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OZET

Gilinlimiizde hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektérde yasanan olumsuzluklar
calisan bireyi ve i¢inde bulundugu o6rgiitii etkileyen negatif ¢iktilara neden olabilmektedir. Bu
olumsuz sonuglar arasinda yer alan iste var olamama davranig1 ve tilkenmislik duygusu, son
zamanlarda ¢alisma hayatinda siklikla karsilastigimiz kavramlar olarak dikkat ¢ekmektedir.
Bireyin iste olmasma ragmen tam olarak kendisini ise verememesi durumu olarak
anlamlandirilan iste var olamama, kisa vadede kisinin duygu ve durumunu etkilemekle birlikte
uzun vadede calisma hayatin1 da etkilemesi nedeniyle 6rgut iginde olumsuzluklara yol
acmaktadir.

Iste var olamamanin sonucu olarak karsimiza ¢ikan tiikkenmislik kavrami ise kisi ve
orgiit agisindan olumsuz getirilere neden olmaktadir. Bu baglamda arastirmanin ana ¢ergevesini
olusturan iste var olamama ve tiikenmisligi etkileyen oOrgiitsel faktorler; nepotizm, is
giivencesizligi ve zorbalik olarak belirlenmis ve bu dogrultuda gelistirilen hipotezler ile birlikte
arastirma modeli olusturulmustur.

Arastirma 2021 Ocak ve 2022 Mart tarihleri arasinda Antalya bdlgesinde faaliyet
gosteren bes yildizli otel c¢alisanlar1 tizerinde, 92 sorudan olusan anket araciligryla
gerceklestirilmistir. Arastirma igin 31 farkli otel ile iletisime gecilmis ve 19 otel olumsuz yanit
vermistir. Hazirlanan anket ¢alismasi kolayda 6rnekleme yontemiyle belirlenen katilimcilara
aktarilmis ve 12 farkli otelde toplam 282 yanita ulasilmistir. Arastirma igin Turkce cevirisi
yapilmis olan 6lgekler tercih edilmis ve gerekli izinler yazili olarak alimmistir. Veriler, paket
program araciliiyla analiz edilmis ve arastirma hipotezleri test edilmistir.

Sonuglar, iste var olamama ve tiikkenmisligi etkileyen orgiitsel faktorlerin birbirleri ile
iligkisini ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda ¢alismanin gelecek arastirmaci ve uygulamacilar
acisindan yararli olacagi tahmin edilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Iste Var Olamama, Tiikenmislik, Nepotizm, Is Giivencesizligi,
Zorbalik
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SUMMARY
ORGANIZATIONAL FACTORS AFFECTING
PRESENTEEISM AND BURNOUT

Nowadays, negativities in both the public and private sectors can cause negative
outcomes that affect the working individuals and the organizations they are working at.
Behavior of presenteeism and feeling of burnout, which are among these negative results, draw
attention as concepts that we frequently encounter in working life recently. Inability to
presenteeism, which is defined as the inability of the individual to fully engage in work despite
being at work, affects the emotions and condition of the person in the short term, but also causes
negativities within the organization since it also affects the working life in the long run.

The concept of burnout, which emerges as a result of presenteeism, causes negative
returns for the person and the organization. In this context, organizational factors affecting
presenteeism and burnout, which constitute the main frame of the research; nepotism, job
insecurity and bullying were determined and a research model was created with the hypotheses
developed in this direction.

The research was carried out through a questionnaire consisting of 92 questions on
five-star hotel employees operating in the Antalya region in January 2021 and March 2022. For
the research, 31 different hotels were contacted and 19 hotels gave a negative response. The
prepared questionnaire was transferred to the participants determined by the convenience
sampling method and a total of 282 answers were obtained. For the research, the scopes
translated into Turkish were preferred and the necessary permissions were obtained in writing.
The data were analyzed through the package program and the research hypotheses were tested.

The results reveal the relationship between organizational factors affecting presenteeism
and burnout. Consequently, it is estimated that the study will be beneficial for future researchers
and practitioners.

Keywords: Prenseteeism, Burnout, Nepotism, Job Insecurity, Bullying
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ONSOZ

Bu tez calismasi giinlimiiz ¢aligma hayatinin 6nemli problemlerinden olan iste var
olamama ve tlikenmislik olgusunu orgiitsel faktorler baglaminda ele almaktadir. Kamu
sektoriine oranla daha ¢ok 6zel sektorde karsilastigimiz iste var olamama ve tiikenmislik,
Antalya bolgesi bes yildizli otel ¢alisanlari tizerinde anket ¢aligsmasi uygulanarak incelenmistir.

Tez calismamin her asamasinda destegini esirgemeyip slreci yakindan takip eden,
goriislerini benimle paylasan, lisans donemimden itibaren motivasyonu ile hedef ¢izmeme katki
saglayan degerli hocam ve rehberim Sayim Prof. Dr. Rabia CIZEL’e tesekkiirii borg bilirim.

Arastirmamin  Onemli asamasini olusturan anket calismasinda Olgeklerini
kullanabilmem icin izin veren Dr. Ogr. Uyesi Turhan MOC, Yrd. Dog. Dr. Revda
DINIBUTUN, Prof. Dr. Tuncer ASUNAKUTLU, Dog¢. Dr. idil ISIK ve Dr. Orhan AYDIN
hocalarima tesekkiir ederim.

Lisans egitimimi aldigim Marmara Universite’sinde gorevli Saym Dog. Dr. Segil
BULBUL hocama enerjisi ve giiler yiiziiyle her zaman destek oldugu icin, kariyer planimda
dogru adimlar atmami sagladigi i¢in tesekkiir ederim.

Son olarak da diinden bugiine her zaman arkamda duran ve beni destekleyen, aldigim
kararlar1 uygulamama imkan saglayan, maddi manevi varliklarin1 ortaya koyan canim aileme

cok tesekkiir ederim.

Aysegiill KOCA
Antalya, 2022



GIRIS

Iste var olamama kavrami is diinyasmin énemli ve giincel sorunlarindan biri olarak
dikkat ¢ekmektedir. Bireyin iste olmasina ragmen aktif bir sekilde kendisini iste hissetmemesi
ya da iste bulunamamasi hali olarak belirtilen bu kavram, bireye yasattigr olumsuzluklarin
yaninda calisma arkadaslar1 ve orgiit agisindan da etkilere sebep olabilmektedir. Bir yandan
calisanin performansinda olusacak diisiis ile birlikte orgiitte uzun vadede etkilere sebep olacak
verimlilik kaybi, iste var olamamanmn olumsuz sonuglar1 arasinda yer almaktadir. Iste var
olamamanin beraberinde getirdigi tiikkenmislik duygusu; bireyin kendisine oldugu kadar,
calisma arkadaglar1 ve sosyal hayati agisindan da negatif durumlara neden olacagi i¢in bu
duygunun ortaya ¢ikmasina neden olan faktorlerin en aza indirilmesi 6nem arz etmektedir. Bu
calismada iste var olamama kavraminin ortaya g¢ikmasina neden olan faktorler orglitsel
baglamda ele alinmis ve aralarindaki pozitif iliskinin ortaya ¢ikardig: tikkenmislik duygusu da
calisma hayat1 baglaminda incelenmistir. Iste var olamamaya neden olan orgiitsel faktorler
arasinda; nepotizm, i§ glivencesizligi ve zorbalik kavramlar1 bu calismada incelenmis ve iste
var olamama ile birlikte tilkenmisglige etkileri arastirilmistir.

Calismada ilk olarak kavramlar hakkinda detayli alan yazin taramasi yapilmistir ve
sonrasinda nicel yontem kullanilarak olusturulan arastirma tasarimai i¢in belirlenen anketlerden
elde edilen bulgular aktarilmistir. Son boliimde ise teorik ve pratik ¢ikarimlar ile arastirmanin
kisitlarina ve gelecek arastirmalar i¢in Onerilere yer verilmistir. Anket g¢alismasi ic¢in
aragtirmanin anahtar kelimelerini olusturan iste var olamama, tiikkenmislik, nepotizm, is
giivencesizligi ve zorbalik hakkinda yapilan detayli arastirmanin ardindan gecerliligi ve
guvenilirligi arastirmacilar tarafindan test edilmis 6lgekler arastirilmistir. Iste var olamama
konusunda 312, tiikenmislik konusunda 164, nepotizm konusunda 149, is giivencesizligi
konusunda 178 ve zorbalik konusunda ise 137 yazili kaynak incelenmistir. Bu baglamda iste
var olamama 6l¢egi icin Koopman ve arkadaslari (2002) tarafindan gelistirilen ve Turhan Mog
(2018) tarafindan uyarlanan Standorf Presenteeism Olgegi kullanilmustir. Tiikenmislik dlgegi
icin Maslach (1986) tarafindan gelistirilen ve Revda Dinibiitiin (2013) tarafindan uyarlanan
Maslach Tiikkenmiglik Envanteri kullanilmistir. Nepotizm 6lgegi icin Abdalla ve arkadaslar
(1998) tarafindan gelistirilen ve Asunakutlu & Aver (2010) tarafindan uyarlanan Nepotizm
Olgegi kullamstir. Is giivencesizligi i¢in O’Neill (2013) tarafindan gelistirilen ve Hilal Giimiis
(2016) tarafindan uyarlanan Is Giivencesizligi Olgegi kullanmistir. Son olarak zorbalik icin

Einarsen ve Hoel (2001) tarafindan gelistirilen ve Orhan Aydin ve Hatem Ocel (2009)



tarafindan uyarlanan Zorbalik Olgegi kullamilmustir. Olgeklerin  kullanilabilmesi igin
aragtirmacilar ile iletisime gecilmis ve yazili olarak 6l¢ek izinleri alinmigtir.

Aragtirmanin birinci boliimiinde alan yazin taramalarina yer verilmis, ikinci boliminde
elde edilen bulgular incelenmis ve son olarak da sonug, tartisma ve gelecek arastirmalar igin
Onerilere yer verilmistir.

Bu calismanin amaci, iste var olamama ve tiikenmisligi etkileyen orgiitsel faktorleri
incelemektir. Bu amag¢ dogrultusunda arastirmanin evreninin olusturan Antalya ilinde faaliyet
gosteren bes yildizli otel ¢alisanlarma anket yapilmistir. iste var olamama, tiikenmislik,
nepotizm, is glivencesizligi ve zorbalik kavramlari ile ilgili belirlenen ve izinleri alinmig
Olcekler calisma icin kullanilmigtir. Toplamda 6 boliimden ve 92 sorudan olusan 6lgek ve alinan

izinler ¢alismanin sonunda yer almaktadir.



BiRINCI BOLUM
ISTE VAR OLAMAMA VE TUKENMISLiGi ETKILEYEN ORGUTSEL
FAKTORLER

1.1.iste Var Olamama Kavram

Is giicii saghg ile ilgili konularin en uygun hale getirilmesi ve devamsizlik
sorunlarmin en 1yi sekilde idare edilmesi ile ig-yasam tarzlariyla alakali saglik problemlerinin
online gecebilmek i¢in Onlemler alinmasi konusu son yillarda dikkat ¢eken ve ¢oziime
ulastirilmas1 beklenen popiiler konular arasindadir (Baker-McClearn vd., 2010: 311). Bu
baglamda 6nemli olan kavram “iste var olamama” dir. Presenteeismin anlamini1 tam olarak
karsilayabilecek Tiirk¢e anlam arayislar1 devam etmesine karsin, “iste var olamama” bu sorun
icin kullanilabilecek yeterlilikte bir kavramdir. Bunun nedeni iste var olmama kavrami;
isgorenlerin ¢aligma hayatinda fiziksel olarak yer almalarina ragmen, ruhsal ve psikolojik
acidan yer alamamalar1 sorunudur ve presenteeism ile ayni anlamlara gelmektedir (Baysal,
2012:3).

Ingilizce’ de “Presenteeism” ile ifade edilen iste var olamama kavrami, “presence”
kelimesinden tiiretilmistir. “Mevcudiyet, buradalik, olus, bulunma” anlamlarina gelen kavram,
calisma yasaminda fiziki olarak bulunmasina ragmen, bireyin kendisini ise tam olarak
verememesi nedeniyle iste var olamamasidir (Oran&Unsar, 2018).

Iste var olamama kavrami akademik yazinda yer alan tanimlamalara gére; “sickness
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presenteeism”, “impaired presenteeism” ya da sadece “presenteeism” olarak karsimiza ¢iksa da
“nonwork- related presenteeism”, “job-stress-related presenteeism” bi¢ciminde hastalik ile ilgisi
bulunmayan ama yine de fiziki olarak var olma hali (zihinsel yokluk) olarak anlam kazanan
tanimlar1 da bulunmaktadir (D’ Abate&Eddy, 2007).

Oxford English Dictionary Online'a gore “presentee” terimi ilk olarak Amerikali yazar
Mark Twain tarafindan 1892 tarihli mizahi kitabi olan “The American Claimant” da
kullanilmistir. Daha sonra, Everybody’s Business (1931), National Liquor Review (1943) ve
Contemporary Unionism (1948) dahil olmak {izere is ile ilgili siireli yayinlarda ara sira kavram
kullanilmaya devam edilmis, 1970 Oncesi ve sonrasinda, presenteeism terimi agikca ya
devamsizligin (absenteeism) zitt1 olarak ya da miikemmel katilimi birbirine baglamak anlamina

kullanilmistir. Daha ¢agdas tanimlar ise 1980°li yillarin sonundan itibaren ortaya ¢ikmustir

(Johns, 2010:520). 1990'larin degisen ¢aligma ortami iklimi de hastalik sunumunu giincel bir



konuya doniistiirmiis ve bu konuda yapilan g¢alismalar hiz kazanmistir (Aronsson vd.,
2000:503).

Houdmont ve arkadaglar1 (2012) tarafindan iste var olamama kavrami {izerine yapilan
aragtirma sonuglarina goére kavramin ilk kullanimi 1900’14 yillarin baglarina kadar
uzanmaktadir. Presenteeism kavrami 1970 yilinda Smith tarafindan absenteeismin zitt1 olarak
anlam kazanmig ve bunun yaninda 1955’te Canfield ve Soash tarafindan, 1993’te ise Stolz
tarafindan “kusursuz devamlilik” (exhibiting excellent attendance) olarak ifade edilmistir
(Houdmont vd., 2012; Celebioglu, 2019).

Iste var olamamanm zitt1 olarak goriilen absenteeism yani devamsizlik, isten uzakta
gegcirilen zamani ifade etmektedir (Fontana vd., 2020). Devamsizlik ¢aligsma hayatinda istemli
ya da istemsiz olarak karsimiza g¢ikabilmektedir. Fiziksel ya da psikolojik rahatsizliklardan
otiirii absenteeism ile karsilasilabildigi gibi bireysel ya da oOrgiitsel sorunlardan dolay1 da
devamsizlik yasanabilmektedir (Avey vd., 2006). Hastalik devamsizligi (sickness absenteeism)
ise calisanin hasta olmasi nedeniyle isyerinde yoklugudur (Yildiz vd., 2015:398).

Iste var olamama kavraminin kayitlara gecen ilk kullanimi1 Auren Uris (1955) tarafindan
gerceklestirilmistir. Yine ayni sene igerisinde Canfield ve Soash’in (1955) ¢alismalarina gore
iste var olamama, ¢alisan bireyin devamsizliktan simdiki zamana dogru ilerlemesi i¢in olumlu
bir davranis olarak goriilmiistiir (O’Callaghan, 2013).

Iste var olamamanin tek bir tanim yoktur. Iste var olamama genellikle iki farkli bakis
acis1 ile tanimlanmaktadir. Tlk bakis agisina gére 1990'larin baslarinda, Cary Cooper adindaki
Manchester Universitesi (Birlesik Krallik) Orgiit Psikolojisi profesorii, "presenteeism"
kavramini, ¢alisanlarin devam eden isleri veya isleri tehlikeye girdigi zaman iste daha fazla
zaman gec¢irme egilimini yansitmak i¢in kullanmistir (Chapman, 2005:1). Cooper’in 1998
yilinda yapmis oldugu c¢alisma iste var olamama kavrami konusunda 6nem arz etmektedir.
Cooper’a gore 1990’1 yillarin sonlarina gelindigi zaman c¢ogu list diizey yonetici iskolik
kiiltiirler yaratmaktadir. Bu yoneticilere gore ¢alisma saatleri ile verimlilik birbirine paralel bir
sekilde ilerlemektedir. “The longer the better” yani “ne kadar uzun olursa o kadar iyi” anlayisi,
iiretkenligin calisma saati ile esit goriildiigiinii ifade etmektedir. Yapilan ¢alismalar bu iskolik
kiiltiiriin calisan bireyin kendisi i¢in saglik sorunlarina neden oldugunu ve ailesi agisindan ise
rahatsizliklara sebebiyet verdigini kanitlamistir. O donemde yaymlanan gazetelerde de bu
durum dile getirilmis ve incelenmistir. Bir habere gore iskolik kiiltlir taraftar1 igverenler,
calisanlarindan islerindeki faaliyete devam edebilmeleri i¢in organizasyonu hayatlarinda ilk
siraya koymalart gerektigini varsaymaktadir (Cooper, 1998). Cooper’in tanimlamalari

konusundaki bu 6zel egilimin, Birlesik Krallik ekonomisini ve ¢alisma ortamini karakterize



eden daha emek odakli veya sosyalist akimlardan kismen etkilenmis oldugunu belirten goriisler
de vardir. Bu goriisii savunanlara gore ise Cooper’in tanimlamalar1 dogrultusunda
uygulanabilecek olan c¢oziim yontemi, gelecekte daha fazla hastaliktan kagmmak igin
semptomlar1 veya hafif hastaligi olan ¢alisan1 eve gondermek ya da ¢alisanin mola vermesini
saglamak olabilir (Chapman, 2005:1). Diger bakis acisina gore ise; iste var olamama kavrami
1990'larm son yarisinda ABD Saglik Gelistirme Orgiitii Baskan1 R.W. Whirmer tarafindan
ortaya atilmis ve bu gelismeden sonra iste var olamama kavrami saglik ve verimlilik
literatiirlinde yer almaya baslamistir. Whitmer’in tanimina gore ise iste var olamama, igyeri ile
iliskili bir kavram olarak sinirlandirilmis, isyerinde yasananlarin iiretkenligi ve calisan
performansini olumsuz yonde etkiledigini belirtmislerdir. (Shamansky, 2002:79).

Tanim olarak bakildig1 zaman iste var olamama, ¢alisan bireylerin fiziksel ya da ruhsal
rahatsizliklar1 olmasma ragmen ise gitmeleri ve bunun neticesinde de olumsuzluklari
beraberinde getirmeleri anlamima gelmektedir. Genel olarak ise ¢alisan kisinin iste olmasina
ragmen performansini acik bir sekilde sergileyememesi neticesinde verimlilik ve iiretkenlik
kayb1 yasanmasidir (Baysal vd., 2014:135). iste var olamamanin en dikkat ceken belirtisi
fiziksel ve zihinsel sebeplerden Gtiirii bireyin izin isteginde yasanan artistir (Kilig, 2018).

Lowe’a gore iste var olamama, bireylerin iglerini kaybetme ve hedeflerine ulasgamama
korkularindan dolay1 ise gitmemeleri gereken durumlarda bile ise gitmeleridir. Bu durum da
verim diisiikliigiinii beraberinde getirmektedir (Lowe, 2002:1). Ayrica isgorenin calisma
saatleri igcerisindeyken is disinda sahsi isleri ile mesgul olmasi da iste var olamama davranisidir
(Orug, 2015:5).

Eppsteine’a (2005) gore iste var olamama ise, Caliganlarin herhangi bir hastalik
nedeniyle ise gelmelerine ragmen ortalamanin altinda performans sergilemeleri nedeniyle
ortaya cikan iiretkenlik kaybidir. Bircok calisan kendini iyi hissetmeden ise gelmektedir.
Calisan bireyler ¢ogu zaman yasadiklar1 saglik problemlerine (sirt agrisi, grip, bas agrisi,
bulasic1 hastaliklar, alerjiler, artrit ve kendi performanslarini ve iiretkenliklerini bozabilecek
diger durumlar) ragmen devamsizlik yapmadan calismaya devam ederler. Ama bu durum
isletme agisindan tehlikeli durumlar arasindadir. ise devamsizlik yapmasi halinde maliyetler
tahmin edilebilir diizeyde olmasina ragmen, iste var olamama gizli bir maliyettir ve Orgiit
acisindan tahmin edilebilir bir diizeyde degildir (Eppstein, 2005). Reynolds’a gore Uretkenlik
kaybinin asil hirsizlan yiiksek stresin varligi, soguk algmligi, grip, alerji, astim ve kas-iskelet
sistemi agris1 gibi rahatsizliklardir. Bu durumun nedeni agrilarin ya da hastaliklarin ¢cok siddetli
yasanmast degil; bulasiciligimin hizli olmasindan ve bu nedenle de diger calisanlari da

etkilemesinden, onlar1 da islerinden alikoymasindan ve performanslarinda diisiisiin



yasanmasina zemin hazirladigr igindir (Reynolds’dan akt. Shamansky, 2002). Saglik
problemleri nedeniyle yasanan iiretkenlik kayiplarini belirleyebilmek, hangi hastaligin en
maliyetli oldugunu ve iste var olamama iizerinde etkili oldugunu saptayabilmek amaciyla
calismalar yapilmistir. Bu ¢aligmalar dogrultusunda da iste var olamama sonucunda yasanan
maliyet kayiplar1 da paralel olarak agiga ¢ikmustir (Rogerson, 2005:9).

Iste var olmasia karsin “mus” gibi davranarak ve goriinerek isyerinde bulunan ¢alisanin
davranis1 kendisinin yaninda ¢alisma arkadaslarinin da “hayalet personel” haline gelmesine
ortam hazirlamaktadir (Giinbeyi&Giindogdu, 2010).

Orgiitler, 1980 dncesi donemlerde ¢alisanlari gesitli sebeplerle devamsizlik yapmalar
ile kars1 karsiya kalmislar ve buna ¢dziim aramaya ¢alismuslardir. Ise devamsizlik anlamma
gelen “absenteeism” kavrami da bu donemde yaygin kullanim alam1 kazanmistir. Ancak son
donemlerde saglik sorunlar1 olmasina ragmen c¢alismaya devam edip verimin diigmesine ve
iiretkenlik kayiplar1 yasanmasina neden olan ¢alisanlar ile birlikte onlarin duygu durumlar1 i¢in
miicadele edilmeye baslandi. Saglik sorunlar1 oldugu halde devamsizlik yapmadan ise gelmeye
devam eden calisan, verimlilikteki ciddi bir diislise sebep olacak ve performansi beklenen
diizeyde olmayacaktir. Bu gibi durumlarda birey fiziksel olarak iste olmasma ragmen,
psikolojik olarak bagka bir yerdedir (Yalim, 2005). Bireylerin ¢alismak i¢in yanlarinda
gotiirdiikleri hastaliklar, cok daha diisiikk dogrudan maliyetlere neden olsalar bile, genellikle
iretkenlikte daha biiyiik bir kayba neden olurlar. Ciinkii tiretkenlik kayb1 ¢ok daha yaygin bir
hastaliktir. Bu nedenle genellikle tedavi edilmezler ve tipik olarak yogun c¢alisma yillarinda
ortaya cikarlar. Bu sebeplerden 6tiirii maliyetler uzun zamandir biiyiik 6l¢iide igverenler igin
goriinmez olmalarina karsin son donemlerde oldukca dikkat ¢ceker hale gelmistir (Hemp, 2004).
Bunun yaninda iste var olamama kavraminin dikkat ¢ekmesine ragmen literatiirde 2004
yilindan itibaren yogunluk kazanmistir (Coban&Harman, 2012:162). Iste var olamamanin
literatiirde yogunluk kazanmasina ortam hazirlayan etkenler arasinda, neden oldugu maliyetler
ile ilgili farkindaligin yeni olugmasi1 yer almaktadir (Aktepe, 2020:560).

Asagida yer alan Tablo 1.1°de yaygin olarak kullanilan iste var olamama tanimlar1 yer

almaktadir.



Tablo 1. 1 iste Var Olamama Kavramina iliskin Tanimlar

(Cooper, 1998:314)

“Is giivencesizligi i¢inde olan calisan bireyin orgiite olan baglhiligim
kanitlayabilmek i¢in fazla mesaiye kalmasi ya da isteyken calisiyor gibi

goriinmesidir.”

(Aronsson vd., 2000:503)

“Iste var olamama, isten dinlenmeye ve isten uzaklasmaya neden olmasi
gereken sikayetlere ve hastaliklara ragmen, yine de bireylerin islerine

devam etmesi olgusunu belirtmek i¢in kullanilan bir kavramdir.”

(Koopman vd., 2002:1)

“Calisan bireyin fiziksel olarak is basinda olmasina karsin performansinin

kalitesi ile verimlilik diizeyinin normalin altinda seyir gostermesidir.”

(Kivimaki vd., 2003)

“Calisan bireyin saglikli olmamasma ragmen iste devamsizlik

yapmamasidir.”

(Sheridan, 2004)

“Calisan bireyin tam zamanli ¢aligmaya karsilik yart zamanli ¢aligmaya

gontillii olmamasidir.”

(Vingard vd., 2004)

“Iste var olamama, c¢alisma yeteneginde hastaliktan dolay1 diisiis

yasanmasina ragmen, bireyin ise gelmesi durumudur.”

(Meerding vd., 2005)

“Iste var olamama, calisanlarin kendilerini isten alikoyabilecek saglhk

problemleri bulunmasina ragmen ise gelmeleri halidir.”

(Schultz &
2007:548)

Edington,

“Iste var olamama saghik problemlerinden dolay1 verimlilikte kayiplara

neden olan durum.”

(O’Donnell, 2009)

“Fiziksel agidan isyerinde bulunma ama fiziksel veya zihinsel hastaliklara
veya diger faktorlere atfedilebilen dikkat dagimikligindan dolay: diisiik

performans sergileme durumu.”

(Quinn vd., 2009)

“Iste var olamama, iste iken yasanan iiretkenlik kayb1 veya is basindaki is

bozuklugudur.”

(Widera vd., 2010)

“Iste var olamama bir ¢alisanin iste tam olarak calismasim engelleyecek
tibbi bir hastalifi olmasina ragmen ige gittiginde ortaya c¢ikan olumsuz

durumdur.”

(Roy vd., 2011)

“Iste var olamama, isyerinde bulunan ¢alisanlarda hastalik veya yaralanma
nedeniyle yapilan igin miktar1 veya kalitesi agisindan is tiretkenligi kaybi
olgusunu yansitmaktadir ve ¢ogu zaman isyerinde lretkenlik kaybi veya

igyerinde engellilik olarak adlandiriimaktadir.”

(Gilbreath & Karimi, 2012)

“Iste var olamama, calisanlarm fiziksel olarak iste bulunmasmna ragmen
zihinsel olarak igte bulunmadiklart durumlarda ortaya ¢ikar. Bagka bir ifade
ile ¢alisanlar is basinda olmasina karsilik biligsel enerjileri bakimindan

islerine adanmiglik yasayamamalaridir.”




(Tiikeltirk vd.’den akt. | “Iste var olamama, biligsel veya fiziksel olarak rahatsizlik durumu olmasina

Ugur, 2017) ragmen ise devam etme halidir.”

“Iste var olamama, isgorenlerin islerine devam ettikleri sirada kisisel
(Wan vd., 2014) meseleleri ile mesguliyet iginde olmasinin bir getirisi olarak kars1 karstya
kaldiklart  konsantrasyon kaybi nedeniyle beklenen performansi

sergileyememeleri halidir.”

(Abasilim vd., 2015:82) “Iste var olamama, calisanlari iste bulunmalarina ragmen yiiksek diizeyde
performans sergileyememeleri ve bu nedenle de performans ve verimlilik

kayiplarinin yasanmast durumudur (present but absent).”

“Iste var olamama; calisma saatlerinde is ile ilgili g¢alismalarla
(Sarigam & Cetintag, 2015) | ilgilenmeyerek is disi faaliyetlerle ve davraniglarla (bireysel konugmalar,
kitap okumak, muzik dinlemek, internette gezinmek, uyuklamak vb.) vakit
kaybedilmesi ya da bireyin elinde olmayan nedenlerden dolay1 (hastalik,
psikolojik uygunsuzluk, stres vb.) Kendisini isine verememesi veya

odaklanamamasi sonucunda yaganan verimlilik kaybidir.”

“Fiziksel olarak calisanin isyerinde var oldugu halde, esasen iginde
(Ayin, 2016:515) bulundugu ruhsal ve fiziksel rahatsizliklar1 nedeniyle dinlenmesi gereken

siirede igyerinde olmasi1 ama yalnizca ¢alistyor gibi goriinmesidir.”

(Demirgil & Miicevher, | “Iste var olamama, isgorenlerin hasta olduklar1 halde ise devam etmeleri ve

2017) igsgdrenlerin igyerinde verimli gegirmedikleri, bosa gegirdikleri zamandir.”

“Iste var olamama, ¢aligan bireyin kendisini iyi hissetmedigi zamanlarda
yine de kuruma gitmeye devam ederek bu durumun kurulusu, ¢alisanlarin
(Chaturvedi & Bansal, | fiziksel, zihinsel ve psikolojik sagligini dogrudan ve dolayli olarak

2020) etkiledigi ve muhtemelen devamsizliga yol agtig1 ciddi durumdur.”

Iste var olamama ile ilgili yapilan tamimlarin bazilarinda hastaliktan kaynaklanan
nedenler 6n plana ¢ikarken bazi tanimlarda ise hastalik ile birlikte verimlilik kayiplar1 agcisindan
yapilan degerlendirmeler yer almaktadir. Hastalik nedeniyle meydana gelen presenteeism, iste
devamsizliga yani absenteeisme yol agcabilmektedir (Cift¢i vd., 2018).

Iste var olamama nispeten yeni bir arastirma alami olsa da bu durum, yeni bir fenomen
oldugu anlamina gelmemektedir. Aslinda, presenteeism absenteeismin hem oncultdur hem de
absenteeisme gore daha temel olarak kabul edilebilir. Ucretli hastalik izninin veya kamu
tarafindan finanse edilen hastalik tazminatinin ortaya c¢ikmadigi zamanlarda, 6liimciil ve

giicsiizlestirici olmayan bir hastaliktan muzdarip olan kisi, evde kalmaktansa isyerine gitmeyi



tercih ederdi. 20. yilizyilin baslarinda da bu durum devam etti ve ¢alisanlarin hastalandiklarinda
cesitli nedenlerden dolay1 evde kalmaya giicleri yetmiyordu. (Hansen&Andersen, 2008).
Zengerle’ye (2004) gore, bazi igverenler i¢in, ¢alisanlarinin 6ksiiriiklerinden ve burnunu
cekmelerinden daha biiyiik bir tatmin olamaz. Isverenlere gore bu hastalikli sesler calisanlarim,
caligkan olduklarmi ve kotii hava kosullarinda bile ise gelerek adanmisliklarmin fazla
oldugunun gostergesidir ve ise devamsizlik yapmayan ¢alisanlarin olmasi saglikli bir sirketin
isaretidir. Ancak bu diislince, artan arastirmalar ve degisen kosullar sayesinde doniisiime
ugramistir. Bazi saglik ve yonetim uzmanlarina gore, iste var olamama, devamsizliktan daha
biiyiik ve daha maliyetli bir sorundur. Journal of Occupational and Environmental Medicine'in
2014 Nisan sayisinda, bir arastirma ekibi, Amerika Birlesik Devletleri'ndeki 375.000 ¢aligandan
olusan tibbi bir veri tabanindan alinan bilgileri ve ayrica hipertansiyon ve diyabet gibi yaygin
saglik durumu hakkinda bes iiretkenlik anketini analiz etmistir. Ilk olarak Cornell Universitesi
Saglik ve Verimlilik Calismalar1 Enstitiisii ve saglik bilgi sirketi Medstat'tan arastirmacilar, isci
hastaliginin  toplam maliyetinin %60 kadarmin "is basinda verimlilik kayiplarindan"
kaynaklandig1 sonucuna ulagmistir. Bu say1 sirketlerin tibbi ve engellilik yardimlarina ve hasta
giinlerine harcadiklarinin {izerinde bir rakamdir. Arastirmaya gore en biiylik iiretkenlik
kayiplar1 bas agrisi, alerji ve artrit gibi nispeten iyi huylu rahatsizliklardir. Bir saglik
arastirmacisi olan Walter Stewart (2004) tarafindan yapilan bir baska yakin tarihli ¢caligmaya
gOre ise, iste var olamama Amerikan isletmelerinde diisen liretkenlik nedeniyle yilda 150 milyar
dolardan fazlaya mal olmustur. Son arastirmalara gore ise kimi sirket verimliliklerindeki ve
iiretkenliklerindeki kayiplar1 azaltmak adma 6nemler almaya baslamistir. Ornegin Comerica
bankasi (2004), 10.919 kisilik isgiiciiniin en az %10’unun irritabl bagirsak sendromundan
muzdarip oldugunu ve bu durumun is basinda tretkenligin yaklasik %20’sini azalttigini
belirleyen bir kurum ici saglik calismasina sponsor olmustur. Comerica baskan yardimecisi
Harvard Business Review'un 2004 Ekim sayisindaki bir makalesinde, "Insanlar ise geliyor,
ancak mide ve bagirsak problemlerinden dolay1 ac1 ¢ekiyorlar. Bu nedenle pek verimli degiller”
aciklamalarinda bulundu. Bu agiklamalardan sonra bazi isverenler calisanlari igin bir
gastroenterologla bir dizi saatlik seansa sponsor olmaya baglamistir (Zengerle, 2004). Bunun
yaninda bazi organizasyonlar absenteeism ortaya ¢ikardigi dogrudan ya da dolayli maliyetlerin
azalabilmesi i¢in organizasyonlarinda iste var olamamanin varligimi fark edip bu duruma goéz
yumabilmektedirler. Bu dogrultuda da devamsizlik yapmaktansa iste var olamamaya razi
olmaktadirlar. Isverenlerin bu yanhs ydndeki tutumlarmni degistirmeleri ve kendi refahlar:
acisindan igte var olamamanin uzun vadede daha yiiksek olan maliyetlerine karsi onlem

almalar1 gerekmektedir (Demerouti vd., 2009).
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Bioeaps’in 2002’de Amerika’da yapilmis olan calismadan aktardigi verilere gore;
alerjik sorunlar ve siniis sorunlart nedeniyle iiretim kayiplarinin maliyeti yaklasik olarak 2
milyon dolar, artrit sonucunda yasanan maliyet ortalama 860 bin dolar, bel agrilar1 sonucundaki
maliyet 859 bin dolar, dermatit ve diger cilt rahatsizliklarinin maliyeti 610 bin dolar,
depresyonun maliyeti 787 bin dolar ve son olarak da grip sonucunda yasanan maliyet ise 607
bin dolardir. Arastirma sonuglarina gore ise Amerikan ekonomisinde iste var olamamanin
vermis oldugu toplam maliyetinin 150 milyar dolar oldugu tahmin edilmektedir (Bioeaps,
2002).

Bireysel iiretkenlik ve performans, bir orgiitiin basar1 saglamasinda énemli faktorler
arasindadir. Bir kurulusun performansi, iggiicliniin ve iretkenliginin bir sonucudur.
Absentecism de dahil olmak {izere iiretkenlik ile ilgili bircok dogrudan ve dolayli maliyet
unsurlar1 vardir. Ise devamsizlik yani absenteeismin sonuglarmin bir isletmeye olan maliyeti
fazladir ve isletmeler yiiksek olan bu maliyetlerin oniine gecebilmek icin enerji ve para
harcamaktadirlar. Bu durum da isletmenin gelirinde ve performansinda bir azalmaya neden
olmaktadir. Isletmeler, absenteeism sonucunda kaybedilen iiretkenlik maliyetlerinin nasil en
aza indirilecegi ve kontrol edilecegi konusunda uzun siiredir miicadele etmektedirler. Ancak,
devamsizligin aksi bir durumu ifade eden presenteeism ise absenteeismden daha yuksek
maliyetlere neden olmaktadir ve dlciilebilmesi devamsizliga oranla daha zordur. Bu nedenle de
isletmeye olan maliyeti iste var olamamanin daha fazladir (Cser, 2010:1). 1999 yilinda
Employers Health Coalition tarafindan yapilan bir arastirmada 17 ¢esit hastalik analiz edilmis
ve arastirmanin bulgulara gore iste var olamamadan kaynaklanan tretkenlik kaybi,
absenteeismden kaynaklanan iiretkenlik kaybinin 7.5 katindan daha fazla oldugu sonucuna

ulasilmistir (Lowe, 2002:1).
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Tibbi ve ilag Kullanimi
%24 ($116.2 Milyon) ’

Dogrudan Tibbi Maliyetler

i Dolayh Tibbi Maliyetler
Presenteeism

%63 ($311.8 Milyon) Uzun Siireli Hastalik

<+—5%1 ($6 Milyon)

]

Absenteeism Kisa Siireli Hastalik
%6 ($27 Milyon) %6 ($27 Milyon)

Sekil 1. 1 iste Var Olamamamn Gizli Maliyetleri
Kaynak: Hemp, 2004:53

Sekil 1.1°de Paul Hemp’in ¢alismasinda aktarmig oldugu ve 2000 yilinda Bank One
verilerinde yer alan bilgilere gore, iste var olamamanin ortaya ¢ikardigi maliyetlerden ¢ogu
isveren haberdar degildir. Iste var olamamanm yol a¢tig1 verimlilik kayiplar1 kurumlar
acisindan saglik harcamalarindan daha fazla maliyetlere sebep olmaktadir.

Morneau Shepell’in (2015) raporuna gore, Kanadali is¢iler iste var olamama durumunu,
igverenlere gore daha ciddi bir sorun olarak gormektedirler. Kanadali isciler presenteeismin
absenteeismden yani devamsizliktan daha biiyiikk problem teskil edecegini savunurken,
igverenler tam tersi yonde goriis birligindedirler. Kanadali isverenlere gore ise absenteeism,
presenteeismden daha ciddi ve maliyetli bir sorundur (Benefits Canada, 2015). Isverenlerin
absenteeism lzerine odaklanmasi ise bazi kaynaklara gore igverenlerin, iscilerin sagliklar
hakkinda yeteri kadar ilgilenmedigi ve endise duymadigi anlamina gelmektedir (Dew vd.,

2005:2274). Huberman’in (2012) agiklamalarina gore, bir igveren olarak herhangi bir giinde
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ofisinize bakabilir ve tlim c¢alisanlarinizin iste oldugunu gorebilirsiniz. Ancak bu durum her
zaman tretkenligin yiiksek oldugu anlamina gelmemektedir. Absenteeismin daha az bilinen
ama yine de yiksek maliyetli olan kuzeni presenteeism, fiziksel veya ruhsal bir sorun nedeniyle
fiziksel olarak isyerinde mevcut olan bireylerin dikkatinin iiretkenligin azalmasi noktasina
geldigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Isverenler, isyerinde zihinsel ve fiziksel saglikla ilgili
konulara kars1 duyarliliklarini artirdikea, iste var olamama konusundaki farkindaliklarini da
arttirma egilimi gostermektedirler. Homewood Human Solutions'in is gelistirme kidemli
yoneticisi Greg Van Slyke, bireylerin iste oldugu fakat zihinsel ya da fiziksel dikkat daginiklig1
sebebiyle iiretken olmadiklar1 ve performanslarindaki diisiisiin diger ¢alisanlar tarafindan da
fark edildigini belirtmektedir. Ayn1 zamanda Slyke, iste var olamama halindeki bu kisilere
“yiiriyen yarali" ya da bir spor benzetmesi olarak da ‘“yarali oynuyorlar" ifadesini
kullanmaktadir. Ancak bu tanimlamalarin disinda presenteeismin birkag niiansi vardir. Bir veya
iki kez, bir kisinin dikkati kisisel bir mesele yiiziinden is yerinde dagitilirsa, bu iste var olamama
ya da en azindan tutarli bir iste var olamama degildir. Standard Life''n 6nleme ve sagligi
gelistirme yoneticisi Emmanuelle Gaudette'e gore, dikkat daginikligina sebep olan sorun devam
ederse ve sagliksiz fiziksel veya duygusal belirtilerle (kalp carpintisi, bas agrisi, depresyon...)
ve kronik stresle sonuclanirsa, iiretkenligi engelleyen bir saglik sorunu haline gelmektedir.
Isverenlerin endiselenmesi gereken sey de tam olarak bu durumdur (Huberman, 2012). Bunlarin
yaninda absenteeism oranlari kiigiik firmalara oranla biiyiik firmalarda, presenteeism ise daha
az calisan ve daha ¢ok stres gibi etmenlerden dolay1 kiigiik ve orta biiyiikliikteki isletmelerde
daha yogun yasanmaktadir (Barmby&Stephan, 2000).

