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ON SOZ

Her sey ziddiyla bilinir gerceginden hareketle mutluluk kavramint mutsuzluk ve negatif
orgiitsel davranis kavram ve kuramlariyla tanimlamaya calisacagimiz bu kitap boliimiinde
konunun etraflica ele alinarak okuyuculara mutluluk konusu ve mutsuzluk konusu hakkinda
etraflica bilgi edinilmesini amagladik. Tip bilimlerindeki hastalik durumunu Problem ortaya
ciktiktan sonra iyilestirme amaci tip biliminin alt boliimii olan psikiyatri bilimini de bu yoniiyle
etkilemistir. Dolayis1 ile psikiyatri bilimi problem ortaya c¢iktiktan sonra onu g¢ézmeye
calismaktadir bir bagka deyis ile reaktif bir yaklagim sergiler. Olumsuzdan olumluya dogru bir
calisma ve sorunu ¢ézme durumu olusmustur. Son zamanlarda ise tip bilimlerinde oldugu gibi
artik problemi ¢6zmek yerine proaktif bir sekilde dnleyici hizmetler gelistirilmeye baglanmistir.
Bu yoniiyle pozitif psikoloji ve pozitif Orgiitsel davranis konulari daha 6nem arz etmeye
baslamistir. Bu kitabin bir onciilii sayilabilecek olan saglik calisanlarinda mutluluk kitabinda
olumlu duygular oldukga genis bir agidan ele alinmistir. Bu kitap da ise olumsuz duygulari ve
mutsuzluk konularim1 ele alarak mutluluk konusunun tersi durumu ile de ilgili bilgi
edinilecektir.

Kitabimizin boliimleri alanlarinda uzman akademisyen arkadaslarimizin yazdiklar sirasi ile
mutsuzluk, stres, mobing, sinizm, Tiikkenmislik, is yeri nezaketsizligi, 6rgilitsel catigsma, orgiitsel
sessizlik, ise yabancilagsma, isten ayrilma niyeti gibi olumsuz duygular1 gagristiran ve neticesi
itibari ile ¢alisanlarin mutsuzluguna zemin hazirlayan konular1 saglik calisanlart ve saglik
kurumlart ile baglantili olarak ele almaya ¢aligilmistir.

Saglik calisanlarinin is yasamlarindaki mutsuzluk sebeplerini oOrgiitsel davranis agisindan
degerlendiren boliim yazarlarimizin bakis agisiyla olusturmaya g¢alistifimiz bu eserin saglik
calisanlarina ve sektore miitevazi bir katki saglamasi en biiylik amacimizdir.

Dr. Biinyamin OZGULES

Eskisehir 2023
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BOLUM 1
NEGATIF ORGUTSEL DAVRANIS VE MUTSUZLUK

Dr. Biinyamin OZGULES!

1 Dr., bunyas32@yahoo.com; ORCiD: 0000-0002-8401-3620
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GIRiS

Son otuz yilda orgiitsel davranis caligsmalari literatiirde oldukca fazla yer almaya baslamis olup
calisanlarin duygu durumlarini incelenmis ve farkli kavramlar ile tanimlanmaya baslanmistir.
Freud ile birlikte ruhsal hastaliklarin tanimlanmasi yapilmis ve bu hastaliklara ¢6ziim
iiretilmeye calisilmistir. Pozitif psikoloji ile de ruhun hastalikli yanindan ¢ok saglikli tarafiyla
ilgilenilmeye baslanmistir. Calisanlarin is yasamlarindaki mutluluk ve mutsuzluk konulari
bireysel farkliliktan olusmak ile birlikte Orgiit igersindeki davramis kuramlarindan da

etkilenmektedir.

Bu kitap boliimiiniin konusu olan negatif orgiitsel davranis konular1 ve mutsuzluk kavramlari
cok basit bir ¢ikarsama ile olumlunun tersi olumsuzluk ve neticesi itibari ile mutsuzluk sebebi

olarak karsimiz ¢ikar.

Psikolojik acidan bakildiginda mutsuzluk depresyon ile iligkilendirirken is yasaminda bu
durumlar stres, Tiikkenmislik, mobbing, sinizm, isten ayrilma niyeti, is yeri nezaketsizligi,
orgiitsel catisma, oOrgiitsel sessizlik, ise yabancilagsma gibi bu kitabinda konularini igeren

kavramlardan olugsmaktadir.

Ayrica bu kitap da temel boliim olarak deginilmeyen orgiitsel depresyon, nepotizm, yalakalik,
is glivencesizligi, rol belirsizligi, gorevi kotliye kullanma, sanal kaytarma, presenteizm,
degisime direng, gibi kavramlar ile birlikte diisiiniildiiglinde tiim bu negatif orgiitsel

davraniglarin ¢alisanlart mutsuz edecegi ¢ikarsamasi zor olamasa gerekir.

Mutsuzluk veya mutlulugun olmamasi ¢ok genel bir kavram olmasi sebebi ile tanimlanmasi
oldukca zor bir kavram olmak ile birlikte en kii¢iik cocuktan en biiyiik insanlara kadar giinliik
yasamda adindan siklik ile bahsedilen istenen ¢esitli ¢ikarsamalarda ve felsefi yaklasimlarda
bulunulan bir konudur. Bilim diinyas1 da bu konular: etraflica anlatmaya calisma gayreti ile
beklide ana konuyu birazda atlamaktadir denebilir. Aslinda bir ¢ok egitim konusunun temel
problemi konuyu etraflica tartisacagiz derken hedeften sapmakta ve aslinda basit diisliniirsek
konuyu daha iy1 anlayabileceg§imizi unutmaktayiz. Ayrica yapilan calismada ¢ikarsamalarin
genel gegerliligi oldugu iddiasinda degiliz ve bu 6n kabul ile ¢aligmamizi yazdigimizin

bilincindeyiz.

Negatif orgiitsel davranis ve mutsuzluk basligi altinda deginmeye calisti§imiz bu boliimde

kavramlar felsefi psikolojik ve akademik olarak ele alinmaya ¢alisilmustir.
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1. NEGATIF ORGUTSEL DAVRANISLAR.

Negatif kelimesi Fransizca kokenli bir kelime olup Tiirk Dil Kurumu sézliiglinde birinci anlami
olumsuz menfi olarak tanimlanmistir. Ayn1 kelime ikinci anlam olarak matematik ve fizik

bilimleri i¢in eksi pozitif karsit1 olarak ifade edilmistir (Tiirk Dil Kurumu, 2005, s. 1466).

Orgiitsel davranis agisindan ele alindiginda Kanten ve Kanten yazmis olduklar eserde drgiitsel
davranisin karanlik yiizli olarak iiretkenlik karsit1 is davraniglari, isyeri nezaketsizligi, sosyal
kaytarma davranigi, sanal kaytarma, aldatma, intikam davranisi, orgiitlerde dedikodu ve
sOylenti, bencillik, isyerinde diglanma gibi bazi konulari ele almislardir. Ayrica negatif
sonuglar1 olan davramslar seklinde de sorun bildirme, sinik davraniglar, izlenim yontemi
taktikleri, politik davraniglar, Orgiitlerde sessizlik ve diislincelerini agik¢a ifade etme

davranislari gibi bazi konular1 da ayrica ele almiglardir (Kanten & Kanten, 2016, s. 475-765).

Ayrica bagka arastirmacilar tarafindan negatif yonlii orgiitsel davraniglar, negatif orgiitsel
davranislar ve saglik kurumlar1 perspektifinden negatif orgiitsel davranis isimleri ile Tiirkce

literatiirde kitaplar yazilmistir.

Negatif duygular ise bireyin performansini diisiirecek yonde olusan verimliliginde azalma, is
gerginligi ve yasadigi isteksizlik gibi durumlar1 barindirmaktadir. Negatif duygularin yogun
yasanmasi Orglit-calisan arasindaki baglilig1 zedeleyerek, is tatminini diisiiren bir unsur oldugu

goriilmistiir. (Demir, 2021, s. 184)

Gortldiigii gibi negatif oOrgiitsel davranig ile ilgili konular ¢ok farkli sekillerde ifade
edilmektedir. Konunun bu kadar ¢ok kavram ve konular1 icermesi negatif orgilitsel davranis

konularinin daha fazla arastirilmaya ihtiyaci oldugunun bir bagka kanitidir.

Mutsuzluk kelimesinin es anlamlisi olarak kabul edilebilecek olan tiziintii kelimesi ise Tiirk Dil
Kurumunun sozliigiinde olmasi istenilmeyen olaylardan dogan ruh tedirginligi, teessiir
tedirginlige yol agan durum gibi anlamlarda kullanilmistir (Tiirk Dil Kurumu, 2005, s. 2071).
Tip biliminde ise ayn1 kavram depresyon olarak karsimiza ¢ikmaktadir depresyon kelimesi ise
Tiirkgeye ¢okiintii olarak gegmistir. Temel belirtileri duygu anlaminda isteksizlik ilgisizlik
zevk almama karamsarlik davranig yavashgi degersiz hissetme ve istah yoklugu cinsel
isteksizlik gibi belirtileri olan ve iilkede ve diinyada 6nemli bir saglik sorunu olarak karsimiza

cikmaktadir (Kiiey, 1998, s. 5).
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Calisma yasaminda calisanlarin duygu durumlarini dikkate alan ¢alismalar 1900 yillarindan
itibaren artis gostermistir. Orgiitsel davranis alanina, ilk defa Hugo Miinstenberg bireylerinin
psikolojilerinin motivasyonu ve istihdami etkileyebilecegi goriisi ve Hawthorne
arastirmalarindan sonra baslayan insan iligkileri yaklasimi ile ¢alisanlarin tatmini motivasyonu

is doyumu gibi konularin 6nemini arttirmigtir (Demir, 2021, s. 181).

Kentlesme sorunlarinin artmasi stresli yasam degerlerin degismesi ve g¢evresel faktorlerin
depresyonun ortaya ¢ikmasini yayginligi ve nasil sekillendigi konusunda tam bir fikir birligi
olmadig1 i¢in daha fazla arastirma gerekmektedir (Kaya & Kaya, 2007, s. 3). Diinya saglik
orgiittine gore ruhsal bozukluklarin sayis1 her gecen giin artis gostermektedir bu artisin
sebeplerinden biriside dogumda beklenen yasam siiresinin artmasidir bir bagka deyisle
“bedenin akli ge¢mesidir” Bu hastaliklarin 6limciil olmadig1 fakat insanlar i¢in bireysel ve

sosyal anlamda bir¢ok kayiplara yol acacagi belirtilmistir (Kaya & Kaya, 2007, s. 4).

