozelliklere Dair Bulgular

386 kisiden alinan verilere gore katilimcilarin demografik bilgileri frekans ve

yiizde degerleri Tablo 1.’de verilmistir.

Tablo 4.2. Katilimcilarin Demografik Dagilimlari

Kisisel Bilgi Frekans Yiizde
Kadin 204 52,8
Cinsiyet
Erkek 182 47,2
Yas 18-24 6 1,6
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25-31 47 12,2
32-38 130 33,7
39-45 148 38,3
46 ve + 55 14,2
Lise 8 2,1
Yiiksekokul 62 16,1
Ogrenim Durumu Fakiilte 230 59,6
Yiksek Lisans 82 21,2
Doktora 4 1,0
1 yildan az 4 1,0
1-4 y1l 35 9,1
Hizmet Stiresi 5-8 yil 50 13,0
9-12 y1l 69 17,9
13 yil + 228 59,1
Evli 307 79,5
Medeni Durum
Bekar 79 20,5
Evet 295 76,4
Cocuk var mi?
Hayir 91 23,6
Ozel 275 71,2
Calistig1 kurum Kamu 81 21,0
Katilim 30 7,8

Tablo 4.2 incelendiginde 386 kisinin katildig1 ¢alismada katilanlarin
%52,8’sinin kadin, %47,2’sinin erkek oldugu goriilmektedir. Yas diizeyinde ise en
fazla katilimcinin 39-45 yas araligi oldugu (%38,3) en az ise 18-24 yas araligi oldugu
(%1,6) goriilmektedir. Katilimcilarin en fazla olarak %59,6’u fakiilte mezunu iken en
az olan doktora mezunu ise %1°dir. Kidem yil1 incelendiginde kisilerden %59,1’inin
13 yil ve {lizeri kidemi oldugu, en az olan %! lik kisimin ise bir yildan daha az
stiredir calistigi goriilmektedir. Calismaya katilanlarin %79,5°1 evli iken %?20,5°1
bekardir. Cocugu olanlarin yiizdesi %76,4 iken olmayanlarin yilizdesi ise %23,6’d1r.
Banka calisanlarinin incelendigi calismada kisilerin %71,2’si 6zel, %21°1 kamu,

%7,8’1 katilim bankalarinda gérev yapmaktadir.
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4.9.3. Olceklerin Betimsel Istatistiklerine Dair Bulgular

Arastirmada kullanilan orgiitsel yildirma, orgiitsel 6zdeslesme ve isten
ayrilma niyeti 6l¢egine belirtilen goriislere dair betimsel istatistikler ve gilivenirlik

katsayilar1 agagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 4.3. Orgiitsel Yildirma Olgeginin Alt Boyutlari ve Bunlara Iliskin Istatistikler

. . g E < % <
Orgiitsel Yildirma ifadeleri = © & g =g
s |55 | £2
S Z A s <
O
Tletisim Kurma Olanagim Hedef Almaya Yonelik Davramslar
1. Amirim kendimi gdsterme olanaklarimi kisitlar. 3,77 1,320
2. Isyerinde soziim siirekli kesilir. 3,75 1,414
3. Isyerinde kimseyle konusamam. (baskalarina ulasmam 4.17 1.252
engellenir). ’ ’
4. Beni kiigiik diislirmek i¢in yiirliyiigiim, jestlerim ve 4.09 1.370
konusmam taklit edilir. ’ ’
5. Bana anlamsiz isler verilir. 3,67 1,353 0.935
6. Fiziksel olarak gii¢ igler yapmam i¢in zorlanirim. 3,91 1,426 ’
7. Telefonla rahatsiz edilirim. 3,66 1,442
8. Hi¢ durmaksizin yeni igler verilir. 3,31 1,432
9. Yazili tehditler alirim. 4,00 1,384
10. Is arkadaslarimin jestlerinden ve bakislarindan benimle 308 1.376
iliski kurmak istemediklerini anlarim. ’ ’
11. Is arkadaslarimin yaptig1 imalardan benimle iliski kurmak 4.01 1.368
istemediklerini anlarim. ’ ’
Sosyal Hayati Hedef Almaya Yonelik Davramslar
12.15 arkadaslarim benimle konusmazlar. 4,08 1,430
13. Isyerinde dedikodum yapilir. 3,73 1,408
14. Isyerinde bana 6zel bir gorev verilmez. 3,74 1,450 0,877
15. Fiziksel siddet i¢eren tehditler alirim. 4,71 ,503
16. Meslektaslarim veya is arkadaglarim kendimi gdsterme 386 1.414
olanaklarimi kisitlar. ’ ’
itibar ve Saygihg Hedef Almaya Yonelik Davramslar
17. Yiksek sesle azarlanirim. 3,97 1,344
18. s arkadaslarimdan ayr1 tutulmus/ izole edilmis bir calisma 4.03 1.456
ortamu verilir. ’ ’
19. Is arkadaslarimin benimle konusmasi engellenmistir. 4,11 1,437
20. Bana akil sagligim bozulmus gibi davranilir. 4,14 1,454
21. Bana verilen gorevler geri alinir. 4,10 1,431
22. Kapasitemin altinda isler verilir. 3,88 1,401
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23. Isyerinde fiziksel olarak saldirtya ugradim. 4,16 1,452 0,980
24. Yaptigim isler siirekli elestirilir. 3,87 1,356

25. Politik goriiglerim ve dini inanclarim elestirilir. 3,98 1,507

26. Memleketime 6zgii 6zelliklerimle dalga gegilir (sive, 4.07 1.454

fiziksel dzellikler gibi) ’ ’

27. Oz giivenimi diisiirecek isler yapmaya baskalar1 tarafindan 4.06 1.408
zorlanirim. ’ ’

28. Cabalarim yanlis ve kiigiik diisiiriicii yollarla yargilanir. 3,97 1,404

29. Kararlarim daima sorgulanir. 3,83 1,338

30. Kiiciik diigiiriicii isimlerle ¢agirilirim. 4,16 1,438

31. Bana cinsel imalarda bulunulur. 4,77 ,616
Mesleki Durumunu Hedef Almaya Yonelik Davramslar

32. Ev ya da is yasantima zarar verilir. 4,09 1,397

33. Masraflarimi kendi cebimden karsilamam gereken isler 3.99 1.327

verilir. ’ ’

34. Hakkimda asilsiz soylentiler dolagir. 4,01 1,385

35. Giiliing durumlara diisiiriiliiriim. 4,14 | 1401 | 0,935
36. Isyerinde dogrudan cinsel tacize ugradim. 4,78 ,636

37. Goziimii korkutmak i¢in hafif siddet uygulanir (kap1 4.64 609
carpmak, omuz atmak vs). ’ ’

38. Ozriim/engelimle dalga gegilir. 4,66 ,590

39. Sozlii tehditler alirim. 4,01 1,424

40. Psikolojik olarak degerlendirilmem i¢in bana baski yapilir. 4,08 1,380

Fiziksel Saghg1 Hedef Almaya Yonelik Davramislar

41. Sayginligimi azaltmak i¢in niteliklerim digindaki igler 411 1.329

verilir. ’ ’

42. Ozel hayatim siirekli elestirilir. 4,14 1,373 0.973
43. Ozel yasamim dalga konusu yapilir. 4,12 1,452 ’
44. Ozgiivenimi diisiirecek isler verilir. 4,05 1,422

45, Sanki orada yokmusum gibi davranilir. 4,17 1,359

Tablo 4.3’te katilimecilarin orgiitsel yildirmalarina iliskin ifadelere katilim

ortalamalar1 verilmistir. Katilimcilarin s6z konusu ifadelere katilim ortalamalarina

bakildiginda; orgiitsel yildirmanin alt boyutlar1 igerisinde en fazla tercih edilen

ifadeler “iletisim kurma olanagii hedef almaya yonelik davraniglar boyutu” igin

“Isyerinde kimseyle konusamam (baskalarina ulasmam engellenir)” ( X= 4,17);

“sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislar boyutu” i¢in “Fiziksel siddet iceren

tehditler alinm” (X= 4,71); “itibar ve sayginlig1 hedef almaya yonelik davranislar

boyutu” i¢in * Bana cinsel imalarda bulunulur” (X=4,77); “mesleki durumunu hedef

almaya yonelik davranislar boyutu” i¢in “ Isyerinde dogrudan cinsel tacize ugradim.”
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(X=4,78) ve “fiziksel sagligi hedef almaya yonelik davranislar boyutu i¢in “Sanki

orada yokmusum gibi davranilir” (X= 4,17) seklindedir.