Coutu ve arkadaglarinin 2015 yilinda yapmis oldugu arastirma sonuglar1 da bu ifadelere
paralel sonuglar ortaya koymaktadir. Yapilan arastirmaya gore kiiciikk ve orta biiyiikliikteki
isletmelerde ¢ogu isgdren hasta olmasina ragmen ise devam ettigini belirtmisler ve yapilan
analizlere gore de verimliliklerinde yar1 yariya diisiis yasanmistir (Coutu vd., 2015). Bunun
nedeni kiigiik ve orta biiyiikliikteki isletmelerde calisanlarin birbirlerine ve ise bagliliklar1 daha
yiiksektir ve bu durum onlar i¢in iste var olmanin 6nemini vurgulamaktadir (Cocker, vd., 2013).
Thorpe Benefits’in blog yazisina gore ise bireylerin ise geldikleri zaman sagliksiz, huzursuz,
tiilkenmis veya stresli olmalari liretkenligi tizerinde bir yiik olusturur ve bu durum da iste var

olamamanin problemleri arasinda 6nem arz eder (Thorpe Benefits, 2002).
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Calisan birey agisindan, mevcut tibbi kosullar1 kétiilestirmesi, calisma yasaminin

kalitesine zarar vermesi, iretkenligin ve verimim azalmasi nedeniyle igyerinde etkisizlik

izlenimlerine yol agmasi agisindan iste var olamama konusu 6nemlidir (Johns, 2010:521). Sekil

1.2°de yer alan Johns’un bu modelinde iste var olamamaya neden olan faktorler arasinda is

talepleri, is glivencesi, takim ¢aligsmasi, devamsizlik politikalar1 vb. yer almaktadir.

Iste var olamama nedeniyle verimde yasanan diisiis, 6l¢iilemeyecek niteliktedir. Bunun

nedeni, devamsizlik sonucu ise gelmeyen calisanin izin aldig1 giin, iicretli ya da iicretsiz izin

gibi durumlar idari raporlama sistemlerinde kayit altinda tutulan ve olas1 maliyeti hesaplanabilir

dizeyde olan kayiplardir. Devamsizligin neticesinde yasanan kayip isletme agisindan

beklenmedik ve alisilmadik diizeyde degil, tahmin edilebilir niteliktedir. Buna karsilik iste var
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olamama sonucunda bireyin verimliligindeki diisiis ve bu diislisiin beraberinde getirdikleri
beklenmedik ve tahmin edilebilir diizeyde olmayan durumlardir. Bu nedenle iste var olamama
sonucunda meydana gelen olumsuzluklarin isletme agisindan maliyetinin hesaplanmasi
oldukca zordur. Ciinkl idari sistemde planlanan maliyetler ve raporlar iste var olamamanin
sonucunu niceliksel olarak oOl¢ebilmeye hazirlikli degildir (Ozminkowski vd.’den akt.
Kandemir, 2014). Presentecismin ekonomik maliyeti absenteeismin maliyetlerinden agir basma
egilimindedir. Saglik sorunlarinin is ile ilgili etkisi tizerine yapilan bir¢ok ¢alisma, absenteeism
nedeniyle kaybedilen zamana odaklanmaktadir. Cok az calisma isteyken performansin
diismesinin iste var olamamaya bagl etkisini tahmin etmistir. Yeni ¢alismalar ile birlikte artis
gosteren kanitlar, is performansinin absenteeismden ziyade iste var olamama sebebiyle
azalmasinin, liretkenlik kaybi iizerinde baskin neden oldugunu gostermistir (Stewart vd., 2003).

Saglik sorunlarinin varligi nedeniyle is basinda performansin azalmasi olarak
tanimlanan iste var olamama, verimlilik 6lcimiiniin ikinci ana bilesenidir ve tibbi direktorler
de dahil olmak iizere kurumsal yonetimden daha fazla ilgi gdrmeye baglayan kavramlar
arasindadir. Iste var olamama genel olarak, is ¢iktisinda azalma, hatali isler yapma ve sirketin
tiretim standartlarini karsilamama gibi maliyetler dogrultusunda 6l¢iiliir. Bank One’1n analizine
gore (simdiki adiyla JPMorgan Chase) bir isletmede presenteeism ve absenteeism ile ilgili
maliyetler acgisindan, iste var olamama sonucu iretkenlik kaybi maliyetleri %84 iken
devamsizlik sonucu maliyetler sadece %16' sin1 olusturmustur (Schultz&Edington, 2007:549).
Medstat ve Cornell Universitesi Saglik ve Verimlilik Arastirmalar1 Enstitiisii tarafindan yapilan
bir caligmada genel olarak, iste var olamamaya neden olan saglik sorunlarina iligkin maliyetler,
alerji gibi mevsimsel kosullarda ve migren / bas agrisi, depresyon, artrit ve astim gibi
semptomatik “alevlenmelere” yatkin kosullarda, diyabet, kanser ve kalp hastalig1 gibi kronik
durumlarla karsilastirildiginda toplam maliyetlerin daha biiyiik bir boliimiinii olusturmustur.
Yapilan incelemeler ve analizler sonucunda toplam maliyetler igerisinde iste var olamama
maliyetlerinin alt1 sinir1 %18 iken {ist sinir1 %61 olarak tespit edilmistir (Goetzel vd., 2004).
Genel olarak bakildiginda saglik sorunlarinda yasanan problemlere paralel olarak presenteeism
ve absenteeism oranlarinda da artis yasanmaktadir (Biron vd., 2006:28). Yapilan bazi aragtirma
sonuclara gore, ¢alisan bireyler kendilerini iyi hissetmedikleri zamanlarda islerinde 6nemli
Olclide daha az tiretken olmaktadirlar. Bunun yaninda saglik problemlerinden dolay1 da
enfeksiyon bulasma riski, odaklanamama ile birlikte hata yapilmasi ve potansiyel durumlarinin
gittikce kotiileserek absenteeisme yol agilmasi da sonuglar arasindadir. Ozellikle, zihinsel
olarak sikinti yasayan bireyler, caligmalar1 sirasinda odaklanamadiklarimi ve dikkatlerinde

dagilma oldugunu belirtmislerdir (Garrow, 2016:2). Burton ve arkadaslar1 2006 yilinda 12 adet
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spesifik saglik problemlerindeki (risk) degisikliklerin iste var olamama Uzerindeki etkisini
belirlemeye ¢aligmislardir. Arastirma sonuglarina gore saglik problemlerindeki (risk) pozitif ya
da negatif yondeki degisim iste var olamamanin gergeklesmesini de ayni yonde pozitif ve
negatif olarak etkilemektedir (Warren, 2009). Bu dogrultuda ¢alisan bireyin saglik durumu ile
yaptig1 isin kalitesi ve iiretkenligi arasinda dogrusal bir iligki séz konusudur. Isgéren olumsuz
saglik kosulu mevcut olmasina ragmen ¢aligmaya devam etse de orgiit i¢in olumsuz bir tabloya
neden olacaktir (Adigiizel&Erdogan, 2014).

Kiiresel bir arastirma raporunun sonucuna gore, her yil bir ¢alisan ortalama 53,5 giin
verimliliklerini iste var olamamaya kaptirmaktadir (Woolfe, 2018). Iste var olamama giiniimiiz
diinyasinda isverenler ve sirketlerin gelecegi acisindan endise uyandirict bir faktordiir. Is
basindaki ¢alisanin iste var olamamasindan kaynaklanan sonuglarla karsi karsiya kalan
isveren/orgiit bu problemlerle miicadele etmek zorundadir. Bu maddi ve manevi yiikiimliilitk
doguran miicadele, olayin taraftarlar1 agisindan yipratici bir siirectir (Kogoglu, 2007:8).

Iste var olamama, bir bireyin is sorumluluklarini yerine getirme derecesidir ve bu
dogrultuda prensenteeism 6l¢iim araclar1 gelistirilmeye baslanmistir. Verimliligi diisiiren ve is
kayiplar1 yasanmasina neden olan bu kavrami Olgebilmek i¢in arastirmalar yiiriiten ve
yayimlayan ilk arastirmacilardan birisi de Dr. Burton’dir. Burton’a (2004) goére, “is giicii
tiretkenligi icin altin standart diye bir sey yoktur. Mevcut verilerin sinirlamalar1 ve isgiicii
iretkenliginin 6lclilmesinde gelisen son teknoloji g6z Oniine alindiginda, isgiicli yonetiminin
bir bilimden ¢ok bir sanat olmaya devam etmesi sasirtict olmamalidir ve iiretkenligi dlgme
noktasindaki metodolojik konularin 6lgiimii olduk¢a zordur. Ama asil zor olan ise kurumsal
Kiltiir icerisindeki igveren/galisan iliskileri ile ilgili bu tiir verilerin nasil kullanilacagidir”

(Berger&Nicholson, 2004:2).

1.2. iste Var Olamamayi Etkileyen Faktorler

Iste var olamama kavramini anlayabilmek ve bu konu hakkinda gerekli &nemleri
alabilmek igin iste var olamamay: etkileyen faktorleri tespit etmek, engellemeye ¢alismak ve
bu faktorlerin 6nline gecebilmek énem arz etmektedir. Bunun igin de iste var olamamanin
nedenlerini, etmenlerini incelemek ve bu konuda ¢alismalar gergeklestirmek, konunun dikkat
cekmesine ve dnlenebilmesine olanak saglayabilmektedir (Baysal, 2012:6). Iste var olamama
kavraminin ortaya ¢iktig1 ilk yillardan itibaren ¢esitli tanimlar yapilmistir. Cesitlilik saglayan
bu tanimlar neticesinde iste var olamamay1 etkileyen faktorler konusunda da farkli agiklamalar

ortaya cikmistir (Ayin, 2016:516). Isgorenler calisma hayatlarini ¢ogu zaman hayatin zorunlu
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bir pargasi olarak algilamaktadirlar. Bu gibi durumlarda cevresel etkenler, maddi sorunlar,
kisilik ile ilgili faktorler, saglik problemleri gibi kosullar bireyin algisini etkileyebilmektedir.
Bunun yaninda maddi agidan karsilagilan zorluklar, yonetim politikalarindaki katiliklar, issiz
kalma endisesi ve baskici liderler/yoneticiler sebebiyle bireyler kendilerini iste olmaya mecbur
hissedebilmektedirler. Bu kosullar altinda isgéren, saglik problemlerini yok sayarak ¢alisma
hayatlarin1 6n plana koymakta ve iste var olamama durumuna ortam hazirlanmaktadir (Sahin,
2018). Iste var olamamanin yasanmasina ortam hazirlayan etkenler sadece isgOrenlere ya da
organizasyona bagli olarak gelismez. isgdrenin aile bireyleri arasinda ortaya ¢ikan rahatsizliklar
ya da huzursuzluklar da iste var olamamay1 ve bunun yaninda iste devamsizliga da neden
olmaktadir. Bunun nedeni iggérenin rahatsizlanan aile Uyesiyle ilgilenmek istemesi ve ona
yardimci1 olmak istegidir. Ise geldigi halde akli ailesinde kalan ve merak duygusu igerisindeki
birey, bunu isine yansitmakta ve odaklanamamaktadir. Bu durum da beraberinde iste var
olamamay1 getirmektedir (Kogoglu, 2007:5).

Yapilan arastirma sonuglarina gore iste var olamama durumuna kars1 bazi gruplar daha
savunmasizlardir  (Arslaner&Boylu,2015:129). Bunun nedeni kidemlerdeki, ¢alisma
modellerindeki ve demografik 6zelliklerdeki farkliliklardir. Bunlarin yaninda belirli gruplarda
(saglik sektorii, hizmet sektorii vb.) iste var olamama daha yogun olarak yasanabilmektedir
(Garrow, 2016:2).

Iste var olamamayi etkileyen orgiitsel ve bireysel bircok neden oldugu gibi her ¢alisan
icin etkilenme bi¢imi ¢esitlilik gostermektedir. Cooper’in 2011 yilinda yayinladigt bir
calismaya gore iste var olamamay1 etkileyen dort temel faktdr bulunmaktadir. Bunlar; tam
anlamiyla iste var olamama, hastalik nedeniyle iste var olamama, is tatminsizligi nedeniyle iste
var olamama ve ciddi kronik saglik sorunu veya isin kendisinin bireye vermis oldugu zarar
nedeniyle iste var olamamadir. Tam anlamiyla iste var olamamada ¢alisan sagliklidir ve nadiren
hastalik nedeniyle izin alirlar. Isine ve orgiitiine katkis1 olan, bu sekilde motivasyonlar1 ve
bagliliklar1 yiiksek olan ¢alisanlardir. Bu nedenle de islerinden ve ¢calisma kosullarindan sikayet
etmezler. Tam anlamiyla iste var olamama daha ¢ok iskolik igsgorenlerde karsimiza ¢ikmaktadir.
Hastalik nedeniyle iste var olamamada saglig1 kotii oldugu halde ise gelip ¢alisan bireylerle
kargilagsmaktayiz. Hasta olmalarina ragmen ise gelmelerinin nedeni is giivencesizligidir. Bu
durumun sonucunda da rgiite olan katkilar1 minimum diizeydedir. Is tatminsizligi nedeniyle
iste var olamamada c¢alisan genel olarak fiziksel ve ruhsal agidan saglikli olmalarina ragmen
ortalama olarak digerlerinden daha cok iste var olamama halindedirler. Bunun nedeni ise
bagliliklarinin ve motivasyonlarinin diisiik olmasi ya da oOrgiit politikalar1 ile c¢aliganin

beklentilerinin uyugsmamasidir. Sonug olarak da ¢alisanlar sik sik devamsizlik yapmakta ya da
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iste var olamama halinde olmaktadirlar. Son olarak da ciddi kronik saglik sorunun veya isin
kendisinin bireye vermis oldugu zarar nedeniyle iste var olamamada birey kronik rahatsizligi
olmas1 ya da calisma kosullarinin bireye zarar verdigi durumlarda karsilasiimaktadir. Bu
olumsuz kosullarin getirisi olarak da bireyin stres diizeyi yiikselmekte ve bu durum da ¢alisanin
ise bagliliginin diismesine neden olmaktadir (Cooper, 2011:313).

Calisgma hayatinda is arkadaglarinin ve yoneticilerin baskic1 politikalari, terfi
imkanlarinda yasanan zorluklar, disiplin problemleri, hastalik semptomlari, terfi
olanaklarindaki zorluklar, is gilivencesizligi ve bireyin evde olmasini gerektirecek durumlar
mevcut olmasma ragmen yokmus gibi diisiinmesi gibi bir¢ok neden iste var olamamay1
etkileyen Onciiller arasinda yer almaktadir (Halbesleben vd., 2014).

Musich ve arkadaglarmin 2006 yilinda yapmis olduklar1 arastirmaya gore iste var
olamamay1 etkileyen faktorler arasinda; yonetimin etkili olmamasi ve calisma kosullarinin
yeteri kadar iyi olmamas1 yer almaktadir (Musich vd., 2006:128).

Caverley ve arkadaglarinin calismasina gore iste var olamamayi etkileyen Orgiitsel
etkenler arasinda; fazla 1s yilikii yiiklenmesi, is gilivencesizligi, kariyer firsatlarindan
faydalanabilme istegi, gorev yerlerinde yasanacak olan degisim, yeterli zamana sahip olamama,
orgiitiin normlar1 ve yine orgiitiin kiiltiirii yer almaktadir (Caverley vd., 2007:307). Ozmen’e
gore iste var olamamaya neden olan 3 temel faktér bulunmaktadir: iskoliklik, ruhsal
rahatsizliklar ve fazla ¢alismaktir (Ozmen, 2011:5). Kogoglu’nun (2007) ¢alismalarma gore ise
iste var olamamay1 etkileyen faktorler 4 tanedir. Bunlar; igin gereginden kaynaklanan faktorler,
is ortamindan kaynaklanan faktorler, kisisel kaynaklari faktorler ve gevresel faktorlerdir. Isin
gereginden kaynaklana faktorler arasinda; fazla calisma ve asir1 i yiiki, rol catigmasi ve rol
belirsizligi, inisiyatif ve gérevlendirmedir. Is ortamindan kaynaklanan faktorler; is ortami, drgiit
kiiltiirii, kotli yonetim ve lider tarzi, is tatmini, sirket i¢i ¢atigsma, esitsizlik ve ayrimcilik, is
giivenligi, is kazalar1 ve meslek hastaliklar ile isyerinde psikolojik ve fiziksel taciz yer alir.
Kisisel kaynakli faktorler arasinda; kisilik, is yasam dengesi ve aile, stres, depresyon, kariyer
yapamamak, egitim durumu, kadin olmak ile yas ve hizmet siiresi bulunmaktadir. Son olarak
da gevresel faktorler arasinda ise; ekonomik sorunlar, siyasi ve politik belirsizlikler ile ¢cevre ve
trafik sorunu yer almaktadir (Kogoglu, 2007:14).

Baysal ve digerlerinin ¢alismasina gore iste var olamamay1 etkileyen faktorler iki ana
grup altinda incelenebilmektedir. Bunlardan ilki; Carry Cooper’in 1990’11 yillardan sonra iste
var olamamanin nedenini fazla mesaiye ve is giivencesizligine baglamasidir. Cooper’a gore is

giivencesizligi ve fazla mesai iste var olamama halinin artisina katki saglayan iki kavramdir.
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Ikinci etken ise; bireysel huzursuzluk ve ise devamsizlik yani absenteeismdir (Baysal vd.,
2014:136).

Soyalin ve Kerse’nin Lowe’dan (2002) aktardigina gore ise yine iste var olamamanin
iki onemli etkeni vardir. Bunlardan ilki; iste var olamama ise olan bagliligin sapkin bir
gostergesi oldugu yoniindedir. Ikincisi ise; saglik problemleri ya da sikayetleri bulunmasina
ragmen izin alip dinlenmesi gerekirken isyeri politikalar1 nedeniyle ise devam etmektir

(Soyalin&Kerse, 2020).

Iste Var Olamamanin
Unsurlari

| |

- Isletmeden Kaynakli Kisisel & Orgiitsel
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Sekil 1. 3 iste Var Olamamanin Unsurlar
Kaynak: Orug, 2005:13

Sekil 1.3’te yer alan Orug¢’un modeline gore iste var olamamanin nedenleri kisisel
sebepler, isletmeden kaynakli sebepler ve kisisel & orgiitsel tutumlar olmak {izere 3 ana
faktorden olusmaktadir. Kisisel nedenler, calisanin sosyal hayatini, psikolojik duygu ve
durumunu konu alan olgular: ifade etmektedir. Isletme kaynaklar nedenler, organizasyonel
faktorleri, giivencesizligi, baskici uygulamalar1 konu almaktadir. Tutumlar ise bireyin saglik
kosullar1 ve arzurlari etrafinda sekillenmektedir. Orug, iste var olamamay1 etkileyen tek nedenin
birey olmadigini, bunun yaninda organizasyonel nedenler ile tutum faktdrlerinin de iste var

olamamanin olusmasinda 6nemli oldugunu modelinde aktarmistir (Orug, 2005:13).
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reriel Yonetim tarzi ve devamsizlik yonetimi

Ise doniis goriismeleri, devamsizlik

Profesyonel imaja sahip olma sadakati e T

Hastalik giinlerinde ikramiye ya da
performasnla ilgili tegviklerin kayb1 veya
terfi olasiliklarina yonelik risk

Meslektaslara, miisterilere ve kurulusa
kars1 yiikiimliilik ve baglilik

Rolu yerine getirecek kapasitede

¢alisgamama Isyeri kiiltiirii

Organizasyona diigiik baglilik seviyesi

Hastaligin miisteriler ve is arkadaslaria
gecme korkusu

Kendi sagliginin kétiillesmesiyle ilgili
endiseler

Sekil 1. 4 iste Var Olamama Uzerindeki Etkiler: Yaymlanan Calismalardan Bir Ozet
Kaynak: Baker-McClearn, vd., 2010:313

Baker-McClearn ve digerlerinin ¢aligmasina gore presenteeismi etkileyen faktorler;
organizasyonel baskilar ve kisisel motivasyondur (Baker-McClearn, 2010:314). Sekil 1.4’te
aktarilaran Baker-McClearn’in modeli dogrultusunda, bir ¢aliganin kendisini iyi hissetmedigi
zamanlarda iste var olamama ya da ise gelmemeleri durumlarinin altinda yatan etkenler
belirtilmis ve model iizerinde agiklanmistir. Calisan bireyin, kigisel motivasyon eksiklikleri ve
orgiitsel/yonetsel baskilar neticesinde presenteeism davranisinin sergilenmesinin altinda model
lizerinde aktarilan faktorler yatmaktadir. Modelden anlasildigi lizere iste var olamamayi1

meydana getiren faktorler yalnizca 6rgiitsel yonden degil bireysel agidan da ele alinmustir.
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Iste Var Olamamanin Nedenleri

Isin Gereginden Is Ortamindan o] Tl | e
Kaynaklanan Kaynaklanan sisel Raynakii e
Etkiler Etkiler Etkiler Faktorler

-Orgiit kiiltiri

-Is ortam1 -Is ve yasam dengesi
o -Is tatmini -Stresli ortam
'/;slslll’rlnf yuki ve -Liderlik tarz1 ve -Kisilik yapilart -Cevre ve trafik
i} i esitlixgiolmayan cekilen sikintilar -Siyasi ve politik

FEETEMITETS | T e Kadm olmak felirsiliiicr
T -Sirket i¢i catigmalar .

Fiziksel ve -Egitim durumu

psikolojik siddet -Hizmet siiresi ve yas

unsurlari

Sekil 1. 5 iste Var Olamamanin Nedenleri
Kaynak: Cicekgioglu, H. & Tagliyan, M., 2018:476

Cigeklioglu ve Tasliyan’in arastirmasinda yer alan Sekil 1.5’teki modele gore iste var
olamamanin 4 ana nedeni vardir. Bunlar; isin gereginden kaynaklanan, is ortamindan
kaynaklanan, kisisel kaynakli etkiler ve ¢evresel etkilerdir. Literatiirde yer alan diger modellere
gore daha detayli ve genis kapsamli kabul edilebilecek diizeyde olan bu modele gore ise iste
var olamamanin olusmasina neden olan cevresel faktorler de 6nemli bir etkendir. Diger
calismalara kiyasla Ciceklioglu ve Tasliyan’in calismasinda ¢evresel faktorler ana kategoriye
dahil edilmistir. Bunun nedeni, en az depresyon hali, egitim durumu, asir1 i yiikii yliklenmesi,
orgiit kiiltiirii vb. kadar ekonomik sorunlarin, g¢evre ve trafik sorununun, siyasi ve politik
belirsizliklerin de iste var olamama davranisini etkilemesidir.

Iste var olamamay: etkileyen faktorler arasinda Karanika-Murray ve digerlerinin
calismasma gore; cezalandirilma korkusu, kurumdaki adalet algisi, saglik ve bakim

yardimlarindaki yetersizlikler yer almaktadir (Karanika-Murray vd., 2015).
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Biron ve arkadaslarinin 2006 yilindaki aragtirmasina gore; islerin yogun olmasi, isi

kaybetme korkusu, su¢luluk duygusu, saglik problemlerinin ciddiye alinmamasi, zorbaliktan

cekinmek, ise/0rgiite olan sevgi iste var olamamay1 etkileyen faktorler arasindadir (Biron vd.,

2006:34).

Saglik sorunu, rahatsizlik, hastalik

Kisive Ozel Faktorler

Yas, cinsiyet, hizmet siiresi,
is doyumu, stres, saglik
algisi, is tutumu. ..

Karar

Hastalik Devamsizlig1

Sorunlar

Sekil 1. 6 iste Var Olamamanin Kaynaklar
Kaynak: Mandiracioglu, 2013

Ise Bagh Faktorler

Zaman baskisi, yetersiz
kaynaklar, yeri
doldurulamazlik, is giivencesi,
is tanimlari, Grgiitsel
politikalar...

Hastalik Nedeniyle Iste
Var Olamama

Sekil 1.6’da aktarilan Mandiraciglu’'nun c¢alismasimna gore iste var olamamanin

kaynaklar1 kisiye 6zel faktorler ve ise baglh faktorler olarak 2’ye ayrilmustir. Kisiye 6zel

faktorler arasinda yer alan yas, cinsiyet, stres, tutumlar vb. yer alirken, ise bagh faktorler

arasinda zaman baskisi, kaynaklarin yetersiz olmasi, drgiitsel politikalar yer almaktadir. Isgdren

ise gitme ya da gitmeme davranisi sergilemesi yoniinde karar verirken i¢inde bulundugu

sorunlar1 analiz etmekte ve ona gore bir davranis egiliminde bulunmaktadir. Verdigi karar

sonucunda iggéren ya sickness presenteeism yani hastalik nedeniyle iste var olamama ya da

sickness absenteeism yani hastalik nedeniyle devamsizlik davranisinda bulunacaktir.
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Iste Var Olamamayi
Etkileyen Faktorler

Demografik Faktorler Psikolojik Faktorler Orgiitsel Faktorler

Sekil 1. 7 Iste Var Olamamay1 Etkileyen Faktorler

Literatlirde yer alan calismalarda goriildiigii gibi iste var olamamay1 etkileyen birgok
faktor ele alinmistir. Bu ¢alismada ise iste var olamamay1 etkileyen faktorler Sekil 1.7°de
goriildiigii gibi demografik faktorler, psikolojik faktorler ve orgitsel faktorler olmak tizere 3

ana gruba ayrilmaistir.

1.2.1. Iste Var Olamamay Etkileyen Demografik Faktorler

Akademik yazinda yer alan ve arastirma konusu olarak yogunluk kazanan presenteeism
kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olan ve onu etkileyen faktorleri incelemek ve arastirmak,
presenteeismin 6niline gecebilmek ve en aza indirgeyebilmek i¢in 6nem arz etmektedir.

Iste var olamama, kurum igerisinde c¢ogu calisanda goriilmekte ve calisanlarin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir. Demografik faktorler olarak bahsi gecen
Ozellikler; maas1 gorece disik olan isgérenler, ¢ocuklu isgorenler, kadnlar
(Aronsson&Gustafsson, 2005:959), saglik sorunu yasayan isgorenler yiiksek derecede iste var
olamama durumu yasamaktadirlar (Theorell vd., 2003:1). Genel olarak Kariyerleri stresince
yart zamanh c¢aligma egilimi gosteren kadinlarin, is yasaminda canliliklar1 ve adanmislik
diizeyleri erkeklere oranla daha diisiiktiir. Bunun nedeni kadinlarin ev ve is yasamlari
toplaminda is yiikleri erkeklere gore daha yiiksektir (Koyuncu vd., 2006). Kim ve
arkadaglarinin Giiney Kore'de yapmis oldugu calismanin bulgularina gore bir yil igerisinde
kadinlarda, yaslilarda ve egitim seviyesini daha az olanlarda, tam zamanli ¢alisanlarda,
ekonomik diizeyi diisiik olanlarda presenteeism ve absenteeisme siklikla rastlanmaktadir (Kim
vd., 2016). Hellgren ve digerlerinin 2010 yilinda yapmis oldugu c¢alismanin sonucunda,
smiflara ayrilmis tlim yas gruplari icerisinde en yiiksek oranda absenteeism ve presenteeism

davranisi sergileyenlerin kadin ¢alisanlar oldugu tespit edilmistir (Hellgren vd., 2010:778).
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Literatiirde yer alan bircok arastirmada yas faktoriinliin presenteeismi etkiledigi
saptanmistir. Calisanin yasinin ilerlemesi ile birlikte gostermis oldugu iste var olamama
davranislarinda artis yasandigi belirlenmistir (Bierla vd., 2013:1547). Saglik kosullarinin yas
arttikga daha kritik hale gelmesi, isgorenin yaslandigi siirece is bulma konusunda sorunla
karsilasacag1i endisesi ve isi olan calisanlarin da islerini kaybetme korkusu nedeniyle
devamsizlik yapmadan islerine devam etmeye calismalar1 presenteeismi dogurabilmektedir
(Kaplanseren, 2019:24). Yas konusunda yapilan arastirmalarda iki farkli bakis agis1 soz
konusudur. 1k bakis agisa gore; geng ¢alisanlarn daha risk alabilir diizeyde olmalarindan
dolay1 presenteeism oranlar1 yiiksektir. Diger bakis acisina gore ise; yasi ilerlemis olan
isgorenlerde kronik saglik problemleri nedeniyle iste var olamama oranlar yiiksek seyir
gostermektedir (Karagodz, 2018:22). Hellgren ve arkadaslarinin arastirmasinin sonucuna gore
18-29 yas araliginda olan isgorenlerde, diger ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek iste var olamama
davranisi ile karsilagilmistir (Hellgren, 2010:780). Lerner ve digerlerinin ¢alismasina gore ise
kronik saglik problemleri daha ¢ok 45-64 yas arasinda karsilasildigi i¢in presenteeism hali bu
yas gruplarinda daha yogundur (Lerner vd., 2001:82).

Demografik acidan kadinlarin yaninda yashlarin da iste var olamama oranlari
yogunluktadir. Bunun yaninda egitimli bireyler de egitimsiz bireylere gére daha az
presenteeism ile karsi karsiya gelmektedir (Burton vd.’den akt. Mandiracioglu, 2013). Allen’in
arastirma sonucuna gore de kadinlar icin ailenin biiytlikliigii ve cocuk sayis1 gibi faktorler
presenteeism ve absenteeism ile pozitif bir korelasyon igerisindedir (Allen, 1981). Bu konuda
dikkat ceken bir arastirmaya gore ise gocuk sayisi da presenteeism davranisi iizerinde etkili bir
faktordiir. Arastirmanin bulgular1 gosteriyor ki, eger ¢alisanin tek ¢ocugu var ise presenteeism
ile daha ¢ok karsilagilmaktadir. Bu durum tek ¢ocuklu ailelerde yasanan bireysel diizensizlik
ile ilgili olabilmektedir. Tek c¢ocuklu ebeveynler genelde daha deneyimsiz olduklari igin
cocugun egitimine, bakimmma ve daha bir¢ok Onemli ihtiyaclarina ayak uydurmakta
zorlanabilmektedirler. Mevcut ekonomik kosullar dogrultusunda da isten izin almaya yonelik
endise de ¢alisan1 presenteeisme dogru yonlendirmektedir (Bierla vd., 2013:1547).

Erkeklere oranla kadinlarda daha g¢ok absenteeism ve presenteeism davranisi ile
karsilagilmasinin bir diger nedeni ise sosyal roller ile ilgilidir (Beskaftigelsesministeriet’ten
akt. Nielsen, 2008). 2006 yilinda yapilan bir ¢calismaya gore de yash galisanlarin iste var
olamama ve devamsizlik gosterme davranislari, kadmlara kiyasla daha diigiik diizeydedir.
Bunun nedeni de kiiciik c¢ocuklar ile ilgili sorumluluklarin az olmasindan dolayidir

(Jensen&Maclntosh, 2007).
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Iste var olamama ile demografik faktdrler arasinda sayilan meslek tiirleri arasinda yakin
iliski bulunmaktadir. Baz1 meslek gruplar1 daha tempolu bir ¢aligma ortami sunarken bazilari
daha sakin ve duragan olabilmektedir. Tempolu bir calisma ortaminda isgorenlerin i¢inde
bulunduklar1 ortam zorlu sartlar sunabilmektedir. Zaman baskisinin etkileyici unsur oldugu ve
beklenen saat diliminde performans sergilenmesi planlanan sektorlerde ya da meslek
gruplarinda bazi arastirma sonuglarina gore is, ¢alisanin saglik durumundan daha 6n planda
tutulabilmektedir. Boyle ¢alisma kosullarinin mevcudiyetinde ¢alisan birey ¢ogu zaman iste var
olamama davranisi sergileyebilmektedir (Agirbas, 2018:10).

Merrill ve digerleri 2012 yilinda Amerika'da bir anket ¢alismas1 yapmis ve bu anket
calismasinin neticesine gore ise sirketler arasindaki iiretkenlik kayiplarinin %77’si iste var
olamama sonucunda meydana gelmistir. Calismanin diger bulgularina gore ise iste var
olamama demografik agidan en fazla 30 ve 49 yas arasindaki kadinlarda yogunluk kazanmustir.
Ozellikle ¢alisan, yiiksekokul ve kolej mezunu, bosanmis kadinlarda bu oran daha yiiksektir.
Bunun yaninda da ofis ve servis ¢alisanlarinda da iste var olamama ile karsilasiimaktadir
(Merrill vd., 2012).

Harun & Bora Yildiz’in Aronsson’dan aktardigina gore, iste var olamamanin sektor
bazinda en yogun karsilagildig alan, egitim sektoriidiir. Egitim sektorii icerinde yer alan gruplar
ise dgretmenler ve gorevli personellerdir (Yildiz&Yildiz, 2013). Isve¢’te 3801 ¢alisanin
katilimu ile gerceklesen bir ¢alismanin bulgularina gore de iste var olamama, diger sektorlere
kiyasla saglik sektoriinde daha fazla karsilasilmistir. Ozellikle de hemgirelerde gériilme sikligi
diger gruplara gore daha yogundur (Dew vd., 2005:2273). Bunun yaninda polislik meslegini
yapan bireylerde de iste var olamama davranisina siklikla rastlanmaktadir (Leineweber vd.,
2011:18). Alan yazinda yer alan diger aragtirma sonuglari dogrultusunda iste var olamama,
kamu sektoriinde diger sektdrlere gore daha ¢ok karsilasilmaktadir (Oran&Unsar, 2018:684).
Ama Gosselin, Lemyre ve Corneil’in ¢alismasina gore ise presenteeism meslek gruplari
arasinda farklilik gostermeksizin her sekilde kendini gostermekte ve karsimiza ¢ikmaktadir

(Gosselin vd., 2013:76).

1.2.2. iste Var Olamamayi Etkileyen Psikolojik Faktorler

Presenteeism, ¢alisan bireyin is ve yasam dengesi arasindaki dengeyi kuramamasindan
veya devam ettirememesinden de kaynakli olabilmektedir (Dalkilig&Seren, 2018:125). Barnes
ve arkadaslarinin 2008 yilindaki arastirma sonuglar1 neticesinde ¢alisma hayatinda saglik

problemleri arasinda iste var olamamaya ortam hazirlayan ve verimlilik kayiplarmin
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yasanmasinin Onciil sebepleri arasinda yer alan rahatsizliklarin stres ve depresyon oldugu
sonucuna ulasilmistir (Barnes vd., 2008). MacGregor ve arkadaglarinin ¢alismasina gore ise
calisma hayatinda i¢inde bulunulan stres hali, presenteeismi doguran en 6nemli psikolojik
faktorler arasindadir (MacGregor vd., 2008). Calisma ortaminda karsilagilan ve 6rgltsel ya da
bireysel etkenlerle olusan stres, isgdérenin performansinda, verimliliklerinde, tiretkenliklerinde
etkili oldugu i¢in bu nedenle organizasyonda uzun vadede kayiplarin ve giderlerin 6niine
gecgebilmek i¢in stres yonetimi konusunda egitimler verilmesi ve bu sayede 6niine gecilmesi
onemlidir (Appannaiah vd., 2009; Yilmaz&Giinay, 2020). Demirel’in ifadesine gore de
isgorenlerin icinde bulunduklar1 stresi ortadan kaldirabilmek i¢in is hayatlarinda
organizasyonlari tarafindan destek gérmesi gerekmektedir (Demirel, 2013).

Presenteeismin en 6nemli psikolojik nedeni olan stresi ortadan kaldirabilmek igin
igverenlere biiylik roller diismektedir. Gozlem yaparak rahatsiz edici etkenleri tespit etmesi ve
ortadan kaldirmas1 gerekmektedir. Bu baglamda ¢evre kosullarinda ve igsyerinde iyilestirilmeye
gidilmeli, calisma ortaminda strese neden olan sorunlar (6rnegin yeterli havalandirma
yapilmasi, gliriiltiiniin azaltilmasi, aydinlatmanin yeterli olmasi, rahatsiz edici ve dikkat dagitici
gorsellerin olmamast vb.) ¢oziimlenmelidir (Bacak&Yigit, 2010:43). Alptekin S6kmen
Adana’da yapmis oldugu c¢alismasina gore otelcilik sektoriinde diger sektorlere gére daha
yogun stres ve tiikenmislik yasanmaktadir. Bu durum giinliik yasamlarinin bir geregi olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bunun nedeni 6zellikle yoneticilerin ve g¢aligsanlarin ellerinde olmayan
nedenlerden otiirli kontrol edemeyecekleri diizeyde olan etkenlerden dolayidir (S6kmen,
2005:2).

Calisma hayatinda meydana gelen stresin nedenlerini ortadan kaldirabilmek icin
orgutsel destege ihtiyag vardir (Rhoades&Eisenberger’den akt. Arslaner, 2015:4). Bu baglamda
kurumun/yoneticinin iggérenlere deger veren yapida olmasi, her konuda destegini
esirgememesi, calisanin i¢inde bulundugu psikolojik ya da fizyolojik sorunlar1 fark edip
yaninda olabilmesi, isgéren dile getirmese dahi isverenin ¢alisanini izin almasi yOniinde
destekleyici bir bigcimde yonlendirmesi 6nemlidir (Arslaner, 2015:2).