Negatif orgiitsel davraniglar1 Orgiitlerde davranislarin karanlik yiizii olarak literatiirde;
saldirganlik, orgiitsel sapma, uygunsuz devamsizlik, igyeri siddeti, iiretkenlik karsit1 ¢caligma
davranisi, hirsizlik, dedikodu-sdylenti, sinik davranislar, yikici politik davranislar, cinsel taciz,
cinsellik, uygunsuz izlenim yonetimi, alkol ve uyusturucu kullanimi gibi hem bagkasina ve
kendisine, hem de oOrgiite zarar vermeye yonelik olumsuz davranislar seklinde de yer

almaktadir. (Binboga, 2018)

Bir¢ok arastirmada farkli bulgular ile negatif orgiitsel davranis konular1 smiflandirilmaya
calisilmigtir. Elinizdeki bu kitap da ise stres, Tiikenmislik, mobbing, sinizm, isten ayrilma
niyeti, is yeri nezaketsizligi, orgiitsel ¢catisma, orgiitsel sessizlik, ise yabancilagma konulart ile
ve bu kitap da bahsi gegmeyen Orgiitsel depresyon, nepotizm, yalakalik, is giivencesizligi, rol
belirsizligi, gorevi kotiiye kullanma, sanal kaytarma, presenteizm, degisime direng, gibi

konular1 da kapsamaktadir.

Binboga negatif orgiitsel davraniglar: orgiitsel davranisin karanlik yiizii seklinde isimlendirerek
yapmis oldugu calismada bu konularda en fazla arastirma konusunun 79 makaleyle (%28,94)
mobbing konusunda oldugunu , onu takiben sinik davranislar ile ilgili 65 (%23,81) ve orgiitsel
sessizlik ile ilgili 43 (%15,75) aragtirmanin yapildig1 bulgulamistir. Bu ii¢ konuyla ilgili toplam
makalenin orgiitsel davranisin karanlik yiiziiyle ilgili yapilan tiim caligmalarin biiyiik bir
boliimiinii olusturdugunu tespit etmistir bunun yaninda izlenim ydnetimi, isyeri nezaketsizligi,

cinsel taciz, igyerinde diglanma gibi konularda daha az ¢alisma yapildig1 ve bu konular ile
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ilgili farkli degiskenler ve 6rneklemler ile arastirma yapilmasini 6nermiglerdir (Binboga, 2018,

s. 395).
2. YAS VE MELANKOLOLI

Tanimlayic1 psikiyatride bile net bir tanimi yapilamayan melankoli, ¢esitli klinik bigimler
almaktadir ve bunlar1 bir birlik altinda toplayarak gruplamak tam bir kesinlikle yapilabilmis
degildir (Aydin, 2017) bu gergeklikten hareket ile konu etraflica incelendiginde;Yas ve
Melankolinin, literatiirde ilk defa psikanalizin kurucusu Sigmund Freud'un yazmis oldugu
1917 tarihli bir makalesi oldugu sonucuna ulagilmistir. Freud bu makalede yas ve melankolinin
kayiba verilen tepki acisindan farklilastigini savunur. Yasta, kisi belirli bir durumda sevgi
nesnesini kaybetmenin kederiyle bas etmeye calisir ve bu siire¢ bilingli sekilde yasanir
(Vikipedi, 2002) demektedir. Ayrica Uziintii yas melankoli depresyon tiikenmislik gibi
kavramlar birbirlerine ¢ok yakin tanimlamalar1 olan konulardir. Sigmund Freud yas ve
melankoli adli eserinde konuyu etraflica ele almaktadir. Bu kavramlar tanimlama olarak
yetersiz kalmis ve tam bir tanimlama yapilamamuistir, yas her zaman sevilen bir kisi veya onun
yerine konan 6zglirliik ideal vatan bayrak gibi soyut bir degerin kaybedilmesine gdsterilmis bir
tepkidir yas tepkisinin fazla olmasi ise melankoliyi hatirlatir. Melankolinin ruhsal olarak ayirt
edici 6zelligi ise ac1 veren derin keyifsizlik dis diinyadan kopma sevme duygusunun yoklulugu
benlik ve 6zgiiven zayiflamasi ve bunun neticesinde kendini suglama ve koétilleme seklinde
ortaya ¢ikmasidir. Yas ile melankoli arasindaki en 6nemli fark yas da benlik kaygisi ve 6zgiiven
bozulmaz diger durumlar aynidir. Zaman igerisinde normal durum ger¢cek olana saygi
gostererek kabul ederek galip gelinmesi ile son bulur. (Freud, 2020, s. 9-13). Ayrica eklemekte
fayda var ki yasi, hayata karst normal tutumlardan kasvetli kopuslar icerse de asla patolojik bir
durum sayacagimiz ve tedaviye yonlendirecegimiz bir sey olarak diisiinmiiyoruz. Belirli bir
zaman gegctikten sonra asildig: fikrine gliveniyor ve yasa yonelik her tiirlii miidahaleyi manasiz
ve hatta zararli buluyoruz. (Vikipedi, 2002). Belli bir siire sonra insanlarin yasin {istesinden
gelecegine inanilir psikolojide birakin acisini yasasin telkini de bu durumu agiklar. Bu durumda

melankolinin yassan biraz daha fazla bir seyler oldugu sdylenebilir.
3. MUTSUZLUK VE DEPRESYON

Mutluluk kelimesi insanlarin ilk ¢aglardan beri lizerinde siklik ile durdugu son ylizyilda ise
psikoloji biliminin gelismesi ile daha ¢ok iizerinde tartisilan temel konular arasinda
bulunmaktadir. Bir ¢ok arastirmaci ve diisiiniir tarafindan c¢esitli tanimlamalar1 yapilan

mutluluk konusunda tam bir tanimlama birligi olugsmamistir ilk ¢aglarda felsefecilerin tartistig
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bu kavram son yillarda farkli bilim alanlarinda da (saglik psikoloji gibi) tartisiimaya
baslanmistir. (Ozgiiles, Saglik Calisanlarinda Mutluluk, 2020, s. 23). Mutsuzluk ise bu
kavramin olmamasi veya az olmasi anlamina gelmektedir. Bu agidan bakildiginda bir semsiye
kavram olarak mutluluk ve mutsuzluk kavramlari ¢ok genis bir konu oldugu bilinmelidir. Bu

konunun da depresyon ile dogrudan iligkili oldugu akildan ¢ikarilmamalidir.

Genel olarak “Depresyon” kelimesi insanin ruh halini yansitan bir kavramdir. Bu yoniiyle bir
duygu durum halidir. Bu duygu durum mutsuzluga neden oldugunda bu duruma “Depresyon”
denir bu kelime Latince “deprimere” sdzciligiinden tiiremistir ve i¢ karartict anlamina gelir. Bu
durum eskiden melankoli olarak adlandirilirken simdi depresyon denmektedir. Giiniimiizde bir
hastalik olarak da tanimlanan depresyon kavrami ¢ok genis bir literatiir iceren bir kavram olarak
psikiyatri biliminin ana konularindan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (Manaf, 2020, s. 10-
11) .Yapilan arastirmalarda ¢agimizin hastaliklar1 olarak obezite kalp hastaliklar1 ve kanser

hastaliklar1 ve depresyon gibi hastaliklarin arttigini ve artacagin1 d6ngérmektedir.

Depresyonu siniflandirmak istedigimizde Diinyada en fazla kabul goren siniflandirma
sisteminin, Amerikan Psikiyatri Birligi’nin siniflandirmasina gére depresyon asagidaki sekli

ile siiflandirilmustir.

1. Major Depresyon

2. Distimik Bozukluk

3. Bipolar Bozukluktaki depresyon

4. Genel bir tibbi duruma bagli depresyon

5. Depresyonlu uyum bozuklugu

6. Baska tiirlii adlandirilamayan depresif bozukluk
a- Premenstriiel disforik bozukluk

b- Minor depresif bozukluk (Giiven, 2008, s. 33)

Kitabin ana konusu depresyon olmadigi gerekgesi ile burada sadece simiflandirmadan

bahsedilecek ve bu siniflandirmalarin igerigi hakkinda daha fazla bilgi verilmeyecektir.

Cagimizin hastaligi olan depresyon diinya saglik oOrgiitiine gore son yillarda saglik
harcamalarinda kalp hastaliklarindan sonra ikinci siraya yiikselmis durumdadir. (Manaf, 2020,
S. 52). Depresyonun bu yoniiyle artmasi su tartismalari da giindeme getirmistir; acaba
teknolojinin artmas1 modernlesme mutsuzlugumuzu arttirmak yerine azaltiyor mu yoksa insan

psikolojisindeki mutsuz ve depresif durum her zaman ayni seviyede idi de modernlesme ile
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farkinda ligimiz arttig1 i¢in mi kendimizi daha ¢ok mutsuz hissediyoruz. Bu konu da ayrica

tartisilmasi gereken konularin basinda gelmektedir.

Gelisen teknoloji ile birlikte insanlarin ¢ok daha mutlu olacag diigiiniiliirken giiniimiizdeki
verilerin bunun aksini gostermesi (Giiven, 2008, s. 1) mutluluk ve gelismislik arasinda pozitif
veya negatif anlaml bir iliski olmadigim1 géstermektedir. Mutluluk ¢alismalarinda gelismis
iilkelerin Onlerde oldugu goriiliirken intihar oranlarina bakildiginda da 6n siralarda gelismis

iilkelerin olmas1 ¢ok biiyiik bir paradoks olarak karsimizda durmaktadir.

Giliven yapmis oldugu tez ¢alismasinda son zamanlarda dinin insan iizerinde ve hayatlarinda
daha fazla yer tuttugunu ifade etmislerdir. Dindar insanlarin dindar olmayanlara gore daha
fazla mutlu olduklarini belirten arastirmalar oldugunu belirmislerdir. Diinyay:1 algilama
sekillerimiz kiiresellesme, sekiilerlesme ve modernlesme kavramlarinin etkisi ile algilarimizi
degistirerek diinyay1 farkli algilamamiza sebep olmaktadir (Giiven, 2008, s. 3-6) belkide bu

asamada hayat1 anlamlandirma konusu 6nem arz etmektedir.

Mutluluk kavramini dini agidan ele alan yaklasimlarda vardir 6rnegin Islam dinine gére din
taniminin icerisine yerlesen mutluluk kavrami din tanimi iginde sdyle gegmektedir. Islam’a
gore dinin bir bagka tanimi ise sOyle yapilmaktadir: “Din, Allah tarafindan belirlenmis,
insanlara mutluluk yollarin1 gdsteren, yaradilislarindaki gaye ve hedefi, Allah’a ne sekilde

ibadet yapilacagini bildiren bir kanundur.” (Akseki, 1970, s. 7).