Orgiitsel yildirma 6lgeginin alt boyutlarma iliskin Cronbach’s Alpha
katsayilar1 iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davraniglar boyutu igin
0,935; sosyal hayati1 hedef almaya yonelik davranisglar boyutu i¢in 0,877; itibar ve
sayginligr hedef almaya yonelik davraniglar boyutu i¢in 0,980; mesleki durumunu
hedef almaya yonelik davraniglar boyutu i¢in 0,935 ve fiziksel sagligi hedef almaya
yonelik davraniglar boyutu icin 0,973’diir. Bu degerler, orgiitsel yildirmanin 5 alt

boyutunun da “yiiksek derecede giivenilir” oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.4. Orgiitsel Ozdeslesme Olcegine Iliskin Istatistikler

] -
.. .. . £ 5
Orgiitsel Ozdeslesme Ifadeleri % "CI: i
A o <
5 |27
1. Biri ¢calistigim kurumu tenkit eder/ayiplarsa, bunu kisisel bir hakaret gibi 3 44 1.304
hissederim ’ ’
2. Calistigim kurum hakkinda diger insanlarin neler diisiindiigii ¢cok ilgimi 378 1.192
ceker ’ ’
3. Kurumum hakkinda konustugum zaman “onlar” yerine “biz” kelimesini 4.01 1.167
kullanirim ’ ’
4. Calisgtigimin kurumun basaris1 benim basarimdir. 3,82 1,286
5. Biri, ¢alistigim kurumu metheder veya 6verse, bunu Kisisel bir dvgilymiis 382 1241
gibi hissederim. ’ ’
6. Medyada calistigim is yerine yonelik bir elestiri yer aldiginda kendimi 376 1.234
kot hissederim. ’ ’

Tablo 4.4’de katilimcilarin orgiitsel 6zdeslemelerine iliskin ifadelere katilim
ortalamalar1 verilmistir. Katilimecilarin s6z konusu ifadelere katilim ortalamalar1 su

sekildedir. “Kurumum hakkinda konustugum zaman “onlar” yerine “biz” kelimesini

kullanirim” (E= 4,01), “Calistigimin kurumun basaris1 benim basarimdir” (E= 3,82),

“Biri, ¢alistigim kurumu metheder veya 6verse, bunu kisisel bir ovgliymiis gibi
hissederim” (E = 3,82), “Calistigim kurum hakkinda diger insanlarin neler diistindiigii
cok ilgimi ¢eker” (E= 3,78), “Medyada c¢alistigim is yerine yonelik bir elestiri yer
aldiginda kendimi kotii hissederim” (E= 3,76), “Biri c¢alistigim kurumu tenkit

eder/ayiplarsa, bunu kisisel bir hakaret gibi hissederim” (,f: 3,76).
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Orgiitsel 6zdeslesme oOlgegine ait Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,877

“yiiksek derecede giivenilir” oldugu Tablo 4.1°de verilmistir.

Tablo 4.5. Isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin Istatistikler

] -
Isten Ayrilma Niyeti ifadeleri LE ';: %
1. Daha iyi alternatifim olsa bu kurumdan ayrilmayi diigiiniirim 3,40 1,351
2. Olanakli olsa kurumdan ayrilmay1 diigiiniirdim 3,15 1,401
3. Daha iyi alternatif olsa kurumdan ayrilirdim 3,33 1,406
4.Baska bir kurumda is artyorum. 2,62 1,520

Tablo 4,4’te katilimcilarin isten ayrilma niyetine iliskin ifadelere katilim

ortalamalar1 verilmistir. Katilimcilarin s6z konusu ifadelere katilim ortalamalar1 su
sekildedir: “Daha iyi alternatifim olsa bu kurumdan ayrilmay1 diislintirlim” (E=
3,40), “Daha 1iyi alternatif olsa kurumdan ayrilirdim” (E= 3,33), “Olanakli olsa
kurumdan ayrilmay1 diistiniirdim” (E= 3,15), “Bagka bir kurumda is artyorum.” (E=

2,62).

Isten ayrilma niyeti dlcegine ait Cronbach’s Alpha katsayisiin 0,869 “yiiksek

derecede giivenilir” oldugu Tablo 4.1’de verilmistir.

4.9.4. ifadelerin Normal Dagihma Uygunlugu

Katilimcilardan toplanan verilerin analizinden once carpiklik ve basiklik
degerleri analiz edilmistir. Orgiitsel yildirma, drgiitsel dzdeslesme ve isten ayrilma
niyeti Olceklerine iligkin aritmetik ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik

sonuclar1 Tablo 4.6’da verilmistir.
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Tablo 4.6. Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Carpiklik ve Basiklik Degetleri

Olcekler Ortalama S::Edma;t Carpikhik Basikhk
Orgiitsel Yildirma 182,51 48,717 -1,21 0,158
Orgiitsel Ozdeslesme 22.63 5,845 -0,683 -0,071
Isten Ayrilma Niyeti 12,49 4,818 -0,093 -0,979

Tablo 4.6. incelendiginde 6lgeklerin carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 ile
-1,5 araliginda oldugu gorilmektedir. Bu durumda verilerin normal dagilim

gosterdigi soylenebilir (Tabachnick, Fidell ve Ullman, 2013).
4.9.5. Arastirmanin Hipotezlerine Dair Bulgular

Bu kisimda ankette yer alan ifadelerin ortalamalarina iliskin hipotezler

istatistiksel testler yardimiyla test edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel yildirma, orgiitsel yildirma alt boyutlari,
orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma niyeti algilarinin cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlamhi bir farklilik gosterip gostermedigine dair olusturulan hipotezler ve bu

hipotezler dogrultusunda elde edilen analiz sonuglar1 agagidaki sekilde gosterilmistir.

H;: Katilimcilarin orgiitsel yildirma algilart cinsiyete gore farkhilik

gostermektedir.

H,;,: Katilmcilarin iletisim kurma olanagini  hedef almaya yonelik

davramslar cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hjp: Katilimcilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davraniglar: cinsiyete

gore farklilik gostermektedir.

H;.: Katilimcilarin itibarini- sayginligini hedef almaya yonelik davranislar

cinsiyete gore farklilik géstermektedir.

H;;: Katilimcilarin mesleki durumunu hedef almaya yénelik davraniglar

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
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Katihmcilarin  fiziksel saglhigini hedef almaya yonelik davraniglar

H,: Katilimcilarin orgiitsel ozdeslesme algilart cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.