Stres ve depresyonun yaninda iste var olamamay1 etkileyen psikolojik faktorler arasinda
calisanin aile hayati, icinde bulundugu ekonomik sartlar yer almaktadir. Bunlara ek olarak
bireyin kendisini gucli gosterme istegi de presentecismin nedenleri arasindadir. Saglik
problemlerini kars1 tarafa yansitmak istememesi ve merakli sorulardan kagma diisiincesi bireyi
iste var olamamaya davet etmektedir. Ayn1 zamanda rahatsizligin 6Gnemsenmemesi ve yokmus
gibi davranilmasi, bireyin psikolojik duygu ve durumlartyla da iligkilidir (Demirbulat&Bozok,
2015:9).
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1.2.3. iste Var Olamamayi Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Aydemir’e (2011) gore iste var olamamayi etkileyen oOrgiitsel faktorler arasinda; issiz
kalma endisesi, is giivencesizligi, iskoliklik, yoneticinin desteginden mahrum kalma endisesi,
fazla is yiikii yiiklenmesi, karar verme yetkisine sahip olunamamasi, baskici Orgiitsel
politikalar, verimlilik ve performans takibinin yapilmamasi, ekip arkadaslari ile yasanan
iletisimsizlik, zorbalik gibi maddeler yer almaktadir. Isgorenin saglik problemleri olmasina ya
da kendisini 1yi hissetmemesine ragmen iste mevcut bulunmasina neden olan diger orgiitsel
faktorler arasinda; Orgiitsel normlar, gorev yeri degisimi agisindan yasanabilecek riskler,
Orgiitiin kiiltiirel yapisi, ylkselme asamasinda sorunlarla karsilagsma diisiincesi, isyerindeki
ayrimciliklar, igin elinden alinmasi endisesi, zaman ile ilgili baskic1 sdylemler ve is talepleri
sayilabilir (Leineweber vd., 2011:18). Loeppke ve arkadaslarinin ¢alismasi dogrultusunda iste
var olamama ise; yapilan is miktarinin azalmasi, isin kalitesinin azalmasi, yeterli olmayan
calisma kiiltiirii ve tatmin edici olmayan iletisim gibi sonuclar dogurmaktadir (Loeppke vd.,
2003).

Aronsson ve Gustafsson (2005) tarafindan Isveg’te yapilan bir arastirmada, rastgele
secilen 3,136 kisi arasindan elde edilen sonuclara gore, is¢i degisiminde sikint1 yaganmasi, yeni
calisan bulmakta yasanan zorluklar, kaynaklarin yetersiz olmasi iste var olamamanin artigina
neden olan orgltsel faktorler arasindadir. Bunun yaninda isleri hakkinda yiiksek kontrol
diizeyine sahip olan calisanlarda ise iste var olamama diizeyleri oldukca diisiiktiir (Cancelliere
vd., 2010). Yine ayn1 aragtirmanin diger bulgularina gore ise tam zamanli ¢alisan bireylerde
iste var olamama davranisi, yar1 zamanl ¢alisanlara oranla daha fazla goriilmektedir (Dew vd.,
2005:2273).

Iste var olamamay etkileyen orgiitsel faktorler arasinda, organizasyonlarda galisanin ise
devam etmesi konusunda kars1 karsiya kaldig1 baski ve zorbalik da 6nemli nedenler arasindadir
(Munir vd., 2008). Presenteeismin yasanmasinda etkili olan ekonomik iklimin yaninda
gilivencesiz is giicli piyasasi, Orgiit kiiltiirii, diismanca olan ¢alisma ortami, hastalifin diger
caliganlar tarafindan Ogrenilmesi endisesi, ek 6demelerden mahrum kalma korkusu, ekip
icerisindeki uyumsuzluklar, yoneticinin zorba politikalar1 (Yamamoto vd., 2009) ile kariyer
firsatlarin1  kagirma endisesi ve fazla mesai yapilmasi oOrgiitsel faktorler arasindadir
(Rantanen&Tuominen, 2011).

Poms’a gore calisma hayatinda igine olan baglilig1 yiiksek olan ve gaba gdsteren
isgorene karsi Odiillendirmelerin az olmasi, bireyin iste var olamamasina ortam
hazirlamaktadir. Yani isgdrenin, i¢inde bulundugu orgiit tarafindan desteklenmemesi ve takdir

edilmemesi presenteeismin nedenleri arasindadir (Poms, 2012). Iste var olamamanin ¢alisma
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hayatinda etkinliginin azaltilabilmesi i¢in Orgiitte Odiillendirmelerin Onemi biiyiiktiir.
Odiillendirme sistemi ile isgdrenlerin ise olan bagliliklarinda artis ve motivasyonlarin1 geri
kazanabilmeleri mumkindir (Bayar, 2016). Organizasyonun turi ya da faaliyetleri fark
etmeksizin, isverenler ¢alisanlarinin ve kurumun basarisi i¢in motivasyon konusu ile yakindan
ilgilenmek zorundadir. Bunun nedeni motivasyon ile performans ve verimliligin yakin iliski
icerisinde olmasidir. Dolayisiyla isinden ya da caligma ortamindan memnun olmayan
isgoérenden yiiksek verimlilik ve performans beklenebilmesi i¢in uygun ¢alisma kosullarinin
olusturulmasi ve igverenlerin de c¢alisanlarinin psikolojik ihtiyaclarini karsilamaya ¢alismasi
gerekmektedir (Yumusak, 2008:246). Bu goriise ek olarak Cooke’ye (2017) gore isgdren hasta
oldugu halde ise gelir ve bu durumu ydnetici/isveren fark ederse, ¢alisanin gergeklestirdigi
davranis icin de yonetici/igsveren 6diillendirme yoluna giderse bu durum diger isgorenler
tizerinde her kosulda ise devam etmeleri gerektigi konusunda algi1 ve baski olusmasina neden
olacaktir (Cooke, 2017; Celebioglu, 2019:26).

Diger 6nemli orgiitsel faktor ise sosyal giivenceden yoksun kalmaktir. Caligan bireyin
kendinden vererek ortaya koydugu emege karsi kanuni agidan var goriinen ama uygulama
asamasinda sikintili olan sosyal glivenceden mahrum kalmak, isveren ve calisan arasinda
yasanacak sorunlara zemin hazirlayan orgiitsel faktorlerdendir (Arslaner, 2015:15). Is
giivencesinden mahrum kalan ¢alisan isini kaybetme korkusu igerisindedir. Bunun yaninda
kurum bazli gelismeler de dolayli yoldan is giivencesizligine sebep olabilmektedir. Isletmenin
biliylimeye ya da kiiclilmeye gitmesi gibi degisiklikler isgorenlerde giivencesizlik algisinin
olusmasina neden olmaktadir. Ozellikle isletmede kiiciilme ile ilgili faaliyetlerde ¢alisanlarda
isten cikarilma konusunda baskiya ve zorbaliga ortam hazirlayabilmektedir. Theorell ve
arkadaglarinin arastirma sonuglaria gore bir isletmede yapilan hem genisleme hem de kii¢iilme
faaliyetleri, absenteeismi azaltarak presenteeismin artisina neden olmustur (Theorell vd.,
2003:4).

Orgiitsel faktorler arasinda dnemli sayilan diger etmen de is yiikiiniin fazla olmasidir. Is
yuku fazla oldugu durumlarda verilen gorevleri zamaninda yetistirememe diisiincesi igerisinde
olan birey hasta oldugu zamanlarda dahi izin almadan ¢aligmaya devam etmektedir (Biron vd.,
2006:28).

Bu kisimda caligmada ele alinan nepotizm, is giivencesizligi ve zorbalik kavramlari

detayl1 olarak agiklanacaktir.
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1.2.3.1. Nepotizm

Is hayatinda popiiler kavramlardan birisi olan nepotizmin kelime olarak kokeni Latince’
deki “nepos” kavramina uzanmaktadir (Akar, 2020). Nepos yani erkek yegen anlamina gelen
kavramin giintimiizdeki kullanimi1 ve anlaminin dar olmasini nedeniyle yaniltict oldugu ileri
siiriilmektedir. Bu nedenle asil olarak kokeninin aslinda italyancadaki “nepote” oldugu
varsayilmaktadir. Latince’ deki “nepos” kavrami1 sadece “erkek yegen” olarak kabul edilmesine
karsilik “nepote” ise cinsiyet farki gozetmeksizin bir neslin her aile iiyesine atifta
bulunmaktadir. “Nepotismo” kavrami 14. ve 15.yy. araliginda papanin ya da piskoposun kendi
cocuklarmin olmasi mesru olmadigi i¢in, erkek yegenlerine ogullartymis gibi ayricalik tantyip
istedikleri pozisyonlarda imtiyaz tanimlamislar, kendi aile liyelerini goreve atamasinin
ardindan bu yozlasmis durumu ifade edebilmek i¢in gelistirilmistir ve bu zamandan itibaren de
sozliklerde yer almaya baslamistir. Modern anlamdaki tanimlara gére ise nepotizm; iyilik
amaciyla yapilan ayrimciliktir. Cografyaya ve geleneklere bagl olarak farklilik gosteren
tanimlamalar, uygulama alanlarinda da degisiklik gostermektedir. Giiniimiizde genel olarak is
yasaminda karsilastigimiz ve tanimlamalarimizi bu sekilde gelistirdigimiz nepotizm, yalnizca
akraba olan kisiyi ise almak anlamina gelmemekle beraber, bunun yaninda kalifiye olmayan
kisiyi ise almak anlamina da gelmektedir. Bu agidan kavramin yayginligi ve tanimlamalari

oldukca esnek bir yapidadir (Bellow, 2003:11).

Tablo 1. 2 Nepotizm Kavramna iliskin Tanimlar

“Nepotizm, liyakatten ayrt olarak sosyal iligkiler sebebiyle

(Simon vd., 1966) ayrimciligin yaganmasidir.”

“Nepotizm, yalnizca bir kurumda istihdam edilen bir ¢aligan, memur
(Wong&Klemer,1994) ya da hissedar ile olan iligkisi sebebiyle vasifli ya da vasifli olmayan
yakin ya da uzak aile iiyelerinin ise alimmasini ve ilerlemesini

kolaylastirma siirecidir.”

“Belirli bir ¢ikar ¢atigmast tiirli olan nepotizm, genel olarak bir kisinin
(Boadi, 2000:197) kamusal gucuni avantaj olarak kullanarak aile yelerinden birisini
iyilik ad1 altinda yeni bir ise katmak ya da bulundugu iste yiikselmesini

saglamaktir.”

“Adam kayirmacilik, ailelerini aile {iyelerini ige alabilmek adina tiim

(Chua vd., 2003:335). yetki ve kontrolleri kullandigi ise alma mekanizmasidir.”
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“Nepotizm, bireyin bir orgiitte istthdam edilmesi ya da yiikselmesi
(yiisleroglu, 2006:44) asamasinda meristokrasinin (liyakat) degil, yalnizca akrabalik

iligkilerinin dikkate alinmasidir.”

“Nepotizm, ailevi zorlamalar ile aile liyeleri arasindan birinin kasith

(Stout, 2006) secim ile ige alinmasi siirecidir.”

“Nepotizm, bir kiginin yetenek, basari, beceri, egitim statiisii, tecriibesi
(Ozler vd., 2007:438) ya da diger birgok Onemli Ozelligini dikkate almadan yalnizca
akrabalik iligkileri nedeniyle ise alinmasi ya da kariyerinde

ilerlemesine verilen addir.”

“Nepotizm, bireyin mevcut konumunu akrabalarina fayda saglayacak

(Karacaoglu& Y oriik, 2012:46). bi¢imde istismar etmesi durumudur.”

“Akraba kayirmaciligi, belirli bir kisi tarafindan kendi akrabalarini
(Rosicki, 2012) ayricallk ve iltimas neticesinde yeterliliklere ve degerlere
bakilmaksizin belirli bir pozisyonun kotilye kullanilarak ise

alinmasidir.”

“Adam kaymrmacilik, istisnai bir birey ya da grubu tercih etme

(Malisetty&Kumari, 2017:2) egilimidir.”

“Nepotizm, aile liyelerinden birisi ya da sosyal bir grup i¢in yapilan
(Khamis vd., 2020) kayirmacilik ¢esididir.”

“Nepotizm, sosyal baglantilarin kurulusun ¢ikarlarinin {izerinde yer
(Vveinhardt&Sroka, 2020) alan ve Orgilit agisindan yolsuzlugun belirtilerini yansitan bir

durumdur.”

Nepotizm, geleneksel bagliliklarin, degerlerin ve yasam tarzinin ¢cogunluk gosterdigi az
gelismis olan iilkelerde yaygin olarak gdzlemlenmektedir (Ozsemerci, 2003:20).

Tiirkce karsiligt “adam kayirmacilik” olan nepotizm baz1 kaynaklarda sadece
“kayirmacilik” olarak anlamlandirilmaktadir. Ama alan yazinda yer alan diger ¢calismalarda bu
anlamlandirmanin kisitlayict oldugu vurgulanmistir. “Kayimrmacilik” kavrami daha genis bir
tanima sahipken, nepotizm yani adam kayirmaciligi, kayirmaciligin tiirlerinden birisidir
(Akozer, 2003). Kayirmaciligin tiirleri nepotizm, krononizm ve patronaj seklinde
smiflandirilabilmektedir. Cesitli aragtirmalarda farkli siniflandirma bigimleri yer alsa da ortak
kan1 kayirmaciligin ii¢ tiirii lizerinde yogunlagsmaktadir. Kronizm, kelime anlami olarak ahbap-
cavus iliskisi ya da yandas kayirmacilig1 olarak ifade edilmekte ve en genel haliyle es-dost
kayirmaciligr anlamma gelmektedir. Nepotizmle uygulama agisindan benzerlik gdsteren ve

cogu zaman birbiri yerine de kullanilabilen bu iki kavram arasindaki en biiyiik fark; nepotizmin
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aile ve akrabalara, kronizmin ise aile liyeleri disinda kalan kisilere yonelik kayirma davranisgidir.
Bu baglamda geleneksel degerlerin yogun olarak yansitildigi hemsehricilik kiiltiiriinde de
kronizm ile sik sik karsilagilmakta ve bu agidan hemsehri kayirmaciligi da kronizmin bir tiirii
olarak kaynaklarda yerini almaktadir (Tekin, 2021). Siyasi kayirmacilik anlamina gelen
patronaj ise politik meselelerde vaat kayirmaciligi olarak da ifade edilebilmektedir. Bu duruma
ornek olarak siyasi parti mensuplarinin mevcut konuma gelmelerinin ardindan kendi
belirledikleri ya da kulaklarma fisildanmis olan kisileri atamalar1 ile politik agidan yandas
kazanmalar1 seklinde uygulama alan1 bulmaktadir (Ozsemerci, 2003:22). Kayirmacilik tiirleri
arasindan digerlerine gore daha az tepkiyle karsilasilan nepotizmdir. Genellikle torpil, dayi,
rlisvet, zimmet, yegen vb. kavramlarla tanimlanan akraba kayirmaciligi, menfaat iligkisine
dayanmadan yiiriitiilen bir yolsuzluk tiiriidiir (Karakas&Cak, 2007:78). Nepotizmde onemli
olan faktor duygusal baglarin 6n planda olmast durumudur (Akalan, 2006:113).

Hizmet sektoriinde diger is alanlarinda oldugu gibi otelcilikte de nepotizm uygulamalari
ile sik sik karsilasiimaktadir. Ozellikle aile isletmeleri olarak gecen ve yetkinin aile arasinda
devredildigi ve calisanlarin cogunluk olarak akrabalar arasinda dagilim gosterdigi bu alanda
nepotizmin varlig1 olumlu sonuglar saglayabilirken ayn1 zamanda olumsuz getirilere de neden
olabilmektedir. Aile isletmelerinde fikir ve diisiincelerin 6zgiir bir bicimde ifade edilebilmesi
sayesinde oOrgiitsel baghlik ve adanmishgin yiiksek olmasi beklenmektedir. Ayn1 zamanda
bireyler kisisel amaclarini ikinci plana atarak ilk olarak Orgiitsel amacglarin gerceklesmesini
hedeflemekte ve bu sayede Orgiite maksimum verimi verebilmektedirler. Bunun yaninda
olumsuz etkileri ise aile isletmelerinin gelecegini tehlikeli duruma getirebilecek diizeydedir. Ise
alim sirasinda beceri ve yeteneklerden ziyada akrabalik baginin énem arz etmesi ile birlikte
alanda deneyimli olmayan bireyin isletmede istthdam edilmesi Orgiit agisindan sorun
olusturabilmektedir. Ozellikle ydnetim kademesinin devri sirasinda yasanacak kriz durumlar
aile isletmelerinde daha 6n plana ¢ikabilmektedir. Yonetimde kim olursa olsun yalnizca kan
bagina gore atama yapilmasi diger ¢alisanlar goziinde esitsizlik algisiin olugsmasina neden
olabilmekte, rekabet unsuru 6n plana ¢ikmakta ve birey uzun vadede esitsizligin hikim
stirdiigii bir organizasyonda yer almak istemeyebilmektedir (Gtinel, 2005:31).

Adam Bellow’un kaleme aldig1 Nepotizme Ovgii (In Praise of Nepotism) isimli
kitabinda ise Bellow nepotizmi iyi (yeni) nepotizm ve kotii (eski) nepotizm olmak tizere iki ayri
gruba aymrmustir. Kotii nepotizmde yasanan nepotist uygulamalarin ekonomiye olumsuz
getirileri oldukg¢a fazladir. Liyakate gore istthdamin gbéz ardi edilmesi, bencilligin tesvik
edilmesi, azinlik olarak lanse edilen gruplarin kiiglimsenmesi, hiikiimetin yapisinda

bozulmalara neden olmasi gibi birgok acgidan sorunlara neden olmustur. Iyi nepotizm ise
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nepotizmin olumlu yonlerine ve sagladig: faydalara odaklanmaktadir. Buna gore ise nepotizm
aile isletmelerinde bireylerin orgiite olan bagliligini canli tutan ve isletmenin amacinin bireysel
amaglardan 6n planda olmasini saglayan bir sistemdir. Aile {iyeleri ile birlikte bir amac i¢in
faaliyet gosteriyor olmanin vermis oldugu moral ve motivasyon c¢alisanin verimliligi ve

tiretkenligine faydalidir (Bellow, 2003:15).

A
Kazang Zarar
Karsilikli Sosyallik ya da
Kazang Yarar Erdem
B
Zarar Nepotizm Karsilikli
Zarar

Sekil 1. 8 Hamilton’un Dért Tiir Davrams Tipolojisi
Kaynak: Hamilton, 1964:15; Masters, 1983:165

Hamilton (1964) tarafindan gelistirilen ve Masters (1993) tarafindan uyarlanan Sekil
1.8°deki tipoloji davranisin dort boyutunu olusturmaktadir. Sosyal biyologlarin agiklamalari
dogrultusunda tipolojinin sol alttaki boyutu akraba kayirmaciligini olusturmaktadir. A kisisinin
pozitif getirisi yani ona saglamis oldugu kazang, B kisisi i¢in negatif bir etki olusturarak onu
zarara ugratmaktadir. Pozitif bir bakis acis1 ile yakin akrabalarin1 se¢gme davranisi sergileyen
birey, eger B kisisinde de kazan¢ durumuna etki edebildiyse bu durum ikisi arasinda karsilikli
yarar saglamaktadir. Masters’a gore “kin selection” ya da “akraba kayirmacilig1” olarak ifade
edilen bu durum sosyal bir diirtiidiir. insanlarda ve hayvanlarda gozlemlenebilen bu fayda
aligverisi, karsiliklilik mekanizmasina dayanmaktadir. Tipolojide sag altta yer alan karsilikli
zarar boyutu da canlilar arasinda rekabet arzusundan ziyade fayda saglayici bir kaynagin
olmamasindan dolay1 mahrum kalman durumlarda ortaya ¢ikabilmektedir. Bu baglamda adam
kayirmacilik, karsilikli yarar ve karsilikli zararin var olma durumuna ve dogal se¢ilime atifta

bulundugundan dolay:1 etkileri, sonuglar1 ve varlig1 kolayca agiklanabilmektedir (Masters,

1993:166).
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Cogu ekonomiste gore nepotizm, orgiitlerde saglikli bir degisim ve gelisimin oniindeki
en biiyiik engeldir. Bunun nedeni nepotizmin beraberinde getirdigi verimsizliktir.
Ekonomistlerin bu goriislinlin yaninda bazi arastirmacilara gore ise nepotizm yani adam
kayirmak bazi durumlarda mantikli bir uygulamadir. Ise yeni personel alimi sirasinda detayl
yetenek smavlari, miilakatlar, oryantasyon siireci organizasyon i¢in maliyet unsuru
olusturmaktadir ve nepotizm sayesinde bu maliyetlerden kaginilabilmektedir. Bu goriise ek
olarak akraba kayirmak, orgiit igindeki giiven ortaminin ve dayanigsma bilincinin gelismesine
ve tesvik edilmesine katkida bulunmaktadir. Literatiirde yer alan ve genelinin nepotizmin
olumsuz getirilerini agiklayan ve kanitlayan arastirmalara ragmen giiniimiizde ¢ogu orgiit ne
yazik ki nepotizm uygulamalarina devam etmektedir. Bunun nedenini ise, akrabanin bilinen ve
kanitlanan davraniglarin1 yeni ise baslayacak olan calisanin Ongoriillemeyen davranislarina
tercih etmeleridir (Bellow, 2003:12). Buna ek olarak nepotizm, bireyin igverenine kars1 degil
akrabalarina karsi sorumlu olmasina neden olmaktadir. Calisan kisinin nepotizm sayesinde ise
alimi ve devamu siiresince kisi patronundan daha c¢ok aile iiyelerine yonelik sadakat ve
ylkiimliiliik igerisindedir. Bu dogrultuda da nepotizmin zarar verici yoni agir basmaktadir.
Ciinkli aile temsilcilerinden herhangi birisi tarafinda ortaya atilan iddia g¢alisanin isteki
devamliligina etki edecek tlirdendir ve tiim orgiitsel gerekliliklerin 6niine gecen bir faktordiir
(Pearce, 2014).

Alesina ve Giuliano’nun (2007) arastirmasma gore nepotizm giiniimiiz diinyasinda
giderek faaliyet alanin1 genisleten ve diinya ¢apinda taninan bir olgudur. Yapisi itibariyle de
belgelenmesi ve kanitlanmasi ihtimali diisiik oldugu i¢in literatiirde {izerinde ¢ok
durulmamaktadir. 2007 yilina kadar yapilmis olan arastirma sonuglarina gore nepotizmde artis
yasandigi tespit edilmistir. Bu artisin en 6nemli sebebi ise Alesia ve Guiliano’ya gore
ebeveynlerdir. Ailelerin cocuklariin egitimlerinin ardindan pesi sira is bulmasini beklemesi ve
yasanan istihdam sorunlar1 neticesinde is arama siirecinin sonunda genclerin umdugunu
bulamamas1 onlar1 nepotizm uygulamalarma ydnlendirmektedir. Ozellikle yakin gevrelerinde
sOzii gegen ve iyl konumda olan biiyiiklerden ya da akranlardan ricada bulunulmasi iizerine
kayirmaci politikalar faaliyete girmektedir. Yakin akraba olarak adlandirilan ve genelde
yonetici konumunda olan bireyler de c¢ogu zaman bu durumu kolaylastirma egilimi
icerisindelerdir. Ise alim sirasinda yeteneklerin ve niteliklerin beklenen performansin altinda
olmasina dikkat edilmeden ise alim ya da iste yilikselme uygulamalar1 kesintisiz devam

etmektedir.
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Nepotizm, iilkemizde oldugu gibi tiim diinyada da bilinen ve i¢inde bulunulan bir
durumdur. Akraba kaymrmaciligi olarak atfedilen nepotizm, &6zel sektoriin yaninda kamu
sektoriinde de uygulama alan1 bulabilmektedir. Adam kayirmaciliktan nasibini almis ve is
arama siiregleri sonu¢lanmamig bireylere gore is bulabilmeleri i¢in iki yol vardir. Bunlardan
ilki, belirli bir partiye liye olmak ve ikincisi ise igveren tarafi ile akrabalik iliskisi icerisinde
olmaktir. Eger bu adimlardan birisi mevcut degilse bu durum sorun olarak kabul edilmekte ve
issizlikle sonuglanmaktadir (Lokaj, 2015:9). Nepotizm ¢esitli alanlarda karsimiza
cikabilmektedir. Bu alanlara 6rnek olarak siyasi nepotizm, 6rgutsel nepotizm, ailesel nepotizm,

istihdam kosullarinda nepotizm vb. verilebilmektedir (Gjinovci vd., 2017).

Esit Esitsiz
Uygulamalar Uygulamalar
Faydah
En Faydah
Adil olarak algilanabilir ya
A Biiyuk ihtimalle adil da algilanamayabilir ama
¢k ..
Uygulamalar olarak algilanacak. kapali olan esitsiz _
uygulamalardan daha adil
olarak algilanma olasilig
daha yiksektir.
Sorunlu
Daha Sorunlu
Muhtemelen haksiz olarak
algilanabilir ama kapali Adil olarak algilanma
Kapali olan esitsiz ihtimali en az olandir.
Uygulamalar | v lamalardan daha adil
olarak algilanma olasilig1
daha yuksektir.

Sekil 1. 9 Nepotizm Uygulamalar1 Tipolojisi
Kaynak: Finelli, 2011:56

Finelli tarafindan gelistirilen Sekil 1.9’daki tipolojiye gore en faydali olan yani adil
uygulamalarin yer aldigi grup, bireylerarasi esitlik uygulamalarinin oldugu anlamina
gelmektedir. Ayni zamanda bu grupta yer alan bireylerin yorumlamalar1 dogrultusunda
nepotizm ve ayrimcilik faaliyetleri ile ilgili tutumlar tespit edilmektedir. Daha sorunlu yani
haksiz uygulamalarin yer aldig1 grup, bireylerarasi esitsizliklerin yogun oldugu ve esitsizlik
faaliyetlerine siklikla rastlanan gruptur (Finelli, 2011:56).

Nepotizm kasith bir bigimde gergeklesebilecegi gibi beklenmedik sekilde de

yasanabilmektedir. Kayirmacilik 6rgiit icerisinde ¢alisan diger bireylerin giivenini sarsan, izole
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eden, bilginin alikonulmasina neden olan, sebepsiz ilerlemelere yer veren uygulamalar
toplulugudur (Malisetty &Kumari, 2017:2).

Williams ve Laker’in ¢alismasina gore nepotizm dort farkli bicimde
gerceklesebilmektedir. Bunlardan ilki; organizasyon miidiiriiniin/sahibinin bir akrabasini ise
almas1 seklinde yasanmaktadir ve bu duruma da aile kayirmaciligi (family nepotism)
denilmektedir. Ikinci olarak; organizasyondaki bir ¢alisanin esini is almasi durumudur ve bu
duruma da esli calisanlar (paired employees) adi verilmektedir. Ugiincii olarak; siyasi
konumdaki bir bireyin yine kendi akrabalarindan birisini siyasi agidan avantajli bir konuma
yerlestirmektir ve bu durum da siyasi adam kayirmacilik (political nepotism) adin1 almaktadir.
Son olarak ise; sirket sahibi ve esi disindaki orgiitte calisan diger isgorenlerin akrabasini ise
almaktir ve bu durum da organizasyonel adam kayirmak (organizational nepotism) olarak
bilinmektedir (Williams&Laker, 2010:230).

Adam kayirmacilik, orgiitte sagliksiz ve haksiz rekabet kosullarinin olugsmasina neden
oldugu icin diger ¢alisanlar acisindan da giivencesizligin olugmasina, nepotizmin getirdigi
sonuglarin moral bozucu olmasi nedeni ile tiikenmislige ve iste var olamamaya ortam
hazirlamaktadir. Cogunlukla aile isletmelerinde sik sik karsilasilan ve neredeyse uygulama
politikasi haline gelen akraba kayirmaciligi, son zamanlarda giiniimiiz kosullarindaki istthdam
iliskilerinde de varligini siirdiirmekte ve son siirat gelismektedir (Kyzy, 2011). Kets de Vries
de 1993 yilindaki ¢alismasinda bu konuya deginmis ve ona gore nepotizm, kalifiye olmayan
aile iiyelerinin yonetici konumunda olmasina imkan saglandig i¢in adaletsiz 6diil sistemini
tesvik edici bir unsur haline getirmistir (Kets de Vries, 1993). Adaletsiz ¢alisma ortaminin
beraberinde ¢alisanlarin performansinda ve verimliliginde diislisii getirmektedir. Yasanan
olumsuzluklar 6rgutiin geleceginin zayiflamasma neden olur ve tehlike arz eder. Yonetim
kademesinin yapisindaki bu bozulmalar hesap verebilirlige negatif yonde etki eder ve bu durum
da ciddiyetsiz bir ¢aligma ortaminin olugmasina sebebiyet vermektedir. Ayni zamanda
isgorenlerde yasanan psikolojik ve fiziksel tikenme hali, depresyon ve givencesizlik de
organizasyonun sonunu getirme potansiyeli yiiksek etmenlerdir (Karakdse, 2014). Ayni
zamanda Ozler ve arkadaslarina (2007) gore nepotizm uygulamalari ile sik sik karsilasilan aile
isletmelerinde yasanan olumsuzluklar aile {iyeleri arasinda ¢atismalara ve kavgalara neden
olabilecegi icin bu durum da beraberinde ise duyulan bagliligin ve duygusal emegin
tikenmesine neden olabilmektedir (Ozler vd., 2007:439).

Orgiitsel baghlign azalmasinda onemli bir faktor olan nepotizm, 6dillendirme
sisteminin kisisel basaridan ziyade akrabalik iliskileri odakli uygulanmasi sonucunda

calisanlarin orgiitsel adalet algisinda azalmaya neden olmaktadir (Zhao vd. 2008). Ayni
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zamanda adam kayirmacilik orgiit kiiltlirlinii yok edebilir. Yetenegi ve becerisi olmadig bir
alanda yonetici konumunda olan calisanin mevcut olmasi, Orgiit politikalarinin yetersiz
olmasia neden olur. ise alim asamasinda konum igin uygun calisan1 almak yerine nepotizm
uygulamalar1 dogrultusunda kalifiye eleman alinmamis olmasi, diger kisinin de hakkin1 elinden
almak anlamma gelmektedir. Isveren acisindan firsat kapilarinin da kapanmasina neden olan
kayirmacilik, kurumsal ig birliginin gelismesine ve diger calisanlarin da 6rgiit icinde kalmasina
engel olur. Bu nedenle de nepotizm 6niline gecmek gerekmektedir. Bunun icin uygulanabilecek
onlemler; aktif bir politika gelistirmek, kaliteli liderlik egitimleri vermek, ise alim agamasinda
onay siirecinin olmasi gerektigi gibi uygulanmasini saglamak vb. gibi uygulamalar olabilir
(Proctor, 2021).

Insan kaynaklar1 uygulamalari arasinda olumsuz ¢iktilara sebep olan nepotizm, ise alim
ve aday secme asamasinda sorunlara neden olmaktadir. Orgiit agisindan maksimum verimliligi
saglayabilecek nitelikli adaylarin se¢imi daha 6nemli bir unsur olmasina ragmen nepotizmin
sebep oldugu kan bag1 ayricaligy, bilgi ve becerilerine bakilmaksizin ¢alisanlarin ise alinmasina
neden olmaktadir. Bu durum mevcut ¢alisanlar arasinda da motivasyon diisiisiine ve tiretkenlik
kayiplarina neden olabilmektedir. Ne yaparsa yapsin ya da orgiit i¢in ne kadar faydali olursa
olsun organizasyondaki geleceginin kesin olmadig1 diisiincesi igerisinde olan g¢alisanlar, is
giivencesizligi algisina kapilmaktadirlar. Ayni zamanda mevcut isgdren ile nepotist
uygulamalar dogrultusunda is bas1 yapmis calisan arasinda yasanmasit muhtemele ¢atigmalar,
orgiit ve diger calisan gruplar i¢in de olumsuzlukla sebep olabilmektedir. Nepotizm ayricaligi
ile imkanlara ve haklara daha hizl1 ve kolayca ulagma imkani1 olan ¢alisan, diger isgorenlerin
orgiitsel adaletsizlik algisina kapilmalarmi da beraberinde getirmektedir (Arashi&Tiimer,

2008:1239).

1.2.3.2. is Giivencesizligi

Literatiirde is gilivencesi kavrami c¢alisma hakkinin korunmasi konularmni
kapsamaktadir. Bu ¢ergevede herhangi bir sebep olmaksizin isgérenlerin ¢alisma hayatlarina
Orgiitiin son vermesi halinde organizasyon tarafindan hukuki haklarin yerine getirilmesi siireci
is giivencesi kapsaminda degerlendirilmektedir (Ozveren, 2016:4). Is giivencesi konusundaki
karar ve hiikiimler Tiirkiye’de ilk defa 9 Agustos 2002 tarihinde yiiriirliige konulmus olan 4773
say1l1 kanundur ve bu kanun 5 Mart 2003 tarihinde uygulama alani bulmustur. Buna ek olarak
10 Haziran 2003 tarihinde Resmi Gazetede yaymlanan ve yine ayni giin igerisinde yiriirliige

konulan 4857 say1li Is Kanunu da is giivencesi ile ilgili hiikiimler icermektedir (Lale, 2010). is
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giivencesi ile ilgili cogu ¢alisma is hukukunu ilgilendirirken, is giivencesizligi konusundaki
calismalar ise daha ¢ok ¢aligma hayatini ilgilendirmekte ve faaliyet alan bulmaktadir (Giiltekin,
2019:6).Is giivencesizligi kavramina iliskin alan yazinda ¢esitli tanimlar yapilmistir. Bu konu
hakkindaki genel goriis ise is giivencesizliginin; igin gelecekteki devam edecek olan varligina
iliskin duyulan endise ve isi kaybetme korkusu oldugu yoniindedir (Witte, 1999:156).

Greenhalgh ve Rosenblatt 1999 yilindaki ¢aligmalarinda is giivencesizligini korku,
kaygi ve potansiyel kayiplara neden olan stres kaynagi olarak kavramsallastirmislardir. s
giivencesizliginin sonuglarina 6rnek olarak da bas donmesi, uykusuzluk, istahsizlik gibi
semptomlarla karsilasilabilecegini belirtmislerdir. Bunun yaninda yine ayni ¢alismada yer alan
bilgilere gore is glivencesizligi var olan isin gelecek zamanda kaybedilme endisesi durumunu
yansitsa da kesin olarak isin kaybedilmesi gerektigi anlamina da gelmemektedir. Bu durum
sadece isgorenin kendi ¢gikarimlart dogrultusunda diisiindiigii ve iginde bulundugu psikolojik
durumun neticesi de olabilmektedir (Greenhalgh&Rosenblatt, 1984:441).

Tablo 1. 3 is Giivencesizligi Kavramna iliskin Tammlar

(Ashford vd., 1989) “Is giivencesizligi, isin tehdit altinda olmasi durumunda arzu edilen

devamliligin siirekliligine yonelik giigsiizliik halidir.”

(Jacopson&Hartley, 1991) “Isgdrenin bekledigi is giivencesi diizeyi ile mevcut olan giivence diizeyi

arasindaki farkliliktir.”

(Heaney vd., 1994:1431) “Is glivencesizligi, isin devamliligina yonelik muhtemel tehdit algisidir.”

(VanVuuren& Klandermans, | “Is giivencesizligi, isin gelecekteki siirekliligine yonelik endisedir.”
1994)

(Davy vd., 1997) “Is giivencesizligi, is halinin devamlihg ile ilgili c¢alisanlarin

beklentileridir.”

“Is giivencesizligi, isin gelecegi ile ilgili belirsizlik hali ile birlikte
(De Witte, 1999) isgdrenin ise devam edip etmeyecegi veya iste ¢ikarilip ¢ikarilmayacagi

yoniindeki endigeleridir.”

“Calisan bireyin isinin var olan hali ile devam edip etmeyecegi yoniindeki

(Probst, 2002) algisi is giivencesizligidir.”

“Is giivencesizligi, 6znel bir ac1 ile goniilsiiz bir bicimde mevcut isi

(Sverke vd., 2002:243). kaybetme olasiligidir.”
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(Sweet, 2006) “Isin stabil diizeyde kalmasindaki garanti eksikligi hali is

glivencesizligidir.”

“Is glivencesizligi, bireyin iginin garantisinin olmamasi ve iginin

(Reisel vd., 2007) beklediginden de kisa siirede son bulacagi yoniindeki algisidir.”

“Is giivencesi, caligan bireylerin isveren tarafinca sebep gosterilmeden
(Gezegen, 2010:4) isten ¢ikarmalari haline karsi korunmalaridir. Is giivencesizligi de bu

durumun tam tersi yani korunmamalaridir.”

“Mevcut igin siirekli olma haline engel olabilecek nitelikteki biitiin yasal
(Karacaoglu, 2015:13) ya da yasal olmayan organizasyonel degisimler neticesinde karsilasilan ve
calisan bireyde belirsizlik olusmasmna neden olan kaybetme kaygisi

halidir.”

Is giivencesizligi kavramma iliskin cesitli arastirmacilar tarafindan birgok arastirma
yapilmig ve tanimlar gelistirilmistir. Tablo 1.3’te de gorildigi iizere is giivencesizligi
tanimlarmin ortak ozellikleri arasindan en dikkat ¢eken konu “kaygi ve belirsizlik™ halidir.
Calisma hayatina iliskin kayg1 ve belirsizlik icerisinde olan bireyler is giivencesizligi ile karsi
karsiya kalmaktadirlar (Pepedil, 2012:17).

Klandermans ve Van Vuuren’in 1999 yilindaki ¢alismasina gore is giivencesizligi
kavrami, znel is giivencesizligi ve nesnel is giivencesizligi olarak ikiye ayrilmaktadir. Oznel
is giivencesizligi; isgdrenin isinin gelecegine yonelik belirsizlik i¢erisinde olmast durumudur.
Oznel is giivencesizligine drnek olarak ¢alisani algilari nedeniyle gelecek igin kayg igerisinde
olmasi verilebilir. Nesnel i glivencesizligi ise; isgorenlerin ¢aligma sartlarindan ve islerinden
dolay1 i¢inde bulunduklar1 endise halidir. Nesnel is giivencesizligine 6rnek olarak iilkenin
icinde bulundugu ekonomik durum verilebilir (Klandermans&Van Vuuren, 1999).

Is giivencesizligi kavrami ABD ile birlikte cogu Avrupa ulkelerinin ekonomik
sistemlerinde yasanan olumsuzluklar neticesinde yayginlik kazanmistir. 1980’lerden itibaren
fabrikalarin kapanmasi, kurumlarin yeniden yapilanma ¢alismalari ile gegici olarak yapilan is
sOzlesmelerinde yasanan artisa paralel olarak is gilivencesizligi konusunda gelismeler
yasanmistir (Witte, 2005:1). Bu gelismelere ek olarak kurumsal alandaki degisimlerin ve
yeniliklerin kisa vadeli istihdami artirmasi ile yapilan sézlesmeler de kisa siireli olusturulmus,
bu durum da is giivencesizliginin yayginlik kazanmasina neden olmustur (Wang, 2014:78).

Is giivencesi tanim1 genel olarak is hayatinda ¢alisma haklarinin korunmasi amacina
yonelik kullanilan bir kavram olmasinin yaninda ge¢imini emegi ile devam ettiren bagiml

isgorenlerin, ortada mantikli ya da hakli bir neden bulunmadan igveren tarafinca is akdine son
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verilmesi halinde, igverenin isgdrenin hukuki haklarin1 yerine getirmesi, is¢i yOniinden
koruyucu normlart uygulamasi ve boylece haksiz fesih halinin olumsuzluklarini en aza
indirgemeye ¢alisma halidir (Demir, 1999). Bunun yaninda is giivencesizligi, var olan igin
devam etmesi haline engel teskil edecek tim legal ya da illegal orgiitsel degisiklikler
neticesinde meydana gelen, isgorende belirsizlik duygu durumlarina neden olarak isini
kaybedecegi yonde algi olusturmasina neden olan durumlari da igine almaktadir ve en 6nemli
unsurlar belirsizlik, algilanan tehdit ve issizlik kaygisidir (Cakir, 2007:120).