Son zamanlarda sosyal medya yazili ve gorsel basinda insan kendine ne iyi geliyorsa onu
yapmali mutlu oldugun isi yap gibi tavsiyelerde bulunuyorlar sigara alkol uyusturucu gibi
maddelerde insana iyi gelebilir bu maddelerin alinmasi insan1 mutlu edebilir fakat neticesi
mutsuzluga kapi agacaktir ve boyle yapmaya devam ederse mutlaka depresyona girecektir.
(Manaf, 2020, s. 61). Bu asamada konuyu farkli agilardan ele almanmin ¢alisanlara fayda

saglayacag1 degerlendirilmektedir.

4. IS YASAMINDAKI MUTSUZLUK VE MUTLULUK FAKTORLERI

Calisanlarin orgltlerde negatif tutum ve davranis sergilemelerinde birgok faktorin etkisi
olmaktadir. Bu kapsamda negatif davranigin onciilleri kisisel 6zellikler ve durumsal faktorler
olarak (orgiitsel, sosyal ve bireysel) agisindan kategorize etmek gerekebilir. (Binboga, 2018, s.

386). Bu durum ficretten adalete calisma saatlerinden sosyal giivenceye, cinsiyetten yasa,
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medeni durumdan rol belirsizligi ve ¢atismasina kadar bir¢ok konuda esitsizligin olmasi

calisanlart mutsuz eden faktorlerdir.

Orgiitlerde mutlu ¢aliganlarin olmasi, insan kaynagi acgisindan bir rekabet avantaji olarak
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla bu rekabet avantajim elde etmede ve calisanlarin
isyerlerindeki mutluluk ve mutsuzluk sebeplerinin ortaya konmasi ¢alisanlarin performansini,
verimliliklerini arttirma ve isten ayrilma niyetleri azaltmalar1 gibi bir etkiye sahip oldugu
diisiiniilebilir. Bir baska ifade ile ¢alisanlarin mutlulugu orgiitler tarafindan 6nemsenmektedir

(Giiner & Cetinkaya Bozkurt, 2017, s. 86).

Binboga yapmis oldugu ¢alismada negatif orgiitsel davraniglarin 6rgiite olan olumsuz etkisine
baktigimizda; yakin ve uzak donemlerde calisanlar arasi iliskilerde, is diizeni ve igyeri
ortaminda birgok olumsuz sonuglara sebep olabilmektedir. Isletmeler agisindan
dogrudan/direkt ve endirekt maliyetleri s6z konusudur. Dogrudan maliyetler; isgiinii kayba,
kazalar, hastaliklar, 6liim ve sakatliklar ayrica giivenlik sistemlerinin gelistirilmesi ile ilgili

maliyetlerin oldugunu ifade etmislerdir (Binboga, 2018).

Is yasaminda mutluluk sadece is ile ilgili bir duygu durumundan ibaret olmay1p kisisel anlamda
kendine ait duygularida igermektedir. Bu anlamda kisi isyerinde mutlu olabilirken, yaptigi ise
calistigi yerde kendisini mutsuz hissedebilmektedir (Alparslan ve Ark, 2016, s. 66).
Tiirkiye’deki i yasamlarinda mutlulugu inceleyen ¢ok fazla arastirma yoktur. Bu alanda
yapilan aragtirmalar daha ¢ok is yasamina degil ise iliskin duygular1 konu alan is doyumu, is
tatmini ve/veya yasam doyumu ile ilgili arastirmalardir. Yurt disinda yapilmis olan ¢calismalara
bakildiginda ise ilk kez War (1990) isle ilgili duygusal iyilik algisini is tatmininden farkli olarak
ve daha ¢ok kisinin is esnasinda ¢alisirken hissettigi mutlulugu kisisel ve ¢evresel boyutlariyla

incelemistir. (Giliner & Cetinkaya Bozkurt, 2017).

Bir kavramin olumsuzunu anlatma durumu kavramsal olarak biraz zor olabilmektedir. Bir seyin
olmama durumu bazen o kavramin olumsuzu olabilirken bazen de olmama durumu bir
olumsuzlugu degil bir yoklugu ifade eder. Genelde insanlar 6zelde ise g¢alisanlar mutsuz
olduklarinda farkli davranis sergileyebilmektedirler. Bu durum bazen kaginma olabilecegi gibi
bazen de intihara kadar gidebilir. Isyerinde mutsuz olundugunda ilk kagacaklarin akilli insanlar

olugunu sdyleyen Tandogan Isyerinde mutsuzlugun sebepleri arasinda belirsizlik ve
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giivensizlik iletisim bozuklulugu beceriksiz yonetici iicret sorunlar1 adaletsizlik kiiciik hesaplar

onemli bir yer tuttugunu sdylemektedir (Tandogan, 2010).

Bir bagka arastirmada ise isyerinde mutsuz olmanin en 6nemli belirtileri; is yasami ve ¢alisma
sartlar1, hedef baskis1 ve rekabet, miisterilerin tavri, yoneticilerin tavri ve son olarak adalet algisi
durumunun etkili oldugu tespit edilmistir (Giiner & Cetinkaya Bozkurt, 2017, s. 85). Yukaridaki
bahsedilen konularin varligi ve c¢oklugu calisanlari mutlu ederken yoklugu ve azligi ise
calisanlarin mutsuzluk kaynagi olabilmektedir. Calisanlarin mutlulugu ise bir¢ok fayday1 i¢inde
barindirir bunlardan bazilar1 sunlardir. Is yasamindaki mutlu olan insanlar ile mutsuz olan
insanlar karsilastirildiklarinda mutlu olan ¢alisanlarin ¢ok daha enerjik islerine bagh
motivasyonlar1 yiiksek hedeflerini daha fazla gerceklestiren ve son olarak da isten ayrima

niyetleri ¢ok az oldugu sonucuna varilmistir.

Ayrica is yasaminda mutlu ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileriyle daha samimi iliskiler
kurduklar1 ve seker kalp tansiyon gibi kronik rahatsizliklara daha az yakalandiklar
goriilmektedir (Jones, 2010, s. 187)

Mutluluk konusunu 6znel iyi olus agisindan degerlendirildiginde olumlu duygularin ¢oklugu
olumsuz duygularin azlig1 ve yasam doyumunun varlig1 seklinde tanimlayabiliriz. Bu agidan
Olumlu duygular, gurur, heyecan, imit, ilgi, nese giiven, gibi duygulart barindirirken, olumsuz
duygular ise sucluluk nefret liziintii 6fke, gibi olumsuz duygulari barindirir. Olumlu ve olumsuz
duygular dznel iyi olusun bilissel ve duyussal boyutlarindan duyussal boyutu simgeler. Oznel
iyl olug kavraminin biligsel boyutunu ise yasam doyumu simgelemektedir. Bireyin genel
yasamu ile ilgili alanlarindaki doyumunu yansitir (Eryilmaz & Ercan, 2011). Is yasaminda
mutluluk konusunu genis acidan ele alan calismalarda 6l¢iim araglart agisindan bu konuda bazi
karmasalarm oldugunu belirtmislerdir (Ozgiiles, Ise Baglilik ve Is Yasaminda Mutluluk

Kavramlarinin Epistemik Olarak Incelenmesi, 2019, s. 72).

Amagl etkinlikler genel mutlulugu etkileyen en 6nemli faaliyettir amagl etkinlikler ise ibadet,
spor, sanat gibi ugrasilardir bu yonii ile igyerindeki arkadaslar ile mesai sonrasi bulusulup
etkinliklerin yapilmasi ¢alisanlarin isyeri mutlulugunu olumlu yonde etkilemektedir (Giiner &

Cetinkaya Bozkurt, 2017, s. 92)

Microsoft, Google Nandos’s gibi diinyada en basaril1 sirket siralamalarinda {ist yerlerde olan
sirketlerin stratejik hedefleri mutlu bir ¢caligsma ortami ile mutlu ¢alisanlar olusturmak seklinde

hedeflenmistir (Akduman & Yiiksekbilgili, 2015). Yapilan ise yonelik duygusal tutum ile
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davranislar literatiirde is tatmini olarak karsimiza ¢ikarken, isyerinde olusan duygusal iyi olus
hali ise de is yasami mutlulugu olarak tanimlanmaktadir (Giiner & Cetinkaya Bozkurt, 2017, s.
99).

5. MUTSUZLUK iLE BASA CIKMA YONTEMLERI

Binboga orgiitsel davranisin karanlik yiizii ile basa ¢ikma yontemi olarak iyi planlanmis, etkin
ve proaktif stratejiler ile sistemik bir yaklagima gerek oldugunu ifade etmektedir. Bu sekilde
Etkili bir program yapabilmek i¢in ise tiim ¢alisanlarin katiliminin saglanmasi kritik 6nem arz
etmektedir. Calisanlarin katilimi1 ve destegi olmadan gergek riskleri belirleyerek ve basarili
koruyucu dnlemler olmasi imkansizdir (Binboga, 2018, s. 388). Bu bulgular mutsuzluk ile basa
¢ikma yontemlerinin temelini olusturmaktadir. Mutsuzluk ile basa ¢ikma yoOntemlerinin

bireysel oldugu kadar kurumsal taraflar1 da oldugu gézden kagirilmamalidir.

Is yerlerinde mutlu olan ¢alisanlar ile mutsuz olanlar karsilastirmis ve mutlu olan ¢alisanlarin
daha enerjik, 6zel yasamlarinda daha mutlu, islerine daha bagli, daha motivasyonu yiiksek,
hedefleri daha ¢ok basaran, isten ayrilma niyetlerinin daha az oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bunun yaninda is yerinde mutlu olan kisilerin ise is arkadaglar1 ve amirleri ile daha iyi iligkiler
kurduklari, kalp, seker ve tansiyon gibi rahatsizliklara daha az yakalandiklar tespit edilmistir
(Giiner & Cetinkaya Bozkurt, 2017, s. 88). Bu bulgular bile konuyu anlama ag¢isindan oldukga
onemlidir. Yine tersinden bakilacak olursa mutsuzluk ile miicadele mutlulugu beraberinde
getirecektir. Bu durumu anlayan kurumsal firmalar ¢alisanlarin mutluluguna yatirim
yapmaktadirlar ve ileride mutlu calisanlarin oldugu isletmeler daha basarili olacaktir. Bu
durumlarin gergekligi her gecen giin daha da 6nem arz edecektir.

Bir insan depresyon ile bir baska deyisle mutsuzluk ile bas etmek ic¢in bu durumu
reddetmemelidir ona iyice yaklasmali derinlemesine diisinmeli ve iyice analiz etmelidir
bastirilmis 6fkelerinin varligmi kabul etmelidir. Madem depresyon bastirilmis 6fkenin
sonucudur dyle ise depresyonu gidermenin bir yolu da 6fkeyi serbest birakmaktir. (Manaf,

2020, s. 79).