H;: Katilimcilarin isten ayrilma niyeti algilari cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 4.7. Katilimcilarin Orgiitsel Yildirma, Orgiitsel Ozdeslesme ve Isten Ayrilma
Niyeti Algilarinin Gére Cinsiyete Gore Farklilasmasina Iliskin t Testi Sonuglar

Olgekler Cinsi n Ortalama | S.Sapma t P
_ yet
Orgiitsel Yildirma Kadin | Ho4 | 183,51 48,236 0,428 | 0,669
Erkek | 182 | 18138 | 49359
[letisim Kurma Olanagin1 Hedef | Kadin 204 42.6373 11.68704 0.576 0.565
Almaya Yénelik Davraniglar Erkek . . ’ ’
TRl 182 | 41,9451 | 11,91578
Sosyal Hayati Hedef Almaya Kadin 204 203627 509184 0.926 0.355
Yonelik Davranislar Frkek > ’ ’ ’
K] 182 | 19,8626 | 5,52221
Itibarim Ve Sayginhigini Hedef Kadm 204 61.2745 18.35912 0.209 0.835
Almaya Yénelik Davraniglar Erkek . . ’ ’
X 182 | 60,8846 | 18,26578
Mesleki Durumunu Hedef Kadin 204 38.7010 8.39856 0.713 0.477
AlmayaY 6nelik Davranislar Frkek : : ’ ’
K] 182 | 38,0714 | 8,95541
Fiziksel Sagligin1 Hedef Almaya | Kadmn 204 20.5392 6.69118 20121 0.903
Yo6nelik Davramslar Erkek : : ’ ’
] ] X 182 | 20,6209 | 6,49047
Orgiitsel Ozdeslesme Kadin 204 22,59 5,662 20,139 0,890
Erkek | 180 | 22,68 6,059
Isten Ayrilma Niyeti Kadin 204 12,85 4,607 1,550 0,122
Erkek | 180 | 12,09 5,026

Tablo 4.7°de katilimcilarin orgiitsel yildirma, orgiitsel yildirma alt boyutlari,

orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetlerinin cinsiyetlerine gore farklilik analizi

bagimsiz 6rneklemler t-testi ile incelenmistir. Analiz neticesinde orgiitsel yildirmanin

(t=0,428; p > 0,05) iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davraniglarinin

(t=0,576; p > 0,05), sosyal hayat1 hedef almaya yonelik davraniglarinin (t= 0,926; p

> 0,05), itibarini- sayginligint hedef almaya yonelik davranislarinin (t= 0,209; p >
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0,05), mesleki durumunu hedef almaya yonelik davraniglarinin (t= 0,713; p > 0,05),

fiziksel sagligin1 hedef almaya yonelik davranislarinin (t=-0,121; p > 0,05), orgiitsel
0zdeslesmenin (t=-0,139; p > 0,05) ve isten ayrilma niyetlerinin (t= 1,550; p > 0,05)
cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi tespit edilmistir.

Bu sonuglara gore H;, Hy,, Hyb, Hic, Hig, Hie, H> ve Hj hipotezleri reddedilmistir.

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel yildirma, orgiitsel yildirma alt boyutlari,
orgiitsel Ozdeslesme, isten ayrilma niyeti algilarinin medeni durumlarina gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigine dair olusturulan
hipotezler ve bu hipotezler dogrultusunda elde edilen analiz sonuglar1 asagidaki

sekilde gosterilmistir.

H,: Katthmcilarin orgiitsel yildirma algilart medeni duruma gore farkhilik

gostermektedir.

Hy,: Katilimcilarin  iletisim  kurma olanagini  hedef almaya yonelik

davranislart medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Hy: Katilimcilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislart medeni

duruma gore farklilik géstermektedir.

Hy.: Katilmcilarin itibarini- sayginligini hedef almaya yonelik davranislar

medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

Hy: Katthmcilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davraniglar

medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Hy.: Katilmcilarin fiziksel saghgini hedef almaya yénelik davranislar

medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

Hs: Katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme algilart medeni duruma gore farkhilik

gostermektedir.

Hg: Katilimcilarin isten ayrilma niyeti algilart medeni duruma gore farklilik

gostermektedir.
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Tablo 4.8. Katilimcilarin Orgiitsel Yildirma, Orgiitsel Ozdeslesme ve Isten Ayrilma
Niyeti Algilarinin Medeni Duruma Gore Farklilasmasina iliskin t Testi Sonuglar:

Olcekler Medeni n Ortalama S.Sapma t
_ Durum
Orgiitsel Yildirma Evli 307 | 184,52 48,798 1,59 | 111
Bekar | 79 174,71 47,908
[letisim Kurma Olanagini Evli 307 42.5863 12.12657 993 320
Hedef Almaya Yonelik Bekar = 41’2405 10’35302 ’ ’
Davraniglar ) )
Sosyal Hayati Hedef Almaya Evli 307 | 203290 | 530069 | 1,479 | 140
Yonelik Davraniglar Bekar . 10,3418 S 24743
Itibarim Ve Sayginhigini Hedef Evli 307 61.7264 18.04923 1.347 179
Almaya Y6nelik Davraniglar Beka . : ’ ’
exar 79 58,6203 | 19,12597
Mesleki Durumunu Hedef Evli 307 38.8827 8.49255 2150 032
AlmayaY6nelik Davraniglar Beka : ’ ’ ’
exar 79 36,5443 9,10029
Fiziksel Sagligin1 Hedef Evli 307 20.9935 6.35702 2278 025
Almaya Y6nelik Davraniglar Beka . : ’ ’
] ) exar 79 18,9620 | 7,24028
Orgiitsel Ozdeslesme Evli 307 22,67 5.791 279 780
Bekar | 49 2247 6,085
Isten Ayrilma Niyeti Evli 307 12,70 4,958 1,913 | 058
Bekar | 79 11,66 4,154

Tablo 4.8.°de katilimcilarin orgiitsel yildirma alt boyutlari, orgiitsel
0zdeslesme ve isten ayrilma niyetlerinin medeni durumlarina gore farklilik analizi
bagimsiz 6rneklemler t-testi ile incelenmistir. Analiz neticesinde orgiitsel yildirmanin
(t= 1,599; p>0,05), iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davraniglarinin
(t= 0,993; p>0,05), sosyal hayati hedef almaya yonelik davraniglarinin (t=1,479;
p>0,05), itibarimi- sayginligini hedef almaya yonelik davramislarmin (t=1,347;
p>0,05), orgiitsel 6zdeslesmenin (t=0,279; p>0,05) ve isten ayrilma niyetlerinin
(t=1,913; p>0,05) medeni durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Bu sonucglara goére Hi, Haa, Hap, Hae, Hs ve Hg

hipotezleri reddedilmistir.

Katilimcilarin  mesleki durumunu hedef almaya yonelik davraniglarinin
(t=2,150; p<0,05) ve fiziksel sagligin1 hedef almaya yonelik davranislarinin (t=2,150;

p<0,05) medeni durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi
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tespit edilmistir. Bu sonuclara gore H4q ve Hy., hipotezleri kabul edilmistir. Evli

katilimcilarin bekar katilimcilara goére mesleki durumunu hedef almaya yonelik
davraniglariin ~ (X¥=38,8827) ve fiziksel saghgini hedef almaya yonelik

davranislarinin (X= 20,9935) daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel yildirma, orgiitsel yildirma alt boyutlari,
orglitsel 6zdeslesme, isten ayrilma niyeti algilarinin yagslarina gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine dair olusturulan hipotezler ve bu

hipotezler dogrultusunda elde edilen analiz sonuglari agagidaki sekilde gosterilmistir.

H;:  Katihmcilarin ~ orgiitsel  yildirma  algilart  yasa gére farkhilik

gostermektedir.

H;,: Katilimcilarin iletisim kurma olanagini  hedef almaya yonelik

davranislart yasa gore farklilik gostermektedir.

H7y: Katilimetlarin sosyal hayatt hedef almaya yonelik davranislar: yasa gore

farklihik gostermektedir.

H;.: Kattlmcilarin itibarini- sayginligini hedef almaya yonelik davraniglart

vasa gore farklilik gostermektedir.

H7;: Katilimceilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislar: yasa

gore farklilik gostermektedir.

Hy.: Katilimcilarin fiziksel saghgini hedef almaya yénelik davranmislar: yasa
gore farklilik gostermektedir.

Hg:  Katihmcilarin  orgiitsel  ozdeslesme algilart  yasa gore farkhilik

gostermektedir.