Calisan bireylerin igsiz kalma riski igerisinde bulunmalart ve mevcut ekonomik
istikrarsizlik sorunlar1 is glivencesizliginin olusmasina ortam hazirlayan etmenler arasindadir
(Dede, 2017:11). Is giivencesizligine neden olan faktdrler arasinda Benach ve Muntaner’e
(2007) gore organizasyonlarda calisan bireylerin gelecek kaygisi tagimalari ve galisma
sartlarmin kiside giivensizlik olusturmasi yer almaktadir. Is giivencesizliginin yiiksek
oldugunun gostergesi olarak tespit edilen diger faktorler ise isgorenlerin ¢alisma siirelerinin
yani kidemlerinin ya da is giicli devir hizinin yiiksek olmasi yer almaktadir (Green vd., 2000).

Bunun yaninda Vives ve arkadaslarina (2010:26) gore ise is giivencesizligine neden olan
etkenler arasinda; ¢alisanin kadrolu olmamasi, ¢calisma sartlarinin hayati risk tasimasi, sigorta
haklarinda siirekliligin olmamasi1 ve belirli siireli ¢alismalar1 yer almaktadir. Buna ek olarak
orgutsel gergevedeki degisimlerin ve istihdam piyasasindaki doniisiimlerin, sirket igi her tiirlii
faaliyetlerin i giivencesizligine neden olabilecegi belirtilmektedir (Westman vd., 2001:467).

Is giivencesizligine iliskin alan yazin taramalar1 sonucunda kavramin, farkli acilardan
aciklandigi ve bu agilar dogrultusunda tanimlamalar yapildig1 dikkat cekmektedir. Sandikci’ya
(2009) gore is giivencesizligi ile ilgili 3 farkli yaklagim vardir. 11k yaklagim, 6znel ve nesnel is
giivencesizligi, ikinci yaklasim bilissel ve duygusal is gilivencesizligi ile son olarak {igiincii
yaklagim ise nitel ve nicel is giivencesizligidir. Oznel is giivencesizligi; ¢alisan bireylerin
islerini kaybetme endigesi ile islerinin stirekliligi hakkindaki kaygilarini iceren glivencesizliktir.
Nesnel is giivencesizligi; kayit disi, gecici ve kismi siireli olarak istthdam gibi isglici
piyasalarindan kaynakli giivencesizligidir. Biligsel is gilivencesizligi; ¢alisganin mevcut isini
kaybetmesi durumunun biligsel acismma odaklanan is gilivencesizligidir. Duygusal is
guvencesizligi; isin kaybedilmesi ile ilgili duyulan korkuyu ve endiseyi yansitan yaklagimdir.
Nitel is giivencesizligi; calisma sartlarinin gittikge kotliye gitmesi, ticretlerde diisiis yasanmasi,
kariyer basamaklarinda zorluklar yasanmasi gibi kaliteyi ilgilendiren konularda algilanan
tehditler ile 1lgili is glivencesizligidir. Son olarak nicel is glivencesizligi ise; var olan isin, issiz
kalma durumuna ragmen, gelecek zamandaki mevcudiyeti ile ilgili duyulan kaygiya atifta

bulunan is giivencesizligidir (Sandikci, 2009:5).
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Is giivencesi, calisma hayatinda is iliskisinde siirekliligin ifadesi olarak varsayilmaktadir
(Bakan&Biiylikmese, 2004:36). Kavram, igsiz bireylerin ig bulma siiresini uzatan, giiclestiren
ve uzun donemli igsizligin artmasinda ortam hazirlayan bir durumdur. Bunun yaninda istihdam
iligskilerinde yavaglamaya neden olarak ise alma ve ¢ikarma agsamalarinda isgiicli devir oraninin
azalmasina neden olmaktadir (Aktug&Kiraci, 2014).

Is giivencesizligi ile ilgili yaklasimlarin yani sira bu konuda gelistirilen modeller dikkat
¢ekmektedir. Bu modeller arasinda en popiiler olan ise Greenhalgh ve Rosenblatt (1984)
tarafindan gelistirilen ve 5 bilesenden olusan is giivencesizligi modelidir.

Greenhalgh ve Rosenbalt tarafindan 1984’te gelistirilen Sekil 1.10°da is

giivencesizligine iliskin tanimlar ve bu tanimlarin alt boyutlari ele alinmustir.
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Is giivencesizligi Sekil 1.10°da mevcut isin kaybs, isin dzelliklerinin kaybi, potansiyel
tehdidin kaynaklar1 ve giigsiizliik olarak tanimlanmistir. Mevcut isin kaybi ise tanimlanamayan
is kayb1, gecici is kayb1 ve vasif kaybi olarak ii¢ boyuta ayrilmistir. isin dzelliklerinin kayb;
kariyer gelisimi, gelir, statii, 6zerklik, kaynaklar ve iletisim olarak bes boyutta ele alinmistir.
Tehdidin kaynaklari; orgiitiin kiigiilmesi ya da zayiflamasi, yeniden Orgiitlenme, teknolojik
degisim ve fiziksel aktivite olarak dort bpyuta ayrilmistir. Son olarak gii¢stizlik ise; koruma
yoksunlugu, belirsizlik, orgiit otoritesi ve standart prosediir islemleri olarak doért boyutta
aciklanmaktadir. Bu modelde is glivencesizligi ¢ok boyutlu bir bilesen olarak ele alinmis ve

incelenmisti (Gezegen, 2010).

Bireysel
Farkhihklar
Denetim yeri
— Muhafazakarhk
Is oryantasyonu
Yipratma egilimleri
Giivenlik ihtiyaci
Amaglanan
Kurumsal
Mesajlar
Bireye : 2 . i
Yt')ne>llik Istenmeyen Oznel Tehdit T—eg%
Organizasyonel > Tehdit siddeti > .
Nesnel foucl 2 Giicsiizliik 7y Y W Ayrilma egilimi
Tehdit pugiarl ¢ Degisime direng
A
Soéylentiler Sosyal
Destek
| Bagimhhk
Mesleki Ekonomik
Hareketlilik Glvencesizlik v
Azaltilmis
Organizasyonel
Etkinlik
Uretkenlik
Devir
Uyarlanabilirlik

Sekil 1. 11 Is Giivencesizliginin Nedenleri, Dogasi, Etkileri ve Orgiitsel Sonuclarinin Ozeti
Kaynak: Greenhalgh&Rosenblatt, 1984
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Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) tarafindan gelistirilen Sekil 1.11’daki modele gore
birinci bilesen; ¢alisanin igini olumsuz yonde etkileme potansiyeline sahip olan olaylar (isten
uzaklastirilma, kovulma vs.) neticesinde algilanan tehditlerdir. Ikinci bilesen; ¢alisanin bireysel
Ozelliklerinden 6tlra belli bir zaman diliminde ya da devamli bir bi¢imde isinin kaybina
sebebiyet verecek hareketlerdir. Ugiincii bilesen; terfi olanaklari, beklenen ya da hedeflenen
firsat pencereleri ile c¢alisma kosullarini planlamada Ozgiirligiin kaybedilmesinden otiirii
algilanan tehdittir. Dordiincii bilesen; sayilan biitiin tehdit ihtimallerinin her birinin bir bagkasi
ile senkronizasyonu ve bir araya gelmesidir. Son olarak besinci bilesen ise; gii¢slizliiktiir.
Besinci bilesen, diger bilesenler arasinda en Onemli olan bilesendir. Bunun nedeni ise
gligsiizliiglin tehdit algisim1  siddetlendirebilmedeki ©Onemli etkisidir (Aslan, 2011:6).
Greenhalgh ve Rosenblatt tarafindan gelistirilen bu model, is giivencesizligine yol agan
faktorleri, neden oldugu organizasyonel ¢iktilari, etki eden degiskenler hakkinda kapsamli bilgi
vermektedir (Probst’tan akt. Polat, 2019).

Greenhalgh ve Rosenblatt’in gelistirmis oldugu modele karsilik olarak Ashford ve
arkadaslar1 da 1989 yilinda is giivencesizligi ile ilgili formiil gelistirmislerdir (Ashford vd.,
1989:805).

Is Giivencesizligi = [ (Is Ozellikleri Oneminin Toplam x Isi Kaybetme Olasiligi) + (Is
Kaybinm Oneminin Toplamu x Isi Kaybetme Olasihig) ] x Giigsiizliik Algist

Is giivencesizligi konusu, isgorenin gelecek kaygis1 yasamadan gelecegine
odaklanabilmesi ve guvenle bakabilmesi, isverenleri ve orgiit ile baghliklarinin artmasina
paralel olarak ¢alisma barisinin saglanabilmesi, bu sayede de verimliligin ve {iretkenligin artigi
acisindan son derece dnemlidir (Poyraz&Kama, 2008:145).

Is giivencesizligi yasanmasmin ardindan ortaya ¢ikan sorunlar ¢alisan bireyin is
giivencesizligi ile karsi karsiya kaldigi andaki tepkilerinden meydana gelmektedir. Bu
tepkilerin neticesinde ortaya ¢ikan sonuglar Sekil 1.12°de goriildiigii gibi Sverke’nin (2002)
calismasma gore kisa donemli ve uzun donemli olmak {izere ikiye ayrilmaktadir (Cakur,

2007:128).
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Sekil 1. 10 is Giivencesizliginin Sonuclari

Kaynak: Sverke vd., 2002:244

Kisa donemli olarak etkileyen faktorler arasinda bireysel

acidan is tutumlari,

organizasyonel acidan ise Orgiitsel tutumlar yer almaktadir. Uzun donemli faktorler arasinda ise

bireyse agidan saglik yer alirken organizasyonel agidan is ile iliskili davranislar yer almaktadir.

Yapilan c¢alismalar1 neticesinde varilan ortak nokta, is gilivencesizliginin organizasyonel

etkilere gore bireysel etkileri daha net sonuglar ortaya koymaktadir. Bireyin saghgi ve ise

yonelik tutumlari, orgiitsel yondeki tutumlarindan ve davraniglarindan daha énemlidir (Cakar,

2007:128).

Is giivencesizligini 6lcebilmek icin en Onemli argiimanlardan birisi, ¢alisanlarin

isyerinde harcadiklari siirenin uzunlugudur. Caligsma siirelerinin kisa olmasi, is giivencesizligini

artiran faktorlerden sayilmaktadir. Buna karsilik ¢alisma siirelerinin uzun oldugu kosullarda is

giivencesizligine gorece daha az rastlanilmaktadir. Ancak bu konuda yapilan caligmalara

ragmen, is glivencesizligini 6l¢ebilmek i¢in tek ve yeterli olan etmen caligma siiresi degildir.

Bu konudaki arastirmalar kesin yargiya varilabilecek kanitlar olusturmamaktadir (Robinson,

2000:27).
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1.2.3.3. Zorbahk

Zorbalik, tarih boyunca daima insanin bir pargasi olmustur. Tarih, asir1 ve gereksiz gii¢
kullanimlari, giiciin kétiiye kullanimi vb. gibi durumlara ev sahipligi yapmistir ve yapmaya
devam etmektedir (Vega&Comer, 2005:101). 1990’11 yillar boyunca zorbalik kavrami, ¢aligsma
hayatinda 6nem arz eden ve dikkat ¢ceken kavramlar arasinda yer almaya baslamis ve akademik
yazinda da popiiler hale gelmistir (Hoel’den akt. Skogstad vd.,2007). 1990’11 yillardan 6nce ise
zorbalik davranislar1 ile ilk olarak ordularda, loncalarda, haneclerde, manastirlarda
karsilagilmistir. Zorbaligim gelisim asamasinda 6nemli bir konuma sahip olan Sanayi Devrimi
ile birlikte evde galismanin, fabrikalarda emek yogun ¢alismaya evrilmesi sonucunda zorbalik
yogunluk kazanmustir (Tehrani, 2012:2). Giiniimiizden asirlar 6nce Aziz Benedict (516)
zorbalik davraniglarini fark etti ve The Rule of Saint Benedict’in 70.maddesinde de bu duruma
yer verdi. Maddeye gore “Eger bir kardes, basrahibin emri olmadan, biiyiikler iizerinde
herhangi bir gii¢ iistlenirse, hatta erkekler i¢in bile, alevlenir ve onlara mantiksiz davranirsa,
kuralin disiplinine tabi olacaktir.” (Kelly, 2004).

Isyerinde zorbalik, ¢alisanin (galisan grubunun) baska bir ¢alisana (ya da baska bir
calisan grubuna) rahatsizlik vermek, asagilamak, gézdag: vermek, baltalamak amaciyla tekrarl
bir bi¢imde uygulanan mantiksiz eylemlerdir. Zorbalik, c¢alisanin (ya da calisanlari)
guvenliklerini tehdit eden bir risk faktoriidiir. Genel olarak igyerinde zorbalik, giiclin yersiz bir
bicimde kotiiye kullanimi dogrultusunda gergeklesir. Zorbaci davranisi sergilemeyenin bu
olumsuz faaliyeti sonucunda karsisindaki ¢alisanda savunmasizlik ve adaletsizlik duygulari
pekisir ve bu baglamda kisinin haklarina zarar verici nitelik tasimaktadir. Bu dogrultuda
zorbalik ile saldirganlik kavramlar1 birbirine karistirilabilmektedir. Ancak ikisi de birbirinden
farkli anlamlar tagimaktadir. Saldirganlik davranisi sadece bir eylemi nitelendirirken, zorbalik
ise karsisindakine karsi tekrarli ve belli araliklarla gerceklestirilen saldirilart igermektedir
(Sharp, 2011:1).

Isyerinde zorbalik davranisi, 1990’11 yillardan itibaren orgiitsel alandaki arastirmalarda
ilgi goren konulardan birisi olmustur. Yaygin orneklerini Amerika’da gordiigiimiiz igyeri
zorbaligi, Amerika’nin yaninda Birlesik Krallik, Giiney Avrupa ve Asya dahil olmak iizere
diinya c¢evresindeki biitiin iilkelerde yansimalar1 tecriibe edilmistir (Samnani&Singh,

2015:537).
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Tablo 1. 4 Zorbahk Kavramina iliskin Tanimlar

(Leymann, 1990:120)

“Zorbalik, yapilan mobbing davranigi sonucunda savunmasiz ve garesiz
bir konuma itelenen, o konumda tutulan, bir ya da bir¢ok kisi tarafindan
sistematik bir bigimde ¢ok sik ve uzun siireli olarak diismanca ve etik dis1

davranis ya da iletisime maruz birakilmaktir.”

(Einarsen, 1999:17)

“Isyerinde zorbalik, bir ya da daha ¢ok ¢alisanca uygulanan ve magdur
acisindan  istenmeyen  bir  yapida olan ve  tekrarlanan
eylemler/uygulamalardir. Kasith ya da kasitsiz yapilabilmesinin yaninda
ama¢ magduru aleni bir bicimde asagilamak, saldirmak ya da sikintiya

sokmaktadir”.

(Kivimaki vd., 2000:656)

“Isyeri zorbaligi, genel olarak bir calisanin sosyal izolasyona ya da
dislanmaya maruz birakildigi, emeginin ve isinin degerinde diisiis
yasandig1 veya tehdit altinda oldugu, yipratildigi ya da hayal kirikligina

ugratildig1 durumlardir.”

(Salin, 2003:4)

“Zorbalik, igyerinde ¢aliganlar arasinda diismanca saldirganlik, anti-sosyal

davranistir.”

Vega&Comer, 2005)

(Rayner vd.’den akt.

“Isyerinde zorbalik genel olarak bir bireye veya galisan gruplarima
uygulanan ve onlarin istemedigi, saldirganlik 6zelligi bulunan, asagilayici

ve zayiflatic1 davranislar biitiiniidiir.”

(Lutgen-Sandvik vd., 2007:842)

“Isyeri zorbalig1, hedef calisanin istismara yénelik savunma cabasinda
zorlandig1 durumlarda, alt1 ay ya da alt1 aydan daha fazla zaman siiresince
haftada bir ya da daha yogun olmak {izere minimum iki olumsuz eylemin

gergeklestirildigi durumdur.”

(Matthiesen&Einarsen, 2007).

“Isyerinde zorbalik, bir ya da daha cok kisinin sistematik ve uzun siireli
olarak diger kisi ya da kisilere tehdit edici davranis ya da sdylemlerle

muamele edilerek savunmasini kirmaya maruz birakilmasidir.”

(Ortega vd., 2009:417)

“Isyerinde zorbalik, diinya genelinde yaygin olan ve calisanlar arasinda
saglik problemlerine yol agabilecek boyuttaki ciddi bir sosyal stres

kaynagidir.”

(Field, 2010:6)

“Zorbalik, ¢ogu isyerinde yaygin olarak goriilen ve calisma ortaminda
stresin artmasina, siddetin hizli bilyiimesine neden olan sistematik bir islev

bozuklugudur.”

(Monks vd., 2011:159)

“Isyerinde zorbalik, bir isgdreni rahatsiz etmek, konfor alanina
miidahalede bulunmak, sosyal agidan dislamak, is tanimlamalarma ve

gorevlerine olumsuz yonde etkide bulunmak anlamina gelmektedir.”
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(O’Moore vd.’den akt. | “Zorbalik, bir kisi veya kisilerin digerlerine yonelik sozli, fiziksel ya da

Chirila&Constantin,2012) zihinsel eylemlerinin tekrarlanmasi ile yasanan yikici davranistir.

Tanimlamalarda farkliliklar bulunmasina ragmen ¢ogu yazili kaynakta psikolojik taciz
ve zorbalik kavramlar1 birbiri yerine kullanilma egilimi igerisindedir. Psikolojik taciz yani
mobbing kavrami 1996 yilinda Leymann’in kullanimi ile taninsa da ilk defa Lorenz’in
hayvanlar iizerine gelistirdigi ¢aligmasinda kullanilmistir. Lorenz’e (1960) gore bazi kiigiik
boylu hayvanlarin bir araya gelerek biiyiik boylu hayvana karsi birlikte hareket etmesini
mobbing kavrami ile agiklamistir. Leymann’a (1990) gore ise mobbing yani psikolojik taciz
kavramu; tekrarli ve siirekli olarak sergilenen saldirganca davranislardir (Poussard&Camuroglu,
2015:3). Mobbing ile zorbalik kavramlarmin birbirinden farkli olmasinin en 6nemli kaniti,
zorbaliin mobbinge gore tiirii fark etmeksizin giiciin koétiye kullaniminin s6z konusu
olmasidir. Bu baglamda ikisi arasindaki en keskin fark belirtildigi gibidir (Dikmegli, 2017:4).
Lorenz’in (1960) mobbing ¢alismalarina atifta bulunarak 1969 yilinda Isvecli Doktor Peter-
Paul Heineman tarafindan “bullying” kelimesi bir tartigsma makalesi araciligi ile tanitilmastir.
Heiman’a (2015) gore zorbalik, bir grup igerisinde grup iiyelerinden birinin digerine
saldirganca davramsidir. Bu tanimlamanim ardindan Isveg’in Dagens Nyheter isimli giinliik
gazetesinde yer alan makalelerde zorbalik kavraminin kullanimi yayginlik kazanmistir. Sonraki
yillarda zorbaligin yaygin kullanim alanlarindan birisi olan okul ortamindaki zorbalik davranisi
ile ilgili ilk arastirma, dnce Isveg’te daha sonra Norveg’te gelisim psikologu olan Dan
Olweus’un ¢alismalari ile kaleme alindi. Olweus’a (2011) gore zorbalik ise, gii¢lii olan kisinin
daha az gii¢lii olan kisiye yonelik saldirganca davranisidir (Thornberg vd., 2018).

Zorbalik yani “bullying” kavraminin kamuoyu tarafindan tanimasi ve dikkat ¢cekmesi
konusunda Ingiliz gazeteci Andrea Adams’mn katkilar1 son derece onemlidir. Andrea Adams
1989 yilinda British Broadcasting Corporation (BBC) araciligiyla yayinlanan bir radyo
programinda zorbalik kavramina deginmis ve bu konuda da halkin dikkatini ¢ekmeyi
basarabilmistir. Bu program sayesinde zorbaliga maruz kalan kurbanlar, yasadiklari olumsuz
duygu ve durumlarin farkina varmislar ve yasadiklari negatifligin adinin “bullying” oldugunun
ayrimina varmiglardir. Zorbalik kavramini genel olarak; daima kusura odaklanma, kusur bulma
ve ¢alisani kiigiik diisiirmeyi amaglama seklinde tanimlayan Adams’a (1992) gore zorbaligin
oniine gecebilmek ve ortadan kalkmasini saglayabilmek icin iki yol bulunmaktadr. i1k segenek
ayrilmak, ikinci segenek ise kabul etmek ve savasmaktir. Adams’a gore sorunun ¢dziimiine

iliskin en potansiyeli yiiksek adim ise geri doniip ona kars1 savagsmaktir (Martin, 1992).
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Isyerinde zorbalik, orgiitsel iiretkenligin azalmasina, kisisel ve grupsal baghiligin
engellenmesine neden olarak bir tehdit ortami olusturmaktadir (Vega&Comer, 2005:101).
Bunun yaninda igyeri zorbaligi travmatik etkilere sebep olmaktadir. Bunun nedeni,
beklenmedik anlarda ger¢eklesmesidir (Keashley&Neumann, 2005).

Giiniimiizde diinyanin her yerinde, herhangi bir bolgede, herhangi bir sektdrde,
bliytikliigii ne olursa olsun ¢ogu isyerlerinde zorbalik ile karsilagilmaktadir ve calisma
ortamindaki siddet modelinin bir pargast haline gelmis durumdadir. Yetenekli ve g¢aliskan
isgorenler, her is glinli “dagil ve yan” kiiltiirti ile yiizlesmektedir (Field, 2010). Zorba davranis
sergileyen meslektaglar1 tarafindan kotii olarak atfedilebilecek muameleler ile yiizlesmek
zorunda kalan her c¢alisan, dogrudan ya da dolayli yoldan bu rahatsiz edici davraniglara maruz
kalmaktadirlar. isyerinde zorbalikla karsilasan isgdren, baz1 zamanlarda ilk bakista yasadig
olayin zorbalik m1 zorbalik degil mi ayrimina varmakta zorlanabilmektedir. Tecriibe ettigi
durumun ne oldugunun farkina varamadig1r zamanlarda da bu durumu amirine ya da insan
kaynaklar1 personeli gibi ¢oziim liretmesi beklenen kisilere agiklayamamakta ve durum giderek
zor bir hal alabilmektedir. Belki de zorbalik olarak kabul edilebilecek davranislara inanmakta
giicliik cekebilmekte, kafasi karigabilmekte ya da ¢6zlim iiretmek adina bir adim atildig1 zaman
durumun giderek daha da yogunluk kazanacagindan endise edebilmektedirler. Ama isyerinde
zorbalik ad1 altinda rahatsiz edici tlirde olan her tiirlii s6zlii ya da davranigsal durumlari ortadan
kaldirabilmek i¢in ¢aba gostermek gerekmektedir. Bunun i¢in en uygun ¢6ziim yolu ise, sirketin
insan kaynaklar1 personeline ya da miidiire bu durumu aktarmaktir (Field, 2010:6)

Zorbalik davranisi bir giic dengesizligi kaynagindan dogmaktadir. Zorbaci1 davranisi
sergileyen kisinin giiciinii, otoritesini diger kisiyi zayif hissettirecek bi¢imde kullanmasi
sonucunda zorbalik meydana gelir. Giinliikk yasamda herhangi bir ¢atisma ortaminda bireyler
karsilikl1 olarak anlasamayabilirler, ortak paydada bulusamayabilirler ama bu durum onlarin
birbirine zarar vermesine her zaman neden olmaz. Ancak zorbalikta kendisini daha gucli
zanneden kisi, karsisindakini zayif oldugunu hissettirmek ve boyun egmesini istedigi i¢in kotii
muameleler uygulamaktadir. Bu dogrultuda kendi giicilinii ya da igyerindeki statiisiinii magdur
bireye zorbalik ad1 altinda sergilemektedir. isyerinde gerceklesen bu zorba davraniginin failinin
her zaman hiyerarsik olarak iist konumda olmas1 gerekmez. Cogu 6rnekte ayni konumdaki
meslektaslar1 tarafindan zorba davranisa maruz birakilmis ¢alisanlar da bulunmaktadir. Bunun
yaninda hiyerarsik acidan farklilik gézetmeyen bu zorbalik hali, cinsiyet ya da kidem agisindan
da cesitlilik gosterebilmektedir. Erkek yogun ¢aliganlarin oldugu bir is ortaminda kadin ¢aligan

kendisini savunmasiz ve sessiz hissediyorsa bu kosullar altinda da zorbaliktan s6z edebiliriz.
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Ayni sekilde kidem agisindan yeni gelen bir ¢calisanin, kidemli ¢alisanlar karsisinda karsilastigi

olumsuz durumlar da zorbalik adi1 altinda degerlendirilebilmektedir (Jenkins, 2013:30).
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Sekil 1. 11 Catisma ve Zorbahigin Gelisimi
Kaynak: Jenkins, 2013:33

Sekil 1.13’te goriildiigli gibi zorbaligin ve ¢atismanin ilk asamalarinda muhataplar
arasinda yasanan fikir ayriliklar1 sonucunda kimin zorbaci kimin magdur olduguna dair tespitler
yapmak ¢ok olas1 degildir. ilerleyen asamalarda yasanan sorunu ortadan kaldirabilmek
amaciyla basarisiz adimlar atilir. Bu catisma adimindan sonra ise taraflar arasinda gii¢
gostergesi baglaminda karsisindakini tehditkar bir bigimde ekarte etmeye calisan kisinin
davranis1 zorbaliga dogru evrilmektedir. En son adimda da zorbaci davranisin mimari olan kisi,

eylemlerine siddetli ve yikici bir bigimde devam eder.
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Cokeltme Stirecleri
-Yeniden yapilanma ve krizler
R, »| -Diger organizasyonel
degisiklikler
-Calisma grubunun
yonetiminde/kompozisyonunda
degisiklikler

Motive Edici Yapilar ve Siiregler
-I¢ rekabet

-Odiuil sistemi ve beklenen
faydalar

-Biirokrasi ve ¢alisanlar isten
¢ikarmanin zorluklar1

Yapilan ve Siiregleri
Etkinlestirme
-Algilanan gii¢c dengesizligi
-Diisiik algilanan maliyetler
-Memnuniyetsizlik ve hayal

kirikligt

Muhtemel ve daha olas1 zorbalik

Sekil 1. 14 isyeri Zorbahgna Katki Saglayan Faktérler
Kaynak: Salin, 2003:30

Salin’e (2003) gore zorbaliga katki saglayan etmenler Sekil 1.14’te goriildiigii gibi 3
aciklayict faktorden olusmaktadir. Zorbalik, bu 3 faktoriin ya da en az 2’sinin etkilesimi
sonucunda meydana gelmektedir. ilk faktdr olan motive edici faktérler, kosullarda uygunluk
saglanamadigi zamanlarda zorbaliga neden olmamaktadir. Bunun yaninda motive edici
faktorler s6z konusu oldugu zaman o6rgiitte kosullarin kolaylastirict olmasi ya da olmamasi
zorbaligin varligina etki etmektedir. Yapilar ve siirecleri etkinlestirme faktorii ise zorbaligin
olusuma ortam hazirlayan ve elverisli hale getiren faktorlerdir.

Schat ve arkadaslar1 tarafindan yapilan arastirmanin sonuglarma gore, 2006 yilinda
ABD’li calisanlar {izerinde uygulanan anket calismasinda, katilim saglayan iscilerin
%41,4’{iniin, bir 6nceki y1l 47 milyon calisani temsil eden isyerinde, zorbalik yasadiklar tespit
edilmistir. Kimi zorbalik durumlar {istiin asta zorbalig1 seklinde olabilirken, kimisi de astin
asta zorbalig1 seklinde de gerceklesebilmektedir (Schat vd., 2006). Giiniimiizde yaygin olarak
karsilastigimiz isyeri zorbaligi ciddi bir sorun olarak kabul edilmektedir. Kiiresel agidan
isgorenlerin yaklasik %15°lik kesiminin diizenli bir bigimde zorbaligin hedefi oldugu yapilan

caligmalar sonucunda tespit edilmistir (Nielsen vd., 2010)
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Sekil 1. 12 isyerinde Zorbahgn Orgiitsel Kiiltiir Baglaminda Kavramsal Modeli
Kaynak: Pheko vd., 2017:4

Pheko ve arkadaglar1 tarafindan gelistirilen Sekil 1.15, isyerinde zorbaligin
devamliligina neden olan kiiltiirel bilesenlerin birlikte nasil etkilesim igerisinde olduguna isaret
etmektedir. Orgut kultird, organizasyonel faaliyetlerdeki uyumu simgeledigi ve dogru yola
tesvik ettigi icin, zorbaci eylemleri de kasith ya da kasitsiz olarak etkileme potansiyeline
sahiptir. Kurumlar, baz1 Orgiitsel uygulamalarin referansi ile zorbalig1 tesvik de edebilir,
zorbalik i¢in ddiillendirici uygulamalara sebep de olabilir ya da etkili sonuglara ulasabilmek
icin zorbaligin araci oldugunu zorunlu da kilabilir. Bu nedenle 6rgiitsel uygulamalarin ve 6rgiit
kiiltiiriinlin zorbalig1 tesvik etmesinin Oniine gegebilmek i¢in kurum adina uygun adimlar
atilmali ve =zorbalik adi altinda gergeklestirilen her tirlii faaliyetin mevcudiyeti
sonlandirilmalidir (Pheko vd., 2017:4).

Isyerinde zorbalik, ciddi boyuttaki bireysel ve orgiitsel etkilerinden 6tiirii, yasamsal,
cesitlilik gosteren ve iiretken olan igyerlerinde gelisimi ve devamlilig1 azaltmaktadir (Branch
vd., 2013:280). Bunun yaninda isyerindeki zorbalikla karsi karsiya kalan bireyler ile ilgili
arastirma yapilmis ve genel olarak hangi bakis acisiyla ve hangi konumdan zorbalik yapildigi
tespit edilmeye calisilmistir. Arastirma bulgularina gore zorbalik genel olarak 3 sekilde
gerceklesmektedir. Bunlardan ilki; asagi dogru zorbaliktir. Yonetici/miidiir tarafindan astlara
dogru olan zorbalik tiirii asag1 dogru olarak alan yazinda yer almaktadir. Ikinci zorbalik tiirii;
yatay zorbaliktir. Calisanlardan birisinin diger calisma arkadasina yani meslektagina yapmis
oldugu zorbalik, yatay zorbaliktir. Son olarak {i¢iincii zorbalik tiirii ise; yukar1 dogru zorbaliktir.
Son c¢aligmalarda daha dikkat ¢eker hale gelen bu zorbalik tiiriinde ise, yonetici ya da miidiir
statiisiindeki bireye ast tarafindan zorbalik yapilmasidir. Bu agidan degerlendirildiginde ise bir
orgiitte yasanan zorbalik herhangi bir pozisyonda yasanabilmektedir ve organizasyonun her

seviyesinde ne yazik ki zorbalik meydana gelebilmektedir (Zapf vd., 2011).
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)
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Istikrarsizlik elinden almak, yapilan hatalar1 her seferinde
hatirlatmak, anlamsiz gérevler yiiklemek vb.
o J

Sekil 1. 16 isyerinde Zorbahigin Bes Boyutu
Kaynak: Rayner&Hoel,1997:183

Sekil 1.16°da aktarilan Rayner ve Hoel’in (1997) ¢alismasina gore isyerinde zorbaligin
bes temel boyutu bulunmaktadir. Bunlar; mesleki statiiye yonelik tehdit, kisisel statiiye yonelik
tehdit, izolasyon, fazla calisma ve istikrarsizliktir. Mesleki statiiye yonelik tehdit boyutunda
karsisindaki kisiyi kiiglimsemek, asagilamak gibi eylemler, kisisel statiiye yonelik tehdit
boyutunda diger calisana isim takmak, degersiz hissettirmek, izolasyon boyutunda mevcut
bilgileri isteyerek saklamak, fazla ¢alisma boyutunda asiri is yiikii yiikleme ve son olarak
istikrarsizlik boyutunda ise gorev tanimina uymayan sorumluluklar yiiklemek gibi eylemler yer
almaktadir.

Diger taraftan Li ve arkadaslarmin (2020) ¢alismasina gore, isyerinde zorbaligin ana
faktorlerini anlayabilmek adina iki temel yaklasim vardir. Ik yaklasim; Leymann’m 1996
yilindaki ¢alismasinda ifade ettigi ¢alisma ortami hipotezidir. Bu hipoteze gore, isyerindeki
zorbaligin nedenleri, is 6zelliklerinin olumsuz olmasi, isin getirdigi stres faktorleri, zaman
baskis1 ve asir1 i yiikii yiiklenmesidir. Einarsen ve arkadaslarinin 2010 yilinda yapmis oldugu
caligmanin sonuglarina gore ikinci yaklasima gore ise; bireysel egilimler hipotezidir. Bu
hipotez, isgorenlerin bireysel 6zellikleri gibi etmenlerin zorbaligin ana belirleyicisi oldugu

goriisiinii savunmaktadir (Liv d., 2020:24).
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e -Odiillendirme
sistemi

Sekil 1. 13 Zorbahgin Onciilleri
Kaynak: McCormack vd., 2013:408

McCormack ve arkadaglarinin (2013) arastirmasinda yer alan Sekil 1.17°ye gore
zorbaliga etki eden onciiller li¢ ana baglik altinda incelenebilmektedir. Buna gore Zapt ve
Einarsen’in (2011) ¢aligmast dogrultusunda bireysel onciiller arasinda kisilik, sosyal beceriler
ve benlik yer almaktadir. Neuman ve Baron’un (1998) calismasina gore sosyal Onciiller
arasinda orgiitsel adalet algisi, stres, orgiitsel normlar gibi faktorler yer almaktadir. Son olarak
Salin ve Hoel’e (2013) gore ise orgiitsel onciiller arasinda organizasyonun 0zellikleri, liderlik,
orgiitteki Odiillendirme sistemi gibi faktorler yer almakta ve bu oOnciiller zorbaliga etki
etmektedir.

Zorbalik davranisi, tek bir fiziksel saldir1 olarak degil, tekrarli ve uzun siireli olumsuz
eylemler biitlintidiir. Zorbaligin igerisine giren olumsuz davramglar farklilik gostermekle
birlikte diglama, bilginin saklanmasi, gérev tanimina aykir1 sorumluluk yiiklenmesi, tehdit,
cinsel taciz ve fiziksel saldirilar1 barindirmaktadir. Eylemler organizasyona, gérev tanimina, is
arkadaslarina, yonetici-calisan iliskisine gibi bir¢ok faktor bazinda farklilik gostermektedir.
Sergilenen olumsuz davraniglar organizasyondaki giic yapisinin farkliligindan da
kaynaklanabilmektedir. Bu agidan degerlendirildiginde zorbaliga maruz kalan birey, kendisini
savunma konusunda isteksiz hissedebilmektedir. Bunun nedeni ise g¢ogunlukla yonetim
kademesinden ya da denetim pozisyonundan birisi tarafindan zorbaliga ugramasindan dolayidir
(Einarsen, 2000:384).

Isyerindeki zorbaligin 6rgiitii yok etme potansiyeli bulunmaktadir ve bu nedenle drgiit

icin gercek bir tehdit unsurudur. Bu nedenle zorbaligin ¢6ziime kavusturulmasi ve ortadan
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kaldirilmas1 gerekmektedir. Zorbaliga maruz kalan calisanlarin en 6nemli ¢6ziim araci
kendileridir. Bireylerin yasadiklar1 ve tecriibe etmek zorunda kaldiklar1 olumsuzluga karsi
kendilerini savunmalar1 ve meydan okumalar1 zorbaligin ¢6ziime kavusturulmasi konusunda

olumlu yanitlar vermektedir (Majeed&Naseer, 2019:3)

Nedenleri Zorbalik Sonuglari

v

Orgtsel
-Liderlik E—
-Orgitsel kiltir —
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-Is organizasyonu

-Sdylentiler

Fail — | -Sosyal izolasyon -Psikosomatik
-Sozlii saldirganlik sikayetler
Sosyal Grup -Orgiitsel 6nlemler —— -Depresyon kaygisi
-Diismanlik N -Ozel alana saldirmak € -Travmatik stres
-Imrenme <«——— | -Fiziksel saldirganlik bozuklugu sonrasi
-Grup baskisi -Bir kisinin -Takitt
-Glnah kegisi DE— tutumlarina saldirmak
Kisi

-Kisilik 1 5
-Nitelik «—
-Sosyal beceriler
-Damga | ‘

?

Sekil 1. 14 Zorbalhigin Nedenleri ve Sonuclari
Kaynak: Zapf, 1999:71

Zapf tarafindan gelistirilen Sekil 1.18’e gore zorbaliga neden olan faktorler; orgiitsel
faktorler, sosyal grup faktorleri ve bireysel faktorlerdir. Zorbaligin ¢esitli uygulanma bigimleri
vardir. Bunlar; izolasyoni diglanma, saldiri, sdylenti seklinde kendisini gosterebilir. Bunun
yaninda zorbalik belli sonuglara neden olmaktadir. Bu sonuglar fiziksel ve psikolojik hastaliklar
olarak gozlemlenmektedir. Zapf’a gore zorbaligin sonuglar1 ayn1 zamanda zorbaligin nedeni de
olabilmektedir. Hastaliklar; orgiitsel faktorlere, sosyal grup faktorlerine ve bireysel faktorlere

etki etme potansiyeline sahiptir (Zapf, 1999:71).
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Orgiitiin gelecegi igin endise verici tablolar ortaya koyma potansiyeline sahip olan
zorbalik, Orgiitiin yaninda calisanlar agisindan daha yikict sonuglar da dogurabilmektedir.
Calisanlarin yasadiklar1 zorbalik ile paralel olarak seyir gosteren stres, titkenmislik, kendisini
is verememe gibi fizyolojik sorunlarin yasandigi dikkat ¢ekmektedir. Genel olarak fark
edilemeyecek boyutta etkilere neden olsa da bazi durumlarda zorbaligin bireydeki etkisi fark
edilebilecek boyutlara ulasmakta ve akil hastaligi gibi sorunlara sebebiyet verebilmektedir
(Leymann, 1996:167). Zorbalik, magdurun kariyer hayatina, verimliligine, diger caligsanlar ile
iliskisine olumsuz yonde etki ettigi icin IK departmaninin ilgili alanina girmektedir ve bireysel
olarak savunmasiz hissedildigi takdirde bu durumu vakit kaybetmeden ve etkisi biiyiimeden IK
departman: ile paylasmak gerekmektedir. Bu acidan degerlendirildiginde 1K personelleri,
zorbalik neticesinde bireyin i¢inde bulundugu is giivencesizligi algisi, stres, tiikkenmislik,
orgiitsel baglilikta azalma, kendisini ise verememe, kariyer konusunda belirsizlikler, verimde
ve lretkenlikte diisiis, isten ayrilma niyetinde artis vb. konularda ¢alisanlara destek olmakta ve
sorunun ortadan kaldirilmasi adina en uygun ¢6ziim yollar1 aramaktadirlar. Zorbaligin sebep
oldugu maliyet unsurlar1 da bu baglamda 6rgiit i¢in yipratici bir etkiye sahiptir. Avustralya’da
yapilan bir aragtirmaya gore isyerinde zorbaligin neden oldugu maliyet yilda 6-36 milyar
Avustralya dolar1 arasinda degisiklik gostermektedir (Magee vd., 2017).

Zorbalik konusunda yapilan arastirma sonuglarina gore cesitli zorbalik tiirleri
bulunmaktadir (Elliot, 1997). Yapilan ¢esitli ayrimlar bulunmasina ragmen ortak kani,
zorbaligin davranis¢1 boyutuna odaklanmaktadir. Davranis¢1 zorbaligi takip eden tiir ise, sozel

zorbaliktir.