Bir bagka basa ¢ikma yontemi duyarsizlasmadir insan mutsuzlugunu bilerek veya bilmeyerek
duyarsizlasma ile istesinden gelebilir. Bu durum viicudun bir savunma mekanizmasidir.
Duyarsizlagsma olmaz ise depresyona girilir bir baska deyisle duyarsizlagma ile insan bir ¢esit

tedavi olur.
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Tiim bu basa ¢ikma yontemleri etkili olmadig: takdirde hi¢ vakit kaybetmeden tibbi bir destek
almak gerekiyor ise doktorun tavsiyesi ile birlikte ila¢ kullanmaktan geri durmamaktir. Insan
fizyolojisi ¢esitli sebepler ile rahatsizlanabilecegi gibi ruh diinyasi da rahatsizlanabilir bu durum

da ilgili uzman aracilif ile teshis edilip tedavi edilmesi gerekebilir.

Cocuklar iizerinde yapilan bir arastirmada mutsuzluk ile basa ¢ikma yontemleri incelendiginde
en ¢ok tercih edilen davranigin arkadaslariyla oyun atari oynamak baska bir arkadasina gitmek
evcil hayvaniyla oynamak kitap okumak seklinde ifade etmislerdir (Giiney, 1993, s. 152) .Bu
durum amagl etkinlikleri gostermektedir. Basa ¢ikma yontemlerinden birisi de dini inaniglarin
insan lzerindeki etkileridir. Miislimanlar {izerinde yapilan g¢alismalara goére mutsuzluk
depresyon ve endise durumlarinda dua etmenin faydali oldugu sonucuna ulasildig
goriilmektedir (Giiven, 2008, s. 8). Dindarlik ve depresyon arasindaki iliksileri inceleyen
Tiirkiye’de ¢ok fazla calimsa yoktur. Bunun en 6nemli sebeplerinden birisi psikologlarin ve bu
konudaki calisan arastirmacilarin  dini, dindarhi@i bagimsiz degisken olarak kabul
etmemeleridir. Bat1 da bu durum tam tersi sekilde devam etmektedir (Giiven, 2008, s. 12) .
Ozellikle Avrupa da din psikolojisi alaminda calisanlarin temel alanlarimin psikoloji bilimi
oldugu sonrasinda din bilimleri ile ilgili arastirmalar yaptig1 bilinirken Tiirkiye de ise tam tersi
bir durum vardir din psikolojisi alaninda ¢alisanlarin temel alanlarinin din bilimleri oldugu
sonrasinda psikoloji alaninda calisildig goriilmektedir. Giiveninde bahsettigi gibi bu alanda
Tiirkiye de caligmalarin artmasi dolayli olarak da insanlarin mutluluguna fayda saglayacagi

degerlendirilmektedir.

Saglik ¢alisanlarinda mutsuzluk ile basa ¢ikma yontemlerinden birisi de saglik ¢alisanlarinin
mesleki tatminidir. Mesleki tatmini en yiiksek meslek gruplart saglik calisanlaridir. Ciinki
insan sagligini direk ve dolayl olarak etkileyen hizmetler tatmini ¢ok yiiksek bir duygudur. Bir
insanin saghigina kavusmasinda direk ve dolayli etki yapmak olduk¢a memnun edici bir
durumdur. Bunun i¢in saglik ¢alisanlari is 6rgiit ve kisisel durumlardan dolay1 kendini mutsuz

hissetse de mesleki tatminin yiiksek olusu bu mutsuzlugunu tolere edebilmektedir.

Depresyonu veya mutsuzlugu Onlemenin temel yollardan birisi, saglik ve kendi sosyal
cevresine uygun sekilde yeni basa ¢ikma yontemleri ve problem ¢dzme becerileri ve yollarini
ogretmektir. (Giiney, 1993, s. 151). Ayrica gesitli egitim ve seminerler ile ¢alisanlarin mutluluk

seviyeleri arttirilabilir.
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SONUC

Negatif orgiitsel davranis ve mutsuzluk konularini ¢esitli yonleriyle ele aldigimiz bu bdliimde
mutsuzluk konusunu ¢ok fazla degiskeni olugu ve mutsuz olmak veya mutlu olmanin ¢ok da
kolay olmadigini arastirmalarimiz gostermistir. Bu konularin bir anahtar gibi mutlu ol veya
mutsuz ol seklinde basite indirgenmesi genel bir problemdir sosyal konularda her zaman iki art1
iki dort etmez bu konularin etraflica diisiiniiliip zamana yayilarak ¢éziimlenmesi daha bilimsel

olacaktir.

Saglik calisanlar 6zelinde yazmaya ¢alistigimiz bu boliimde mutsuzlugu énlemenin en 6nemli
aract hem yukaridaki mutsuzluk ile basa ¢ikma yontemlerini ¢esitli yonleri ile uygulamak hem
de ¢alisanlarin bu konu hakkinda bilgi edinmeleri ve gesitli egitimlere katilmalari olacaktir.

Ayrica negatif duygu durumlar stres tiikenmiglik yas melankoli depresyon gibi kavramlar
basitten karmasiga dogru kisinin hem kendisi ile hem de calistig1 ortamlar ile ilgili genel
mutsuzlugunun sebepleridir. Bu olumsuz durumlarin insan hayatina etkilerini en aza indirmenin
temel kosulu da kisilerin bu konular hakkinda farkindaliklarini arttirmak konu kroniklesmis ise
tibbi ve psikolojik destek almalarini saglamak hem kisilerin hem de kurumlarin temel hedefleri

arasin da olmalidir.
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1.GIRiS

Stres bireylere negatif fiziksel ve psikolojik etki yiikleyen ve giinliik yasantisini olumsuz
etkileyen olay ve durumlardir. Saglik ¢alisanlarinin yasadigi i yeri stresi, ise devamsizliga,
motivasyon kaybina, tibbi hata ve ramak kala olaylara neden olabilmektedir. Kronik stres
genellikle tiikkenmislik olarak da ifade edilir (Maslach & Leiter, 2006). Duygu durum
bozukluklari, depresyon, bagimlilik, yeme bozuklugu ve intihar gibi psikolojik rahatsizliklara

yol agabilmektedir (Cromie, 2005; Myers & Gabbard, 2008).

Saglik, en kaba tabiriyle hastaligin olmayisi olarak tanimlanir (Alonso, 2004). Stres sikintili bir
durum karsisinda 6nce beynimizi daha sonra da organizmanin buna karsilik verdigi pek de hos
olmayan ve ruhsal gerilim olarak da ifade edilebilir. Stres, bir durum karsisinda organizmamizin

gosterdigi “Fightor Flight” (savas veya kag) reaksiyondur.

Kanadali endokronoloji uzmani Dr. Hans Selye tarafindan ilk defa ortaya atilan “stres”
kavraminin kokii Latince “estrictia” ve Fransizca “estree” sozciiklerinden gelmektedir.
Kelimenin anlamu tarih igerisinde degisiklige ugramistir. Giiniimiizde kisilerin ve nesnelerin
giic karsisinda bi¢iminin bozulmasina karsit gosterdikleri direng olarak ifade edilmektedir
(Baltas, 1997). Cox (1978) stresi, bireyin ¢evresiyle olan dinamik ve karmasik islemlerin bir

parcasi olarak ifade etmistir.

Stres calisanlarda tiikenmislik ve is tatminsizligine neden olmaktadir. Saglik personelinde is
tatmininin kritik bir konu oldugunu ve yapi, orgiitsel atmosfer, i gorevleri, maas, kariyer
perspektifleri, kisisel taninma ve liderlik tarzi gibi isin ¢esitli yonlerinin sonucu oldugunu

gosteren ¢alismalar mevcuttur (Gillies et al., 1990; Lu et al., 2005).

2.STRESIN PSIKOLOJIK VE FiZiKSEL ETKILERIi

Stresin beden ve ruh sagligi lizerine etkileri hakkinda uzun siiredir ¢calismalar yapilmaktadir
(Alderdice et al., 2012; Alonso, 2004; Chida et al., 2008; Gradus et al., 2015; Kemeny &
Schedlowski, 2007; Mak et al., 2005; Reiche et al., 2004; Segerstrom & Miller, 2004; Yang &
Glaser, 2002).

Beynimiz su veya bu sekilde tehlikeli bir durum algiladigi zaman ¢ok karmasik bir mekanizma
ile beynimizden bobrek lstli bezlerimize bir mesaj gider ve bu mesajin sonunda stres
hormonlar1 olan adrenalin ve kortizol hormonlar1 salgilanmaya baslar(ilker, 2019). Bu

hormonlarin etkisiyle kalp hizlanir, kan basinci artar, solunum hizlanir, kan sekeri yiikselir ve



SAGLIK CALISANLARINDA MUTSUZLUK NEGATIF ORGUTSEL DAVRANISLAR | 26

kaslarin sekeri kullanma kabiliyeti artar(Sahin, 2019). Sindirim sistemi gibi organlara kan akimi
azalir, gézlerde odaklanma artar. Bizi tehlikelere kars1 koruyan hayat kurtarict bu mekanizma,
tehlikelinin ge¢cmesiyle birlikte normale doner. Modern yasamda akut siiregler, kavgalar,

kazalar veya ¢ekismeli spor miisabakalarinda benzer reaksiyonlar goriilmektedir.

3.SAGLIK CALISANLARINDA STRES

3.1 1s Yeri Stresi

Saglik calisanlar1 arasinda ise bagh stres goriilme orani yiiksektir. Is stresi, calisanlarin is
gereksinimleri ile yeteneklerinin ve imkanlarinin 6rtiismedigi durumlarda (Orhan, 2022) ortaya
cikan duygusal ve fiziksel durumlari ifade etmektedir. Saglik personeli ve idari personelin stres
diizeylerinde anlamli bir fark yoktur. Saglik meslegindeki tiim ¢alisanlar esit derecede stres

altindadir(Kushal et al., 2018)

Saglik calisanlar, diger insanlara karsi yliksek derecede sorumluluk, yiiksek duygusal yiik ve
siddetli 1zdiraba maruz kalma ile karakterize edilen isin dogasi geregi yiiksek psikolojik
sikinttya maruz kalmaktadirlar (Coomber & Barriball, 2007; Khandia & Munjal, 2020;
Koerner, 2011; Sili et al., 2010).

Is stresi ile uyamiklik, odaklanma, devamsizlik ve diger benzer sorunlar nedeniyle insan
verimliligini azaltan kotii saglik arasinda iliski vardir (Kushal et al., 2018). Is stresi, zihinsel ve
fiziksel sagligin zayiflamasina neden olur. Zihinsel saglik, psikolojik, duygusal ve sosyal refahi

icermektedir ve diisiincelerimizi, hislerimizi ve davranislarimizi etkilemektedir (ilter, 2014).