Hy: Katihmcilarin isten ayrilma niyeti algilari  yasa gore farkhilik

gostermektedir.
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Tablo 4.9. Katilimcilarin Orgiitsel Y1ldirma, Orgiitsel Ozdeslesme ve Isten Ayrilma
Niyeti Algilarinin Yasa Gore Farklilasmasina Iliskin Varyans Analizi Sonuglart

Olgekler Yas n Ortalama | S.Sapma F P
18-24 6 153,00 71,557
Orgiitsel Yildirma 25-31 47 167,32 45,638 2,798 0,026
3238 130 185,07 46,783
39-45 148 181,53 51,582
46 ve + 55 195,31 41,453
18-24 386 182,51 48,717
iletisim Kurma 25.3] 6 38,1667 15,48440
Olanaglm ’I._Ied'ef 32-38 47 37,7872 10,26166 4,148 0’003
Almaya Yonelik 3045 | 130 | 432769 | 11,49049
Davranislar -
46 ve + 148 41,5203 12,73031
1824 55 46,4727 8,96878
Sosyal Hayati Hedef 2531 386 42,3109 11,78517
Almaya Yonelik 32-38 6 16,3333 | 8,01665 5,650 | 0,000
Davranislar 3045 | 47 | 17.2766 | 4.61897
46 ve + 130 20,5385 5,18369
1824 148 20,2973 5,38511
Itibarim Ve Sayginligint 25-31 33 21,5455 4,65402
Hedef Almaya Yo6nelik 32-38 386 20,1269 5,29807 2,224 0,066
Davranislar 30.45 6 | 49,1667 | 2581795
46 ve + 47 56,2766 17,71968
18-24 130 62,1692 17,56853
Mesleki Durumunu 2531 148 60,7162 19,23540
Hedef Almaya Yonelik 3238 55 64,9636 | 16,04619 1,864 0,116
Davranislar o5 | 386 | 61,0907 | 1829242
46 ve + 6 33,5000 12,51799
18-24 47 36,3404 8,97406
Fiziksel Saghgimi Hedef | 25-31 130 ] 38,5385 | 845339
Almaya Yonelik 1035 | 148 | 384189 | 894200 1653 | 0.160
Davranislar 2045 | 55 | 403455 | 727558
46 ve + 386 38,4041 8,65995
1824 6 15,8333 10,20621
Orgiitsel Ozdeslesme 25-31 47 19,6383 | 648552
038 | 130 | 205462 | 662285 | 1979 | 0097
39-45 148 20,5743 6,68646
46 ve + 55 21,9818 5,68132
1824 386 20,5777 6,58889
6 18,67 4,967

25-31
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Isten Ayrilma Niyeti 3038 47 21,06 7,063 4167 | 0,003
39.45 130 22,70 5,558
46 ve + 148 22,89 5,873

Tablo 4.9°da katilimcilarin orgiitsel yildirma, orgiitsel yildirma alt boyutlari,
orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetlerinin yaslarina gore farklilik analizi tek
yonli ANOVA Testi ile incelenmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin itibarini-
sayginligint hedef almaya yonelik davranislarinin (F=2,224; p>0,05), mesleki
durumunu hedef almaya yonelik davraniglarinin (F=1,864; p>0,05), fiziksel sagligin
hedef almaya yonelik davranislarinin (F=1,653; p>0,05), orgiitsel 6zdeslesmenin (F=
1,979; p>0,05) yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi

tespit edilmistir. Bu sonuglara gére Hr., H74, H7. ve Hg hipotezleri reddedilmistir.

Katilimcilarin o6rgiitsel yildirmalarininin (F=2,798; p<0,05), iletisim kurma
olanagimi hedef almaya yonelik davranislarinin (F=4,148; p<0,05), sosyal hayati
hedef almaya yonelik davranislarinin (F=5,650; p<0,05) ve isten ayrilma niyetlerinin
(F=4,167; p<0,05) yaslarna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi

tespit edilmistir. Bu sonuglara gére H7, H7,, Hy, ve Ho hipotezleri kabul edilmistir.

S6z konusu farkliliklarin hangi yas grubundan kaynaklandigini belirlemek
amaciyla oncelikle Levene testiyle gruplarin esit varyanslara sahip oldugu sonucu

tespit edilmis ve buna uygun olarak Scheffe test degerine bakilmistir. Bu test
sonucuna gore; 46 yas ve iizerindeki katilimeilarin orgiitsel yildirma (X= 195,31),
iletisim kurma olanagim hedef almaya yonelik davramislarmin (X= 46,47), sosyal
hayat1 hedef almaya yonelik davranislarinin (X= 21,54); 32-38 yas araliginda olan

katilimeilarin da isten ayrilma niyeti ifadelerine katilim diizeylerinin (X= 13,77)

diger yas gruplarina gére daha farkli oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel yildirma, orgiitsel yildirma alt boyutlari,
orgiitsel Ozdeslesme, isten ayrilma niyeti algilarinin hizmet siirelerine gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigine dair olusturulan
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hipotezler ve bu hipotezler dogrultusunda elde edilen analiz sonuglar1 asagidaki

sekilde gosterilmistir.

Hjo: Katilimcilarin orgiitsel yildirma algilart hizmet siiresine gore farklhilik

gostermektedir.

Hjp,: Katilimcuarin iletisim  kurma olanagini  hedef almaya yonelik

davramislar: hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.

Hiop: Katilimcilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislart hizmet

stiresine gore farklilik gostermektedir.

Hjp: Katthmceilarin itibarini- sayginligint hedef almaya yonelik davranislar

hizmet stiresine gore farklilik gostermektedir.

Hpa: Katilimcilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davraniglar

hizmet stiresine gore farklilik gostermektedir.

Hjpe: Katilimcilarin fiziksel saghgini hedef almaya yonelik davranislar

hizmet stiresine gore farklilik gostermektedir.

H;;: Katilmcilarin orgiitsel ozdeslesme algilart hizmet siiresine gore farklhilik

gostermektedir.

H;,: Katilimcilarin isten ayrilma niyeti algilart hizmet siiresine gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 4.10. Katilimcilarin Orgiitsel Yildirma, Orgiitsel Ozdeslesme ve Isten Ayrilma
Niyeti Algilarinin Hizmet Siiresine Gore Farklilasmasina iliskin Varyans Analizi

Sonuglari
Olgekler Hizmet n Ortalama | S.Sapma F P
Siiresi
1 yildan az 4 142,25 40,310
Orgiitsel Yildirma 1-4 yil 35 172,86 49,896
5-8 yil 50 172,76 48,622 1,931 0,105
9-12 y1l 69 187,88 48,210
13 yil + 228 185,21 48,419
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1 yildan az 4 37,7500 5,73730
fletisim Kurma 1-4 yil 35 | 403143 | 10,79970
Olanagini Hedef 5-8 yl 50 | 40,4000 | 11,61104
gﬁfﬁ;ﬁfehk 9-12 yil 69 | 42,5072 | 1227698 | 0,962 | 0,428
13 yil + 228 43,0570 11,87643
| yildan az 4 16,2500 | 3,30404
Sosyal Hayati Hedef 1-4 yil 35 17,9714 5,43131
Almaya Yonelik 5-8 yil 50 19,0200 4.83394 3,246 0,012
Davranislar
9-12 y1l 69 20,6522 5,88074
13 yil + 228 20,6096 5,10604
1 yildan az 4 40,7500 17,25060
itibarini Ve 1-4 yil 35 | 57,8857 | 18,91431
Sayginhigim Hedef 5-8 yil 50 58,0800 | 18,61516 | 2,357 | 0,053
Almaya Yonelik
Davranislar 9-12 il 69 | 63,8986 | 17,67113
13 yil + 228 61,7500 18,10940
1 yildan az 4 31,2500 9,10586
Mesleki Durumunu 1-4 yil 35 | 37,3714 | 9,13650
gzgf:nlef:fya Yonelik 5-8 yil 50 | 36,3800 | 925796 1,853 | 0,118
9-12 yil 69 39,3188 8,60829
13 yil + 228 38,8553 8,39452
1 yildan az 4 16,2500 5,96518
Fiziksel Sagligin1 Hedef 1-4 y1l 35 19,3143 7,18975
Almaya Yonelik 5-8 yil 50 18,8800 | 7,40832 2,122 | 0,077
Davraniglar
9-12 yil 69 21,5072 6,17067
13 yil + 228 20,9386 6,36868
1 yildan az 4 18,50 4,509
Orgiitsel Ozdeslesme 1-4 yil 35 20,89 7,383
5-8 yil 50 24,88 5,480 3,439 0,009
9-12 yil 69 21,97 4,640
13 yil + 228 22,68 5,879
1 yildan az 4 12,50 2,646
Isten Ayrilma Niyeti 1-4 yil 35 13,80 3,306
5-8 yil 50 12,62 5,022 0,908 | 0,459
9-12 y1l 69 12,71 4,821
13 yil + 228 12,19 4,986