*Bedensel zorbalik genel olarak saldirganlik, el
Bedensel Zorbalik sakalar1, siddetsel hareketler veya korkutma hedefli
uygulanan her gesit fiziki davranistir.

*Sozel zorbalik dalga gegme, lakap takma, asilsiz
Sozel Zorbalik sOylentiler ¢ikarma, alay etme gibi sozel
davraniglardir.

*Duygusal zorbalik , diger grup iiyelerinden farkli
muamele gosterme, dislama, asagilama, sahsi
esyalarina kotii davranma, mali esyalarini gasp etme
seklindeki davraniglardir.

Duygusal Zorbalik

*Cinsel zorbalik, her tiirlii taciz ve cinsel ibareler
Cinsel Zorbalik iceren sdylemler cinsel zorbaligin igerisinde yer
almaktadir.
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Sekil 1. 15 Elliot Zorbalik Tiirleri
Kaynak: Elliot, 1997; Akt.Cmkir&Kepenekci, 2003

Elliot’un (1997) calismasinda yer alan ve Sekil 1.19°da aktarilan bilgilere gore
zorbaligin tiirleri dérde ayrilmaktadir. Bunlar; bedensel zorbalik, sézel zorbalik, duygusal
zorbalik ve cinsel zorbaliktir. Bedensel zorbalik arasinda daha ¢ok davranigsal ogeler yer
almaktadir, Istenmeyen el sakalari, fiziksel siddet iceren hareketler vs. bedensel zorbalik
davraniglarindandir. S6zel zorbaliga 6rnek olarak isim takma, alay etme, iftiralarda bulunmak
yer almaktadir. Duygusal zorbalik davraniglar1 arasinda dislama, digerlerinden farkh
davranislar sergileme gibi eylemler 6rnek olarak verilebilir. Son olarak cinsel zorbalik ise sozlii
ya da fiziki taciz igeren her tiirlii durumu barindirmaktadir.

Sekil 1.20’de yer alan European Comission’un 2020 yilinda hazirlamig oldugu rapora
gore zorbaligin; dogrudan zorbalik, dolayli zorbalik, ayrimci zorbalik ve siber zorbalik olmak
lizere 4 uygulanma bi¢imi vardir. Dogrudan zorbalik, genel olarak kars1 karsiya iken uygulanan
fziksel ya da sozlii saldir1 niteligindeki davranislardir. Dolayli zorbalik, magdur bireyin sosyal
izolasyon ya da diglanma durumuna bulunmasina neden olan psikolojik ve sosylojik saldiri
niteligindeki davranistir. Ayrimci zorbalik, farkli kisisel tercihler ve secgimler nedeniyle

uygulanan ayrimci davranis tiiriidiir. Siber zorbalik ise elektronik ortamda kendisini gosteren

zorbalik tiiriidiir.
Dogrudan Dolayli Ayrimet Siber
Zorbalik Zorbalik Zorbalik Zorbalik
*Cogu zaman yiiz *Genellikle *Din, dil, *Elektronik
yuze zorbaliga maruz cinsiyet, 1rk, medya
gerceklesen brrakilan kisinin kdken, cinsel araciligiyla
fiziksel ya da diger kisilerden tercihler vb. genellikle
s6zlii zorbalik ya da gruptan nedenlerden akranlar
taradur. diglanmasim ya dolay1 yapilan arasinda

da izolasyonunu

ayrimeilik

uygulanan ve

iceren, igeren zorbalik farkli taciz
psikolojik ve thradar. amagclari ve
sosylojik tehdit gibi
saldirganlik tiirti unsurlarla zarar
olan zorbaliktir. vermeyi
amaglayan
zorbalik

cesididir.
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Sekil 1. 20 European Comission Zorbalik Tiirleri
Kaynak: Bruckmayer&Galimberti, 2020

Zorbalik sonucunda bireyde olusan en yaygin semptom stres ve tiikenmisliktir.
Isyerinde yasadigi olumsuz davramslar neticesinde kendisini yogun stres altinda hisseden
calisan, stresin beraberinde getirdigi tiikenmislik duygusu ile ve tilkenmislik ile birlikte ¢alisma
ortaminda yasadiklarindan sonra giivencesiz hissedebilmektedir (Hitlan vd., 2006).

Mikkelsen ve Einarsen tarafindan 2002 yilinda zorbaliga maruz kalan 118 magdur
Uzerinde yapilmis ¢alismaya gore, magdurlarin %76’sinda zorbalik neticesinde travma sonrast
stres bozuklugu tespit edilmistir. Bunun yaninda yine 118 calisanin %47’°si zorbaliga maruz
kaldiklarinda yasadiklar1 fiziksel ya da sozlii zarar1 bildirmemislerdir. Arastirmanin diger
bulgularina gore ise zorbaliga maruz kalan magdurda; kendisine, diger ¢alisanlara ve diinyaya

olan algisinda olumsuzluklarin artmis oldugu tespit edilmistir (Mikkelsen&Einarsen, 2002:87).

1.3. iste Var Olamamanin Etkileri

Iste var olamama bir kurumun {ist diizey yoneticileri ve insan kaynaklar1 departmani
tarafindan {lizerinde 6nemle durulmasi ve ¢oziime kavusturulmasi gereken konular arasindadir.
Presenteeismin beraberinde getirdigi olgu ve olaylar hem birey i¢in hem de orgiit i¢in ciddi
maliyet unsuru olusturmakta ve bu maddi etkinin yaninda psikolojik olarak zarar vermektedir
(Yildiz vd., 2015:399). Cornell Universitesi'nde yapilan ¢alismanm bulgularma gore hasta
oldugu halde is basinda olan iggoren, ¢alistigt kurumda %18 ile %61 deger araliginda isgiicii
kayiplarina neden olmaktadir (Kopriilii,2020:90). Bu baglamda hem o6rgiit hem de calisan
acisindan ciddi sonuglara neden olan presenteeism, isyeri glivenligini de tehdit edebilecek
diizeyde bir problemdir. Calisan bireyin performansina, verimliligine ve yaptigi isin kalitesine
yonelik olumsuz etkileri is kazalarinin da yasanmasina neden olabilmekte ve beraberinde
getirdigi tiikenmislik duygusu ile birlikte ¢alisanda kisilik kayiplarini kaybetme sonuglarii da
dogurabilmektedir (Panari&Simbula, 2013).

Iste var olamama, saglik problemlerinin mevcudiyetine ragmen calisan bireyin iste
bulunmasi ve bu nedenle de ¢alisma arkadaglarmi olumsuz yonde etkilemesine, yapilan igin
kalitesinin diismesine, gerek yonetici ile gerekse diger calisanlar ile kurulan iletisimin zarar
gormesine, Uretim ve verimlilik kayiplarinin yaganmasina, performansin beklenen diizeyin

altinda kalmasina, zamansal agidan kayiplar yasanmasina, motivasyon diistikliiklerine,
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absenteeismi tetiklemesine, isin tekrarlanmasina vb. bir ¢ok soruna neden olmaktadir ve bu
nedenle de 6rgiit icin maliyetleri oldukga yiiksektir (Ozmen, 2011:10). Benefits Pro’da yer alan
bir caligmaya gore; iste var olamama, verimliligin sessiz bir katilidir (Benefits Pro, 2017).

Presenteeismin hem calisan birey agisindan hem de orgiit agisindan 6nemli etkileri
bulunmaktadir. Ornek olarak, galisan tarafindan fazla ciddiye alinmayan ve hizli iyilesebilecek
tiirden olan rahatsizliklar, birey dikkate almadigi ve 6nemsemedigi i¢in daha da ilerlemekte ve
hizli olacak olan iyilesme siiresi daha da uzun vadeye yayilmaktadir. Zamaninda doktora
basvuruda bulunulmamasi ve yokmus gibi davranilmasi hastaligin ciddilesmesine neden
olmakta ve Orgiit acgisindan maliyet unsurunu da katlayarak artirmaktadir
(Aronsson&Gustafsson, 2005). Goetzel ve arkadaslarina (2004) gore ise saglik problemleri
mevcut olmasina karsin ise gelmeye devam eden iggdren diger isgorenleri de olumsuz olarak
etkilemektedir, iiretimde kayiplara, iletisimde zararlara, igin yavaslamasina ve tekrar
edilmesine, verilen gorevlerin yapilamamasina, aktif olan calisanlar1 kaybetmeye neden
olabilmektedir.

Iste var olamama, dogrudan verimliligi ve performansi etkileme potansiyeline sahip
olmasiin yaninda ekip icerisindeki iiyelerin birbirleri ile olan iletisiminde zayifliklara ve
kopmalara, absenteeism davranisinin yogunluk kazanmasinda, is doyumundaki azalmalara, ise
olan baglilikta diisiise, yeni maliyet unsurlarinin ortaya ¢ikmasina, is giicli devir oraninda artisa,
bireysel basarida diisiise ve tiikkenmisligin dikkat cekici hale gelmesine neden olmaktadir
(Barutgu&Serinkan, 2008).

Orgiit kiiltiiriine uyum saglayamamasi ve kabullenememesi sonucu presenteeism
davranisini sergileyen ¢alisan, kurum igerisinde verimliligin ve iiretkenligin diisiisiine neden
olabilmektedir. Bu dogrultuda yasanacak bu olumsuzlugun O&niine gegebilmek igin
yOnetici/igveren tarafinin siireci takip etmesi, orgiit kiiltiirli ile ¢alisanin uyumu arasindaki
dengeyi kurabilmesi (gerekirse ise alim sirasinda buna dikkat ederek ise alim yapmak) ve

destegini her zaman gostermesi onemlidir (Kdse vd., 2001).

1.4.Tiikenmislik Kavramm

Genellikle bir ig rahatsizlig1 olarak tanimlanan ve anlam kazanan tiikkenmislik kavrama,
baglam bakimindan isgorenin calisma hayatinda karsilasti§i ve tecriibe ettigi olaylar
neticesinde ve kurmus oldugu iletisim sonucunda meydana gelen sorunlar ile ilgilidir. 1974
yilinda Herbert J. Freudenberger tarafindan tanimlandigi sekliyle tiikkenmislik: “yipranma,

enerji ve giiclin diislise gegmesi, basarisizlikla sonuglanma ya da isteklerdeki tatminsizlikler
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sonucunda kisinin i¢ diinyasinda olusan tiikenme halidir.” (Freudenberger’den akt. Polatc1 vd.,
2014). Freudenberger’den once tilkenmislik terimi 1961 yilinda Graham Greene tarafindan
kaleme alman “A Burnt-Out Case” (Bir Tiikenmislik Olay1) romaninda kullanilmistir.
Romanda ruhsal bir ¢okiintii icerisinde olan mimar Querry’nin isinden ayrilip Afrika
ormanlarina (Kongo nehri ¢evresi) kagmasi anlatilmaktadir. Son derece bitkin ve eski igine
karsi Ofkeli olan Querry’nin iginde bulundugu ofke ve idealizmini kaybetmis olmasi
tiilkenmislik ad1 altinda okuyucuya aktarilmistir (Maslach vd., 2001; Yildirm&igerli, 2010).
Tiikkenmislik kavraminin bilinen ve yayginlasan kullanimi 1986 yilinda Christina
Maslach tarafindan yapilmistir. Maslach’a gore tiikenmislik; isinin gerektirdikleri nedeniyle
diger insanlarla iletisimin yogun oldugu c¢alisanlarda karsilasilan gorece diisiik bireysel basari

hissiyati, duygusal bir tiikenis ve duyarsizlasmadir (Maslach&Jackson, 1986).

Tablo 1. 5 Tiikenmislik Kavramna iliskin Tanimlar

“Tlkenmislik, yalnizca bir orgiitle alakali simirlandirmalar degil, tim

(Cherniss, 1980) birimlerin karmasik bir yapidaki iliskisini ilgilendiren stres denklemidir.”

“Tilikenmislik, olumsuz stres kosullari ile basa ¢ikma konusunda basarisiz

(Farber, 1982) girisimlerde bulunulmasinin son adimidir.”

“Is tiikenmisligi, calisma hayatindaki uzun siireli stres kaynaklarina kars1

(Maslach, 2002) cevap niteliginde olan psikolojik bir sendromdur.”

“Tlkenmislik, kronik is stresedrlerine cevap niteliginde yasanan

(Leiter&Maslach, 2004) psikolojik bitkinlik hali, yetersizlik sendromu ve sinizmdir.”

“Kisinin bedenen ve psikolojik olarak enerjisinin tiikenmesi, kendisini

(Budak&Siirvegil, 2005) yorgun hissetmesi tiikkenmisliktir.”

“Tikenmislik, diger bireylerle yiizyiize calisanlarda, enerji ve zaman
(Greer&Wethered’den akt. | harcama, igsel kaynaklari tiiketme neticesinde meydana gelen stres

Gurses, 2006) tepkisidir.”

“Tlkenmislik, calisma kosullarindan dolay1 ortaya ¢ikan duygusal ve
(Barutgu&Serinkan, 2008:541) | fiziksel ¢6kiis halidir.”

“Tiikenmislik, isgérenin enerji kaynaklarinin stres etmenleri sonucunda
(Torun’dan akt. Tiire, 2008) azalmasi ve i hayatinin farkli donemlerinde ortaya cikan tiikenme

halidir.”
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(Secer, 2011)

“Tlkenmislik, ¢caligma hayatinin aradiginit bulamayan bir bireyin igine

distiigii bitkinlik ve asabiyet halidir.”

(Tutar, 2014:356)

“Tlkenmislik, calisanlarin duygusal, fiziksel ve zihinsel bitkinlik halidir.”

(Goktepe, 2016:27)

“Tlkenmislik, isgdrenin mesleginden sogumasi, sundugu hizmetin
kalitesinin diismesi ve motivasyonunu kaybetmesi sonucunda varligini

hissettiren fizyolojik ve psikolojik boyutlar1 olan duygu durumudur.”

Karabenk, 2018)

(Maslach&Leiter’den akt. | “Tikenmislik, isgérenin ise olan baglanma duygusunda yasanan
Ocak&Gller, 2017) asmmasidir.”
(Tepeci&Birdir’den akt. | “Tikenmislik, is yasaminda karsilasilan stresin ortadan kaldirilamamasi

neticesinde fiziksel rahatsizliklara doniisen psikolojik hastalik halidir.”

(Kogel, 2018:569)

“Orgiitsel tiikenmislik, kisinin fiziksel yorgunlugundan ¢ok, yapilan isin
ve ¢alisma sartlarinin gerektirdiklerini asir1 olarak algiladig: zihinsel yiik,
kariyer hedefinden uzaklasma ve degisimlere karsi kendisini g¢aresiz

hissetmesidir.”

(Alkis, 2019:13)

“Tilikenmislik, uzun vadeli ¢aba gerektiren durumlarda zihinsel, duygusal

ve fiziksel agidan negatif etkilere neden olan durumdur.”

(Arslan, 2019)

“Tiikenmislik, kisinin psikolojik ve fizyolojik yonden kendisini bitkin
halde hissetmesi, diger insanlarla iletisim halinde iken olumsuz ve isteksiz

olmasi ve kendisini yetersiz hissetmesidir.”

(Erkal, 2020:45)

“Tikenmislik, orgiitte ve bireyin i¢ diinyasinda olusan ve dengesiz

durumlar karsisinda kendisini gosteren stresin siddetli bir sonucudur.”

(Palice, 2020:9)

“Tilikenmislik, bireylerin giinlik yasamlarinda ¢alisma sartlarina bagl
olarak gelistirdikleri iligkilerin kotiiye dogru evirilmesine bagli olarak

ortaya ¢ikan zorluklardir.”

Tiikkenmislik etkisini en ¢ok birey iizerinde godsteren bir sendrom olmasina ragmen

bulasici bir rahatsizlik olmasi nedeniyle bireyin i¢inde bulundugu ¢alisma ortaminda da etkisini

hissettirmektedir. Bireysel diizeyde ¢alisanin moral ve motivasyonunu etkilemesinin yaninda

orgiitsel diizeyde ise bulagiciligi nedeniyle diger ¢calisanlar1 da etkilemekte, onlarin da huzursuz

ve kaygili ruh halinde, diisitk motivasyonda olmasina ve odaklanma problemlerine neden

olabilmektedir (Polatci, 2007:84).
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Tiikenmislik, duyarsizlasma, duygusal agidan tilkenme ve azalan 6znel performans ile
karakterize edilmis olan mesleki psikolojik bir kavramdir. Tiikenmisligin yaygmligi
meslekteki, niifustaki ve yapilan arastirmadaki metodolojiye gore farklilik gdstermekte ve bu
farklilik orani %10 ile %50 arasindadir (Brand&Holsboer-Trachser, 2010). Tiikenmislik ile
ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde farkliliklarin daha ¢ok demografik 6zelliklerdeki
cesitlilige gore yapildig: dikkat ¢gekmektedir (Ulucan, 2016).

Stresli misafirperverlik asamasinda yer alan otel ¢alisanlari, bu durumla basa ¢ikabilmek
icin presenteeism davranisini sergileme egilimindedirler. Stres ve onun beraberinde getirdigi
tilkenmislik arasindaki iliskide pozitif yonde bir iliski s6z konusudur (Siegrist&Theorell’den
akt. Chia&Chu, 2016).

Zengin ve Kaygin’in Kars ili SGK kurumunda yapmis oldugu arastirmanin korelasyon
analizleri sonucunda iste var olamama ile tilkenmisligin alt boyutu olan duyarsizlagsma arasinda
pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Arastirmanin neticesinde tespit edilen bulgulara gore
tiikenmigligin alt boyutu olan duyarsizlasmaya maruz kalmis bir c¢alisan; isine, ekip
arkadaslarina, miisterilere, yoneticisine karsi duyarsiz oldugu takdirde bu durum beraberinde
presenteeismi de getirecek ve bu nedenle de beklenen diizeyde performans sergilenemeyecek,
kalitede diisiisler yasanacak ve olumsuzluklar pesi sira devam edecektir (Zengin&Kaygin,
2016:498). Huberman’a gore iste var olamamanin etkileri en sik tiikkenmislik sendromu ile
varligini gostermektedir (Huberman, 2012).

Tiikenmislik sendromunun fiziki belirtileri arasinda gii¢siizlilk hali, yogunluk ve
bitkinlik, yiiksek kolesterol, kalp rahatsizliklari, bas agrisi, uyku problemleri, grip/soguk
alginligi, solunum problemleri, bulanti/kusma vb. yer almaktadir (Kaya vd., 2010).

Dixon’un 2005 yilinda yapmis oldugu arastirmaya gore, bir isyerinde ¢alisan isgdrenler
arasinda %356’s1 iste var olamama yasadigi bulgularina ulagilmistir. Bunun yaninda diger
sonuclara gore ise yasadiklari presenteeismin gittikge daha biiyiik bir problem haline geldigini
ve kurum igerisinde sorun haline gelen bu davranisin tiikenmislik ile tiretimde kayiplara neden
oldugu sonucuna ulasilmistir (Dixon’dan akt. Baker-McClearn vd., 2010:314).

Shirom ve Melamed’in calismasina gore, stresin artmasma neden olan faktor
tilkenmigliktir. Stresin etkiledigi iste var olamama davranis1 da tiikenmiglik olgusuna 6nciiliikk
etmektedir (Shirom&Melamed’ten akt. Demerouti vd., 2009).

Tiikkenmislik sendromunun kalbi; ciddi ve kronik diizeyde olan enerji kayiplaridir.
Surekli devam eden halsizlik hali, uzun sure devam edebilecek diizeyde olabilir (Sonnenschein
vd., 2007:488).
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1.4.1. Tiikenmislik Modelleri

Tiikkenmislik konusu ile ilgili yapilan arastirma sonuglarma gore bircok tiikenmislik
modeli vardir. Aragtirmacilarin tilkkenmislik olgusunu tanimlama sekillerine gére one siirdiikleri
boyutlar da ¢esitlenmektedir. Bu konuda 6ne ¢ikan modeller arasinda Maslach, Pearlman ve

Hartman, Cherniss, Meier gibi isimler ve gelistirdikleri modeller dikkat ¢ekmektedir.

Duygusal Tukenme

Duyarsizlasma Kisisel Basarida Diisme Hissi

Sekil 1. 16 Maslach Tiikenmislik Modeli
Kaynak: Maslach, 1981

Tiikenmisglik kavramina ait kullanilan en yaygim tanim S$ekil 1.21°de yer alan Maslach
ve Jackson tarafindan ortaya atilan “ii¢ bilesenli tilkenmislik” tanimidir. Tanim dogrultusunda
duygusal tikenme, kisisel basarida diisme hissi ve duyarsizlagsma tiikenmisligin ana
faktorleridir. Onemli olan asil etmen; tiikkenmisligin degisken olmasidir (Girgin&Baysal,
2005:175). Maslach’in modeline gore fiziksel ve duygusal kaynaklarda azalis durumunda ve
stres seviyesindeki artis dogrultusunda tiikenmislik yasanmaktadir (Altan&Ozpehlivan,
2019:86). Maslach’in 1981°de olusturdugu tikkenmislik modeline gore; tilkenmisligi ortaya
¢ikaran ana etmen yorgunluk ve duygusal tilkenmedir. Bu tiilkenme sonucunda ortaya bitkinlik,
isten soguma, fiziksel yorgunluk gibi durumlara ortaya c¢ikabilmektedir (Giliven&Sezici,
2016:118). Ug ana bilesen arasindan duygusal tilkenme, tiikenmislik sendromunun baslangici
olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu asamada isgérenler kendilerini yorgun, yipranmis ve enerji
yoksunlugu igerisinde hissetmektedirler. Calisma ortaminda is yiikiinde artis yasanmasi,
duygusal tiikkenmislik boyutunda 6nemli bir etmendir (Cordes vd.,1997:688). Bu asamada olan
birey kendisini digerlerinin sorunlarini ¢6zme konusunda da giigsiiz gérmektedirler ve bu
durumdan kurtulabilmek i¢in de kacis yolunu tercih etmektedirler. Ikinci asama olan
duyarsizlagmada ise kisi, is yasaminda karsilastigi ve hizmet aligverisinde bulundugu diger
bireylere nesneymis gibi davranirlar ve sergiledikleri tutumlar da bu yonde seyir

gostermektedir. Bunun neticesinde kisi canliliini ve enerjisini minimuma diisiiriir,
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performansinm etkinlii azalmaya baslar. Is ortaminda algilanan ve bireyi duyarsizlasma
boyutuna siiriikleyen faktorler arasinda rgiitiin kat1 ve biirokratik uygulamalar1 yer almaktadir.
Son asama olan kisisel basarida diigme hissinde ise; duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma
asamalarindan sonra birey kendisine olan giivenini yitirmeye baslar, sevilmedigine ve saygi
gormedigine kendisini ikna eder ve bu yonde duygularmni yonlendirir. Biitiin asamalarin
sonucunda da isgoren kendisine olan saygisini kaybeder (Seger, 2011:26).

Cetinkaya ve arkadaslar1 tarafindan yapilan 2019 tarihli inceleme ¢aligmasi sonucunda,
isgorenlerin ¢aligma siireci icerisinde iken igvereni tarafindan olumlu ya da olumsuz geri doniis
alamadiklar1 ve takdir géremedikleri durumlar ile Maslach Tiikenmislik Modeli’nin boyutlar

arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Sekil 1. 17 Pearlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli
Kaynak: Perlman & Hartman, 1982; Tiire, 2008:27

Pearlman ve Hartman’in Sekil 1.22°de yer alan tiikkenmislik modeline gore stres; kisinin
yeteneklerinin beklentiler karsisinda yetersiz kalmasi sonucunda ve yapilan isin kisinin
ihtiyaglarin1 ve beklentilerini karsilayamamasi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu modele gore
isgdrenin isine yonelik kayitsiz kalmasi veya isinden ayrilmasi saglik problemlerine neden

olmaktadir (Giiven&Sezici, 2016).

Kisi Davranig Sonuglar

\ 4

Yeterli Olma

Beklentisi Sonug Beklentisi

Sekil 1. 18 Meier Tiikenmislik Modeli
Kaynak: Meier, 1983; Tire, 2008:26

Sekil 1.23’te yer alan Meier’in modeline gore tiikkenmislik, kisilerin sahip oldugu is
deneyimlerinin tekrarlanmasi durumunda ortaya ¢ikan bir olgudur. Tiikenmisligi ortaya ¢ikaran
3 ana etken vardir. Bunlardan ilki; olumlu pekistirme varligina iliskin beklentilerdeki diisiikliik
ve calisma yasamindaki cezalandirma politikalarina karsi ise yliksek beklentilerin olmasidir.
Ikincisi; mevcut bulunan gii¢lendiricileri kontrol etme yollar1 ile ilgili beklentilerdeki
diistikliktiir. Son olarak {igiinciisii ise; pekistirmeyi kontrol amaciyla kisisel yeterlilige yonelik
diisiik beklentidir. Bu modele gore beklentisi diisiik olan kisilerde ¢ogunlukla kargt ve korku
duygulart 6n plana ¢ikmakta ve caligmaktan kagmma egilimi sergilemektedirler (Meier,
1983:900). Meier’in tilkenmislik olgusu, is tecriibelerinin siirekliligi ile neticelenmis ve ii¢
asamada tanimlanmistir. Modele gore kisinin; isi ile ilgili pekistire¢ davranisi beklentisinde
diisiik ve ceza davraniginda ise yiiksek beklenti olmasi, mevcut pekistirecleri kontrol etme
acisindan beklentinin yliksek olmasi ve bireysel yeterlilik beklentisinin diisiik olmasi

tiikenmislige ortam hazirlamaktadir (Esiyok, 2012:14).
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Sekil 1. 19 Cherniss Tiikenmislik Modeli
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Is ile
psikolojik
olarak bagini
koparma

Carry Cherniss’in modeli tiikenmisligi bir siire¢ olarak ele almaktadir. Cherniss’e gore

tiikenmiglik, stresin kontrol edilemedigi durumlarda karsit olarak ortaya ¢ikan bir basa ¢ikma

yoludur. Sekil 1.24’teki modele gore tiikenmislik ise; taleplerin kaynaklar1 asmasi sonucunda

ortaya c¢ikan stres ile baslayan ve stresi ortadan kaldirabilmedeki basar1 ve basarisizlikla yon

bulan bir durumdur. Birey ilk basa ¢ikma stratejisi olarak stresin varligini ortadan kaldirmaya

calisir. Stresin ortadan kaldirilamadigi durumlarda ise siire¢ isle bagi koparmaya kadar

ilerleyebilmektedir (Seker, 2019:17). Cherniss’in modeline gore tiikenmislik, stresten kaynak

alan ve stresin ¢Oziimiine iliskin basar1 ve basarisizlik ile yon bulan bir olgudur. Stresin

etkilerini ortaya kaldirmak konusunda basarisizlik yasanmasi durumunda isgorenin ise yonelik

tutumlarinda farkliliklar yasanabilmektedir. Is yasamindan geri cekilme, ise olan giivende

azalma ve idealistlikten uzaklagma bu farkliliklar arasindadir (Stout&Williams’dan akt. Polatci,

2007).

1.4.2. Tiikenmisligi Etkileyen Faktorler

Yapilan ¢aligmalar sonucunda tiilkenmislige neden olan birgok faktér oldugu dikkat

cekmektedir. Arastirmacilar tarafindan yapilan gruplandirmalar incelendiginde genel olarak

tilkenmisligi etkileyen faktorlerin bireysel faktorler ve orgiitsel faktorler olarak ikiye ayrildigi

gorilmektedir.
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Tiikkenmisligi etkileyen bireysel faktorler arasinda; bireyin motivasyonu, medeni
durumu, yasi, kisiligi, aile ve sosyal yasantisi, cocuk sayisi, cinsiyeti, egitim durumu, kisisel
beklentileri yer almaktadir (Sonmez, 2019:51).  Maslach ve arkadaslarmin 2001 tarihli
calismalarina gore genglerin tilkenmislik diizeyi, 30-40 yas iistii calisanlara oranla daha
yiksektir ve tikenmislik genel olarak ise yeni baglamis olan ¢alisanlara kendisini
gostermektedir (Maslach vd., 2001:409). Randall ve Scott tarafindan yapilan 1988 tarihli
caligmaya gore ise; demografik 6zellikler agisindan geng ve heniiz is deneyimi kazanamamis
calisanlarda, evli ve bekarlar arasinda ise bekarlarda daha fazla, cinsiyet a¢isindan da kadinlarin
erkeklere gore daha fazla tiikenmislik ile karsi karsiya geldigi ortaya c¢ikmistir. Orgitsel
faktorler arasinda ise; calisma siireleri, orgiit kiiltliri, yapilan isin niteligi, tcreti, is yiiki,
oOrgiitiin yapis1 yer almaktadir (Basim&Sesen, 2006). Pavesic ve Brymer tarafinda 1990 yilinda
yapilan calismada konaklama igletmelerinde ¢alisan geng isgdrenlerin neden islerini biraktiklar
incelenmistir. Bu inceleme sonucunda calisma saatlerinin uzunlugununun, icretlerdeki
diisiikliigiin ve fazla is yiikiiniin neden oldugu stres faktoriiniin, calisanlarin isten ayrilmalarina
neden oldugu sonucuna ulasilmistir (Pavesic&Brymer’dan akt. Pelit&Tiirkmen, 2008:123).
Bahar, 2006 yilindaki arastirmasinda Antalya ili Side bolgesinde faaliyet gosteren dort ve bes
yildizl1 otellerdeki 111 6n biiro ¢alisaninin tiikkenmislik diizeyini belirlemeye calismustir.
Arastirma sonucunda, cinsiyetin tiikenmislik iizerinde 6énemi bir etkisinin oldugunu, kadin 6n
biiro ¢alisanlarmin duygusal tilkenme ve duyarsizlasma boyutlarinin, erkeklere oranla daha
yiiksek oldugu sonucuna ulagsmistir (Bahar, 2006).

Isgorenlerin tiikkenmislik ile kars: karsiya kalmalari, calisma ortamlarindaki fiziksel ve
ruhsal durumlarini asacak boyutta is taleplerine uzun siireli ve devamli maruz kalmalar1 ile
paralellik gostermekte ve onemli bir etken olusturmakta (Cigek&Aknar, 2019:1237) ve asiri is
yiikiiniin yogunlugu bireyin duygusal tiikkenme seviyesini artirmaktadir (Yardim, 1995). Bunun
yaninda departmanlar arasinda yasanan catigma hali, kisith sosyal imkanlar, iletisim
problemleri, yonetim politikalar1 da tiikenmisligi etkileyen orgiitsel nedenler arasindadir (Toga,
2016). Karatepe ve Uludag’in Kuzey Kibris otel igletmelerinde 872 6n biiro ¢alisani iizerinde
gerceklestirmis oldugu arastirmaya gore, ¢aligma hayati ile aile hayati arasinda catigsmanin
mevcut olmasi, tiikkenmisligin boyutlarindan duygusal tiikkenme ile pozitif yonde iligkilidir.
Tiikenmisligin duygusal tiikenme boyutu, isten ayrilma niyetinde artiga, igsel motivasyonda
kayiplara ve orgiitsel baglilikta azalmalara neden olmaktadir (Karatepe&Uludag, 2007). Kirkan
tarafindan 2013 yilinda Aydin ili bes yildizl1 otel ¢alisanlar1 {izerinde yapilan ¢aligmaya gore
ise 313 yiyecek-i¢ecek personelinin igerisinde bulunmus oldugu tiikenmislik diizeylerinin, orta

seviyede oldugu tespit edilmistir (Kirkan, 2013).
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Tiikkenmisligin ortaya ¢ikmasina ortam hazirlayan etmenler incelendigi zaman birey ve
orgiit agisindan olumsuzluklar1 beraberinde getirdigi goriilmektedir. Bu dogrultuda
tiikenmisligin ©niine gecmek gerekmektedir. Isyerinde calisanlarin bireysel Ozellikleri,
donanimi, basar1 ve yetenegi dogrultusunda gorev dagilimini yapmak tiikenmisligi dnlemek
acisindan dnemlidir. Isverenin, tiikkenmisligin sebep oldugu negatif calisma ortaminin Sniine
gecebilmesi igin calisanlar arasindaki olumsuz etkilesimlerin Oniine gegilmeli, uzlagmaya
varilmali, ekip uyumunu saglayip desteklemeli ve en 6nemlisi de ¢alisanlara geri bildirimlerde
bulunup takdir etmesi gerekmektedir (Lussier, 2006).

Tiikenmislik, insanlarla yiiz ylize iletisim unsurunun gerekli oldugu meslek dallarinda
daha yogunluk kazanmaktadir. Sunulan hizmet neticesinde karsi karsiya kalinan sorumluluk
hissi tiikenmislige ortam hazirlamaktadir (Yildiz, 2012). Bu baglamda, diger sektorlerde
goriildigli gibi turizm sektdriinde de varligimi hissettiren tiikenmislik, turizmde c¢alisan
bireylerin verimlilikleri ve performanslar1 tlizerinde etkilidir. Otel isletmelerinde islerin
cogunluk olarak insan emegine dayali olarak yiiriitiilmesi, yiizyiize iletisimin {ist seviyede
olmasi, hizmet aligverislinin araliksiz olmasi nedeniyle, calisan bireyin beklentilerinin
karsilanmasi ve mesleki doyumunun saglanmasi 6n plana ¢gikmaktadir (Uckun vd., 2004). Otel
misterilerinin, otelden memnun bir bi¢cimde ayrilmasi, otelin hizmet siiresini uzatan,
devamliligin1 saglayan bir faktordir. Bu dogrultuda miisterinin memnuniyetinin yiiksek
seviyede olmasi, calisanlar ile iliskilerinin ve hizmet aligverisinin olumlu getirileri ile
mimkunddr (Pelit&Bozdogan, 2014). Miisterileri, ¢aligma arkadaslarini ve igvereni memnun
etme noktasinda tlkenmislik kendisini gostermekte ve bireyi etkisi altina almaktadir
(Cinnioglu&Salha, 2017).

Otel isletmelerinin dinamik yapisi, isleyis sistemindeki yogunluk ve karmasiklik
otellerin “kiiciik sehir” olarak tanmimlanmasina neden olmustur. Taleplerdeki degiskenlik
unsuru, hizmet siirecinin devamliligi ayni anda birgok isin yapilmasimi gerekli kilmaktadir
(Nebel’den akt. Birdir&Tepeci, 2003:93). Otel isletmelerinde iiretim, insan emegine baghdir
ve zaman faktorii de bu emegi beslemektedir. Calisma sahasimin dinamik ve siirekli olmasi,
hizmet devamliliginin kesintisiz olmasi, ¢esitli departmanlarda istihdam edilen ¢ok sayida
personel olmasi ve bazi déonemlerde yogunlugun maksimum seviyeye ulasmasi, tiikkenmisligin
otelcilik sektorii ile olan iliskisini kuvvetlendiren olgulardir (Sagl, 2011).

Konaklama isletmelerinde hizmet siiresinin genellikle mevsimlik yani sezona baglh
olmasindan dolay1 yaz aylarinda yogunluk yasanmaktadir. Bu nedenle iggorenlerin yerlesik
diizene gecemeden caligmalarina devam etmeleri gerekebilmektedir. Bireyin yilin bazi

aylarinda otelin lojmanlarinda konaklamasi ve isine oradan gidip gelmesi, yogun dénemlerde
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izin alma konusunda sorun yasamanin yiiksek seviyelerde olmasi, ¢aligma saatlerinin uzamasi
ve belirsizlesmesi, beklenen terfinin ger¢eklesmemesi ve diisiik tlicrete ragmen odiillendirme
bile yapilmamas1 gibi nedenler tiikenmisligi etkileyen faktorler arasindadir (Cetin, 2017).
Otelcilikte verilen hizmetin yiliksek seviyelerde olabilmesi, tikenmislik olgusu ile
pozitif yonde seyir gostermektedir. Calisanin tiikenmislik seviyesinin minimum olmasi,
gosterdigi performansi ve verimliligi etkileyerek hizmet sunumunun en iist seviyeye ¢ikmasina
araci olacaktir (Yildiz, 2014). Fazla sorumluluk, agir is yikii, kesintisiz ¢alisma temposu ve
sosyal hayatin getirdikleri ile harmanlanan bireyin bir de yliksek performans ve basarili
sonuclar elde etmesi beklenmektedir. Zaman ve performans iligkisini iyi organize ederek elde
edilecek olan basarinin, tiikenmislik ve stresten uzak olmasi, bu basariy1 ortaya ¢ikaracak

etmendir (Altay, 2009).

1.4.3 Tiikenmisligin Sonuclari

Calisma ortaminin 6zellikleri, isin yogunlugu, is ytikii, motivasyon saglayici faktorlerin
az olmasi, hastayken ise gelmeye devam etmek, giivencesiz ¢alisma ortami ve zorbaci eylemler
gibi davranislar, bireyin tiikenmislik ile kars1 karsiya gelmesine neden olmaktadir. Caliganin
fiziksel ve zihinsel yorgunluguna neden olan tiikenmislik sendromu ile birey; isten kagma, ise
devam konusunda sikintilar yasama, sosyal ¢evresinden uzaklagsma, kendisini izole etme,
performans ve veriminde azalma, iste doyumsuzluk gibi gelismeler ile karsi karsiya
gelmektedir (Girgin, 1995).

Tiikenmislik sendromu, bireyin i¢inde bulundugu duygu ve duruma bagli olarak ilk
etapta hafif belirtiler ile varligin1 gosterirken ilerleyen siiregte bu hafif belirtiler yerini
psikolojik ve fizyolojik belirtilere ve sonuglara birakmaktadir. Ilk asamalarda hafif basagrilari,
yorgunluk ve bitkinlik hali ile karsilagan birey, sonraki siiregte kronik hastaliklar ve zihinsel
rahatsizliklari tecriibe etmektedir (Sonnenschein vd., 2007:488). Psikolojik refahi tiikkenmislik
nedeni ile zarar goren birey, kendisini duygusal yonden bitkin hisseder ve diger kisilere karsi
hosnutsuzlugu ve tahammiiliinde azalmalar meydana gelir. Cevresine karsi daha agresif
eylemler sergiler ve ruh halinde ani degisimler gdzlemlenir. Ayn1 zamanda yasadiklari
duygusal bunalim ile birlikte islerinde risk alma egilimleri artar ve bu risk de yanlis adimlar ile
olumsuzluklara neden olur (Ormen, 1993). Masclach ve Jackson’m 1977 yilinda 130 polis
memuru tizerinde ger¢eklestirmis oldugu arastirma sonucuna gore tiikenmislik yalnizca bireyi
degil onun ¢evresindekileri de rahatsiz etmekte, aile iiyeleri ve sosyal ¢evresi de tiikenmislik

ile kars1 karsiya kalan bireyin davraniglarindan etkilenmektedir (Masclach&Jackson, 1979).
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Tiikenmislik sendromunun sonucunda iggdrenin is doyumunda azalma meydana gelir ve
paralel olarak ise gelmeye yonelik motivasyonunda azalmalar yasanmaktadir (Ozmen, 2016).
Ayni zamanda tiikenmislik bireyde psikosomatik bozulmalara, ailevi ve sosyal yasamda
calkantilara, uyku problemlerine ve zararli madde kullanimina neden olmaktadir (Sayil vd.,
1997). Tiikenmislik duygusu yasayan bireyde yetersizlik hissi kendisini gostermektedir.
Yasadig1 enerji kaybinin yaninda dikkat dagmikligimmin da boy gostermesi ile bireyin hata
yapma ihtimali yiikselir ve hata yapma seyri ilerledigi miiddetce de gelecegin getirilerine karsi
yetemeyecegine dair inancinda artig yasanir (Goktepe, 2016:34). Calisan birey, isini strdurecek
giicii kendisinde bulamamasi sonucunda isini birakma egilimi igerisine girer. Bu dogrultuda
alaninda nitelikli olan ¢alisanlarin kayb1 yasanir ve bu durum da isletmenin ve sektoriin zarar

gormesine neden olur (Ozcakmak, 2021).
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IKiNCi BOLUM
ISTE VAR OLAMAMA VE TUKENMISLIGI ETKILEYEN
ORGUTSEL FAKTORLERIN KONAKLAMA iSLETMELERINDE iNCELENMESI

2.1. Arastirmanin Amaci ve YOntemi

Iste var olamama ve tiikkenmislik calisma hayatinda 6nemli ¢iktilara neden olan
kavramlardir. Stire¢ icerisinde ilk olarak bireysel etkileri gdzlemlenmesine ragmen sonraki
stiregte Orgiitsel etkileri 6n plana ¢ikmaktadir. Bu baglamda c¢alisan bireyin icerisinde
bulundugu ya da bulunacak oldugu iste var olamama ve tilkenmislik konularina orgiitsel
baglamda dikkat ¢ekilmeli ve oniine gecilmesi hedeflenmelidir. Bu dogrultuda caligmada iste
var olamama ve tiikenmisligi etkileyen orgiitsel faktorler incelenmistir. Arastirma alani olarak
hizmet sektoriiniin yogun olarak gozlemlendigi ve calisan ile ¢alismayan kisi arasindaki
iliskinin birincil diizeyde oldugu otel isletmelerinde ¢alisma yiiriitiilmiistiir.