3.1.1 is Yeri Stresini Etkileyen Faktérler

Hastalarin sozli ve fiziksel saldirilari, cerrahi islem vb durumlarda hastalik bulasma riski,
saglik hizmet sunumunda yasadiklar1 yogun stres ve duygusal travmalar, hastalarin ¢ekmis
oldugu acilar ve 6liimii gormek ve hissetmek, ¢alisma arkadaslarinin zorbaliklari, yoneticilerin
keyfi uygulamalar1 ve mobingleri, istem dis1 ¢alisilan birim degisimi, malpraktis davalari, tibbi
cihaz ve malzeme yetersizligi, uzun ve icap ndbeti gibi belirsiz ¢alisma siiresi ve kendilerini
yeterince ifade edememeleri is yeri stres faktorlerindendir (Fiabane et al., 2012; Li et al., 2014;
Oginska-Bulik, 2006; Ribeiro et al., 2018; Ruotsalainen et al., 2008). Is stresi sadece ¢alisma
ortamindan kaynaklanmadigi kisilik ozelliklerinin de stres algisini etkiledigini gdsteren
calismalar vardir (Kalliath & Morris, 2002; Kirkcaldy et al., 1998; Spector & O'Connell, 1994;
van Beek et al., 2011).
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Son doénemde saglik calisanlarina yonelik fiziksel ve s6zlii saldirilarda artis olmustur. Saglik
calisanlar1 diger kurumlarda c¢alisanlara nazaran siddet acisindan daha fazla risk
altindadir(Elliott, 1997). Saglik calisanlar1 fiziksel siddetten daha ¢ok sozel siddete maruz
kalmaktadir. Gerberich ve arkadaslari, fiziksel olmayan siddetin olumsuz sonuglarinin fiziksel
siddetten daha fazla oldugunu bulmustur(Gerberich et al., 2004). Acil servis galisanlar1 en
yogun siddete maruz kalan saglik personelleridir(Gates et al., 2006). Diger yandan biitiin
saldirilarinda kayit altina alinmadig bir gergeklik olarak ortada durmaktadir(Anglin et al.,
1994; Foust & Rhee, 1993; Gerberich et al., 2004; Kowalenko et al., 2005). Saglik ¢alisanlari
i3 yerinde ugradiklar1 saldir1 ve saldinn girisimini “ beyaz kod” vererek kayit altina
aldirabilmektedir. Ancak baz1 durumlarda uzun prosediirler ve ifade verme islemleri nedeniyle
saglik ¢alisanlar beyaz kod vermekten kaginmaktadir(Annagiir, 2010). Saglik ¢alisanlarina
yonelik siddetin Onlenmesi amaciyla ¢ikarilan “Saglikta Siddet Yasasi”na ragmen saglik

calisanlarina yonelik siddet devam etmektedir.

Saglik calisanlar1 ameliyat, cerrahi islem veya tedavi sirasinda hastalik bulagsma riski ile karsi
karstyadir. Ulusal Is Sagligi ve Giivenligi Enstitiisii (NIOSH), igne batmalarinin saglik
calisanlar1 igin biiyiik bir risk olusturdugunu belirtmektedir (Beser, 2012). Yiiz yatakli bir
hastanede ortalama yirmi perkutan yaralanma ve alt1 kan ve viicut s1visina maruz kalma vakasi
goriilmektedir. Hemsireler perkutan yaralanma ve kan ve viicut sivilarina en fazla maruz kalan
meslek grubudur(EPINet, 2009). Diger yandan tibbi malzemelerin koruyuculugu her gegen giin
artmaktadir. Bu gelisme yaralanma sayilaria da etki etmistir. Ignesiz giris sistemi intravendz

yolla iligkili igne batma yaralanmalarini %78,7 azaltmistir (Yassi et al., 1995).

AIDS’li hastalarin yaklagik {igte birinin bu hastaliga yakalandiklarini bilmedikleri ve
anamnezlerinde bu hastaliga iliskin beyanlarinin olmadig1 ortaya konulmustur. Hastalarin kan
veya viicut sivilariyla temas eden saglik ¢alisanlari, HIV veya hepatit B gibi enfeksiyonlara
maruz kalabilir (Voors, 2000)..

Saglik hizmetlerinin sunumu, saglik hizmeti uzmanlarinin is sorumluluklarini yerine getirme
seklini 6nemli 6l¢iide degistiren hizli bir evrim gegiriyor. Giderek daha stresli hale gelen bu
calisma ortaminda, profesyoneller endise verici diizeyde tiikenmislik yasiyor(Reed et al., 2020).
Hastaligin seviyesi ve seyrinden bagimsiz olarak hastalar ile saglik calisanlar1 arasinda
duygusal bir bag kurulmaktadir. Saglik ¢alisanlar1 bu durumu yonetmeyi basaramazlarsa zaman
icerisinde duygu yorgunlugu yasamaktadirlar. Duygu yorgunlugu tiikkenmislik ve stresi

beraberinde getirmekte, zamanla duygusal hissizlife ve merhamet yorgunluguna
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doniismektedir. Hasta ve yakinlan ile saglik calisanlar arasindaki ¢atigmanin artmasinda bu

durum etkili olmaktadir (Bektas et al., 2018).

Saglik hizmetlerinde yapilan arastirmalar, zorbaligin isle ilgili tiim siddet vakalarmin dortte
birinden sorumlu oldugunu gostermektedir(Bordignon & Monteiro, 2016; Cheung et al., 2017).
Zorbalik, asagilayict gozlemler, magdurun teshiri, s6zli taciz, saldirgan provokasyonu, tecrit,
sosyal diglama veya c¢alisma kosullarinin siirekli olarak kotiilestirilmesi gibi tekrarlanan
olumsuz eylemler seklinde alti aydan daha uzun siire meydana gelen sistematik ve 1srarct
davranis olarak karakterize edilir (Einarsen et al., 1994). Basta hemsireler olmak {izere saglik
profesyonellerinin akranlari, diger profesyoneller ve hatta hastalar tarafindan zorbaliga daha
fazla maruz kalmaktadir (Borges & Ferreira, 2015; Fontes et al., 2013; Ganz et al., 2015).
Ofluoglu and Somunoglu (2012) yaptiklar1 ¢alismada, saglik calisanlarina yonelik yildirma
eylemlerinin ¢aliganlarin iletisim olanaklarini sinirladigi, sosyal iligkileri ve imaj1 zedeledigi,

mesleki gelisimlerini engelledigi ve c¢alisanlarin ruh sagligin1 bozdugu belirlenmistir.

Kegeli (2019) yazmis oldugu kitap boliimiinde; “Fahriye Hanim g¢alismis oldugu kurumda
“nepotizm” vakas1 neticesinde sinik personel durumuna diigmiistiir. Orgiitiine kars1 negatif
duygulanimlar bag gostermeye baslamistir. Diger sebepler gibi sinizmde direkt olmasa da

dolayli olarak ¢alisan stres kaynaklarindan birisidir” seklinde vaka analizi 6rnegi sunmustur.

Saglik ¢alisanlari en fazla kendini agma ve yildirma zorbalik davranisina maruz kalmaktadirlar.
Mobinge maruz kalma bireysel 6zelliklerden ziyade kurum kiiltiirlinden kaynaklanmaktadir
(Hamzaoglu et al., 2022).is arkadaslari, yoneticiler veya diger galisanlarla yasanan kisilerarasi
catigsmalar Onemli bir stres kaynagidir ve calisanlarin performansini dolaylt olarak
etkileyebilir(Cooper & Marshall, 2013; Cavus, 2009) ve ayn1 kurumda galisan kisiler arasindaki
bu ¢atigmalar mobbing olarak degerlendirilebilir. Mobbing davranisi, bir veya daha fazla
kisiden olusan bir grup tarafindan, dogrudan veya bir veya daha fazla kisiyi hedef alarak
gerceklestirilebilir. S6zlii ve sozsiiz olarak uygulanabilen mobbing sistematik ve siireklidir. Bir
davranigin mobbing olarak kabul edilebilmesi i¢in en az 6 ay devam etmesi ve en az haftada bir

kez tekrarlanmasi gerekir(Perry & Mankin, 2004).

Yukarida bahsedilen faktorlerin yani sira belirsiz ve uzun ¢alisma siireleri saglik ¢alisanlarinda
fiziksel, zihinsel ve psikolojik yorgunlugu neden olmaktadir. Yorgunluk ve uykusuzluk tibbi

hatalarin yan1 sira kazalara ve yaralanmalara ve hatta 6liimlere sebep olmaktadir.
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“Ankara’da nobet doniisii kaza gegiren ve yasanuin yitiren asistan doktor, hekimlerin kronik
sorunlarini yeniden giindeme getirdi. Saglk¢ilar, yogun ig yiikii ve uzun nobet saatlerine tepki

gosterdi”.

“Ordu -Ikizce 112 AHSI gérev yapan ve Néobet Déniisii Ozel Araglariyla Kocuklu Mahallesi

mevkisinde kaza yapt”.

“Nobet doniisii kaza yapan hemgire hayatini kaybetti Antalya'da meydana gelen trafik

kazasinda, siiriicii hayatini kaybetti”.

Bu yorgunluk hali hatalar1 beraberinde getirebilmekte ve saglik ¢alisanlar1 yapmis olduklari
yada yaptiklart disiiniilen hatalar nedeniyle malpraktis davalartyla karsi karsiya
kalabilmektedir. Her ne kadar tibbi hatalar ¢alisan kusuru olarak degerlendirilse de saglik

sisteminin kalitesinin de bir gostergesidir (Colak, 2002).

Tibbi hata, planlanan bir eylemin istendigi gibi tamamlanamamasi veya bir amaca ulagmak i¢in
yanlis bir prosediiriin uygulanmasidir (Oyebode, 2013). Baslica giivenlik yonergelerini ve
protokollerini dikkate almamak, ila¢ bilgisinin yayilmasindaki basarisizliklar ve hasta
bilgilerinin yetersiz olmasi, ekipmanin bulunmamasi, iiretim baskisi ve yogun program ve
doktor yorgunlugu tibbi hatalarin nedenleri arasindadir. Ote yandan, ceza korkusu, dogasi
geregi etik disi olan ve tibbi uygulamanin maliyetini artiran defansif tip prosediirlerinin

kullanilmasina neden olur(Miziara & Miziara, 2022).

19601 yillardan itibaren malpraktis davalarinin sayist geometrik bir hizla artmis ve 1970'lerde
hekimler defansif tip uygulamalarina baslamislardir. Bu da doktorlar1 gereksiz radyoloji
muayeneleri ve testleri istemeye yonlendirmektedir. Gereksiz muayene ve testler, asir1 teshis

ve asir1 tedavi olasiligini artirmaktadir (Berlin, 2017).