Tablo 4.10’da katilimcilarin orgiitsel yildirma, orgiitsel yildirma alt boyutlari,

orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetlerinin hizmet siirelerine gore farklilik
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analizi Tek yonli ANOVA Testi ile incelenmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin

orgiitsel yildirmalarininin (F=1,931; p>0,05), iletisim kurma olanagini hedef almaya
yonelik davraniglarinin, itibarmi-sayginligini hedef almaya yonelik davranislarinin
(F= 2,357; p > 0,05), mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislarinin (F=
1,853; p > 0,05), fiziksel sagligin1 hedef almaya yonelik davraniglarinin (F=2,122;
p>0,05), ve isten ayrilma niyetlerinin (F=0,908; p>0,05) hizmet siiresine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bu sonuclara

gore Hio, Hioa, Hioc, Hiod, Hi0e Ve Hyz hipotezleri reddedilmistir.

Katilimeilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislarinin (F=3,246;
p<0,05) ve orgiitsel 6zdeslesmelerinin (F=3,439; p<0,05) hizmet siirelerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu sonuglara gore

Hiop ve Hy; hipotezleri kabul edilmistir.

S6z konusu farkliliklarin  hangi hizmet siirelerinden kaynaklandigini
belirlemek amaciyla dncelikle Levene testiyle gruplarin esit varyanslara sahip oldugu
sonucu tespit edilmis ve buna uygun olarak Scheffe test degerine bakilmistir. Bu test

sonucuna gore; 9-12 yil arasinda ¢alisan katilimcilarin sosyal hayati hedef almaya
yonelik davranislart (¥= 20,65) ve 5-8 yil arasinda calisan katilimcilarin Srgiitsel

ozdeslesmelerinin (X= 24,88) diger hizmet siirelerinde ¢alisanlarina gore daha farkl

oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel yildirma, orgiitsel yildirma alt boyutlari,
orgiitsel Ozdeslesme, isten ayrilma niyeti algilarimin 6grenim durumlarina gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigine dair olusturulan
hipotezler ve bu hipotezler dogrultusunda elde edilen analiz sonuglar1 asagidaki

sekilde gosterilmistir.

H;;: Katthmcilarin orgiitsel yildirma algilart ogrenim durumuna gore

farkliik gostermektedir.

Hiz.: Katilmcilarin  iletisim  kurma olanagint  hedef almaya yonelik

davramslar: 6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.
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Hsp: Katilimetlarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislart 6grenim

durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hs.: Katitlimcilarin itibarini- sayginligimi hedef almaya yonelik davraniglar

ogrenim durumuna gore farklilik géstermektedir.

Hjsq: Katilimcilarin mesleki durumunu hedef almaya yénelik davranislar

ogrenim durumuna gore farklilik gostermektedir.

His.: Katilimcilarin fiziksel saghgini hedef almaya yonelik davraniglar

ogrenim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H;y: Katihimcilarin orgiitsel ozdeslesme algilart 6grenim durumuna gore

farkliik gostermektedir.

H;s: Katilimcilarin isten ayrilma niyeti algilart  ogrenim durumuna gore

farklihik gostermektedir.

Tablo 4.11. Katilimcilarin Orgiitsel Yildirma, Orgiitsel Ozdeslesme ve Isten Ayrilma
Niyeti Algilarin Ogrenim Durumuna Gore Farklilagmasina Iligskin Varyans Analizi

Sonuglari
Olgekler Ogrenim Durumu n Ortalama | S.Sapma F P
Lise 8 193,25 47,385 0,539 0,707
Orgiitsel Yildirma Yiiksekokul 62 187,16 41,088
Fakiilte 230 183,02 50,010
Yiiksek Lisans 82 176,89 51,520
Doktora 4 175,00 26,845
Lise 8 46,1250 8,93528 1,006 0,404
letisim Kurma Olanagin Yiiksekokul 62 43,8710 10,2693
Hedef Almaya Y6nelik
Davraniglar 0
Fakiilte 230 42,2565 12,2002
7
Yiiksek Lisans 82 41,2561 12,0685
4
Doktora 4 35,2500 3,59398
Sosyal Hayat1 Hedef Almaya Lise 8 21,7500 4,59036 | 1,684 | 0,153
Yonelik Davraniglar
Yiiksekokul 62 20,2742 4,43595
Fakiilte 230 20,4522 5,40296
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Yiiksek Lisans 82 18,8659 5,62350
Doktora 4 21,7500 2,87228
Lise 8 64,1250 18,9920 0,250 0,910
Itibarimi-Saygmhgim Hedef 1
Almaya Yonelik Davramislar Yiiksekokul 62 62,1935 15,8660
8
Fakiilte 230 61,2174 18,8168
8
Yiiksek Lisans 82 59,7561 18,9928
9
Doktora 4 58,0000 10,0995
0
Lise 8 39,3750 8,91127 0,510 0,728
Mesleki Durumunu Hedef Yiiksekokul 62 39,3871 7,54952
Almaya Y6nelik Davranislar Fakiilte 230 384565 873708
Yiiksek Lisans 82 37,3902 9,36075
Doktora 4 39,0000 6,00000
Lise 8 21,8750 7,03943 0,778 0,540
Fiziksel Saghigini Hedef Yiiksekokul 62 21,4355 | 530271
Almaya Yo6nelik Davranislar Fakiiltc 230 20,6348 6.60069
Yiiksek Lisans 82 19,6220 7,43140
Doktora 4 21,0000 4,69042
Lise 8 22,63 5,449 1,399 0,234
Orgiitsel Ozdeslesme Yiiksekokul 62 23,95 5,843
Fakiilte 230 22,63 5,718
Yiiksek Lisans 82 21,72 6,233
Doktora 4 20,75 3,594
Lise 8 12,25 4367 1,101 0,356
Isten Ayrilma Niyeti Yiiksekokul 62 13,39 4,754
Fakiilte 230 12,32 4,887
Yiiksek Lisans 82 12,16 4,739
Doktora 4 15,50 3,317

Tablo 4.11°de katilimcilarin orgiitsel yildirma, orgiitsel yildirma alt boyutlari,

orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetlerinin 6grenim durumlarina gore farklilik

analizi Tek yonli ANOVA Testi ile incelenmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin

orgiitsel yildirmalarininin (F=0,539; p>0,05), iletisim kurma olanagini hedef almaya

yonelik davraniglarinin (F=1,006; p<0,05),, sosyal hayati hedef almaya yonelik
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davraniglarinin  (F=1,684; p<0,05), itibari-saygmligini hedef almaya yonelik

davraniglarinin  (F=0,250; p>0,05), mesleki durumunu hedef almaya yonelik
davraniglarinin - (F=0,510; p>0,05), fiziksel sagligim1 hedef almaya yonelik
davraniglarinin (F=0,778; p>0,05), orgiitsel 6zdeslesmelerinin (F=1,399; p<0,05) ve
isten ayrilma niyetlerinin (F=1,101; p>0,05) 6grenim durumlarina gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bu sonucglara gére Hjs,

Hi3a, Hisb, Hize, Hiza, Hize, Hia ve Hys hipotezleri reddedilmistir.