Bu amag cercevesinde 2021 Ocak ve 2022 Mart tarihleri arasinda meslek farki
gbzetmeksizin Antalya ilinde faaliyet gosteren 31 adet bes yildizli otel ile iletisime gegilmistir.
19 otelin olumsuz geri doniisii sonucunda birbirinden farkli 12 adet bes yildizli otel ¢alisani
etrafinda anket calismasi gergeklestirilmistir. Bu uygulama ile bes yildizli otel ¢alisanlarinin
iste var olamama ve tiikkenmislik durumlarimi etkileyen Orgiitsel faktorler ve bu faktorlerin
bireye etkileri aragtirilmistir.

Aragtirmanin  ilk asamasinda ikincil veriler {izerinden literatiir taramasi
gerceklestirilmistir. Literatlir taramasi sirasinda anahtar kavramlar baz alinarak arastirma
gerceklestirilmistir. Kavram, yazar, giivenilirlik ve giincellik dikkate alinarak tamamlanan
literatiir taramasinin ardindan verilerin toplanmasi ve analiz kismina gecilmistir. Bu agamada
nicel arastirma teknigi kullanilmis ve veri girisi i¢in SPSS-26 ile birlikte analizler i¢in Smart-

PLS programu tercih edilmistir.

2.2. Arastirmanin Hipotezlerinin Olusturulmasi
Bu boliimde tiikkenmislik ve iste var olamamay1 etkileyen orgiitsel faktorleri belirlemeye

yonelik olusturulan hipotezler a¢iklanacaktir.
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2.2.1. Nepotizm, iste Var Olamama ve Tiikenmislik Iliskisi

Bir isletmede nepotizmin en onemli etkisi hem dahili hem de harici iligkilere zarar
vermesidir. Rekabet ortaminin yogun olarak yasandigi bir organizasyonda, nepotizmin de
varlik kazanmig olmasi ¢alisanin igsel olarak da zarar gormesine ve tiikenmislik evresine
ge¢mesine neden olabilmektedir. Bu nedenle nepotizmin var oldugu bir orgiitte tiikkenmigligin
de varligi kuvvetle muhtemeldir (Haywood, 2018). Yazinda elde edilen bulgular 1siginda
asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H1: Nepotizm ile iste var olamama arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

H2: Nepotizm ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Nepotizm ile iste var olamama bir isletmede yalnizca bireyi degil tiim Orgiitli etkisi
altina alabilmektedir. Kayirmaciligin séz konusu oldugu isletmelerde ¢alisanin Orgiite olan
baghliginda azalma, performansinda diisiis, giivencesizlik ve iste olmasina ragmen kendisini
ise verememe gibi belirtiler gozlemlenmektedir. Bu konuya iliskin olarak Biite ve Tekarslan
tarafindan 2010 yilinda Trabzon’da yer alan aile isletmelerinde yapilan ¢alismada 130 ¢alisan
lizerinde inceleme yapilmistir. Arastirmaya gore, akraba kayirmaciliginin s6z konusu oldugu
aile isletmelerinde, aile liyesi olmayan calisanlarda stres, giivencesizlik, oOrgiitsel adalet
anlayisinda azalma, is tatmininde diisiis ve iste ayrilma niyetlerinde artis beklenmektedir
(Bute&Tekarslan, 2010). Yazinda elde edilen bulgular 1s1ginda asagidaki hipotezler
olusturulmustur.

H3: Nepotizm ile tilkenmislik arasindaki iliskide iste var olamamanin aracilik etkisi
vardir.
HI11: Nepotizm ile tiikkenmislik iliskisinde isten ayrilma niyetinin dizenleyici etkisi

vardir.

H12: Nepotizm ile iste var olamama iligkisinde isten ayrilma niyetinin diizenleyici etkisi

vardir.
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2.2.2. Is Giivencesizligi, Iste Var Olamama ve Tiikenmislik Iliskisi

Iste var olamama ve is giivencesizligi birbirine paralel olarak egilim gdsteren olgular
arasindadir. Giivencesizligin hiikiim siirdiigli ve bireyin kendisini giivende hissetmedigi bir
organizasyonda hastayken ise gelme ya da iste olmasinda ragmen kendisini ise verememesi
olagandir. Konu ile ilgili olarak 1994 yilinda Virtanen tarafindan kaleme alinan ¢alismada
1984-1988 yillar1 arasinda bir sirketteki mavi yakali metal iscileri incelenmistir. Iscilerin sik
sik hastalanmalar1 neticesinde 32 is¢i birden isten ¢ikarilmis ve bu isten ¢ikarilma sonucunda
is¢ilerin devamsizlik oranlarinda azalma meydana gelmistir. Bunun nedeni, bireyin isten
cikarilma korkusu iginde olmasi ve devamsizlik yapamamasi, sonu¢ olarak da iste var
olamamanin beraberinde gelmesidir (Virtanen, 1984). Yazinda elde edilen bulgular 1s18inda

asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H4: Is giivencesizligi ile iste var olamama arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Celebioglu tarafinda 2019 yilinda Istanbul’da on bin kabin memuru ¢alisan1 olan bir
havayolu sirketi ilizerinde gergeklestirilen calismaya gore, memurlarin islerini kaybetmeye
yonelik giivencesizlikleri ve kaygi diizeyleri yiiksek seyirdedir. Kaygi diizeylerindeki
yiiksekligin beraberinde getirdigi dikkat dagmikligina ragmen, islerini kaybetme endisesi,
gorevlerini tamamlamalarina ve sagliksiz bir sekilde ise devamlilik gdstermelerine neden
olmaktadir (Celebioglu, 2019). Etzion’un 1984°teki ¢alismasi sonucunda elde edilen bulgulara
gore; kronik strese neden olan faktorler, tiikenmisligi ortaya ¢ikaran temel onciiller arasindadir.
Bu sonucta hareketle, is giivencesizligi, tehdit unsuru olusturan organizasyonel degisimlerden,
isten cikarmalardan, Orgiitiin kiiclilmeye gitmesinden vb. gibi unsurlardan dolay1
yasanabilmektedir. Eger yasanan degisimlerden ve yeniliklerden dolay1 belirsizlik igerisinde
olan iggorenin bu durumu siireklilik gosterirse, birey kronik stres kaynagi haline gelir ve bu
durum da tiikenmislige yol agmaktadir. Bu dogrultuda da is giivencesizligi tiikenmisligi
beraberinde getirmekte ve paralel olarak etkilemektedir (Westman vd., 2001:468). Yazindan

elde edilen bulgular 15181nda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H15: Is giivencesizligi ile tiikkenmislik iliskisinde isten ayrilma niyetinin diizenleyici

etkisi vardir.

Caverley ve arkadaglarinin yapmis oldugu c¢alismanin bulgular1 dogrultusunda, bir

calisanin isi giivence altinda olmadig1 zaman, presenteeism egilimi yogunluk kazanmaktadir.
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[s giivencesinden yoksun olan isgdren, hasta olsa bile ise gelerek kendisini kanitlama ihtiyaci
hissedecek ve ise olan bagliligini bu sekilde gostermis olacaktir. Bu nedenle de is
giivencesizliginin beraberinde iste var olamamay1 getirmesi olmazsa olmazdir (Caverley
vd.’den akt. Dalkilig&Seren, 2018). Etyemez’in 2016 yilinda Nevsehir ilindeki dort-bes yildizli
otel calisanlar1 iizerinde uyguladigi ¢alismada, is giivencesizliginin isgdrenin tatminini ve
bagliligini azalttig1 ve bu dogrultuda da ise devamliligin azalarak isten ayrilma niyetini artirdigi
sonucuna ulasmistir (Etyemez, 2016:80). Yazindan elde edilen bulgular 1s18inda asagidaki

hipotezler olusturulmustur.

Hl16: Is giivencesizligi ile iste var olamama iliskisinde isten ayrilma niyetinin

diizenleyici etkisi vardir.

Turizm ve otelcilik sektoriinde son 10 yildan beri inceleme alan1 bulan ve goze carpan
konu tiikkenmisliktir. 10 y1l dncesine kadar yayginlik kazanmayan bir konu olan tiikkenmislik,
zincir konaklama isletmelerinin sayisindaki artis ile giindeme gelmistir (Birdir&Tepeci,
2003:94). Reynolds ve Tabacchi tarafindan 1993 yilinda yapilan arastirmada c¢alisanlarin
tilkenmislik diizeylerini 6l¢gmek icin Maslach Tiikenmislik Olgegi kullanilmis ve 177 genel
miidiir ile 173 genel miidiir yardimecist gergevesinde arastirma ylriitiilmiistiir. Arastirma
sonucuna gore genel miidiirlerin, miidiir yardimcilarindan daha diisiik tiikenmislik yasadiklar
ortaya ¢ikmistir. Bu sonucun en dnemli etkeni ise is glivencesizligidir. Yazindan elde edilen

bulgular 15181nda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

HS5: Is giivencesizligi ile tiilkenmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hé6: Is giivencesizligi ile tiikkenmislik arasindaki iliskide iste var olamamanin aracilik

etkisi vardir.

2.2.3. Zorbalik, Iste Var Olamama ve Tiikenmislik Iliskisi

Dikmegli tarafindan 2017 yilinda Istanbul’daki bir devlet hastanesinde toplam 383
calisana, isyerinde zorbaligi ve zorbaliga yonelik algilar1 belirlemeye yonelik yapilan
calismada, ¢alisanlar arasindaki iliskilerin giiclii olmasi bireyin ise devamliligini saglamakta,
ancak calisanlara uygulanan fiziksel ve ruhsal tahrip edici davraniglar ise katilm diizeyini

azaltmaktadir (Dikmegli, 2017:89).
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Vardarli tarafindan 2015 yilinda Istanbul’da yasayan 310 kisiye uygulanan anket
calismast sonucunda, ¢alisan bireylerin fazla mesai yapmalari, giinlik hayatinda kisitlama
olmasina ve is saatleri diginda kendilerine ayirdiklari siirede azalma olmasina neden oldugu icin
zorbalik puanlarinda artisa neden olmaktadir. Ayn1 zamanda bireyin goérev tanimlamalarinin
yani sira igveren tarafinda ekstra olarak verilen isler de bireyin zorbalik puanini artiran
faktorlerdendir (Vardarli, 2015). Yazindan elde edilen bulgular 1s18inda asagidaki hipotezler
olusturulmustur.

H7: Zorbalik ile iste var olamama arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

HS8: Zorbalik ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

H9: Zorbalik ile tiikenmislik arasindaki iliskide iste var olamamanin aracilik etkisi
vardir.

H13: Zorbalik ile tiikenmislik iliskisinde iste ayrilma niyetinin diizenleyici etkisi vardir.

H14: Zorbalik ile iste var olamama iliskisinde isten ayrilma niyetinin diizenleyici etkisi

vardir.

2.2.4. Iste Var Olamama ile Tiikenmislik Tliskisi

Zengin&Kaygin tarafindan 2016 yilinda iste var olamama ve tiikkenmislik arasindaki
iliskiyi belirleyebilmek amaciyla yapilan ve Kars ili Sosyal Giivenlik Kurumu calisanlari
iizerinde uygulanan 66 anket sonucuna gore tilkenmislik ile iste var olamama arasinda anlaml
bir iligki tespit edilememistir (Zengin&Kaygin, 2016:498). Ancak Karagdz tarafindan 2016-
2017 ogretim yillar1 arasinda Antalya Merkez’deki bir lisede gorevli 6gretmenler iizerinde
gergeklestirilen calismada ise 6gretmenlerin iste var olamama davranislarmin tilkenmislik
tizerindeki etkisini incelemek amaglanmis ve bu dogrultuda yapilan analiz sonucunda iste var
olamama ile tiikkenmislik arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir (Karagoz,
2018:115).

Arslaner tarafindan 2015 yilinda Antalya’daki bes yildizli otel calisanlar1 iizerinde
gerceklestirdigi ¢calismasinda, isgorenlerin iste var olamama davranisi igerisinde oldugu, saglik
problemleri olmasina ragmen, umutsuzluk ve tiikenmislik duygularinin mevcudiyetine ragmen

hasta olduklar1 halde ¢alisma devam etmislerdir (Arslaner, 2015:59).
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Low ve arkadaglar1 tarafindan Avustralyali satig temsilcileri lizerinde yapilan aragtirma
sonucuna gore, tiikenmislik nedeniyle isgorenlerde isten ayrilma, iste var olamama,
devamsizlik ve iiretkenliklerindeki azalma gdzlemlenmektedir. Yasanan bu olumsuz etkileri,
isgorenin motivasyonunu, mevcudiyetini ve sirketin gelecegini tehlikeye atmaktadir (Low vd.,
2001:587). Bu dogrultuda tiikkenmisligi tedavi etmek icin is ile ilgili kosullarin ve biligsel-
duygusal yapilarin degismesi gerekmektedir (Brand&Holsboer, 2013:564). Yazindan elde

edilen bulgular 1s1¢1nda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H10: Iste var olamama ile tilkenmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H17: Iste var olamama ile tiikenmislik iliskisinde isten ayrilma niyetinin diizenleyici

etkisi vardir.

2.3. Veri Toplama Araglan

Bu arastirmada verilerin toplanmasi asamasinda anket tekniginden yararlanilmistir.
Anket, toplam alt1 boliimden olusmaktadir. Ik boliimde demografik sorular, ikinci boliimde
iste var olamamaya iliskin sorular, {iglincli bolimde tiikenmislige iliskin sorular, dérdinci
boliimde nepotizmin tespitine yoOnelik sorular, besinci boliimde is gilivencesizligi ile ilgili
sorular ve son olarak altinci boliimde ise zorbaliga iliskin sorular yer almaktadir. Iste var
olamama, tiilkenmislik, nepotizm, is gilivencesizligi ve zorbalik béliimleri 5°1i likert tipi
sorulardan olusmaktadir.

Demografik sorular, g¢alismanin uygulandigi turizm sektoriine yonelik bilgilere
ulasilabilecek sekilde hazirlanmistir ve toplam 10 sorudan olusmaktadir.

Iste var olamama &lgegi icin Koopman ve arkadaslar1 (2002) tarafindan gelistirilen ve
Turhan Mog (2018) tarafindan Tiirkce’ye ¢evrilen Stanford Presenteeism Olcegi’nden
yararlanilmistir. Anket sorular1 kesinlikle katilmiyorum ve kesinlikle katiliyorum araliginda
olan 5°li likert 6lgeginden ve toplam 6 sorudan olusmaktadir (Ek-2).

Tiikenmislik 6lcegi icin Maslach ve arkadaslar1 (1981) tarafindan gelistirilen ve Sait
Revda Dinibiitiin’iin (2013) Tiirk¢e’ye ¢evirmis oldugu Maslach Tiikenmislik Envanteri’'nden
faydalanilmistir. Sorular hi¢bir zaman ve her zaman araliginda degismekte ve toplam 22
ifadeden olusmaktadir. Maslach Tiikenmislik Envanteri toplam ii¢ boyuttan olusmaktadir. Bu
boyutlar duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida diisme hissidir. Anket sorulari

arasindan 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 ve 20 numarali sorular duygusal tikenme boyutu ile ilgili
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ifadelerdir. Duyarsizlasma boyutu ile ilgili maddeler 5, 10, 11, 15 ve 22’dir. Kisisel basarida
diisme hissi boyutu ¢ercevesindeki sorular ise 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 ve 21 numarali ifadelerde
yer almaktadir (Ek-3).

Nepotizm 0lgegi i¢in Abdalla ve arkadaglari (1995) tarafindan gelistirilen ve
Asunakutlu&Avei (2010) tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilen Nepotizm Olgegi kullanilmustir. Olgek
14 sorudan olusmakta ve kesinlikle katilmiyorum ile kesinlikle katiliyorum araliginda
degismektedir. Nepotizm Olgegi; terfide kaywrmacilik, islem kaywrmacihigi ve ise alma
stirecinde kayirmacilik olmak iizere ti¢ boyuttan olusmaktadir. Terfide kayirmacilik boyutu ile
ilgili sorular 1, 2, 3, 4, 5 numarali maddelerde, islem kayirmacilig1 boyutu ile ilgili sorular 6, 7,
8, 9, 10, 11 numarali maddelerde ve ise alma siirecinde kayirmacilik boyutu ise 12, 13, 14
numarali maddelerde karsimiza ¢ikmaktadir (EK-4).

Is giivencesizligi 6lgegi i¢in Patrick O’Neill (2013) tarafindan gelistirilen, Giimiis
(2016) tarafindan gevrilen Is Giivencesizligi Olcegi’nden yararlanilmistir. Olgek toplam 18
ifadeden olugmakta ve yanitlar kesinlikle katilmiyorum ile kesinlikle katiliyorum araliginda
degismektedir. Is Giivencesizligi Olgegi toplam dért boyuttan olusmaktadir ve bu boyutlar is
kaybi, orgiitsel hayatta kalma, is degisikligi ve marjinallesmedir. Is kaybi ile ilgili ifadeler
1,2,3,4,5,6 numarali sorularda, orgiitsel hayatta kalma ile ilgili ifadeler 7,8,9 numarali
sorularda, is degisikligi boyutu ile ilgili sorular 10,11,12,13,14,15 numarali sorularda, son
olarak marjinallesme boyutu ile ilgili sorular ise 16,17,18 numarali ifadelerde yer almaktadir
(Ek-5).

Son olarak Zorbalik Olgegi icin Einarsen&Hoel (2001) tarafindan gelistirilen ve
Aydin&Ocel (2009) tarafindan Tiirkge gevirisi yapilan Zorbalik Olgegi’nden yararlanilmugtir.
Toplam 22 ifadeden olusan Olgekte yanitlar ise hicbir zaman ve her zaman araliginda

degismektedir (EK-6).

2.4. Evren ve Orneklem

Bu arastirma Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel calisanlarina
uygulanmistir. Turizm sektdriinlin uygulama alanlarinin basinda yer alan oteller, ilk bakista
sadece fiziksel eylemler ile yiiriitiilityor olarak goriinse de fiziksel eylerimlerin yaninda insan
giictiniin etkinligine de dayanmaktadir (Tarlan&Titiincii, 2001). Otel isletmelerinin Kkitlesi
anonimdir (Yakar, 1995) ve haberlesme, yiyecek-icegek, eglence, konaklama gibi hizmetlerin
bir arada yer aldig1 igin ¢alisanlarin, miisteriler ile iletisimindeki kusursuzluk, organizasyonun

basaris1 ve devamliligi icin oldukca &nemlidir (Aktas’tan akt. Ozcan, 2011). Miisteri
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memnuniyetinin saglanmasi, iggéren ve misafirler arasindaki saglikli iletisim, hizmetin kalitesi
gibi faktorler kurumsal gelisim i¢in fayda saglamaktadir (Erdem, 2004). Ayni zamanda
giiniimiiz diinyasinda en degerli varliklar arasinda; teknoloji, bilgi, beceri ve nitelikli isgiicii yer
almaktadir. Bu dogrultuda rekabet edilebilirlik i¢in teknoloji, bilgi, beceri ve isgiiclinii etkin bir
bigimde kullanmak, gelistirmek, uygulamak ve bunlardan da yarar saglamak gerekmektedir
(Aymankuy&Aymankuy’dan akt. Sarioglan, 2007). Bu dogrultuda otel isletmelerinin insan
giiciine dayanmasi, zaman unsurunun iyi yonetiminin gerekmesi, hizmet sunumunun kesintisiz
devam etmesi, dinamik bir yapida olmasi ve risk eylemlerinin yogunlukta olmasi nedenlerinden
dolay1 bu konu hakkindaki ¢aligmalarin yogunluk kazanmasi, konuya dikkat cekmek ile
mimkunddr (Kingir, 2006).

Arastirma igin 2021 Ocak ve 2022 Mart yillar1 arasinda birbirinden farkli 31 otel ile
iletisime gegilmis, 12 otelin olumlu geri doniisii neticesinde kolayda 6rnekleme yontemi ile
belirlenen 282 otel ¢alisanina ulasilmig, arastirma hakkinda detayli bilgi verildikten sonra
goniilliiliik esasina dayali olarak anketler elektronik ortamda taraflarina aktarilmistir.

Anket sonucunda elde edilen veriler incelendigi zaman eksik soru yanitlama gibi
nedenlerden dolay1 24 tane veri arastirmadan ¢ikarilmis ve geriye kalan 258 anket bilgisayar

programina yiiklenmis ve analizi gergeklestirilmistir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN BULGULARI

3.1.Bulgular

Aragtirmanin bu boliimiinde Antalya bolgesi bes yildizli otel ¢alisilanlarina uygulanan
ve iste var olamama ve tiikkenmisligi etkileyen orgiitsel faktorleri belirlemeye yonelik olan anket
sonuglart dogrultusunda elde edilen verilerin analiz sonuglar1 yer almaktadir. Elde edilen

sonuclara ve amaca uygun olarak analizler yapilmis ve detaylar aktarilmistir.

3.1.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimeilarin %34.1°1 kadin, %65.9’u erkektir. Katilimcilarin %41.9’unun evli
oldugu, %58.1’1nin ise bekar oldugu goriilmektedir. Egitim durumlari incelendiginde; %10.1°1
ilkogretim mezunu iken, %31.8’1 lisans mezunu, %5.8’1 ise lisansiisti mezunudur.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler Tablo 3.1’de aktarilmistir.

Tablo 3. 1 Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

F %
Erkek 170 65.9
Cinsiyet Kadin 88 34.1
Bekar 150 58.1
Medeni Durum Evli 108 41.9
Lise 86 33.3
Lisans 82 31.8
Egitim Durumu Onlisans 49 19.0
[kogretim 26 10.1

Lisanststi 15 5.8

En geng katilimci 16, en yash katilimer 61 yasinda olup, ortalama yas 31.6 olarak
belirlenmistir. En diisiik gelir 1500, en yiiksek gelir ise 36000 TL olarak belirlenmis ve ortalama
gelir 4591.86 TL olarak belirlenmistir. Katilimcilarin yas ve gelir 6zelliklerine iliskin bilgiler
Tablo 3.2’de aktarilmasgtir.
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Tablo 3. 2 Katihmeilarin Yas ve Gelir Ozellikleri

N Minimum Maximum Ort. S.S.
Yas 258 16 61 31.59 9.49
Ayhk Gelir 252 1500 36000 4591.86 3990.96

Katilimcilarin %74.8°1 giinde 7-9 saat arasinda ¢alistiklarini belirtmistir. Katilimcilarin
%13.6’s1 On biiroda, %25.6’s1 mutfakta, %13.6’s1 diger (bahgivan, kuru temizleme, kuafor,
animator vd.), %12.4’1 restoran-bar departmaninda ¢alismaktadir. Katilimcilarin galigma saati

ve departman 6zelliklerine iliskin bilgiler Tablo 3.3’te aktarilmistir.

Tablo 3. 3 Katihmcilarin Calisma Saati ve Departman Ozellikleri

F %
7-9 saat 193 74.8
Gunde Kag Saat 10 saat ve Ustl 54 20.9
Cahsiyorsunuz? 4-6 saat 7 2.7
3 saat ve alt1 4 1.6
Mutfak 66 25.6
On Biiro 35 13.6
Diger 35 13.6
Restoran-Bar 32 12.4
Su Anda Hangi Insan Kaynaklar 22 85
Departmanda Kat Hizmetleri 15 5.8
Calisiyorsunuz? Muhasebe 13 5.0
Guvenlik 12 4.7
Satig-Pazarlama 11 4.3
Satin Alma 9 35
Teknik Servis 8 3.1

Katilimcilarin bulunduklari isletmede ortalama g¢alisma siireleri 4.6 yildir. Turizm
sektoriinde ortalama calisma siireleri ise 9.6 yildir. Katilimcilarin igletmede ve sektorde

bulunma siirelerine iliskin bilgiler Tablo 3.4’te aktarilmstir.
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Tablo 3. 4 Katihmeilarin isletmede ve Sektéorde Bulunma Siireleri

N Minimum  Maximum Ort. S.S.
Bulundugunuz isletmede Kag¢ Yildir 258 0 33 4.58 4.67
Calisiyorsunuz?
Turizm Sektoriinde Kag¢ Yildir 258 0 35 9.63 8.20
Calisiyorsunuz?

Katilimcilara sorulan firsatiniz olsa isinizi degistirmek ister misiniz sorusuna % 62.4’i
evet yanitin1 vermistir. Katilimeilarin is degistirme niyetlerine iliskin bilgiler Tablo 3.5’te

aktarilmustir.

Tablo 3. 5 Katihmeilarin is Degistirme Beklentileri

F %
Firsatimiz Olsa Isinizi Evet 161 62.4
Degistirmek Ister Misiniz? Hayir 97 37.6

3.1.2. Gegerlilik ve Guvenilirlik Analizleri
Calismada kullanilan olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik asamasinda agimlayici
faktor analizi uygulanmistir. Verilerin faktor analizine uygunlugunu ve drneklem sayisinin
yeterliligini belirlemek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi ve Barlett Kiresellik Testi
incelenmistir. Agimlayici faktdr analizinde KMO degerinin 0.7’nin {izerinde (Diilgeroglu,
2012), Barlett Kiiresellik testi sonucunun ise 0,05’in altinda olmasi beklenmektedir
(Tabachnick&Fidell’den akt. Katranci&Temel, 2018). Faktor analizi sonucunda ise belirlenen
her bir boyutun 6zdegerinin 1’in lizerinde olmasi ve toplam agiklanan varyans oraninin %50’ nin
lizerinde olmast Olgegin faktér yapisinin uygunlugunu gostermektedir (Buylkoztlrk,
2002:473).
Tiikenmislik 6l¢egi icin gergeklestirilen faktor analizi sonuglarina gore; KMO degeri
0.902, Barlett testi sonucu ise p:0.001 olarak belirlenmistir. Ac¢imlayici faktér analizi
sonucunda literatiir ile uyumlu olarak 3 boyutlu yapr kanitlanmistir. Duygusal tiikenme
boyutunda 9 madde yer almis ve agiklanan varyans oran1 %26,62 olarak belirlenmistir. Kisisel

basarida diisme hissi boyutunda 8 madde yer almis ve agiklanan varyans orani %14,62 olarak
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belirlenmigstir. Duyarsizlasma boyutunda ise 5 madde yer almis ve aciklanan varyans orani ise
%10,10 olarak belirlenmistir. Olgek icerisinde yer alan kisisel basarida diisme hissi boyutu
altindaki maddeler 6lgegin genel yapisina uygun olarak ters kodlanmustir.

Olgeklerin giivenilirlik analizlerinde cronbach alpha degerlerinin 0.7 nin {izerinde
olmas1 beklenmektedir (Leech vd., 2005). Olgek alt boyutlarinin giivenilirlik analizi sonucunda
duygusal tilkenme boyutunun cronbach alpha degeri 0.907, kisisel basarida diisme hissinin
0.772, duyarsizlasmanin ise 0.704 olarak belirlenmistir. Olcegin genel giivenilirlik analizi

sonuglar1 0.793 tiir.

Tablo 3. 6 Tiikenmislik Olgegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuclar

Boyut
Kisisel
Duygusal Basarida
Tukenme Diisme Hissi  Duyarsizlasma
3-Sabah kalktigimda bu isi bir giin daha 0.820
kaldiramayacagimi hissediyorum.
1-Isimden sogudugumu hissediyorum. 0.807
8-Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. 0.803
2-Is doniisii kendimi ruhen tilkenmis 0.773
hissediyorum.
13-Isimin beni kisitladigin1 hissediyorum. 0.743
14-Isimde ¢ok fazla alistigimi hissediyorum. 0.673
16-Dogrudan dogruya insanlarla ¢caligmak bende 0.668
cok fazla stres yaratryor.
6-Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim igin 0.661
gercekten ¢ok yipratic.
20-Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. 0.585
9-Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina 0.726
katkida bulunduguma inanryorum.
17-Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda 0.690
rahat bir hava yaratirim.
19-Bu iste kayda deger birgok basari elde ettim. 0.633

4-Isim geregi karsilastigim insanlarin ne 0.628

hissettigini hemen anlarim.

7-Isim geregi karsilagtigim insanlarin sorunlaria 0.615

en uygun ¢6ziim yollarimi bulurum.

18-insanlarla yakin bir calismadan sonra kendimi 0.594

canlanmis hissederim.

12-Cok seyler yapabilecek giigteyim. 0.493

21-Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla 0.460

yaklasirim.

5-Isim geregi karsilastigim bazi kimselere sanki 0.794
insan degillermis gibi davrandigimi fark

ediyorum.

15-Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu 0.713
umurumda degil.

10-Bu iste ¢aligmaya basladigimdan beri insanlara 0.564
karsi sertlestim.

11-Bu isin beni giderek katilastirmasindan 0.530
korkuyorum.
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22-1sim geregi karsilastigim insanlarin bazi 0.504
problemlerini sanki ben yaratmisim gibi
davrandiklarini hissediyorum.

Ozdeger 5.86 3.21 2.22

Aciklanan Varyans Orani (%) 26.62 14.60 10.10

KMO: 0.902 Bartlett's Test of  x% 2345.78 p:0.001
Sphericity

Cronbach Alpha 0.907 0.772 0.704

Genel Cronbach Alpha 0.793

Is giivencesizligi dlcegi igin gerceklestirilen faktdr analizi sonuglarina gore; KMO
degeri 0.868, Barlett testi sonucu ise p:0.001 olarak belirlenmistir. Agimlayici1 faktor analizi
sonucunda literatiir ile uyumlu olarak 4 boyutlu yap1 kanitlanmistir. Is kayb1 boyutunda 6
madde yer almis ve agiklanan varyans oran1 %21,07 olarak belirlenmistir. Is degisikligi
boyutunda 6 madde yer almis ve agiklanan varyans orani %15,61 olarak belirlenmistir.
Marjinallesme boyutunda 3 madde yer almis ve agiklanan varyans oran1 %14,78 olarak
belirlenmistir. Orgiitsel hayatta kalma boyutunda ise 3 madde yer almis ve aciklanan varyans
orani ise %12,59 olarak belirlenmistir.

Olgeklerin giivenilirlik analizlerinde cronbach alpha degerlerinin 0.7 nin {izerinde
olmas1 beklenmektedir (Leech vd., 2005). Olgek alt boyutlarinimn giivenilirlik analizi sonucunda
is kayb1 boyutunun cronbach alpha degeri 0.875, is degisikligin 0.813, marjinallesme 0.797,
orgiitsel hayatta kalmanin ise 0.802 olarak belirlenmistir. Olgegin genel giivenilirlik analizi

sonuglar1 0.861°dir.

Tablo 3. 7 s Giivencesizligi Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuclar

Boyut
Orgitsel
Is Is Hayatta
Kayb1 Degisikligi Marjinallesme Kalma

1-Isimi kaybetme ihtimali siirekli diisiincelerimi 0.583
mesgul ediyor.
2-Ne kadar siki ¢alisirsam ¢aligayim, isimi devam  0.806
ettirecegimin bir garantisi yok.
3-Isimi kaybedecegimden eminim. 0.727
4-Isimin ne kadar devam edeceginden emin 0.805
degilim.
5-Bu sirketteki gelecegim hakkinda belirsizlik 0.713
hissediyorum.
6-Isten ¢ikarilma ihtimalim yiiksek. 0.715
7-Ust yonetim gergekten bu sirketi kurgulamaya ve 0.826

basarili kilmaya calistyor.
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8-Yonetim gelecek i¢in simdiden hazirlama ve 0.864
planlama yapiyor gibi goriiniiyor.

9-Bu sirket belli hedeflere ve bunlari basarmak igin 0.813
kesin bir stratejiye sahip gibi géruntyor.

10-Genel olarak fiziksel ¢aligma sartlarinin kotiiye 0.766

gitme ihtimali var.

11-isimde hosuma gitmeyecek degisiklikler 0.736

olmasini bekliyorum.

12-Isimin gerektirdigi performansi gdstermek igin 0.627

daha az kaynaga sahip olacagimi tahmin ediyorum.

13-Isimle ilgili édiillerin azalma ihtimali var. 0.684

14-Isimin bence ¢ok degerli olan ydnlerini muhtemelen 0.558
kaybedecegim.
15-Keske isim eskisi gibi olabilse. 0.545

16-Bu sirkette bana kars1 bilingli sekilde "sessiz 0.740
kalarak" tepki veriyorlarmis gibi hissediyorum.

17-Beni etkileyebilecek toplanti ve tartismalarin 0.810
sik sik diginda birakiliyorum.

18-Y 6netim benden uzak duruyormus gibi 0.766
hissediyorum.

Ozdeger 3.79 2.81 2.66 2.27

Aciklanan Varyans Orani 21.07 15.61 14.78 12.59

KMO: 0.868 Bartlett's Test of x%:2209.11 p:0.001
Sphericity

Cronbach Alpha 0.875 0.813 0.797 0.802

Genel Cronbach Alpha 0.861

Nepotizm 0Olgegi icin gerceklestirilen faktor analizi sonuglarina gére; KMO degeri
0.945, Barlett testi sonucu ise p:0.001 olarak belirlenmistir. Ac¢imlayici faktér analizi
sonucunda literatiir ile uyumlu olarak 3 boyutlu yap1 kanitlanmistir. Terfide kayirma boyutunda
5 madde yer almis ve agiklanan varyans oran1 %39,24 olarak belirlenmistir. Ise alim siirecinde
kayirma boyutunda 3 madde yer almis ve agiklanan varyans orani %20,29 olarak belirlenmistir.
Islem kayirmaciligi boyutunda ise 6 madde yer almis ve agiklanan varyans orani ise %14,02
olarak belirlenmistir.

Olgeklerin giivenilirlik analizlerinde cronbach alpha degerlerinin 0.7 nin {izerinde
olmas1 beklenmektedir (Leech vd., 2005). Olgek alt boyutlarinin giivenilirlik analizi sonucunda
terfide kayirma boyutunun cronbach alpha degeri 0.909, ise alim siirecinde kayirma 0.828,
islem kayirmaciliginda ise 0.895 olarak belirlenmistir. Olgegin genel giivenilirlik analizi

sonuglar1 0.947dir.



Tablo 3. 8 Nepotizm Olgegi Gecerlilik ve Giivenilirlik Sonuclari

Boyutlar

Terfide
Kayirma

Ise Alim
Surecinde
Kayirma

Islem
Kayirmaciligi

1-Bu isletmede ¢aliganlarin terfi etmesinde bilgi, beceri
ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

2-Bu igletmede ne kadar basarili olursam olayim isletme
yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gegemem.

3-Bu igletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik
ve yakinlik iliskileri dncelikle dikkate alinir.

4-Bu isletmede igletme yoneticilerinin tanidiklariin
terfi ettirilmesi daha kolaydir.

5-Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde isin
gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler 6n planda
tutulmaktadir.

6-Bu isletmede yonetim kadrosunda

tanidigi olan ¢alisanlar, diger

calisanlardan itibar gérmektedir.

7-Bu igletmedeki alt ve orta

kademedeki yoneticiler, tanidig1 olan

calisanlara daha farkli

davranmaktadir.

8-Bu isletmede yoneticilerin

tanidig1 olan ¢aliganlardan

cekinirim.

9-Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini

isten ¢ikarmalar1 veya onlara ceza

vermeleri oldukca zordur.

10-Bu isletmede yoneticilerin tanidigi

olanlar igletmenin kaynaklarindan daha

kolay yararlanmaktadir.

11-Bu isletmede yetki, 6ncelikle tanidiklara
devredilmektedir.

12-Bu isletmede personel aliminda tanidiklara 6ncelik
verilmektedir.

13-Bu isletmede personel aliminda

yonetimde tanidigi olanlar se¢im

stirecinde zorlanmazlar.

14-Bu isletmeye personel aliminda yonetim kadrosunda
yer alan kigilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.

0.835

0.767

0.821

0.723

0.720

0.702

0.734

0.865

0.638

0.688

0.906

0.589

0.585

0.670

Ozdeger

Aciklanan Varyans Oram

KMO: 0.945

Cronbach Alpha

Genel Cronbach Alpha

5.49
39.24
Bartlett's Test
of Sphericity

0.909

2.84

20.29

x?: 2781.37

0.828

0.947

1.96

14.02

p:0.001

0.895

84
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Iste var olamama &lgegi icin gerceklestirilen faktdr analizi sonuglarina gére; KMO
degeri 0.892, Barlett testi sonucu ise p:0.001 olarak belirlenmistir. A¢imlayici faktdr analizi
sonucunda literatiir ile uyumlu olarak tek boyutlu yap1 kanitlanmistir. 6 madde yer alan iste var
olamama olgeginde aciklanan varyans orani %64,10 olarak belirlenmistir. Olgegin genel

giivenilirlik analizi sonuglar1 0.882’dir.

Tablo 3. 9 iste Var Olamama Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuclar

Boyut
1

Isimle ilgili stresli durumlarla basa ¢ikmak zordur. 0.522
Fiziksel ve ruhsal sorunlarimdan dolay1 isimdeki zor 0.758
gorevleri bitirmedim/bitiremiyorum.
Fiziksel ve ruhsal sorunlarim isimden zevk almami 0.831
engelliyor.
Fiziksel ve ruhsal sorunlarimdan dolay1 baz1 giinliik 0.866
iglerimi bitirme konusunda umutsuzluk yastyorum.
Fiziksel ve ruhsal problemlerim igyerimdeki hedeflerim 0.875
iizerine yogunlagmama engel oluyor.
Fiziksel ve ruhsal problemlerimden dolay1 biitiin iglerimi 0.890
tamamuyla bitirebilecek yeterli enerjim oldugunu
hissetmiyorum.
Ozdeger 3.85
Aciklanan Varyans Oram 64.10
KMO: 0.892 Bartlett's Test of Sphericity x?: 861.92,

p:0.001
Cronbach Alpha 0.882

Zorbalik 0Olcegi i¢in gergeklestirilen faktor analizi sonuglarina gére; KMO degeri
0.947, Barlett testi sonucu ise p:0.001 olarak belirlenmistir. Ac¢imlayict faktdr analizi
sonucunda literatiir ile uyumlu olarak tek boyutlu yapi kanitlanmistir. 22 madde yer alan
zorbalik dlgeginde agiklanan varyans orani %50.48 olarak belirlenmistir. Olgegin genel

giivenilirlik analizi sonuglar1 0.951 dir.