Artan malpraktis davalar1 hekimlerin defansif tibba yonelmesine neden olmustur ve hekimler
Tipta Uzmanlik Smavinda (TUS) riskli birimleri tercih etmemeye baslamislardir. Diger yandan
yuriirliige konulan hekim mesleki sorumluluk sigortasi tibbi malpraktis davalart neticesinde

talep edilen tazminatlara karsi teminat saglamaktadir.

Pandemi siirecinde zorlagan ¢alisma kosullar1 pandemi 6ncesinde de saglik ¢alisanlari agisindan
zorlayict olmustur(Bozok & Bozok, 2020; Gokge, 2022). Pek ¢ok saglik galisant personel ve
koruyucu ekipman yetersizligi nedeniyle pandemi siirecinde is yiikii ile birlikte kaygi artisina

maruz kalmistir. Son donemde gerek pandemiye bagli 6liimler gerekse siddete bagli yaralanama
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ve Oliimler nedeniyle saglik calisanlar1 arasinda travma sonrasi stres bozukluklart goriilme
sayisinda artis olmustur (Aykut & Aykut, 2020; Baysak et al., 2019; Giirkan & Yal¢iner, 2017;
Karaman & Yastibag, 2021; Tiikel).

3.2 Kronik Stres

Sagligimiz1 ¢ok yakindan ve olumsuz olarak etkileyen kronik stres; akut stresteki gibi hayati
tehdit eden siiregler degil ancak ufak ufak siirekli olarak canimizi sikan sesler, giinliik hayattaki
kosusturmalar, trafik, is hayatindaki sikintilar, igsizlik, ekonomik sikintilar, gelecek kaygisi,
tehlikeli meslekler ve ayrimcilia maruz kalmak, koti iliskiler ve evlilikler, aile igi diger
sorunlar, hastaliklar, rahatsizliklar, hasta bir aile yakinda bakmak zorunda kalmak ve kotii bir
sosyal cevrede yasamak gibi siirecler siirekli oldugunda veya {ist {iste geldiginde soz edilir. Bu

durumda adrenalin ve kortizol siirekli olarak saglanmaktadir.

Kronik stresin sagligimiz iizerine olan en oOnemli ve ilk etkisi ruhsal sagligimizi
bozmasidir(Aslan & Tiirkili, 2021). Caresizlik duygusu kaygi bozukluklari ve depresyonlar
kronik stresin eseridir(Kardes, 2020). Stresin yarattigi psikolojik bozukluklar, uykusuzluk,
uyku bozukluklari, halsizlik hissi gibi bagka sistemlere de yansimaya baslar(Camkurt, 2007;
Ergiil, 2012). Kronik stres ayn1 zamanda unutkanlik, anlamsiz bag agrilar1 ve yeme bozukluklari

gibi sikintilara da neden olabilmektedir(Balci, 2014; Pasa, 2007).

Kronik stresin yarattigi psikolojik sikintilar basta kortizol hormonunun siirekli salgilanmasi
nedeniyle viicutta bir enflamasyon hali olusur(Emre, 2020). Enflamasyon seker hastaligi kalp-
damar hastaliklari, yiiksek tansiyon ve hatta bazi kanserlerin en 6nemli nedenlerinden bir
tanesidir(Ciocoiu et al., 2003; Coussens & Werb, 2002; Khandia & Munjal, 2020; Murata,
2018; Singh et al., 2019). Enflamasyon seker hastaliginin olusumunda bir faktér olmakla
birlikte kronik stres mevcut seker hastalarinda seker dengesinin bozulmasmna da neden

olur(Lontchi-Yimagou et al., 2013; Muriach et al., 2014).

Kronik stres durumunda kortizol viicutta sivi tutulmasina neden oldugundan adrenalin
hormonunun kandaki seviyesinin azalmasina neden olur(Lee et al., 2015; Zefferino et al.,
2021). Bu iki hadise bir araya geldiginde tansiyon kontrolden ¢ikabilmektedir. Adrenalin
hormonunun bir etkisi de kalp hizini arttirmasidir. Kalp hizinin artmasi kiside garpint1 hissine
neden olabilir. Stresin agirlig1 oraninda bir stire sonra kalpte atim diizensizlikleri yani aritmiler
gorilebilir(Mitat, 2016; Stirme, 2019). Kronik stres ve yarattigi metabolik degisiklikler, kalp

atimlarinda diizensizlik enflamasyonla birlestiginde, yatkinlig1 olan kisilerde kalp krizlerine
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neden olabilir(Chang Liu et al., 2021). Kronik stres altinda olan kisilerin kalp krizi gegirme
ihtimalleri ¢ok daha yiiksektir(Gokgoz, 2013; Ho et al., 2010). Kronik stres ve Kortizol
hormonunu bir etkisi de bagisiklik sistemini zayiflatmasidir. Kronik stres altinda olan kisilerin

enfeksiyonlara karsi daha hassas olduklar1 bilimsel olarak bilinen bir gergektir(Brzozowski et
al., 2016; Kartal et al., 2020).

Kronik stres ve sonucunda salgilanan stres hormonlari sagligimizi ¢ok degisik yonlerden zararli
olarak etkileyebilecek son derece tehlikeli faktorlerdir. Bunun yani sira stres ruh sagligimizi ve

yasam kalitemizi 6nemli dl¢lide bozabilmektedir.

3.3 Damgalama

Damgalama, tiimii gii¢ baglaminda meydana gelen, statii kaybina ve ayrimciliga yol acan
etiketleme, kliselestirme ve ayirma ile karakterize edilen giiclii bir sosyal siirectir(Link &
Phelan, 2001). Saglik tesislerinde damgalama teshis, tedavi ve basarili saglik sonuglarini
baltalamaktadir. Damgalamay1 ele almak, kaliteli saglik hizmeti sunmak ve optimal sagliga

ulagmak i¢in temeldir (Nyblade et al., 2019).

Damgalanma ayni1 zamanda saglik ¢alisanlarinin esenligini de etkiler ¢iinkii saglik ¢alisanlari
da damgalanmis kosullarla yasiyor olabilir. Kendi saglik durumlarini meslektaslarindan
gizleyebilirler ve bakima erisme ve bakima katilma konusunda isteksiz olabilirler(Kebede et

al., 2013; Khan et al., 2015; Ross & Goldner, 2009; Siegel et al., 2015).

Isyerinde yasanan stresin bir diger boyutu da damgalanmuis olarak hissetmektir. Damgalanma
ve olumsuz tutumlar saglik ¢alisanlarinin yalnizlasmasina neden oldugundan psikolojik olarak

zarar gormesine neden olmaktadir (Chua et al., 2004; Uvais et al., 2020; Zhang et al., 2022).

Bazi insanlar hastanede ¢alisan saglik personelinin potansiyel bir enfeksiyon kaynagi olduguna
inantyor. Bu temelsiz inancin ambulans soforlerine, COVID-19 hastalarinin aile iiyelerine ve
ayrica iyilestikten sonra hastaneden taburcu edilen hastalara kadar uzanabilmektedir.
Pandeminin ilk donemlerinde saglik c¢alisanlarina yonelik bazi tutum ve davraniglar

hatirladigimizda, apartman girislerine “arka kapiyr kullanin”, “asansér kullanmayin” seklinde

yazilar asildigini gordiik.

Bir saglik ¢alisaninin “Eglerimizin yurt disinda gérevde oldugunu bildiginiz halde, biz kiigiiclik
cocuklarimizi evde tek baslarina birakip, sizler i¢in nobete giderken sizler bir seye ihtiyaciniz

var m1? diye soracaginiz yerde, bu dayanismadan uzak, ayrimci tavriniz bizlerin hem meslek
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onurunu, hem de calisma azmini kirmaktadir. Bu sekilde tiim diinyanin birlik, beraberlik ve
dayanisma iginde olmasi gereken bu zor giinlerde bu tavriniz asla kabul edilemez. Insan sevgisi
iizerine kurulmus bu meslegi icra ederken, sizleri aile fertlerinden ayirmayan bizler bu
muameleyi hak etmedik, etmiyoruz...” seklindeki isyaninin damgalanmanin psikolojik olarak

calisanlar iizerindeki etkisinin en bariz 6zelligini teskil etmektedir.

COVID-19 ile iliskili damgalama, saglik ¢alisanlarinin, hastalarin ve hastaliktan kurtulanlarin
yasamlari i¢in ciddi bir tehdit olusturmaktadir. Mayis 2020'de, aralarinda Uluslararasi Kizilhag
Komitesi, Uluslararas1 Kizilhag ve Kizilay Dernekleri Federasyonu, Uluslararasi Hastane
Federasyonu ve Diinya Tabipler Birligi'nin de bulundugu 13 tibbi ve insani yardim
kurulusundan olusan bir savunucular toplulugu devam eden salgin sirasinda saglik ¢alisanlarina
ve saglik tesislerine yonelik 200'den fazla COVID-19 baglantili saldir1 olayin1 kinayan bir
bildiri yayinladi(Bagcchi, 2020).

Bildiride, "COVID-19 miidahale ekiplerine yonelik son zamanlarda halk desteginin
gosterilmesi i¢ agici, ancak yine de bircok miidahale gorevlisi taciz, damgalanma ve fiziksel
siddet yasiyor." 18 Mart 2020 tarihli bir bildiride DSO, “baz1 saglik ¢alisanlarinin maalesef
damgalama veya korku nedeniyle aileleri veya topluluklar tarafindan dislanabilecegini

acikladi. Bu zaten zorlu bir durumu ¢ok daha zor hale getirebilir” denilmektedir.

COVID-19 salgini, Tiirkiye’de ve diger bazi iilkelerdeki insanlarin zihninde benzeri
goriilmemis bir panik yaratt1 ve saglik ¢alisanlari toplumda dogal bir hedef haline geldi, bu

ylizden zihinsel stres yasiyorlar. Birgogu isleri nedeniyle sosyal izolasyonla karsi karstya kaldi.

Pandemi siirecinde damgalanmaya maruz kalan saglik calisanlari pandeminin psikolojik
yiikiinii daha fazla ¢ekmislerdir (Malas & Malas, 2021). Saglik ¢alisanlarinin yaris1 sosyal
damgalanma yasamaktadirlar (Bana, 2020). Bir kisi damgalanmay1 ne kadar ¢ok yasarsa,
damgalamayi o kadar igsellestirmektedir. Damgalanma sosyal izolasyona neden olacagindan

ozellikle saglik ¢alisanlari arasinda stresi artirabilmektedir.