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel yildirma, orgiitsel yildirma alt boyutlari,
orgiitsel O6zdeslesme, isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligkinin olup olmadigina dair olusturulan hipotezler ve bu hipotezler

dogrultusunda elde edilen analiz sonuglar1 asagidaki sekilde gosterilmistir.

Hs: Katthmcilarin  orgiitsel yildirma ile orgiitsel o6zdesleme davranist

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

Hjs,: Katilimciarin iletisim  kurma olanagint  hedef almaya yonelik
davramslar ile orgiitsel 6zdesleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iligki vardir.

Higp: Katilimcilarin sosyal hayati hedef almaya yénelik davranmislar: ile

orgiitsel 6zdesleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski vardir.

His.: Katilimcilarin itibarini-sayginligint hedef almaya yonelik davraniglart
ile orgiitsel ozdegleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

vardir.

Hsq: Katilimcilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislart ile

orgiitsel 6zdesleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

His.: Katilimcilarin fiziksel saghgini hedef almaya yénelik davranislart ile

orgiitsel 6zdesleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki vardir.

H;;: Katihmcilarin orgiitsel yildirma ile isten ayrilma niyetleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
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H;7,: Katilimciarin iletisim  kurma olanagini  hedef almaya yonelik

davramislari ile isten ayriima niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski

vardir.

H;7: Katilimceilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislari ile isten

ayriima niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

H;7.: Katilimcilarin itibarini-sayginligint hedef almaya yonelik davraniglart

ile isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski vardir.

H;7q: Katilimcilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislart ile

isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski vardur.

H;7.: Katthmcilarin fiziksel saghgint hedef almaya yonelik davranislar ile

isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski vardir.

H,s: Katilimcilarin orgiitsel o6zdeslesme ile isten ayrilma niyetleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

Tablo 4.12. Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi Sonuglari

1 2 3 4 5 6 7 8
LO. 1

21K0. | g :

3SH. o10" | 847 i

4.1.S. 984" 894" 892" 1

5-M.D. 070" | 883" | 8747 | o4” 1

oS 961" | 864 | 849" | 045 | 957" 1

o0 224" | 203" | o4 | 221" | 220 | 197" 1
SLAN- 1 o4 | po7 | asr™ | a0 | 186" | -176" | o113 1

1. OY. = Orgiitsel Yildirma 2. I.K.O.= fletisim Kurma Olanagin Hedef Almaya Y 6nelik Davranislar
3.S.H.= Sosyal Hayat1 Hedef Almaya Yo6nelik Davraniglar  4.1.8.= itibarmi-Saygmligini Hedef Almaya
Yonelik Davranislar

5.M.D. = Mesleki Durumunu Hedef Almaya Yonelik Davranislar  6.F.S.= Fiziksel Sagligin1 Hedef
Almaya Yonelik Davranislar  7.0.0. = Orgiitsel Ozdeslesme ~ 8.1.A.N.= Isten Ayrilma Niyeti

#p<0,05, **p<0,01
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Korelasyon analizi sonuglar1 genel olarak incelendiginde, orgiitsel yildirma

ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda (r=0,224, p<0,01) zayif, pozitif yonde ve anlamli bir
iliskinin; orgiitsel yildirma ile isten ayrilma niyeti arasinda (r=-0,204, p<0,01) zayif,
negatif yonde ve anlamli bir iligkinin; Orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti
arasinda da (r=-0,113, p<0,01) zayif, negatif yonde ve anlaml bir iliskinin oldugu
gorilmistiir. Bu sonuglara gore Hig, H;7 ve Hig hipotezleri kabul edilmistir. Buna
gore aragtirmaya katilanlarin orgiitsel yildirma puanlarinin artmasi durumunda

caliganlarin isten ayrilma niyetleri puanlarinin da azalacagi sdylenebilir.

Orgiitsel yildirmanin alt boyutlar ile drgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiler
incelendiginde; orgiitsel 6zdeslesme ile iletisim kurma olanagimi hedef almaya
yonelik davraniglar arasinda (r=0,203, p<0,01) zayif, pozitif yonde ve anlamh bir
iliskinin; sosyal hayati hedef almaya yonelik davraniglar arasinda (r=0,242, p<0,01)
zaylf, pozitif yonde ve anlamli bir iligkinin; itibarini-sayginligint hedef almaya
yonelik davranislar arasinda (r=0,221, p<0,01) zayif, pozitif yonde ve anlamli bir
iliskinin; mesleki durumunu hedef almaya yonelik davraniglar arasinda (r=0,220,
p<0,01) zayif, pozitif yonde ve anlamli bir iligskinin; fiziksel sagligin1 hedef almaya
yonelik davranislar arasinda (r=0,197, p<0,01) zayif, pozitif yonde ve anlamli bir
iligkinin oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore Hjea, Hisn, Hiee, Hisa Ve Hiee

hipotezleri kabul edilmistir.

Orgiitsel yildirmanin alt boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler
incelendiginde; isten ayrilma niyeti ile iletisim kurma olanagimi hedef almaya
yonelik davraniglar arasinda (r=-0,227, p<0,01) zayif, negatif yonde ve anlamli bir
iliskinin; sosyal hayat1 hedef almaya yonelik davranislar arasinda (r=-0,187, p<0,01)
zayif, negatif yonde ve anlamli bir iliskinin; itibarini-sayginligini hedef almaya
yonelik davranislar davraniglar arasinda (r=-0,191, p<0,01) zayif, negatif yonde ve
anlaml bir iliskinin; mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislar arasinda
(r=-0,186, p<0,01) zayif, negatif yonde ve anlamli bir iligkinin; fiziksel sagligim
hedef almaya yonelik davranislar arasinda (r=-0,176, p<0,01) zayif, negatif yonde ve
anlamli bir iligkinin oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara goére H;7,, Hi7, Hi7e, Hi7g Ve

Hj7. hipotezleri kabul edilmistir.
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Aragtirma kapsaminda oOrgiitsel Ozdeslesme ve isten ayrilma niyetini

aciklayan c¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1t asagidaki tablolardada

gosterilmistir.

H,: Orgiitsel yildirma érgiitsel ozdeslesmeyi etkilemektedir.

Tablo 4.13. Orgiitsel Yildirma ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki Iliskilere

Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

t P
B Std. Hata Beta
?abit 17,725 1,127 - 15,726 ,000
Orgiitsel Yildirma 027 006 224 4,506 ,000%*

R’=0,050 ; Diizeltilmis R*= 0,048; F= 20,305; p=0,000 **P<0,01

B: Standartlagtiriimamig Katsay1

Beta: Standartlastiriimis Katsay1

Regresyon analizi sonucunda orgiitsel yildirma (3=0,224, p<0,01) orgiitsel

0zdeslesmeyi pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bu sonucgtan hareketle

Hjo hipotezi kabul edilmistir.

H: Orgiitsel yildirma isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

Tablo 4.14. Orgiitsel Yildirma ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskilere

Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

t P
B Std. Hata Beta
%abit 16,163 ,933 - 17,319 ,000
Orgiitsel Yildirma -,020 ,005 -,204 -4,074 ,000%*

R’=0,041 ; Diizeltilmis R>= 0,039; F= 16,596; p=0,000

**P<0,01

B: Standartlagtirillmamis Katsay1

Beta: Standartlastirilmis Katsay1
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Regresyon analizi sonucunda orgiitsel yildirma (8=-0,204, p<0,01) isten

ayrilma niyetini negatif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bu sonuctan

hareketle Hyo hipotezi kabul edilmistir.
Test edilen hipotezlerin kabul / red durumu asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 4.15. Hipotezlerin Kabul/Red Durumu

Hipotezler Kabul / Red
H;: Katilimcilarin 6rgiitsel yildirma algilar1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Red
H,;,: Katilimcilarin iletisim kurma olanagmi hedef almaya yonelik davranislar Red

boyutu cinsiyete gore farklilik géstermektedir.