Tablo 3. 10 Zorbahk Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuglar
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Boyut
1

Performansinizi arttiracak bir bilginin sizden saklanmasi. 0.599
Ustesinden gelebileceginizden fazla is yiiklenmesi. 0.569
Yeteneginizin ¢ok altinda kalan igler verilmesi. 0.620
Mantiksiz, anlamsiz, imkansiz iglerin imkansiz bitirme tarihiyle sizden 0.544
istenmesi.
Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi. 0.664
Yaptiginiz islerin gereginden fazla kontrol edilmesi. 0.648
Yaptiginiz hatalarin tekrar tekrar hatirlatilmasi. 0.662
Isinizle ilgili olarak asagilanmaniz ya da sizinle alay edilmesi. 0.784
Hakkinizda dedikodu yapilmasi. 0.606
Hakkinizda asagilayici ya da ¢irkin sozler sdylenmesi. 0.755
Diger insanlarin sizi yok saymalar1 veya diglamalari. 0.804
Diger insanlarin iginizi birakmaniz gerektigine dair imalarda 0.764
bulunmalari.
Tehdit edici davranislar yoluyla korkutulmaniz. 0.712
Yaptiginiz iglerin ve ¢abanizin israrla elestirilmesi. 0.809
Yakinlasmaya calistiginizda israrla gérmezden gelinmeniz ya da 0.826
diismanca tavirlar.
Yaptiginiz 6nemli islerin elinizden alinarak size 6nemsiz sikici islerin 0.800
verilmesi.
Hakkinizda dogru olmayan iddialarin ortaya atilmasi. 0.749
Asin diizeyde alaya maruz kalmaniz. 0.783
Bagirilma ya da sizin kabahatiniz olmayan konularda 6fkenin hedefi 0.796
olmaniz.
Hak ettiginiz bir seyi istememeniz veya talep etmemeniz i¢in size baski 0.779
yapilmasi.
Esek sakalarma maruz kalmaniz. 0.737
Saldirtya ugrama ya da siddete maruz kalma endisesi yagama. 0.639
Ozdeger 11.11
Aciklanan Varyans Orani 50.48

KMO: 0.947

Cronbach Alpha

Bartlett's Test of Sphericity x2
3975.04, p:0.001

0.951

Acimlayict faktor analizi sonrasinda c¢alismanin ana modelini siamak iizere

kurulacak Yapisal Esitlik Modeli (YEM: Structural Equation Modeling) dncesinde belirlenen

boyutlara gore yeni degiskenler olusturulmustur. Bu degiskenlere iliskin normallik analizi

sonuglart Tablo 3.11°de sunulmaktadir. Carpiklik ve basiklik degerleri, +1 ve -1 arasinda yer

almaktadir. Normal dagilim i¢in Skewness ve Kurtosis degerlerinin -1.5 ve +1.5 deger
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araliginda olmasi beklenmektedir (Tabachnick&Fidell’den akt. Erbay&Beydogan, 2017)

Verilerin normalligine dair bir diger analiz Shapiro-Wilk ve Kolmogorov-Smirnov testleri

sonuglaridir. Shapiro-Wilk testi icin p>0.05 araliginda (Keles vd., 2011) ve Kolmogorov-

Smirnov testinin de p>0.05 araliginda (Sevgi& Y akigikli, 2020) olmas1 beklenmektedir. Analiz

sonuclart verilerin normal dagilmadigma isaret etmektedir. Calisma kapsaminda YEM

cergevesinde yer alan analizlerin normallik varsayimi gerektirmeyen ve kesfedici modelleri test

etmede kullanilmasi 6nerilen PLS (Kismi En Kiiglik Kareler; Partial Least Squares) algoritmasi

kullanilmigtir. PLS, diisiik ve biiylik 6rneklemlerde kayip verilere yol agmadan bir¢ok sayidaki

degiskenin modellenmesi i¢in kullanilan analizler arasindadir (Yilmaz vd., 2019). Yapilan

tercihe bagl olarak herhangi bir aykir1 deger elemesi ve normallige yaklastirma cabasina

girilmemistir.

Tablo 3. 11 Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Skewness Kurtosis
Statistic df p Statistic df p
Presenteeism 085 258 ,001 970 258 ,001 0.266 -0.763
Zorbalik 124 258 ,001 944 258 ,001 0.533 -0.532
Duygusal 060 258 024 986 258 013 0.219 -0.414
tikenme
Duyarsizlagsma 111 258 ,001 ,955 258 ,001 0.631 -0.037
Kisisel basarida ,089 258 ,001 082 258 ,003 0.251 -0.23
diisme hissi
is kayb 056 258 052 ,980 258 ,001 0.093 -0.505
Orgutsel hayatta 129 258 001 963 258 001 | -0.358 032
kalma
is degisikligi 078 258 ,001 986 258 013 -0.095 -0.375
Marjinallesme 157 258 ,001 949 258 ,001 0.416 -0.346
Terfide kayirma 086 258 ,001 962 258 ,001 -0.037 -0.98
Islem ,080 258 001 980 258 ,001 -0.105 -0.677

kayirmaciligi
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Ise alma siireci ,145 258 ,001 ,955 258 ,001 ‘ -0.375 ‘ -0.534

Yapilan analizler sonucunda belirlenen 0&l¢ek yapilart referans aliarak yeni
degiskenler olusturulmustur. Elde edilen bu degiskenler arasindaki korelasyon analizleri ile
Olcekler aras1 baglant1 degerlendirilmistir. Korelasyon analizi i¢in degerlerin +1 ve -1 deger
araliklarinda olmasi beklenmektedir (Tabachnick&Fidell’den akt. Biiylikoztiirk, 2002:481).
Elde edilen sonuglara gore; dlgekler arasinda yiiksek diizeyde korelasyon goriilmedigi buna
karsilik hedef degiskenler ile bagimsiz degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli

iligkilerin bulundugu belirlenmistir.



Tablo 3. 12 Korelasyon Analizi Sonuglari

Kisisel

Duygusal basarida I Orgutsel Is . Terfide Islem Ise .
Ortalama  S.S. tiikenme Duyarsizlagma dﬁissr;e Kaybt hkz;t;a degisikligi Marjinallesme kayirma  kayirmacilig: ;!Jr::i i Presenteeism Zorbalik
Duygusal tikenme 2.69  0.86 640" 238" 512" -162 613" 4407 465" ,506™ ,455™ 6777 ,490™
Duyarsizlasma 2.19  0.76 1 ,366™ ,285™ -201™ ,390™ 4127 320™ ,358™ ,204™ ,509™  549™
Kisiselbasandadisme = 55 06 1 137" -206"  0.095 130" 0.104 157" 0026 288" 249"
Is kaybr  2.82 1 1 -0.087 ,635™ 522" ,508™ ,518™ ,484™ 4287 399™
Orgiitsel hayatta kalma  3.33  0.95 1 -236™ -170™  -,136" -,164™ 0.024 -0.063 -,313™
Is degisikligi  2.98 0.8 1 ,533™ 452" A434™ 453" A4TT 475
Marjinallesme ~ 2.47 0.98 1 4497 512" 351" ,385™ 586
Terfide kayirma ~ 3.13 1.13 1 ,828™ ,700™ 276" ,426™
Islem kayirmacihg:  3.03 1.01 1 ,695™ 3747 ,480™
Ise alma siireci  3.46  1.03 1 ,2837 ,290™
Presenteeism  2.58  0.98 1 ,426™
Zorbalikk  2.14 0.81 1
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3.1.3. Arastirmanin Yapisal Modeli

Yapisal esitlik modelini kurarken yap1 giivenilirligi ve birlesme gegerliligi agisindan
degerlendirmek {izere Cronbach Alpha, Composite Reliability (CR, Bilesik Guvenilirlik) ve
Aciklanan Ortalama Varyansin (AVE, Average Variance Extracted) degerleri incelenmistir.
Cronbach Alpha ve Composite Reliability’nin p>0,70 (Hair vd.’den akt. Dizman, 2018) ve
Aciklanan Ortalama Varyansin (AVE) 0,50’den biiylik olmasi birlesme gecerliligini
saglamaktadir. Elde edilen sonuglara gore her iki grup i¢in de CR degerlerinin 0.7 nin iizerinde
olmasi ve AVE degerlerinin 0.5’in iizerinde olmasi (Yaslioglu, 2017:82) tiim 6l¢eklerin yap1

giivenilirligini sagladigimi gostermektedir.

Tablo 3. 13 Yapi Giivenilirligi ve Birlesme Gegerliligi

Cronbach's
Alpha rho_A CR AVE
Nepotizm 0.895 0.917 0.934 0.826
Tiikenmislik 0.68 0.8 0.818 0.612
Zorbalik 1 1 1 1
Is Giivencesizligi 0.701 0.796 0.726 0.548
Iste Var Olamama 1 1 1 1

Olgeklerin ayrisma gecerliligini test etmek amaciyla HTMT (Ayrisma Gegerliligi:
(Heterotrait-Monotrait Ration) kriteri tizerinden inceleme gergeklestirilmistir. HTMT
kriterinin, ikili karsilagtirmalarda 0.90'dan (HTMT <0.90) daha diisiik olmasi beklenir
(Henseler vd, 2015). Bu sekilde yapilar arasindaki korelasyon katsayisinin degerine dayali
olarak yapmin benzersiz olup olmadigi, ayrisma gecerliligini saglama durumu incelenmektedir.
Olgekte yer alan tiim yapilar arasindaki HTMT kriterleri 0.90’dan diisiik bulunmus ve modelin

ayrisma gegerliligini sagladig1 sonucuna ulagilmistir.



91

Tablo 3. 14 Ayrisma Gegerliligi (HTMT)

is iste Var
Nepotizm  Tiikenmislik Zorbalhk  Giivencesizligi Olamama

Nepotizm

Tikenmislik 0.52

Zorbalik 0.465 0.667

Is Giivencesizligi 0.721 0.769 0.734

Iste Var Olamama 0.363 0.764 0.429 0.555

Model uyum iyiligini saglamak i¢in NFI degerinin 0,90’ tizerinde (Hu ve
Bentler’den akt. Yaslioglu, 2017:81) olmasi ve SRMR degerinin ise 0,08’in altinda olmasi
beklenmektedir (Capik, 2014). Kurulan modelin uyum iyiligi degerleri iyi uyuma isaret
ederken, Tenenhaus vd. (2004) tarafindan gerceklestirilen bir diger uyum iyiligi degeri olan
GoF igin model icerisindeki AVE ve R? degerleri incelenmistir. GoF degerinin 0.36’dan biiyiik
olmasi 1yi uyumu gosterir (Cakir, 2019). Elde edilen sonuglara goére; bulunan GoF degeri

yiiksek uyuma isaret etmektedir (Tenenhaus vd., 2004).

Tablo 3. 15 Model Uyum Degerleri

Saturated Model Estimated Model

SRMR 0.056 0.056
d_ULS 0.572 0.572
dG 0.221 0.221
Chi-Square 355.774 355.774
NFI 0.983 0.983

GoF 0.394
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Is degisikligi A\
0.875

AN

-
0.834___ Is
Giivencesizligi
Marjinallesme <« 0.79% ~ \
/ \ 0.348
Orgiitsel hayatta <« -0.315 \
kalma 0.143

Is kayb1

0.276 — 1000 jgte var olamama

Ise alma siirecinde - [ste Var Olamama
kayirmacilik <« 0.859 /
N
islem kayirmacihgs < 09387 Nepotizm ~ 0.452
0.110
. 0.928
Terfide «
kayirmacilik
0.882 » Duyarsizlasma
0.200 v
0.891 ' Duygusal Ttikenme
____—— O — 0.514» Kisisel bagarida
— 0.243 diisme hissi
Zorbalik <+ 1.000 — Zorbalik -
Tiikenmislik

Sekil 3. 1 Yapisal Esitlik Modeli Sonuclar:
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Kurulan yapisal esitlik modeli sonuglar1 Sekil 3.1°de verilmektedir. Oncelikle ana
model incelenmistir.

Ana modelde nepotizmin tiikenmislik iizerinde istatistiksel olarak anlamli diisiik bir
etkisinin oldugu belirlenmistir (3=0.110) (H2 hipotezi kabul edilmistir). Nepotizmin iste var
olamama flizerinde ise istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamistir (f=0.050, p>0,05)
(H1 hipotezi kabul edilmistir). Zorbaligin tiikenmislik {izerinde istatistiksel olarak anlamli
diisiik bir etkisinin oldugu belirlenmistir (=0.243) (HS8 hipotezi kabul edilmistir). Zorbaligin
iste var olamama {izerinde ise istatistiksel olarak anlamli diisiikk bir etkisinin oldugu
belirlenmistir (B=0.200) (H7 hipotezi kabul edilmistir). Is giivencesizliginin tiikenmislik
tizerinde istatistiksel olarak anlamli diisiik bir etkisinin oldugu belirlenmistir ($=0.143) (H5
hipotezi kabul edilmistir). Is giivencesizliginin iste var olamama iizerinde ise istatistiksel olarak
anlamli orta diizey bir etkisinin oldugu belirlenmistir (f=0.348) (H4 hipotezi kabul edilmistir).
Iste var olamamanm ise tiikkenmislik iizerinde istatistiksel olarak anlamli orta diizeyde bir

etkisinin oldugu belirlenmistir (=0.452) (H10 hipotezi kabul edilmistir).

Tablo 3. 16 Ana Model Sonuglar:

B T 2.50% 97.50% P
Nepotizm -> Tikkenmislik 0.110 2.184 0 0.204 0.029*
Nepotizm -> Iste Var Olamama 0.050 0.658 -0.111 0.189 0.511
Zorbalik -> Tiikenmislik 0.243 3.881 0.116 0.363 0.001*
Zorbalik -> Iste Var Olamama 0.200 3.114 0.081 0.318 0.002*
Is Giivencesizligi -> Tiikenmislik 0.143 2.099 0.011 0.292 0.036*
Is Giivencesizligi -> Iste Var Olamama 0.348 4.235 0.198 0.523 0.001*
Iste Var Olamama -> Tiikenmislik 0.452 8.182 0.337 0.549 0.001*

Olgiim degismezligini test etmek iizere cinsiyete dayali yapisal esitlik modeli

sonuclar1 Tablo 3.17’da verilmektedir.
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Ana modelde nepotizmin tiilkenmislik {izerinde istatistiksel olarak anlamli diistik bir
etkisinin oldugu belirlenmistir (f=0.110). Erkekler i¢in bu etkinin biiytlikligi (=0.040) iken,
kadinlar i¢in (f=0.137) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA (Goklu Grup Analizi: Multi
Group Analysis) analizi sonucuna gore iki grup arasinda nepotizmin tiikenmislige etkisi
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Nepotizmin iste var olamama iizerinde ise istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
bulunmamistir (3=0.050, p>0,05). Erkekler i¢in bu etkinin biiytikligii (f=-0.196) iken, kadinlar
icin (B=0.037) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup arasinda
nepotizmin igte var olamama tlizerinde etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05).

Zorbaligin tikkenmislik tizerinde istatistiksel olarak anlaml diisiik bir etkisinin oldugu
belirlenmistir (f=0.243). Erkekler i¢in bu etkinin biiyiikliigii (f=0.189) iken, kadimnlar i¢in
(B=0.274) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup arasinda
zorbaligin tiikenmigslige etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05).

Zorbaligin iste var olamama iizerinde ise istatistiksel olarak anlamli diisiik bir
etkisinin oldugu belirlenmistir (f=0.200). Erkekler icin bu etkinin biiyiikliigii (f=0.089) iken,
kadinlar i¢in (p=0.071) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iKi grup
arasinda zorbaligin iste var olamama iizerinde etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Is giivencesizliginin tiikkenmislik {izerinde istatistiksel olarak anlamli diisiik bir
etkisinin oldugu belirlenmistir (f=0.143). Erkekler icin bu etkinin biiyiikliigii (f=0.300) iken,
kadmlar i¢in (f=0.211) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup
arasinda is giivencesizliginin tiikenmislige etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Is giivencesizliginin iste var olamama iizerinde ise istatistiksel olarak anlamli orta
diizey bir etkisinin oldugu belirlenmistir (f=0.348). Erkekler icin bu etkinin biiyiikligii
(B=0.680) iken, kadmnlar i¢in (B=0.463) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi
sonucuna gore iki grup arasinda ig gilivencesizliginin iste var olmamaya etkisi bakimindan
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Iste var olamamanin ise tiikenmislik {izerinde istatistiksel olarak anlamli orta diizeyde
bir etkisinin oldugu belirlenmistir (p=0.452). Erkekler i¢in bu etkinin biiyiikligii (p=0.387)

iken, kadinlar i¢in (=0.509) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki
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grup arasinda iste var olamamanin tilkenmislige etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 3. 17 Yapisal Esitlik Modeli- Ol¢iim Degismezligi Testi (Cinsiyet)

Henseler
Kadin Erkek Fark (Iléﬂaﬁﬁ ss
Erkek)
Nepotizm -> Tiikenmiglik 0.137 0.04 0.097 0.993
Nepotizm -> Iste Var Olamama 0.037 -0.196 0.234 0.408
Zorbalik -> Tiikenmislik 0.274* 0.189 0.084 0.960
Zorbalik -> Iste Var Olamama 0.071 0.089 -0.018 0.653
Is Giivencesizligi -> Tiikenmislik 0.211 0.300* -0.089 0.967
Is Giivencesizligi -> Iste Var Olamama 0.463* 0.680* -0.217 0.480
Iste Var Olamama -> Tiikenmislik 0.387* 0.509* -0.122 0.624

Olgiim degismezligini test etmek iizere medeni duruma dayali yapisal esitlik modeli
sonuclar1 Tablo 3.18’de verilmektedir.

Ana modelde nepotizmin tilkenmislik {izerinde istatistiksel olarak anlamli diisiik bir
etkisinin oldugu belirlenmistir (3=0.110). Evliler i¢in bu etkinin biiyiikliigii (f=0.065) iken,
bekarlar i¢in (=0.106) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup
arasinda nepotizmin tilkenmislige etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05).

Nepotizmin iste var olamama iizerinde ise istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
bulunmamustir (=0.050, p>0,05). Evliler igin bu etkinin biiytikligi (f=-0.189) iken, bekarlar

icin (f=-0.025) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup
arasinda nepotizmin iste var olamama iizerinde etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Zorbaligm tikkenmislik tizerinde istatistiksel olarak anlamli diistik bir etkisinin oldugu

belirlenmistir (f=0.243). Evliler i¢in bu etkinin biiyiikliigii (f=0.020) iken, bekarlar i¢in
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(B=0.309) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup arasinda
zorbaligin tiikenmislige etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05).

Zorbaligin iste var olamama iizerinde ise istatistiksel olarak anlamli diisiik bir
etkisinin oldugu belirlenmistir (f=0.200). Evliler i¢in bu etkinin biytikligii (=0.201) iken,
bekarlar i¢in (B=-0.056) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup
arasinda zorbaligin iste var olamama tizerinde etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlaml1 bir
farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Is giivencesizliginin tiikkenmislik {izerinde istatistiksel olarak anlamli diisiik bir
etkisinin oldugu belirlenmistir (3=0.143). Evliler i¢in bu etkinin biiyiikliigii (f=0.319) iken,
bekarlar i¢in (B=0.283) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup
arasinda is giivencesizliginin tiikenmislige etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Is giivencesizliginin iste var olamama {izerinde ise istatistiksel olarak anlamli orta
diizey bir etkisinin oldugu belirlenmistir (3=0.348). Evliler i¢in bu etkinin biiytikliigii (3=0.521)
iken, bekarlar i¢in (f=0.662) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki
grup arasinda is giivencesizliginin iste var olmamaya etkisi bakimindan istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Iste var olamamanin ise tiikenmislik iizerinde istatistiksel olarak anlamli orta diizeyde
bir etkisinin oldugu belirlenmistir (f=0.452). Evliler i¢in bu etkinin biiyiikligii (f=0.490) iken,
bekarlar i¢in (=0.435) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup
arasinda iste var olamamanin tilkenmislige etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 3. 18 Yapisal Esitlik Modeli- Ol¢iim Degismezligi Testi (Medeni Durum)

Evli Bekar Fark p
Nepotizm -> Tiikenmislik 0.065 0.106 -0.042 0.822
Nepotizm -> Iste Var Olamama -0.189 -0.025 -0.164 0.489
Zorbalik -> Tiikenmislik 0.020 0.309 -0.289 0.13
Zorbalik -> Iste Var Olamama 0.201 -0.056 0.257 0.193

Is Giivencesizligi -> Tiikenmislik 0.319* 0.283* 0.036 0.854
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Is Giivencesizligi -> Iste Var Olamama 0.521* 0.662* -0.141 0.629

Iste Var Olamama -> Tiikenmislik 0.490* 0.435* 0.055 0.719

Isten ayrilma niyetinin moderatdr etkisini test etmek Uzere MGA analizi
gerceklestirilmis ve yapisal esitlik modeli sonuglart Tablo 3.19’da sunulmustur.

Ana modelde nepotizmin tilkenmislik {izerinde istatistiksel olarak anlamli diistiik bir
etkisinin oldugu belirlenmistir (=0.110). Isten ayrilma niyeti olanlar i¢in bu etkinin biiyiikliigii
(B=0.154) iken, isten ayrilma niyeti olmayanlar icin (B=-0.009) olarak belirlenmistir.
Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup arasinda nepotizmin tiikenmislige etkisi
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05) (H11 hipotezi
reddedilmistir).

Nepotizmin iste var olamama iizerinde ise istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
bulunmamustir (=0.050, p>0,05). Isten ayrilma niyeti olanlar igin bu etkinin biiyiikliigii (B=-
0.015) iken, isten ayrilma niyeti olmayanlar i¢in (B=-0.105) olarak belirlenmistir. Henseler’in
MGA analizi sonucuna gore iki grup arasinda nepotizmin iste var olamama iizerinde etkisi
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05) (H12 hipotezi
reddedilmistir).

Zorbaligim tilkenmislik tizerinde istatistiksel olarak anlamli diistik bir etkisinin oldugu
belirlenmistir (B=0.243). isten ayrilma niyeti olanlar igin bu etkinin biiyiikliigii (=0.193) iken,
isten ayrilma niyeti olmayanlar i¢in (f=0.296) olarak belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi
sonucuna gore iki grup arasinda zorbaligin tiikenmislige etkisi bakimindan istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05) (H13 hipotezi reddedilmistir).

Zorbaligin iste var olamama {izerinde ise istatistiksel olarak anlamli diisiik bir
etkisinin oldugu belirlenmistir (=0.200). Isten ayrilma niyeti olanlar i¢in bu etkinin biiyiikliigii
(B=0.116) iken, isten ayrilma niyeti olmayanlar i¢in (B=0.018) olarak belirlenmistir.
Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup arasinda zorbaligin iste var olamama iizerinde
etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05) (H14
hipotezi reddedilmistir).

Is giivencesizliginin tilkenmislik iizerinde istatistiksel olarak anlamli diisiik bir
etkisinin oldugu belirlenmistir (=0.143). Isten ayrilma niyeti olanlar igin bu etkinin biiyiikliigii
(B=0.137) iken, isten ayrilma niyeti olmayanlar i¢in (B=0.386) olarak belirlenmistir.

Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup arasinda i gilivencesizliginin tikenmislige
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etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05) (H15 hipotezi
kabul edilmistir). Isten ayrilma niyeti olmayanlar i¢in is giivencesizliginin tiikenmislik
Uzerindeki etkisi daha yiksektir.

Is giivencesizliginin iste var olamama iizerinde ise istatistiksel olarak anlamli orta
diizey bir etkisinin oldugu belirlenmistir (=0.348). isten ayrilma niyeti olanlar icin bu etkinin
biiytikligii (3=0.425) iken, isten ayrilma niyeti olmayanlar i¢in (=0.722) olarak belirlenmistir.
Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup arasinda is giivencesizliginin iste var
olmamaya etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05)
(H16 hipotezi kabul edilmistir). Isten ayrilma niyeti olmayanlar igin is giivencesizliginin iste
var olamama Uzerindeki etkisi daha ylksektir.

Iste var olamamanin ise tiikenmislik iizerinde istatistiksel olarak anlamli orta diizeyde
bir etkisinin oldugu belirlenmistir (8=0.452). Isten ayrilma niyeti olanlar icin bu etkinin
biiyiikliigii (B=0.531) iken, isten ayrilma niyeti olmayanlar i¢in (f=0.369) olarak belirlenmistir.
Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup arasinda iste var olamamanin tilkenmislige
etkisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05) (H17
hipotezi reddedilmistir).

Nepotizmin tilkenmislik tizerindeki etkisinde iste var olamamanin istatistiksel olarak
anlamli bir aracilik etkisi bulunmamaktadir (=0.023). Isten ayrilma niyeti olanlar igin bu
etkinin biiytkligi (f=-0.008) iken, isten ayrilma niyeti olmayanlar i¢in (f=-0.039) olarak
belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup arasinda nepotizmin
tikenmislige etkisinde iste var olamamanim aracilik etkisi bakimindan istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05) (H3 hipotezi reddedilmistir).

Zorbaligin tiikenmislik {lizerindeki etkisinde iste var olamamanin istatistiksel olarak
anlamli kismi aracilik etkisi bulunmaktadir (8=0.091). Isten ayrilma niyeti olanlar icin bu
etkinin biiytikligi (f=0.062) iken, isten ayrilma niyeti olmayanlar i¢in ($=0.007) olarak
belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup arasinda zorbaligin
tikenmislige etkisinde iste var olamamanimn aracilik etkisi bakimindan istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05) (H9 hipotezi reddedilmistir).

Is giivencesizliginin tilkenmislik iizerindeki etkisinde iste var olamamanin istatistiksel
olarak anlaml1 kismi aracilik etkisi bulunmaktadir (B=0.157). isten ayrilma niyeti olanlar igin
bu etkinin biyiikligi (f=0.226) iken, isten ayrilma niyeti olmayanlar i¢in (=0.267) olarak
belirlenmistir. Henseler’in MGA analizi sonucuna gore iki grup arasinda is giivencesizliginin
tilkenmiglige etkisinde iste var olamamanin aracilik etkisi bakimindan istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05) (H6 hipotezi reddedilmistir).
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Isten Isten
ayrllm_a ayrllm_a Fark 0

niyeti niyeti

olan olmayan
Nepotizm -> Tiikenmislik 0.154 -0.009 0.163 0.151
Nepotizm -> Iste Var Olamama -0.015 -0.105 0.09 0.289
Zorbalik -> Tiikenmislik 0.193 0.296* -0.102 0.254
Zorbalik -> Iste Var Olamama 0.116 0.018 0.098 0.267
Is Giivencesizligi -> Tiikenmislik 0.137 0.386* -0.249 0.032*
Is Giivencesizligi -> Iste Var Olamama 0.425* 0.722* -0.297 0.029*
Iste Var Olamama -> Tiikenmislik 0.531* 0.369* 0.161 0.161
Nepotizm -> Iste Var Olamama -> Tiikenmislik -0.008 -0.039 0.031 0.387
Zorbalik -> Iste Var Olamama -> Tiikenmislik 0.062 0.007 0.055 0.257
Is Giivencesizligi -> Iste Var Olamama -> Tiikenmislik 0.226 0.267 -0.041 0.604

Bu bilgiler 1s18inda gelistirilen hipotezlerin kabul ve red durumlari Tablo 3.20°de

aktarilmistir.

Tablo 3. 20 Kabul Edilen ve Reddedilen Hipotezler

Hipotezler Kabul / Red
H1: Nepotizm ile iste var olamama arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir. Kabul
H2: Nepotizm ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir. Kabul
H3: Nepotizm ile tiikkenmislik arasindaki iligkide iste var olamamanin aracilik etkisi Red
vardir.
H4: Is giivencesizligi ile iste var olamama arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir. Kabul
H5: Is giivencesizligi ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir. Kabul
H6: Is giivencesizligi ile tiikenmislik arasindaki iliskide iste var olamamanin aracilik Red
etkisi vardir.
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H7: Zorbalik ile iste var olamama arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir. Kabul
H8: Zorbalik ile tiikkenmislik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir. Kabul
H9: Zorbalik ile tiikenmislik arasindaki iliskide iste var olamamanin aracilik etkisi Red
vardir.

H10: Iste var olamama ile tiikenmislik arasinda pozitif yénlii bir iliski vardr. Kabul
H11: Nepotizm ile tiikenmislik iligskisinde isten ayrilma niyeti diizenleyici etkisi Red
vardir.

H12: Nepotizm ile iste var olamama iligkisinde isten ayrilma niyetinin diizenleyici Red
etkisi vardir.

H13: Zorbalik ile tiikenmislik iliskisinde isten ayrilma niyeti diizenleyici etkisi vardir. Red
H14: Zorbalik ile iste var olamama iligkisinde isten ayrilma niyeti diizenleyici etkisi Red
vardir.

H15: Is giivencesizligi ile tilkenmislik iliskisinde isten ayrilma niyeti diizenleyici etkisi Kabul
vardir.

H16: Is giivencesizligi ile iste var olamama iliskisinde isten ayrilma niyeti diizenleyici Kabul
etkisi vardir.

H17: iste var olamama ile tiikenmislik iliskisinde isten ayrilma niyeti diizenleyici Red

etkisi vardir.
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SONUC VE ONERILER

Calismanin bu boliimiinde, arastirma sonucunda elde edilen bulgular literatiir
kapsaminda incelenmis ve tartisilmis, ayn1 zamanda gelecek arastirmacilar i¢in de onerilere yer
verilmistir

GlnlUmuzde organizasyonlar rekabet kosullar1 etrafinda faaliyetlerini stirdiirmektedirler
ve gelisen teknoloji, bilgi, beceri ve nitelikli isgiicli kaynaklarini verimli ve israfsiz bir sekilde
yiiriiterek varliklarii devam ettirmektedirler. Hizmet sunumunun yogun oldugu turizm de
isgliciine ve insan emegine olan ihtiyacin yiiksek seviyelerde oldugu sektorler arasinda yer
almaktadir (Gavcar&Topaloglu, 2008). Oteller, sosyal ve ekonomik agilardan farkli 6zellikleri
bilinyesinde barindiran, ¢ikti olarak hizmet sunan ve isgoren ile miisteri arasindaki iletigim
stirekli oldugu, istihdam edilebilirlik konusunda da iilke ekonomisine katki saglayan isletmeler
arasindadir (Demir, 2011).

Turizm sektoriiniin bir dali olan konaklama isletmeleri, gelismekte olan iilkelerin
ekonomileri icin oldukca 6nemlidir. Her gegen giin gelisim gosteren teknolojik yeniliklere
karsin otel isletmelerinde insan emegine olan ihtiyag konusunda herhangi bir azalma
yasanmamaktadir (Pelit& Tiirkmen, 2008:117). Isletmenin ekonomik anlamda gelisebilmesi ve
kendisini yenileyebilmesi, isgiiciindeki basar1 ile dogru orantiidir (Barney, 1986). Isgiiciiniin
onemi diger isletmeler agisindan da 6nemlidir ama otelcilikte elde edilecek olan basari, nitelikli
ve verimli isgiicliniin varlig1 ve devamlilig1 ile miimkiindiir (Reichel&Pizam’den akt. Kaya,
2007).

Bireylerin yogun olarak varlik gosterdigi ve karsilikli iletisimin ileri seviyede oldugu
konaklama isletmelerinde, basarinin siirekliligi ve gelisimi i¢in, miisteri ile caligsan arasinda ya
da calisan ile galisan arasindaki etkilesimin noksansiz sekilde ilerlemesi gerekmektedir
(Drucker, 1994; Alkis&Oztiirk, 2009). Otellerde miisteriler ile kurulan siirekli iletisimden
dolay1, isgorenler arasindaki uyum ve koordine c¢aligma sistemine de gereken Ozen
gosterilmelidir. Bu dogrultuda ilk adim olarak insan kaynaklari alaninda uygulamalarda
bulunmak, isgoérenlere egitim ve planlama destegi saglamak, motivasyon faktoriinii st
seviyede tutmak ve calisan bireyin potansiyel verimliligini artiracak her tiirlii eylemi
gerceklestirme gayretinde bulunmak gerekmektedir (Akova vd., 2015). Isletmelerin oldugu
kadar ¢aliganlarin da bireysel olarak hedefledikleri amaclar1 ve ihtiyaglar1 bulunabilmektedir ve
bu amag ve ihtiyaglar karsilanabildigi miiddetce karsilikli fayda saglanabilecektir. Sadece tek
tarafli olarak ilerleme kaydetmeye ¢alismak, calisanin isten ayrilma niyetine ortam hazirlayacak

ve bu durum da isletme agisinda kayiplara neden olacaktir (Cekmecelioglu, 2005).
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Otellerdeki i yapisinin emek yogun olmasinin yaninda, caligma saatlerindeki belirsizlik
ve yoruculuk, sezonun agik oldugu tarih araliklarinda izin alma konusunda yasanan zorluk,
calisanlarin saglik problemleri yasamalarina neden olabilmektedir. Bireyin saglik
kosullarindaki problemlere ragmen isini kaybetme korkusu igerisinde olmasi, hastayken diisiik
verimlilik sergilemesine ragmen isine devam etmesine ortam hazirlamaktadir. Bu dogrultuda
iste var olamama yani presenteeism ile karsi karsiya gelinmektedir (Etyemez, 2016:77).
Presenteeism temel olarak verimlilik kaybi ile sonuglanan bir c¢alisma kiiltiirii olarak
tanimlanmakla (Patel vd., 2012) birlikte olumsuz etkilerinin yaninda olumlu etkilerinin de
bulundugunu belirten agiklamalar mevcuttur. Iste var olamamanin olumsuz yonlerine bakildig
zaman isgorenin hasta olmasina ragmen isine devam etmesi performansinda azalmalara neden
olacaktir ve bu azalma ise ¢alisma arkadaslarini da etkileyecek ve negatif bir ¢iktiya sebep
olacaktir. Iste var olamamanin olumlu y&niine bakildiginda ise calisanin, isine kendi
saglhigindan daha ¢cok 6nem verdigini, bagliliginin ve sorumluluk bilincinin de yiiksek oldugu
anlamma gelmektedir (Ma vd., 2017). Genel olarak presenteeism, saglik problemleri,
sikayetleri ya da bagka bir durum nedeniyle dinlenmesi ve izinli olmas1 gereken durumlarda
iste var olmaya devam etmesi halidir (Fapohunda, 2016). Isgérenin, isini kaybetme korkusu,
terfi konusundaki belirsizlik, gérev tanimlamasinin disinda sorumluluklar yiiklenmesi, calisma
saatlerinin Uzerinde varlik gostermesi beklentisi, ekip igerisindeki uyumsuzluk, isverenin
baskici politikalari, kayirmact uygulamalar, glivencesiz ¢aligma kosullari, zorbact davranislar
vb. nedenlerden dolay1 gdézlemlenen presenteeism; fiziksel olarak iste olunmasma ragmen
zihinsel olarak iste var olamamaktir (Cigek&Aknar, 2019:1238).

Iste var olamama hastalik kaynakli olmakla birlikte ayn1 zamanda bireysel ve drgiitsel
nedenlerden otiirii de varlik gosterirken 6nemli sonuglara da zemin hazirlayabilmektedir.
Isgorenlerin psikolojik ve fiziksel saghigimn etkilemesinin yanida 6rgit icin de yiiksek maliyet
kayiplarina ve motivasyon ve performansta azalmalara sebep olabilmektedir. Ayni zamanda isi
kaybetme korkusu ve is degisikligi beklentileri gibi nedenlerin yaninda bireysel olarak aile
icindeki anlagsmazliklarin etkisi, sosyal yasamdaki stres faktorleri de iste var olamamaya neden
olmakta ve tiim bu sorunlar da tiikenmislik sendromunu beraberinde getirmektedir
(Oge&Kurnaz, 2017). Arastirmada iste var olamama ile tilkenmislik arasinda pozitif bir iliski
oldugu dogrulanmustir.

Sheaghdha tarafindan 2017 yilinda 1479 Irlandali hemsire ve ebeler iizerinde uygulanan
bir ¢alismada, son bir yil igerisinde ankete katilan galisanlarin %82’sinin hasta hissetmesine
ragmen devamsizlik yapmadiklari, ise devam etmelerinin ana etkeni olarak personel

eksikliginden kaynakli ¢alisma arkadaslarmi hayal kirikligina ugratmak istemedikleri, izin
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kullanmak isteseler bile yonetimin baskici davranacagi, hasta olmalarina ragmen islerine devam
ettikleri siire zarfinda da sagliklarinin olumsuz yonde etkilendigini ve devamsizlik
yapmadiklar i¢in de tiikkenmislik diizeylerindeki seviyenin arttiklar1 sonucuna ulagilmaistir.
Ayn1 zamanda hemsire ve ebeler hasta iken ise gelmeye devam ettikleri zaman hastalara
sunmus olduklar1 hizmetin kalitesinin ve verimliliklerinin diistiigii de ulasilan sonuclar arasinda
yer almaktadir (Sheaghdha, 2017).

Tilikenmislik, devamsizlik yapmadan ise devam etme ve asir1 yiiklenmeden kaynakli
olarak ortaya ¢ikabilen kronik bir sendromdur ve genel olarak kisa siireli ve sik devamsizlik
kosullarinda gézlemlenebilmektedir (Toppinen-Tanner vd., 2005). Tiikkenmisligin odak noktas1
siddetli enerji tiikkenisidir (Sonnenschein vd., 2007:487) ve mesleki stresten kurtulabilme
imkanmin artitk bulunmadigi durumlarda fiziksel hastalik haline evrilen psikolojik sikinti
halidir (Reynolds&Tabacchi, 1993:62).

Tiikenmislik, kendini ¢alistigi kuruma adamis olan, organizasyon i¢in fayda saglamay1
ama¢ edinmis olan ya da amag¢ edinmeye mecbur birakilmis olan calisanlarda goriilen bir
durumdur (Baltas&Baltag, 2002; Palice,2020). Araci ve arkadaslarina gore tiikenmislik
sendromu igerisindeki iggorenler, umursamazlik ve yetersizlik duygusu icerisindelerdir (Araci
vd., 2016). Ozellikle insanlarla birebir iletisimde olan isgorenlerde yogun olarak gdzlemlenen
ve ciddi bir tehdit olarak kabul edilen tiikenmisligin sonuglari sadece bireyi degil organizasyonu
da etkilemektedir. Bireysel olarak etkileri yorgunluk, umursamazlik, basarisizlik, depresyon,
motivasyon kaybi gibi olabilirken, 6rgiit agisindan etkileri ise isten ayrilma niyeti, devamsizlik,
sorumluluktan kaginma, iiretkenlik ve verimlilikte diisiis olarak sayilabilir (Dierendonck vd.,
1998). Borritz ve arkadaslarina gore ise ¢alisan bireyin kariyer beklentilerinin olmamasi ve
kendisini gelistirebilecegi imkanlarin kisitli olmasi tiikkenmisligin artisina neden olmaktadir
(Borritz vd., 2006).