4. STRESLE MUCADELE

Strese neden olan faktorleri ortadan kaldirmak her zaman miimkiin olmayabilir. Maddi
sorunlar, is ve aile sikintilar1 kisa vadede {iistesinden gelinebilecek problemler degildir. Bu

nedenle stresle basa ¢gikmay1 6grenmek gerekir.
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Stresi azaltmak icin strese neden olan duygularin kelimelere dokiilmesi gerekmektedir. Bir
duygunun kelimelere dokiilmesi beyindeki stres yiikiinii azaltmaktadir. Bu duygularin dile
getirilmesi bulundugumuz ortamda rahatsizlik yaratacaksa en azindan kendi kendimize

soylememiz yararl olacaktir.

Bireyin kendisiyle barisik olmasi ve kendini oldugu gibi gérmesi de stres ydnetiminde
Oonemlidir. Bazen bir isi bagsaramadigimizda kendimizi ¢ok fazla suglariz. Gergekte iyi
yaptigimiz, siikiir duyacagimiz pek c¢ok oOzelligimizin oldugunu bilmek stres diizeyimizin
azalmasi saglayacaktir. Diger yandan empati yapmak, diinyayr bagkalarinin goziinden

gormek ve iligkileri bu sekilde kurmak stres ylikiimiizii azaltacaktir.

Stresten kurtulmak i¢in 6ncelikle stres kaynagi tespit edilmelidir. Stresli donemlerde en biiyiik
destek, aile ve dostlardan gelir. Kisisel iletisimimizi saglam tutmak, diizenli olarak egzersiz
yapmak ve yiiriiylis, basta serotonin olmak iizere mutluluk hormonlarinin salgilanmasini saglar.
Giinliik en az 7-8 saat uyku, ¢ay, kahve, sigara ve alkolii azaltmak, saglikli beslenmek ve giinde
30 dakika miizik dinlemek, derin nefes egzersizleri yapmak ve gerekirse profesyonel yardim

almak stresle basg edebilmemize yardimci olur.

Cikolata, somon, uskumru gibi omega 3 igeren yaglh baliklar, yas badem, ceviz gibi
kuruyemisler yogurt, kefir ve magnezyum zengini kabak c¢ekirdegi, papatya ¢ayi, C

vitamininden zengin meyve ve sebzeler ve baharatlar stresle basa ¢ikmaya yardimci gidalardir.

5. SONUC VE ONERILER

Saglik profesyonelleri i¢in bakim gorevi, hangi hastalarin HIV'e (veya diger kan yoluyla
bulasan hastaliklara) kars1 seropozitif oldugunu belirlemek imkansiz oldugundan tiim kan ve
viicut sivilarina enfekteymis gibi davranilmalidir(AIDS., 1998; Thomas & McArthur, 2003).
Saglik yoneticileri de, saglik ¢alisanlarinin bulag riskinden korunabilmesi i¢in gerekli malzeme
tedarikinde fiyat vb unsurlardan ziyade ¢alisan sagligim1 Oncelikleyerek, giivenli tibbi
malzemeleri ¢alisanlarin kullanimimna sunmalidir. Diger yandan saglik yoneticileri tim
personeli kan ve sivilarla bulasan hastaliklara kargi hizmet i¢i egitime almali ve saglik

calisanlarina yonelik bagisiklama programlar1 baglatmalidir.

Is yeri stresi ile is tatminsizligi arasinda kuvvetli bir iliski vardir. Calisan memnuniyetinin
zihinsel gerginlikle gii¢lii bir sekilde iligkilidir. Calisma kosullarinin 6znel degerlendirmesi

calisan sagligim Snemli derecede etkilemektedir. Is tatminsizliginin nedenlerinin basinda
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adaletsizlik duygusu gelmektedir. Giivenlik hissi is tatmini ile iligkilidir. Cogu zaman giivensiz
hissetmek stresi artirir ve ¢alisanin iste kalip kalmama kararini etkiler(Gates et al., 2006). Diger
yandan calisanlarin bireysel 6zellikleri is doyumunda énemli bir etkendir. Ozellikle saglik
calisanlarinda yaygin goriilen tlikenmislik sendromunun nedenleri arasinda yer alan is
tatminsizligi, saglik calisanlarinin is devamini ve is verimini olumsuz sekilde etkilemektedir. Is
tatminin artirilabilmesi amaciyla; ¢alisma ortaminin fiziksel olarak iyilestirilmesi, is analizleri
neticesinde ihtiya¢ kadar personelin ilgili birimlerde gorevlendirilmesi, is standartlart ve
tanimlar1 agik bigimde belirlenmeli, kurum igerisinde terfi esaslari belirlenmeli ve terfi
imkanlar1 olusturulmali ve 6diil mekanizmasi hakkaniyetli bicimde isletilmelidir. En ¢ok is
tatminsizligine ve mesleki strese neden olan unsurlarin belirlenmesi, ¢alisanlarin sagligin
tyilestirmeyi ve isten ayrilma, diisiik is performansi ve is kazalariyla iliskili maliyetleri

azaltmay1 saglayacak organizasyon yapisi olusturulmalidir.

Saglik calisanlari, stresin yiiksek yayginligina ve sayisiz fiziksel ve zihinsel saglik sonuglarina
ragmen, kendileri i¢in yardim arama konusunda isteksizdirler(Adshead, 2005). Siddete ugrayan
saglik calisanlar saskinlik, ¢aresizlik, kizginlik vb. duygularin yani sira travma sonrast stres
bozuklugu yasamaktadir (Fernandes et al., 1999; Flannery Jr, 1996). Saglik calisanlari siddete
maruziyet sonrasi olusan post-travmatik durumlarin iistesinden gelebilme konusunda egitim
alamamaktadirlar (Annagiir, 2010). Siddetin 6nlenmesi amaciyla giivenli ¢alisma ortaminin
olusturulmasi, saglik c¢alisanlarina siddetle bas etme egitiminin verilmelidir. Saglik
kuruluslarinda siddet olaylarinin birim bazinda yogunluklan tespit edilmeli ve bu birimlere
giivenlik personel sayisinin artirilmast, birime giris ¢ikis kisitlamasi vb. ek tedbirler alinmalidir.
Toplum nazarinda saglik calisanlarimn itibarmi artirict calismalar yapilmalidir. Ozellikle sosyal
ve gorsel medyada saglik calisanlarina yonelik siddeti aklayan ve saglik ¢alisanlarinin imajim
zedeleyen yaymlar Onlenmelidir. Bu tarz yayinlari yapanlara yonelik yaptirimlar
agirlastirilmalidir. Saglik ¢alisanlarina yonelik siddet eyleminde bulunan veya basin yoluyla
siddeti tesvik edici yayinlar yapanlara uygulanan yaptirimlar topluma duyurulmalidir. Siddetin

¢Ozlim olmadigina/olmayacagina yonelik ulusal kampanyalar diizenlenmelidir.

Zorbaligin calisanlarin, Ozellikle hemsirelerin performansi, fiziksel ve duygusal sagligi
iizerindeki olumsuz yansimalar1 goz oniine alindiginda, saglik kurumlarinda 6nleyici ve kontrol
edici eylemleri uygulamak ve olumlu bir gilivenlik kiiltliriinii desteklemek i¢in is yerinde
zorbaligin boyutlarini anlamak 6nemlidir (Aoki & Guirardello, 2019). Saglik yoneticileri
zorbalik karsisindan kararli bir durus sergilemeli ve zorbalik yapanlarla ilgili gerekli

yaptirimlart yapmalidir. Kamu saglik calisanlar ile ilgili 657 sayili Devlet Memurlari
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Kanununda ve ikincil mevzuatlarda isyerinde zorbalig1 engellemek amaciyla disiplin cezalar

ongorilmiistiir.

Mobbingin hem &rgiitler hem de ¢alisanlar icin olumsuz sonuglart oldugu agiktir. Orgiitlerde
verimliligi ve is kalitesini diisiirerek, motivasyon kaybi, stres, kaygi, depresyon ve uyku
sorunlar1 gibi genis bir ¢alisan yelpazesinde sorunlara neden olur. Mobbing, kisi ve kurumlarin
sonuclart s6z konusu oldugunda, onleyici tedbirlerin alinmasi gereken ciddi bir saglik ve
giivenlik sorunudur. Bu nedenle saglik kurumlarinda yoneticilerin bu sorunun farkinda olmasi
ve gerektiginde ¢alisanlar i¢in uygun ve Onleyici tedbirleri almasi hem is saglig1 ve giivenligi
hem de psikolojik ve fiziksel sagligin korunmasi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu amagla
kisilerin bireysel olarak mobbing ile miicadele edebilmelerinin ilk adimi, mobbing konusunda
farkindalik diizeylerinin arttirilmasi ve mobbing ile nasil miicadele edebilecekleri konusunda
bilgi verilmesi olmalidir. Buradan hareketle orgiitlerde mobbing konusunda oOnleyici ve
iyilestirici tedbirlerin alinmasi en pratik yol gibi goriinmektedir. Kurumlarda ¢alisan kisilerin
birbirine saygi duydugu bir organizasyon ortami olusturmak, hizmet i¢i egitimlerle ¢alisanlari
mobbing konusunda detayl: bilgilendirmek, gerektiginde sikayetlerini iletebilecekleri birimler
olusturmak, calisanlar arasinda acik, seffaf ve etkin bir iletisim ag1 kurmak ve siirdiirmek,
calisanlarin basarisini objektif olarak degerlendirmek ve 6diillendirmek gerekir. Ayni zamanda
orgiitlerde mobbing uygulama potansiyeli olan kisilere karsi1 caydirict 6nlemler alinmasi da

onerilen uygulamalar arasinda sayilabilir(Hamzaoglu et al., 2022).
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1.MOBBING’IN KAVRAMSAL CERCEVESI

Mobbing kavrami Avusturyali hayvan bilimeci Konrad Lorenz tarafindan giiglii hayvanlarin
giigstizlere kars1 baskin davraniglarini tanimlamak i¢in ilk kez kullanilmistir. Bu kavram isletme
literatiiriinde kavramsallastiran ise Leymann (1990) calismasidir. Isletme literatiiriine girdikten
sonra siklikla arastirmalarin odak noktasi olmaya baslamistir (Tinaz, 2006¢: 14). Mobbing
belirlenen bir ¢alisana doniik cephe olusturarak grup halinde saldirmak olarak ifade edilebilir.
Bu saldirilar hedef alinan calisan1 devaml sekilde diger ¢alisanlarin yaninda kiigiik diistiriicii
eylemlerde bulunmak, elestirmek, kendi beseri iliskilerinden izole ederek asli astar1 olmayan
bilginin yayilimint saglamaktir (Acar, 2013: 28). Kavramin olumsuz duygularin ifade
edilmesine yonelik olarak igyeri terori, psikolojik siddet, psikolojik terdr, duygusal taciz,
yildirma, zorbalik, s6zlii taciz gibi kavramlar ile de es anlamli olarak kullanilmaktadir (Tokat

vd, 2011: 8).