H,;,: Katilimeilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davraniglari cinsiyete gore Red

farklilik gostermektedir.

H,.: Katilmcilarin itibarimi- saygmligini hedef almaya ydnelik davranislan Red

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H,4: Katilimcilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davraniglari cinsiyete Red

gore farklilik gostermektedir.

H,.: Katilimcilarmn fiziksel sagligint hedef almaya yonelik davranislar1 cinsiyete Red

gore farklilik gostermektedir.

H,: Katilmcilarin orglitsel 6zdeslesme algilar1  cinsiyete gore farklilik Red
gostermektedir.
Hj;: Katilimeilarin  isten ayrilma niyeti algilann  cinsiyete gore farklilik Red
gostermektedir.
H,: Katilimcilarin orgiitsel yildirma algilari medeni duruma gore farklilik Red
gostermektedir.
H,,: Katilimecilarin iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davranislar Red

medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H,,: Katilimceilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davraniglart medeni duruma Red

gore farklilik gdstermektedir.

H,: Katilimcilarin itibarini- sayginligint hedef almaya yonelik davranislart medeni Red

duruma gore farklilik gostermektedir.

Hyg: Katilimeilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davraniglart medeni Red

duruma gore farklilik gostermektedir.

H,: Katilimeilarin fiziksel saglhigimi hedef almaya ydnelik davranislar1 medeni Red

duruma gore farklilik gostermektedir.

Hs: Katilimeilarin orgiitsel 6zdeslesme algilari medeni duruma gore farklilik Red

gostermektedir.
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Hg: Katilimeilarin isten ayrilma niyeti algilart medeni duruma gore farklilik Red
gostermektedir.

H;: Katilimeilarin 6rgiitsel yildirma algilar1 yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
H7,: Katilimcilarin iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davranislar Kabul
yasa gore farklilik gostermektedir.

H7,: Katilimecilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davraniglari yasa gore Kabul
farklilik gostermektedir.

H;.: Katilimcilarin itibarini- sayginligini hedef almaya yonelik davranislari yasa Red
gore farklilik gostermektedir.

H4: Katilimcilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislari yasa gore Red
farklilik gostermektedir.

Hy.: Katilimcilarin fiziksel sagligini hedef almaya yonelik davraniglar1 yasa gore Red
farklilik gostermektedir.

Hjg: Katilimeilarin orgiitsel 6zdeslesme algilar1 yasa gore farklilik gostermektedir. Red
Hy: Katilimcilarin isten ayrilma niyeti algilar1 yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
H,p: Katilimcilarin oOrgiitsel yildirma algilar1 hizmet siiresine gore farklilik Red
gostermektedir.

Hjg,: Katilimcilarin iletisim kurma olanagimi hedef almaya yonelik davraniglari Red
hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.

Hypp: Katilimeilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislari hizmet Kabul
siiresine gore farklilik gdstermektedir.

Hj.: Katilimeilarin itibarini- sayginligini hedef almaya yonelik davranislar: hizmet Red
stiresine gore farklilik gostermektedir.

Hoq: Katilimeilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislart hizmet Red
stiresine gore farklilik gostermektedir.

Hyp.: Katiimcilarin fiziksel sagligini hedef almaya yonelik davranmiglari hizmet Red
stiresine gore farklilik gostermektedir.

H;;: Katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme algilari hizmet siiresine goére farklilik Kabul
gostermektedir.

Hy,: Katilimeilarin isten ayrilma niyeti algilar1  hizmet siiresine gore farklilik Red
gostermektedir.

Hy3: Katilimeilarin orgiitsel yildirma algilart 6grenim durumuna gore farklilik Red
gostermektedir.

Hj3,: Katilimcilarin iletisim kurma olanagimi hedef almaya yonelik davraniglari Red

6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.
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Hy3,: Katilimeilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislart 6grenim Red
durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hj;.: Katilimeilarin itibarini- sayginligini hedef almaya yonelik davranislar Red
6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H34: Katilimeilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davranislari 6grenim Red
durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hjz.: Katilimeilarin fiziksel sagligini hedef almaya yonelik davranislari 6grenim Red
durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hy4: Katilimeilari orgiitsel 6zdeslesme algilart 6grenim durumuna gore farklilik Red
gostermektedir.

H,s: Katilimcilarin isten ayrilma niyeti algilar1 6grenim durumuna gore farklilik Red
gostermektedir.

H,e: Katilimcilarin orgiitsel yildirma ile orgiitsel 6zdesleme davranisi arasinda Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hj,: Katilimeilarm iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davraniglari ile Kabul
orgilitsel 6zdesleme davranigi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hgp: Katilimcilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislart ile orgiitsel Kabul
0zdesleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligski vardir.

Hye: Katilimeilarin itibarini- sayginligini hedef almaya yonelik davraniglar ile Kabul
orgilitsel 6zdesleme davranigi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hieq: Katilimeilarim mesleki durumunu hedef almaya yonelik davraniglar ile Kabul
orgiitsel 6zdesleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki vardir.

Hj.: Katilimeilarin fiziksel sagligini hedef almaya yonelik davranislar ile orgiitsel Kabul
6zdesleme davranisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

H;7: Katilimeilarin 6rgiitsel yildirma ile isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel Kabul
olarak anlamli bir iligki vardir.

H;7,: Katilimeilarin iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davraniglar ile Kabul
isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

H;7,: Katilimcilarin sosyal hayati hedef almaya yonelik davraniglari ile isten Kabul
ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hy7.: Katilimeilarin itibarini- sayginligini hedef almaya yonelik davraniglar ile Kabul
isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki vardir.

H,74: Katilimcilarin mesleki durumunu hedef almaya yonelik davraniglar ile isten Kabul
ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hy7.: Katilimcilarin fiziksel sagligini hedef almaya yonelik davranislar ile isten Kabul
ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hg: Katilimcilarin  orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyetleri arasinda Kabul
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istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

H;y: Orgiitsel yildirma érgiitsel 6zdeslesmeyi etkilemektedir.

Kabul

H,y: Orgiitsel yildirma isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

Kabul




123
SONUC VE ONERILER

Orgiitsel yildirmanin, drgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti iizerindeki

etkisinin incelendigi arastirmaya 386 kisi katilim gostermistir.
Aragtirmanin sonucunda ¢ikan istatistiksel veriler su sekildedir;

- Katilimer sayisina gore kadin ve erkek katilimcilar arasinda énemli bir fark
bulunmamaktadir. Diger demografik 6zelliklere bakildiginda, biiylik kismi
0zel banka calisani olan katilimcilar agirlikli olarak 32 yas iizeri, fakiilte

mezunu, 13 yil {izeri kideme sahip, evli ve ¢gocuk sahibidir.

- Orgiitsel yildirma algisinin iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik alt
boyutunda c¢alisanlarin  maruz kaldiklarn1  yildirma ile 1ilgili rahat

konusamadiklari, bagkalarina bu durumu aktaramadiklar tespit edilmistir.

- Orgiitsel yildirmanin sosyal hayati hedef almaya yonelik alt boyutu
incelendiginde, ¢alisanlarin en fazla maruz kaldiklar1 yildirma fiziksel siddet

igeren tehditlerdir.

- ltibar ve sayginlig1 hedef almaya yonelik davranislar incelendiginde, cinsel

imalarda bulunma en fazla maruz kalinan 6rgiitsel yildirma alt boyutudur.

- Mesleki durumunu hedef almaya yonelik davramiglarda en fazla maruz

kalian yildirma sekli isyerinde dogrudan cinsel tacizdir.

- Orgiitsel yildirmanin son alt boyutu olan fiziksel saglig hedef almaya yonelik

davraniglarda yokmus gibi davranilma, maruz kalinan yildirmanin en yaygin

seklidir.