Maslach ve Jackson (1981) tiikenmigligi iic boyutta ele almislardir. Bu boyutlar;
duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida diisme hissidir. Duygusal tlikenme,
bireyin ortaya koydugu is sonucunda asir1 yliklenilmesidir (Dolunay, 2002). Duyarsizlagma,
bireyin hizmet verdigi diger kisilere yonelik sergiledigi olumsuz davranislardir (Hursitoglu,
2017). Kisisel basarida diisme hissi ise, bireyin, sorunlarin iistesinden gelebilecegine dair
kendisini yeterli bulamamasidir (Esiyok, 2012:20).

Calisanin is hayatinda sorumluluklarint ve getirilerini saglayamayacak hale gelmesi
anlamina gelen tiilkenmislik ile psikolojik ya da hukuksal agidan haksizliga ugradigini
diistindiigii adaletsizlik algisi, bireyin verimliliginin ve performansmin diigmesine ve bunun

sonucunda da isten ayrilma karar1 almasina neden olabilmektedir (Albar, 2018). Arastirma
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sonucunda is giivencesizligi ile tiikenmisligin arasinda pozitif bir iliski oldugu ve ayni1 zamanda
ikisi arasindaki pozitif iligkide isten ayrilma niyetinin de diizenleyici bir etkisi oldugu
dogrulanmistir.

Duquette ve arkadaglaria gore bir organizasyonda c¢alisanlarin sik degismesi, diger
calisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir ve ise devam konusunda endise
icerisinde olmalarma ve ayni zamanda is gilivencesizligi algisina kapilmalarina neden
olmaktadir. Ozellikle karsilikli hizmet alisverisinin yogun oldugu konaklama isletmelerinde
tilkenmislik ile beraber is gilivencesizligi algisinin da olusmasi, organizasyonun gelecegini
tehlikeye atmaktadir (Duquette vd., 1994). Arastirma sonucu da bu bilgileri kanitlar niteliktedir
ve ig glivencesizligi ile iste var olamama arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Is giivencesizligi, bireysel algilara bagli olarak ¢alisma hayatinda devam edip etmeme
konusunda kisinin istegi, beklentileri disinda gergeklesen ve degisim gosteren bir siirectir
(Gaunt&Benjamin, 2007) ve en genel tanimi ile bireyin mevcut iginin devamliligi konusunda
algiladig: tehdittir (Heaney vd., 1994:1431). Literatiirde is giivencesizligi ile ilgili ti¢ farkli
yaklasim mevcuttur. Bunlar; nesnel-6znel is giivencesizligi, bilissel-duygusal is giivencesizligi
ve nitel-nicel is glivencesizligidir (Secer, 2008). Nesnel is giivencesizligi, kayit dis1 ve kismi
siireli calisan bireylerin iginde bulundugu giivencesizlik halidir (Naswall& Witte, 2003). Oznel
is giivencesizligi kisisel algilamalara dayalidir ve bireyin isini kaybedecegine dair endigelerini
barindirir (Sandikci, 2009:6). Bilissel is giivencesizligi ¢alisanin kisa vadede isini kaybetme
ithtimali ile ilgili tahmini olarak ifade edilirken duygusal is giivencesizligi ise ¢alisanin isine
kaybedecegine dair iginde bulundugu endise halidir (Dogantekin, 2020). Son olarak nitel is
glivencesizligi bireyin ¢alisma saati, Ucreti, sorumluluklar1 vb. gibi 6zelliklere karsi algiladigi
tehditler ile iligkili iken nicel is glivencesizligi ise kisinin ¢aligma hayatinin devamliligia ya
da devam etmeyecegine dair i¢inde bulundugu kaygi halidir (Witte, 2005:155).

Iste var olamama ve tiikenmisligi etkileyen faktorler arasinda dnemli bir yere sahip olan
diger kavram nepotizmdir. Nepotizm, en genel anlamiyla akraba kayirmaciligidir ve
organizasyonda akrabalarin istthdam edilmesi anlamina gelmektedir (Karacaoglu&Y oriik,
2012:46). Ayni zamanda nepotizm bir ¢ikar ¢atigsmasi tiiridiir ve bir kisinin sosyal konumunu
ya da giiclinii kullanarak aile iiyelerinden birisi i¢in bir isi elde etmek iizere o sosyal konumunu
ya da giiclinii kullanmasidir (Boadi, 2000:197). Nepotizm uygulamalarinda dikkat ¢eken nokta,
bireyin yetenek ve uygunluguna gore degil kan bagi ve taninirlik iligkisine gore ise alim
yapilmasidir (Erkekli, 2020).

Kayirmaci uygulamalarin mevcut olmasi organizasyonun kurumsallagsmasinin 6niindeki

en biiyiik engeller arasindadir. Orgiitiin kurum adi altinda hizmet verebilmesi igin biitiin
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calisanlarin da kurum aidiyetine sahip olmasi gerekmektedir. Ancak nepotist eylemlerin
gerceklesmesi bu kurumsallasmanin Oniine gegmekte memnuniyetsizligin ve motivasyon
kaybinin yasanmasina ortam hazirlamaktadir (Cimenyemez, 2017).

Nepotizmin olumsuz sonuglari yaygin olmasina ragmen isletme agisindan olumlu
sonuglart da bulunabilmektedir. Ozellikle giiniimiiz kosullarinda degerlendirdigimiz zaman
yeni mezun genclerin i bulma siirecinde yasadig1 sorunlar ve imkansizliklar nepotizm ile
azaltilabilmektedir. Bir sonraki nesiller agisindan da mevcut bir kap1 olarak faydasi olabilirken
zaman kaybinin Oniine gecilebilmesi agisindan da etkilidir. Yeni personel alimi sirasinda
yasanan uzun siireg, nepotist uygulamalar sayesinde minimuma indirilebilmekte ve aym
zamanda aligsma ve oryantasyon siirecinde gecirilen zaman da azaltildig1 i¢in verimli ve etkin
gun sayisinda artis gézlemlenebilmektedir. Bunun yaninda c¢alisma arkadaslar1 ile kurulan
iletisim daha saglam olabilirken beklenti ve hedefler de belli bir rotada ilerlemektedir (Abdalla
vd., 1998:556).

Nepotizmin olumlu etkilerinin yaninda ne yazik ki en c¢ok olumsuz c¢iktilar ile
karsilasmaktayiz. Ise alim sirasinda bilgi, beceri, yetenek ve birikime bakilmaksizin personel
alimi gerceklestirildigi icin “uygun ise uygun eleman” bulma konusunda sorunlar
yasanabilmektedir. Bunun yaninda terfi imkanlarinda yaganmas1 muhtemel olan imkansizliklar
da nepotizmin olumsuz taraflari arasindadir (Arashi&Tiimer, 2008:1239).

Otel isletmeleri g6z oniine alindig1 zaman makro biiytkliikteki otellerin kurumsallagsma
dizeyleri daha ileri iken mikro bazda olan aile isletmelerinin ise kurumsallagsma diizeyleri
gorece daha diisiik oldugu i¢in nepotist uygulamalara aile isletmelerinde daha c¢ok
rastlanmaktadir. Aile isletmelerinde profesyonelligin disinda kayirmaci uygulamalarin yer
aldig1 ve makro isletmelerde ise ihtiyaca yonelik olarak uygun ise uygun eleman alindigi
literatiir taramas1 sonucunda ulasilan sonuglar arasindadir (Elbaz vd., 2018).

Isletmedeki nepotist uygulamalar, calisanlar arasinda sorunlara da neden
olabilmektedir. Tecribe, yetenek ve birikim konusunda ise uygun olan kisinin, 6zelliklerine
bakilmaksizin yalnizca akrabalik derecesine gore ise alinmis bir {istiin emirlerini yerine getirme
thtimali oldukga diistiktiir. Kisi, bu durumu rahatsiz edici bulacak, esitsizlik ve adaletsizligin
gozle goriilebilir diizeyde oldugu bir isletmede caligmak istemeyecek, performansinda ve
verimliliginde diistisler meydana gelecek (Giinel, 2005:32) ve giivencesiz bir caligma ortaminda
oldugu icin iste var olamama davranisi sergileyecektir. Arastirmada nepotizm ile iste var
olamama ve nepotizm ile tilkenmislik arasinda pozitif bir iligski oldugu kanitlanmustir.

Orgiitsel faktorlerin sonuncusu olan zorbalik ise bir kisinin sosyal dislanmaya ve

izolasyona maruz birakildigi, ¢alismalarinin ve emeklerinin hice sayildigi, tehdit ile karsi
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karsiya geldigi ya da bagkas1 tarafindan bilerek yipratildigi ve beklentilerinin yok sayildigi
durumdur (Kivimaki vd, 2000:656). Isyerinde =zorbalik ¢ogunlukla giiciin kotiiye
kullanilmasidir. Maruz kalan kiside adaletsizlik ve savunmasizlik duygularini uyandiran
zorbalik, sadece yonetici ile ¢alisan arasinda degil, ¢aligma arkadaglarinin birbiri arasinda da
gergeklesebilir. Haksiz elestirilerde bulunma, diglama, asagilama, gercekci olmayan tarihlerde
isin tamamlanmasini bekleme, dedikodu yapma, izole etme vb. gibi davranislar zorbaliga
ornektir (Cowie vd., 2002). Zorbaligin en dénemli 6zelligi sistematik olmas1 ve ayn1 zamanda
en az altt ay devam etmesi gerekmektedir. Sistematik olarak koti muamele gérmek, bireyde
yikici tahribata ve geri doniisii olmayan etkilere neden olabilmektedir. Zorbalik ile kars1 karsiya
gelen birey motivasyonu, bagliligini, giivenini kaybetmektedir (Salin, 2003).

Zorbalik sonucunda sosyal imaj1 zedelenen ve 6zgilivenini kaybeden ¢alisanin orgiit i¢in
onemli sonuglar1 olmaktadir. Performans ve verimlilikte diisiis, izin sayilarinda artig, Orgiit
kiiltiiriiniin tahribati, giivencesiz bir ¢alisma ortami, isgiicli devir oraninda istenmeyen artis,
hukuksal miicadeleler nedeniyle yasanan mali kayip, birliktelik ve ekip ruhunun bozulmasi,
organizasyonun saygmliginin azalmasi, baglhiligin azalmasi gibi olumsuzluklar, zorbaligin
orgiit i¢in sonuclar1 arasinda yer almaktadir (Tinaz, 2006). Arastirmada zorbalik ile iste var
olamama arasinda ve zorbalik ile tiikenmislik arasinda pozitif bir iliski oldugu kanitlanmistir.

Arastirmada, Antalya’da faaliyet gdsteren bes yildizli konaklama isletmelerinde ¢alisan
bireylerin iste var olamama ve tilkenmiglik davranislarini etkileyen orgiitsel faktorler arasindan
nepotizm, is giivencesizligi ve zorbalik konular1 incelenmistir. Bu dogrultuda toplanan 282
anket formunun veri girisi i¢in SPSS-26, analizler igin ise Smart-PLS programi tercih
edilmistir. Calismada katilimcilara demografik sorular yonlendirilmistir ve toplam 10 soru yer
almaktadir. Sorular ¢erg¢evesinde arastirmaya katilan bireylerin %65.9°’u erkek, %34.1°1
kadindir. Katilimcilarin %58.1°1 bekar, %41.9’u evlidir. Egitim durumlar1 incelendiginde ise
katilimcilarin %33.3’1 lise mezunu, %5.8°1 lisansiistii mezunudur. Verilere iligskin bilgiler
Tablo 3.1°de yer almaktadir. Yas ve gelir 6zelliklerine bakildig1 zaman ortalama yas 16 ile 61
araligindadir ve aylik gelir 1500 ile 36000 araliginda degismektedir. Verilere iligskin bilgiler
Tablo 3.2°de yer almaktadir. Katilimcilarin ¢alisma saati ve departman oOzellikleri
incelendiginde ise %74.8’inin 7-9 saat araliginda, %1.6’sinin da 3 saat ve altinda, departman
olarak ise %25.6’sinin mutfak ve %3.1°inin teknik servis departmaninda c¢alistig
goriilmektedir. Verilere iligkin bilgiler Tablo 3.3’te yer almaktadir. Katilimcilar bulunduklari
isletmede ortalama ¢alisma siiresi 4.6’dir ve turizm sektoriinde bulunma siireleri ise ortalama

9.6 yildir. Verilere iliskin bilgiler Tablo 3.4’te yer almaktadir. Katilimcilarin islerini degistirme
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beklentilerine iliskin bilgiler ise bize %62.4’liniin firsatlar1 olsa islerini degistirmek istediklerini
gostermektedir. Verilere iligkin bilgiler Tablo 3.5’te yer almaktadir.

Arastirmada Koopman ve arkadaslar1 (2002) tarafindan gelistirilen Iste Var Olamama
Olgegi kullanilmistir. Toplam 6 ifadeden olusmaktadir. Olgegi gecerlilik ve giivenilirliklerini
belirleyebilmek icin Cronbach Alpha analizi uygulanmistir ve guvenilirlik analizlerinde
Cronbach Alpha degerlerinin 0.7 nin {izerinde olmasi1 beklenmektedir (Leech vd., 2005). Bu
dogrultuda 6lgegin genel glvenilirlik analizi sonucu 0.882°dir. Verilere iliskin bilgiler Tablo
3.9°da aktarilmigtir. Calismada tiikkenmisligi belirleyebilmek i¢in Masclach ve arkadaslari
(1981) tarafindan gelistirilen ve 22 ifadeden olusan Tiikenmislik Olgegi kullanilmistir. Olgegin
genel guvenilirlik analizi sonucu 0.793’tiir. Verilere iliskin bilgiler Tablo 3.6’da aktarilmistir.
Nepotizmi belirleyebilmek icin Abdalla ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen ve 14 ifadeden
olusan Nepotizm Olgegi’nden yararlanilmistir. Olgegin genel giivenilirlik analizi sonucu
0.947°dir ve verilere iliskin bilgiler Tablo 3.8’de yer almaktadir. Is giivencesizligini
belirleyebilmek icin Patrick O’Neill (2013) tarafindan gelistirilen ve 18 ifadeden olusan Is
Giivencesizligi Olgegi’nden yararlanilmistir. Olgegin genel giivenilirlik analizi sonuglari
0.861dir ve verilere iligkin bilgiler Tablo 3.7’de yer almaktadir. Son olarak zorbalik konusunda
Einarsen ve Hoel (2001) tarafindan gelistirilen ve 22 ifadeden olusan Zorbalik Olgegi’nden
yararlanilmistir. Olgegin genel giivenilirlik analizi sonuglar1 0.951°dir ve verilere iliskin bilgiler
Tablo 3.10°da aktarimistir.

Calismada tiikenmislik; duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida diisme
hissi olarak ii¢ alt boyutu ile birlikte incelenmistir. Anket sorular1 arasindan 1, 2, 3, 6, 8, 13, 16
ve 20. maddeler duygusal tiikenme boyutuna iligskin ifadelerdir. Duyarsizlagma boyutuna iliskin
ifadeler 5, 10, 11, 15 ve 22. maddelerde yer alirken kisisel basarida diisme hissine iliskin
ifadeler ise 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 ve 21. maddelerde yer almaktadir. Is giivencesizligi konusu
da dort boyutu ile birlikte ele alinmistir. Bu boyutlar; is kaybi, orgiitsel hayatta kalma,
marjinallesme ve is degisikligidir. Anket sorular1 arasindan is kaybi boyutu ile ilgili olan
ifadeler 1, 2, 3, 4, 5 ve 6. maddelerde, 6rgltsel hayatta kalma boyutu ile ilgili ifadeler 7, 8 ve 9.
maddelerde, is degisikligi boyutuna iliskin ifadeler 10, 11, 12, 13, 14 ve 15. maddelerde ve
marjinallesme boyutu ile ilgili ifadeler ise 16, 17 ve 18. maddelerde yer almaktadir. Son olarak
da arastirmada nepotizm ii¢ alt boyutu ile incelenmis ve bu boyutlar; terfide kayirmacilik, islem
kayirmaciligl ve ise alim siirecinde kayitmaciliktir. Anket sorulart arasindan 1, 2, 3, 4 ve 5.
maddelerde terfide kayirmacilik boyutuna iliskin ifadeler, 6, 7, 8,9, 10 ve 11. maddelerde islem
kayirmaciligma iliskin ifadeler, son olarak 12, 13 ve 14. maddelerde ise ise alma siirecinde

kayirmaciliga iliskin ifadeler yer almaktadir.



108

Arastirma sonucunu 0zetlemek gerekirse, calisma hayatinin dikkat ¢eken ve tizerinde
durulmasi gereken konular1 arasinda yer alan iste var olamama ve tiikenmislik kavramlari,
bireysel sonuc¢larinin yaninda 6rgiitsel agidan da belirleyici ¢iktilara neden oldugu i¢in oldukca
onemlidir.

Iste var olamama ve tiikenmislik birbirini etkileyen ve aralarinda pozitif iliski bulunan
kavramlardir ve arastirmada bu pozitif iliski kanitlanmistir. iste var olamama ilk olarak bireysel
sonuglart olan bir kavram olarak karsimiza ¢iksa da sosyal bir canli olan bireyin ¢alisma
hayatinda da varligin1 hissettirmekte ve onemli Orgiitsel sonuclara neden olmaktadir. Bu
orgiitsel sonuglar olumsuzluklar1 beraberinde getirmekte ve tiikenmislik sendromuna ortam
hazirlamaktadir. Tiikenmislik duygusu igerisindeki birey ilk zamanlar yalnizca kendi ruhsal
duygu durumunu negatif yonde etkiliyor gibi gériinse de zaman icerisinde ¢alisma arkadaslari
da bu olumsuzluga maruz kalmaktadir. Is arkadaslari ile etkilesimde bulundugu i¢in onlarin da
motivasyonunu azaltmakta, verimliliklerini ve konsantrasyonunu diisiirmekte ve benzer sekilde
olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Bireyin igerisinde bulundugu tiikenmislik, yalnizca
sosyal yasamindan kaynakli degil aynm1 zamanda isyeri kaynakli olarak da karsimiza
cikabilmektedir. Orgiitsel politikalar, yoneticinin davramslari, calisma kosullari, zaman
problemleri, adaletsizlik algisi, lcret yetersizligi, terfi yolunun tikali olmasi, giivencesiz
caligma kosullari, bireysel alana mudahale, ekip igerisindeki uyumsuzluklar, fazla is yilikii ve
planlanan ¢alisma saatini agsma durumlar1 gibi faktorler, isgorenin fizyolojik ve psikolojik
varhgma zarar vermekte ve tahribata neden olmaktadir. Orgiit icerisindeki kayirmaci
politikalar, giivencesizlik algis1 ve zorbaci davranislar bu ¢alismada incelenen orgiitsel faktorler
arasindadir. Bireyin adalet algisin1 zedeleyen ve calisma kosullarinin iyiye gitmesine dair
inancin1 kaybetmesine neden olan is giivencesizligi, hukuksal boyutunun yaninda sosyal
boyutuyla da 6nem arz etmekte ve isten ayrilma niyetine kadar yikici etkilere neden olmaktadir.
Ayn1 zamanda igyeri politikas1 haline gelmis olan kayirmacilik davraniglar arasinda yer alan
nepotizm yani akraba kayirmaciligi, 6zellikle konaklama isletmeleri arasinda yer alan ve
kurumsallagmanin gérece daha az oldugu aile isletmelerinde yogun olarak gozlemlenmektedir.
Bilgi ve birikime bakilmaksizin, yalnizca akrabalik ve yakinlik iligkileri gozetilerek ise alim
yapilmasi ve bu dogrultuda bir politika yiiriitiilmesi bazi1 kosullarda olumlu sonuglara neden
olsa dahi olumsuz sonuglar1 orgiit i¢in daha 6nem tasimakta ve organizasyonun gelecegi
acisindan onlem alinmasi gereken konular arasinda yer almaktadir. Son olarak isgyeri zorbalig1
ise, yatay ya da dikey olarak gerceklesen ve isyeri i¢erisinde negatif davraniglarda bulunma ya
da ima etme olarak sergilenen, bireyin ruhsal ve fiziksel ¢okiisiinii hizlandiran, isten ayrilma

karar1 almasinda etmen olusturan bir kavramdir. Zorbalik davranisi, somut olabilecegi gibi
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soyut bir sekilde de karsimiza ¢ikabilmekte ve isgdrenin ¢caligma hayatini engelleyici boyutlara
ulasabilmektedir.

Arastirma sonucunda literatlir taramasi neticesinde elde edilen bilgiler ile paralel
bulgulara ulasilmis ve gelistirilen hipotezler test edilmistir. Iste var olamama, tiikenmislik ve
bu iki kavramin olusmasina kaynaklik eden nepotizm, is giivencesizligi ve zorbalik zincirleme
bir sekilde birbirine bagli kavramlardir ve birey ile 6rgiit agisindan geri doniisii olmayan

zararlara neden olmamasi i¢in erken 6nlem alinmasi gereken konular arasindadir.

Aragtirma sonucunda gelecek arastirmacilar igin verilebilecek dneriler asagidaki gibidir:

. Calismanin orneklemi Antalya ilindeki bes yildizli oteller ile sinirlandirildigi
i¢cin, 6rneklemin biiyiitiilmesi ve anket yanit sayisinin artirilmasi dahilinde konuya iliskin daha
net bilgiler elde edilebilecektir.

. Arastirma hizmet sektériiniin yogunluk kazandigi bes yildizli otel isletmelerinde
uygulandig1 i¢in, literatiir taramasi sonucunda edinilen bilgilere gore kurumsallasma
faktoriinden dolay1 nepotizm etmeni, aile isletmelerine oranla daha az belirleyici olmustur. Bu
nedenle nepotizm konusunda daha gergekgi ve belirleyici sonuglara ulasabilmek amaciyla bes yildizli
otel haricindeki isletmelerde arastirma ydiritulebilir.

. Iste var olamama davranis1 hizmet yogun sektdrlerde daha 6n planda oldugu i¢in
otel isletmeleri disinda 6zellikle saglik, egitim gibi sektorlerde de incelenebilir ve bu sekilde
sektorler arasi karsilastirma yapilabilir.

. Arastirma, turizm sektoriiniin diger illere oranla daha canli oldugu Antalya
bolgesinde gerceklestirildigi i¢in, otel ¢alisanlarina ulasmak ve anket i¢in zaman ayirmalari
konusunda ricada bulunmak oldukg¢a gi¢ bir durumdur. Bu nedenle benzer Orneklem
cercevesinde aragtirma yiiriitiilecek ise sezonun kapali oldugu dénemlerde yapilmasi 6zellikle
tavsiye edilir.

. Calismanin taslak kisminda anket c¢alismasinin yiiz yilize yapilmasi
hedeflenmesine ragmen Covid-19 nedeniyle bu amag gergeklestirilememis ve sonradan
cevrimigi ortamda bir anket formu hazirlanmis ve formun linki katilimcilara ulastirilmistir. Bu
dogrultuda herhangi bir olumsuz duruma karsi1 zaman kaybi yasamamak i¢in hem g¢evrimigi
ortamda hem de yazil1 olarak anket formunun 6énceden olusturulmasi 6nemlidir.

Sonug olarak hem isgdrenin hem de isverenin konuya iliskin kavramlar hakkinda bilgi
sahibi olmasi, nedenlerini, kaynaklarin1 ve sonuglarin1 6grenmesi olduk¢a Snemlidir. Her
alanda oldugu gibi ¢alisma hayatinda da erken teshis hayat kurtarmaktadir. Maddi ve manevi

sonuglarin Onlenebilmesi, organizasyonun gelecegi ve g¢aligsanlarin da sosyal hayatlari ile is
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hayatlarmi etkilemesi acisindan O6nemlidir. Bu nedenle c¢alisma hayatinin dikkat ¢eken
kavramlar1 hakkinda arastirma yapilmali, orgiit igerisindeki egitimlere agirlik verilmeli ve
bilgilendirme saglanmalidir. Orgiitsel kosullarin iyilestirilmesine dair alnacak her tiirlii 5nlem
ve verilecek her tiirli egitim, kalict ve geri doniisii miimkiin olmayan gii¢c durumlarin 6niine
gegcilebilmesi agisindan etkilidir. Bu nedenle 6rgiit i¢i ve dis1 her tiirlii sorunun en 6nemli ¢6ziim
kaynag1, bu konulara dikkat cekmek, gelecek arastirmalarda yer vermek ve dnemini ifade edip
bilinglenilmesine olanak saglamaktir. Bu nedenle bizlere, isgérenlere ve isverenlere biiyiik

gorev diismektedir.
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EK 1- DEMOGRAFIK SORULAR

Saym Katilimei,

Bu anket formu; Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve
Endiistri Iliskileri Anabilim Dalinda hazirlamakta oldugum “Iste Var Olamama ve
Tiikenmisligi Etkileyen Orgiitsel Faktdrler” adli yiiksek lisans calismasina veri toplamak
amaciyla dlizenlenmistir. Vereceginiz cevaplar kesinlikle bagka bir amag¢ igin
kullanilmayacaktir. Katki ve katiliminiz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

Aysegiil KOCA
Akdeniz Universitesi

Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( )Erkek
2.Medeni durumunuz: ()Evli ()Bekar
3.Yagmiz; -----=--===-ss=mmmmemmeeemeeneeeeee

4 Egitim durumunuz: ( )ilkdgretim ( )Lise ( )Onlisans ()Lisans ( )Lisansiistii

5.Bulundugunuz isletmede kag yildir ¢alistyorsunuz:----------------------

6.Turizm sektoriinde kag yildir ¢alistyorsunuz:------=---==-======-===nooemuu--
7.Glinde kag saat ¢alistyorsunuz: ()3 saat ve alt1 ( )4-6 saat ()7-9 saat ()10 saat ve st

8.Su anda hangi departmanda calistyorsunuz:
()insan Kaynaklar1 ( )Satis-Pazarlama  ( )Muhasebe
()Satin Alma ()On Biiro ( )Teknik Servis
()Restoran-Bar ()Mutfak ()Guvenlik
()Kat Hizmetleri ( )Diger (Belirtiniz)------------==--=--==---------

9. Aylik geliriniz nedir:---------==-=====-====mmmmmmm oo

10. Firsatiniz olsa isinizi degistirmek ister misiniz:
()Evet ( )Hayir
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EK 2- ISTE VAR OLAMAMA ANKETI

Katihm Duzeyiniz

Asagidaki ifadelere iliskin goriislerinizi @ § § E § 2 €
yandaki kutucuklardaki katilma ié 2~ S g = 5o %
derecenize gore (X) seklide isaretleyiniz. 2 E™ ET £ =23 gET
Y = s Gl = ¥ Q
2 2 < M

1.Isimle ilgili stresli durumlarla basa ¢ikmak
cok zordur.

2. Fiziksel ve ruhsal sorunlarimdan dolay1
isimdeki zor gorevleri
bitiremedim/bitiremiyorum.

3.Fiziksel ve ruhsal sorunlarim isimden zevk
almamu engelliyor.

4.Fiziksel ve ruhsal sorunlarimdan dolay1
baz1 giinlik islerimi bitirme konusunda
umutsuzluk yasiyorum.

5.Fiziksel ve ruhsal problemlerim
isyerimdeki hedeflerim tizerine
yogunlasmama engel oluyor.

6.Fiziksel ve ruhsal problemlerimden dolay1
biitiin islerimi tamamuyla bitirebilecek
yeterli enerjim oldugunu hissetmiyorum.
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EK 3- TUKENMISLIK ANKETI

Katilim Diizeyiniz

Asagidaki ifadelere iliskin goriislerinizi
yandaki kutucuklardaki katilma
derecenize gore (X) seklide isaretleyiniz.

Hicbir Zaman
Cok Nadir
Bazen
Cogu Zaman
Her Zaman

1.Isimden sogudugumu hissediyorum.

2.Is doniisii kendimi ruhen tiikenmis
hissediyorum.

3.Sabah kalktigimda bu isi bir giin daha
kaldiramayacagimi hissediyorum.

4.1sim geregi karsilastigim insanlarin ne
hissettigini hemen anlarim.

5.1sim geregi karsilastigim bazi1 kimselere
sanki insan degillermis gibi davrandigimi fark
ediyorum.

6.Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim igin
gercekten ¢ok yipratici.

7.Isim geregi karsilastigim insanlarin
sorunlarina en uygun ¢6ziim yollarini
bulurum.

8.Yaptigim isten yi1ldigimi hissediyorum.

9.Yaptigim is sayesinde insanlarin yagamina
katkida bulunduguma inantyorum.

10.Bu iste ¢alismaya basladigimdan beri
insanlara karsi sertlestim.

11.Bu isin beni giderek katilagtirmasindan
korkuyorum.

12.Cok seyler yapabilecek giigteyim.

13.Isimin beni kisitladigin1 hissediyorum.

14.Isimde ¢ok fazla ¢calistigimi hissediyorum.

15.1sim geregi karsilastigim insanlara ne
oldugu umurumda degil.
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16.Dogrudan dogruya insanlarla calismak
bende ¢ok fazla stres yaratiyor.

17 1sim geregi karsilastigim insanlarla aramda
rahat bir hava yaratirim.

18.Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra
kendimi canlanmig hissederim.

19.Bu iste kayda deger birgok basari elde
ettim.

20.Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.

21.1simdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla
yaklasirim.

22.1sim geregi karsilastigim insanlarin bazi
problemlerini sanki ben yaratmisim gibi
davrandiklarini hissediyorum.




EK 4- NEPOTIZM ANKETI
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Asagidaki ifadelere iliskin goriislerinizi
yandaki kutucuklardaki katilma
derecenize gore (X) seklide isaretleyiniz.

Katihm Diizeyiniz

Kesinlikle
Katilmiyorum

(1)

Katilmiyorum
(2
Kararsizim
©))
Katiliyorum
4)

Kesinlikle
Katihyorum
(5)

1.Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde
bilgi,beceri ve kabiliyetler ikinci planda
kalmaktadir.

2.Bu isletmede ne kadar basarili olursam
olayim, isletme yoneticilerinin tanidiklarinin
oniine gecemem.

3.Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde
akrabalik ve yakinlik iliskileri 6ncelikle
dikkate alinir.

4.Bu isletmede isletme yoneticilerinin
tanidiklarinin terfi etmesinin daha kolay
oldugunu diistinityorum.

5.Bu isletmede ¢alisanlarin terfi
ettirilmesinde, isin gerektirdigi nitelikler
disindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir.

6.Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi
olan galisanlar diger kisilerden itibar
gormektedir.

7.Bu igletmedeki alt ve orta kademe
yoneticiler, tanidig1 olan ¢alisanlara daha
farkli davranmaktadir.

8.Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten
cikarmanin veya onlara ceza vermenin
oldukea zor oldugunu diistiniiyorum.

9.Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olan
Kisilerden cekinirim.

10.Bu isletmede tanidigi olanlar isletmenin
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.

11.Bu isletmede yetki 6ncelikle tanidiklara
devredilmektedir.
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12.Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara
oncelik verilmektedir.

13.Bu isletmeye eleman aliminda tanidigi
olanlar secim siirecinde zorlanmazlar.

14.Bu isletmeye eleman aliminda yonetim
kadrosunda yer alan Kisilerin referansi
oldukga onemlidir.
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EK 5- iS GUVENCESIZLiGi ANKETI

Katilim Duizeyiniz

Asagidaki ifadelere iliskin goriislerinizi
yandaki kutucuklardaki katilma
derecenize gore (X) seklide isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
(M
Katilmiyorum
(2)
Kararsizim
©))
Katihyorum
(4)
Kesinlikle
Katihyorum
(5)

1. isimi kaybetme ihtimali siirekli
diisincelerimi mesgul ediyor.

2. Ne kadar siki ¢alisirsam ¢alisayim, isimi
devam ettirecegimin bir garantisi yok.

3. Isimi kaybedecegimden eminim.

4. Isimin ne kadar devam edeceginden emin
degilim.

5. Bu sirketteki gelecegim hakkinda
belirsizlik hissediyorum.

6. Isten ¢ikarilma ihtimalim yiiksek.

7. Ust yonetim gergekten bu sirketi
kurgulamaya ve basarili kilmaya ¢aligiyor.

8. Yonetim gelecek i¢in simdiden hazirlama
ve planlama yapiyor gibi goriiniiyor.

9. Bu sirket belli hedeflere ve bunlari
basarmak igin kesin bir stratejiye sahip gibi
goriiniyor.

10. Genel olarak fiziksel ¢alisma sartlarimin
kotiiye gitme ihtimali var.

11. isimde hosuma gitmeyecek degisiklikler
olmasini bekliyorum.

12. Isimin gerektirdigi performans1 géstermek
icin daha az kaynaga sahip olacagimi tahmin
ediyorum.

13. Isimle ilgili odiillerin azalma ihtimali var.

14. Isimin bence ¢ok degerli olan yonlerini
muhtemelen kaybedecegim.
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15. Keske isim eskisi gibi olabilse.

16. Bu sirkette bana karsi bilingli sekilde
"sessiz kalarak" tepki veriyorlarmis gibi
hissediyorum.

17. Beni etkileyebilecek toplanti ve
tartismalarin sik sik disinda birakiliyorum.

18. Yonetim benden uzak duruyormus gibi
hissediyorum.




EK 6- ZORBALIK ANKETI
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Asagidaki ifadelere iliskin goriislerinizi
yandaki kutucuklardaki katilma
derecenize gore (X) seklide isaretleyiniz.

Katihm Diizeyiniz

Hicbir Zaman

Cok Seyrek
Zaman Zaman
Sik Sik

Her Zaman

1. Performansinizi arttiracak bir bilginin
sizden saklanmasi

2. Ustesinden gelebileceginizden fazla is
yiiklenmesi

3. Yeteneginizin ¢ok altinda kalan isler
verilmesi

4. Mantiksiz, anlamsiz, imkansiz islerin
imkansiz bitirme tarihleriyle sizden istenmesi

5. Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi

6. Yaptiginiz igin gereginden fazla kontrol
edilmesi

7. Yaptigmiz hatalarin tekrar tekrar
hatirlatilmasi

8. Isinizle ilgili olarak asagilanmanmiz ya da
sizinle alay edilmesi

9. Hakkinizda dedikodu yapilmasi

10. Hakkinizda asagilayici ve ¢irkin sozler
soylenmesi

11. Diger insanlarin sizi yok saymalar1 veya
dislamalar1

12. Diger insanlarin isinizi birakmaniz (istifa
etmeniz) gerektigine dair imalarda
bulunmalari

13. Tehdit edici davranislar yoluyla
korkutulmaniz

14. Yaptigmiz islerin ve ¢abanizin 1srarla
elestirilmesi

15. Yakinlasmaya ¢alistiginizda gérmezden
gelinmeniz ya da diismanca tavirlarla
karsilasmaniz
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16. Yaptigimiz énemli islerin elinizden
alinarak size 6nemsiz sikici islerin verilmesi

17. Hakkinizda dogru olmayan iddialarin
ortaya atilmasi

18. Asir1 diizeyde alaya maruz kalmaniz

19. Bagirilma ya da sizin kabahatiniz olmayan
konularda 6fkenin hedefi olmaniz

20. Hakkettiginiz bir seyi istememeniz veya
talep etmemeniz icin size baski yapilmasi

21. Esek sakalarma maruz kalmaniz

22. Saldiriya ugrama ya da siddete maruz
kalma endisesi yasama




166

OZGECMIiS

Adi1ve SOYADI

Aysegiill KOCA

EGITiM DURUMU

Mezun Oldugu Lise

Antalya Anadolu Lisesi

Lisans Diplomasi

Marmara Universitesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri
Boliimii, Istanbul, 2015

Anadolu Universitesi Kamu Yonetimi, 2016

Tezli Yuksek Lisans

Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi

Diplomasi ve Endiistri iliskileri Ana Bilim Dali, 2019-Devam Ediyor, Antalya
Tez Konusu Iste Var Olamama ve Tiikenmisligi Etkileyen Orgiitsel Faktdrler
Yabanai Dil Ingilizce




	ŞEKİLLER LİSTESİ
	KISALTMALAR LİSTESİ
	ÖZET
	SUMMARY                                                                                                ORGANIZATIONAL FACTORS AFFECTING
	PRESENTEEISM AND BURNOUT
	ÖNSÖZ
	GİRİŞ
	BİRİNCİ BÖLÜM                                                                                                               İŞTE VAR OLAMAMA VE TÜKENMİŞLİĞİ ETKİLEYEN    ÖRGÜTSEL FAKTÖRLER
	1.1.İşte Var Olamama Kavramı
	1.2. İşte Var Olamamayı Etkileyen Faktörler
	1.2.1. İşte Var Olamamayı Etkileyen Demografik Faktörler
	1.2.2. İşte Var Olamamayı Etkileyen Psikolojik Faktörler
	1.2.3. İşte Var Olamamayı Etkileyen Örgütsel Faktörler
	1.2.3.1. Nepotizm
	1.2.3.2. İş Güvencesizliği
	1.2.3.3. Zorbalık
	1.3. İşte Var Olamamanın Etkileri
	1.4.Tükenmişlik Kavramı
	1.4.1. Tükenmişlik Modelleri
	1.4.2. Tükenmişliği Etkileyen Faktörler
	1.4.3 Tükenmişliğin Sonuçları

	İKİNCİ BÖLÜM                                                                                                                  İŞTE VAR OLAMAMA VE TÜKENMİŞLİĞİ ETKİLEYEN                            ÖRGÜTSEL FAKTÖRLERİN KONAKLAMA İŞLETMELERİNDE İNCELENMESİ
	2.1. Araştırmanın Amacı ve Yöntemi
	2.2. Araştırmanın Hipotezlerinin Oluşturulması
	2.2.1. Nepotizm, İşte Var Olamama ve Tükenmişlik İlişkisi
	2.2.2. İş Güvencesizliği, İşte Var Olamama ve Tükenmişlik İlişkisi
	2.2.3. Zorbalık, İşte Var Olamama ve Tükenmişlik İlişkisi
	2.2.4. İşte Var Olamama ile Tükenmişlik İlişkisi
	2.3. Veri Toplama Araçları
	2.4. Evren ve Örneklem

	ÜÇÜNCÜ BÖLÜM
	ARAŞTIRMANIN BULGULARI
	3.1.Bulgular
	3.1.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri
	3.1.2. Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizleri
	3.1.3. Araştırmanın Yapısal Modeli

	SONUÇ VE ÖNERİLER
	KAYNAKÇA
	Benefits Canada. (2015). “Employees more aware of workplace presenteeism than employers”. Staff. Erişim adresi: https://www.benefitscanada.com (28.02.2021)
	Çoban, Ö. & Harman, S. (2012). “Presenteeism Nedenleri Yarattığı Örgütsel Sorunlar ve Çözüm Önerileri Üzerine Bir Alanyazın Taraması”.  Selçuk Üniversitesi Sosyal ve Ekonomik Araştırmalar Dergisi, 17(23). Erişim adresi: https://www.researchgate.net (1...
	Salin, D. (2003). “Ways of Explaining Workplace Bullying: A Review of Enabling, Motivating, and Precipitating Structures and Processes in the Work Environment”. Human Relations, 56(10):1-30. Erişim adresi: https://www.researchgate.net (11.04.2021)
	Salin, D. & Hoel, H. (2013). “Workplace Bullying As A Gendered Phenomenon”. Journal of Managerial Psychology, 28(3). Erişim adresi: https://www.emerald.com (13.07.2021)
	EK 1- DEMOGRAFİK SORULAR
	EK 2- İŞTE VAR OLAMAMA ANKETİ
	EK 3- TÜKENMİŞLİK ANKETİ
	EK 4- NEPOTİZM ANKETİ
	EK 5- İŞ GÜVENCESİZLİĞİ ANKETİ
	EK 6- ZORBALIK ANKETİ

	Ö Z G E Ç M İ Ş