- Orgiitsel 6zdesleme boyutunda ¢alisanlar kurumu hakkinda konusurken biz
ifadesi kullanmaktadir. Yapilan bu ¢alisma banka calisanlar1 ile olmasi ve
bankalarin kurumsal yapilar olmasi nedeniyle bu cevap daha kiiclik ya da

kurumsal olmayan isletmelerde farklilik gosterebilir.
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- Isten ayrilma niyeti boyutunda ise ¢alisanlar, daha iyi alternatif bulduklarinda

isten ayrilmay1 diistinmektedirler. Bu da calismada 6zel banka calisanlarinin
agirlikli olmasi ve bu sektorde personel sirkiilasyonunun fazla olmasindan

kaynakli olup, yine diger sektdrlerde farklilik gosterebilir.

Aragtirma hipotezleri ¢ercevesinde gerceklestirilen analizler neticesinde ¢ikan

sonuglar asagida belirtilmistir.

- Calisanlarin orgiitsel yildirma, orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti ile

ilgili algilarinda cinsiyetler arasinda bir fark bulunmamaktadir.

2011 yilinda Acar ve Diindar, 2012 yilinda Karcioglu ve Celik, 2021 yilinda
Yildiz tarafindan yapilan arastirmalarda da oOrgiitsel yildirma algis1 ve cinsiyet

arasinda ¢alismamiza benzer sonuglar elde edilmistir.

2011 yilinda Cakinberk vd., 2015 yilinda Barutgu ve 2021 yilinda Colli ve
Barutcu’nun yaptig1 arastirmalarda Orgiitsel 6zdeslesme ve cinsiyet arasinda

calismamiz ile benzer sonuglara varilmistir.

- Calisanlarin yag1 orgiitsel yildirma i¢in iletisim kurma olanagini hedef
almaya yonelik davraniglarda, sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislarda

ve isten ayrilma niyetinde etkilidir.

Acar ve Diindar tarafindan orgiitsel yildirma ile ilgili yapilan ¢aligmada yas
degiskeni i¢in ¢alismamizla benzer sonucglara varilmistir. Erbil tarafindan 2013
yilinda isten ayrilma niyeti iizerine yapilan calismada da yasin isten ayrilma

niyeti tizerinde etkili oldugu saptanmaistir.

- Calisanlarin hizmet siireleri, orgiitsel 6zdeslesme ve sosyal hayati hedef

almaya yonelik davraniglarda etkilidir.

Cakinberk vd. tarafindan orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili yapilan calismada
kidem yil ile 6zdeslesme arasinda iligki saptanmistir. 2017 yilinda Cimen vd.
tarafindan yapilan ¢aligmada da orgiitsel yildirma algis1 ve hizmet stiresi arasinda

iliski bulunmustur.



125
- Calisanlarin 6grenim durumlarinin, orgiitsel yildirma, orgiitsel 6zdeslesme ve

isten ayrilma niyetinde etkisi bulunmamaktadir.

Karcioglu ve Celik tarafindan yapilan ¢alismada 6grenim durumunun orgiitsel
yildirma algisini etkilemedigi, Calkin tarafindan isten ayrilma niyeti ile ilgili
yapilan ¢aligmada da 6grenim durumunun isten ayrilma niyetini etkilemedigi

saptanmistir.

- Orgiitsel yildirmanin tiim alt boyutlarinin o6rgiitsel dzdeslesme ve isten

ayrilma niyeti ile arasinda anlamli bir iliski vardir.

Orgiitsel yildirma kavrami mobbing, psikolojik taciz gibi kavramlarla da
calisilmigtir. Bu ¢aligmalarda orgiitsel yildirmanin isten ayrilma niyeti tizerinde etkili
oldugu belirlenmistir. 2019 yilinda Alkis tarafindan yapilan calisma, calismamizla
benzer sonuglar géstermekte olup, drgiitsel yildirma ve isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Iki kavram arasinda pozitif
yonlii anlamli iligkinin saptandigi calismalar agirlikta olup Akbolat vd. (2014), Quine
(1999), Simons (2008) tarafindan yapilan ¢alismalar buna 6rnek gosterilebilir.

Orgiitsel yildirma ve orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili litaratiir taramasinda
konuyla ilgili ¢alismalarin ¢ok kisith oldugu gozlemlenmistir. Ozbek ve Sengiil
tarafindan 2020 yilinda yapilan ¢alismada stajer avukatlar 6rneklemi kullanilmistir.
Bu calismada orgiitsel yildirma (mobbing) ve oOgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli
bir iliski saptanmamustir. Bu ¢alismada katilimci sayisi1 az ve yas grubu daha gengtir.
Coskuner vd. tarafindan 2018 yilinda yapilan calismada ise iki kavram arasinda
negatif yonli bir iliski oldugu saptanmistir. Bu konudaki arastirmalarin smirl
olmasi, yaptigimiz bu ¢alismanin daha sonra yapilacak calismalara 1s1k tutabilmesi

acgisindan da 6nemlidir.
- Orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyetine etkisi ile ilgili yapilan
caligmalar incelendiginde; 2017 yilinda Turgut vd. tarafindan yapilan calismada,

calismamizla benzer sekilde negatif yonlii anlamli bir iliski saptanmistir. Orgiitsel
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0zdeslesme ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligkinin oldugu

saptanan c¢alismalara, Turung (2011), Polat ve Meydan (2010), Mael ve Ashforth
(1995), Scott vd. (1999), Dick vd. (2004), Cicero ve Pierro (2007) 6rnek verilebilir.

Bu caligmada verilen cevaplara ait analizlerde orgiitsel yildirma ve orgiitsel
0zdeslesme arasinda pozitif, orgiitsel yildirma ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Piyasa kosullari, ekonomik sikintilar,
igsiz kalma endisesi gibi nedenlerin calisanlarin verdigi cevaplara etkisi oldugu
diisiiniilmektedir. Anket yontemi ile toplanan veriler i¢in anket gizliligi belirtilmis
olmasima ragmen bagkalar tarafindan goriilmesi gibi yasanan kaygilarinda verilen

cevaplari etkilemesi s6z konusu olabilir.
Yapilan bu arastirmanin sonucunda su 6neriler sunulabilir;

- Calisanlar, orgiitsel yildirma ile miicadele yollar1 oldugu konusunda
bilinglenmeli ve bu duruma maruz kaldiklarinda haklarin1 savunmaktan

¢cekinmemelidir.

- Orgiitsel yildirmaya sebep olan kurum ya da personele uygulanan
yaptirnmlarin artmasi ve bu yaptirimlara ait bilgilendirmelerin stirekli bir

sekilde hatirlatilmasi, yildirmanin azalmasina etki edebilir.

- Kurumlarin personel sirkiilasyonuna engel olmasi icin, personelinin
ihtiyaclarina, isteklerine 6nem verdigini hissettirmesi gerekmektedir. Bunun
i¢in belirli periyotlarda, calisanlara s6z hakki verildigi, taleplerinin dinlendigi

toplantilar yapilabilir.

- Calisani isten ayrilma niyetine siiriikleyen nedenler dinlenmeli, bu nedenlerin
diger personelleri de etkileyecegi bilincinde olunarak, yapilabilecek

diizenlemeler varsa bu diizenlemeler gerceklestirilebilir.

- Calisanin, i¢inde bulundugu kurumu sahiplenmesi, kendini biitliniin bir
pargast olarak goérmesi ve bunun devamlilifinin saglanmasi i¢in belirlenen

donemlerde motivasyon toplantilar1 yapilabilir.



127
Ozellikle ayni sektdrde bulunan kurumlarm, rakip kurumlarda uygulanan

ticret, prim, aktiviteler, motivasyon arttirmak igin yapilan calismalar1 takip
etmeleri, kendilerinde eksik  olanlari1  tamamlamaya  ¢alismalari,

personellerinin diger kurumlara gegme diisiincesini engelleyebilir.
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