Leymann (1996) ¢alismasinda gegici ¢atismalar1 hari¢ tutarak uzun siireli ve siklikla devam
eden bir ¢atismayla ortaya ¢ikan, psikolojik ve fiziksel hastaliklarin baslangi¢ noktasiyla ifade
etmektedir. Maruz kalanin yasadigi bu kotii davraniglar sonucunda 6nemli derecede psikolojik,
psikosomatik ve sosyal sefaletine yol agabilmektedir (Leymann, 1996: 168-169).Mobbing
calisma ortaminda yasanilan farkinda olunmadan adinin dahi koyulamadigi etik dist
davranislar1 kapsar. Bu davranislar calisanlarin etkinlik, giidiilenme, is tatmini, orgiitsel baglilik
ve sadakat gibi pek ¢ok olumlu duyguyu, olumsuz yonde etkileyen orgiitsel bir problemdir
(Akpinar, 2016: 31). Bu problem c¢alisanlarin psikolojik olarak c¢okertilmesi ve duygusal
saldirilart icermektedir. Bu saldirilar magdurun siirekli elestirilmesi, diglanmasi, iftiraya
ugramast ve yanhi davramslar sergilenerek gerceklestirilir. Bir olaymn mobbing olarak
tanimlanabilmesi icin siireklilik arz etmesi, sik sik yasanmasi (en az 6 ay stireli ve haftada 1
kez), ayn1 zamanda gii¢ dengelerinde degisime sebep olmasi beklenir (Erkog, 2021: 161).

Mobbing is hayatindaki yonetici veya alt diizey ¢alisanlarin diger ¢alisanlara doniik belli bir
stirecte uyguladiklari baski, siddet ve kiigiimseyici davraniglarin sistematiklestirilmesi anlamini
da icermektedir. Yapilis slireci baglaminda ¢alisanin yonetici ya da diger calisanlarca hedef
tahtasina konmasi gibi saygi dis1 davranislar1 baslatan stiregleri kapsamaktadir (Aydin, 2008:
45). Bu saygi dis1 davraniglar Tirkiye’de farkli sozciikler ile de ifade edilebilmektedir. Yaygin
olarak kulanilanlar; psikolojik taciz, isyeri zorbaligi, psikolojik siddet, psikolojik terér,
duygusal yildirma, yildirma, duygusal zorbaliktir (Erkog, 2021: 157). Kavram ayni zamanda
fiziksel temasi, sozli tacizi, dislanmay1 veya diger olumsuz eylemler vasitasiyla yaralama ve

rahatsizlik verme gibi zorlayici kisilerarasi etkilesimi de i¢cerebilmektedir (Forsyth, 2010: 225).
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Herhangi bir kisinin mobbinge maruz kaldiginda ayirt edici 6zelligi kendini savunmada giigliik
cekmesidir. Gili¢ esitsizligi de diger bir ayirt edici Ozelliktir. Hem iistii hem de daha {ist
pozisyondaki birinden mobinge maruz kalan ¢alisan kendini savunmada ve karsilik vermede
glicliik cekmektedir(Einarsen, 2000: 381-382). Bu giicliik sistematik sekilde uygulanan kotii
muamele, siddet, tehdit ve asagilanmadan kaynaklanir (Tutar, 2004: 103).Duygusal
saldirilardan birisi olan mobbing, zararli ve saygisizca davranislarin hedefi olmakla baslar.
Mobbing yapanin rizasi veya rizasi disinda yanina aldigi kisilerle, hedefe alinan kisiye stirekli
kotii hareketler yapma, alaya alma, ima etme ve toplumsal itibarim1 diisiiriicii yollarla isten

cikmasini zorlamasidir (Davenport vd. 2003: 12).

Kisiyi rahatsiz edici ve asagilandigini hissettirici davraniglarin mobbing kapsaminda
degerlendirilmesinde bazi karekteristik 6zellikler gostermesi beklenir. Bu 6zelliklerden ilki
yapilan davraniglarin tekrar ediyor olmasi ve ikincisi de belirli bir siiregte yapilmasi
gerekliligidir. Bir yOneticinin ya da is arkadasinin yapilan yanlis bir olaya istinaden bagirmasi
mobbing kapsaminda degerlendirilemez (Rayner ve Hoel, 1997: 184). Mobbing saglik
sektoriinde ve kar amaci gilitmeyen sivil toplum kuruluslarinda daha yaygin goriilmektedir.
Ulkedeki yiiksek issizlik de mobbingin artisina neden olmaktadir. Ayrica organizasyon yapisi
tam oturmayan igyerlerinde disiplin getirme, verimlilik artirma, askeri disiplinin 6ne siiriilerek

yapilip mesrulagtirilmaktadir (Solakoglu, 2007: 5).

1.1.Mobingin siireci
Leymann ve Gustafsson (1996)mobbing siirecini bes asamali olarak soyle 6zetlemistir;

1. Asamasi: Kritik gelisen bir olay sonucu olusan anlasmazlikla karakterize edilebilir. Heniiz
mobbing degildir ancak mobbing davranisina doniisebilme ihtimali vardir.

2. Asamasi: Saldirgan tiirtinden eylemler ve psikolojik saldirilar ile, mobbing dinamiklerinin
eyleme gectigini goriliir.

3. Asamasi: Yonetim, ikinci asamanin i¢inde dogrudan yer almaz ise bile durumu yanlis
degerlendirerek negatif dongiiniin i¢ine girebilir. Mobbinge maruz birakilan bu asamada
kurumsal bir giicle de bas etmek zorunda kalir.

4. Asamasi: Bu asamada kurban; “asi”, “zor”, “akil hastas1i” olarak damgalanmaktadir.

Y onetimin yanlig yargilart sonucu negatif dongii hizlanir. Bu siirecin sonunda istifa ya da isten

kovulma kendini gosterir.
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5. Asamasi: Kurbanin isine son verilir. Bu asamada kurbanda olayin travmasi ve stres
bozuklugu kendini gosterir. Isine son verilen kurban duygusal gerilimler ve onu izleyen
psikosomatik hastaliklarla bas etmeye calisir. Sonunda kurban isini biraksa da duygusal taciz

baskisindan kendini kurturamaz (Leymann ve Gustafsson, 1996: 253).

1.2.Mobbing tiirleri

Orgiitsel acidan mobbing davramslarinin ¢alisma ortaminda iki yonii bulunmaktadir. Bunlar;

yatay ve dikey mobbing seklinde ifade edilmektedir.
1.2.1.Yatay mobbing

Birbirine denk kadro diizeylerinde gergeklesen yatay mobbing tiirli ayn1 pozisyona sahip birey
veya grubun bir araya gelerek bir kisiye uyguladigi mobbing olarak gergeklesir (Afacan, 2015:
26).Kisaca ifade edilmek istenirse ayni pozisyona sahip ¢alisanlarin birbirlerine uyguladiklar
mobbing tiiriidiir. Nedenleri genelde ¢ekememezlik, kiskanglik, kin giitme ve rekabete dayali
caligsma kosullaridir. Bu mobbing tiirii gizli ve sakli olabilmektedir. Dikey mobbingde oldugu
gibi sarih ve aleni yapilmaz. Bu yilizden kanitlanmasi da olduk¢a zordur (Isik, 2007: 45).

Bu mobbing olaylarinin yasanmasinin muhtemel nedenleri arasinda ¢alisanlar arasi1 yogun
rekabet, kurbanin zihinsel veya fiziksel engelli olmasi, farkli bir dine sahip olmasi, farkli bir
milliyetten olmasi, karsi cinsten olmasi, isdist veya isteki zevklerin farkli olmasi, farkli bir
iilkeden yada aym fiilkenin farkli bir bolgesinden olmasi sayilabilir (Kaymakgi, 2008: 107).
Yatay mobbing dikey mobbing gibi alenen goriilemeyebilir. Yatay mobbing daha ziyade gizli
olur ve kanitlanmasi da zordur. Yatay mobbing isyeri ortaminda siklikla gerceklesmesine

ragmen calisanlar arasinda fark edilememektedir (Ozalp, 2013: 26).
1.2.2.Dikey mobbing

Ust yoénetici konumundaki calisanlarin kendilerinden daha alt pozisyonda bulunan calisanlara
yonelik uyguladiklar saldirgan tavirlar neticesinde dikey mobbing gerceklesir. Bu tip
hiyerarsik orgiitlerde ast-iist iliskisi ve yetki-sorumluluk dagilimi nettir. Calisma ortami ve is
iliskisinin  verdigi pozisyon sayesinde oldugundan daha fazla giic verilmesinden
kaynaklanmaktadir (Akpinar, 2016: 39). Daha fazla giice sahip olan kisi, kurum iginde
hiyerarsik giiclinliin farkina varip bu giicli acimasizca kullanma egilimi giiderse etkin bir

mobbingci olma ihtilali artar (Tinaz vd., 2008: 123).
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Genelde Tist diizey kadrolarda ¢alisan yoneticilerin sahip olduklar: statiilerinin kapsamindaki
gii¢ ve yetkiyi orglitsel amaglar disinda kullanimlartyla astlarina mobbing uygulama yoluna
gidebilirler. Orgiitlerdeki iist diizey yoneticilerin sahip olduklar giicii hiyerarsik baski ve siddet
gibi davraniglarda bulunarak kendini gosterebilmektedir (Erdogan, 2009: 320).

2.MOBBING’IN TARAFLARI

Isyerlerinde meydana gelen mobbing siireci igerisinde, mobbingi yapanlar, maruz kalanlar ve
mobbingi izleyenlerden olusan 3 tip taraf vardir. Bu taraflarin davraniglarini kisaca sOyle

Ozetlemek miimkiindiir.
2.1.Mobbing yapanlar (Fail)

Mobbing, genelde failde bulunmayan ancak magdurda bulunan iistiin bir kabiliyetten dolay1
meydana gelir. Magdurun kabiliyetinden kaynakli kazanmasi muhtemel popiileritesi fail
tarafindan kiskanilir. Fail bu durumu bir tehdit olarak goérerek potansiyel tehlikeyi ortadan
kaldirmak i¢in magduru asagilamaya baglamaktadir (Adams vd., 1997: 178).Yapilan bazi
arastirmalarda mobbinge basvurulmasinin nedenleri arasinda failin eksikliklerini gidermeyi

amagcladigi goriilmiistiir. Mobbinge bagvuranlar;

e iki davranis arasindan en fazla saldirgan olan1 se¢mesi,
e Mobbing ortamini yakaladiklar1 zaman devam ettirme ve kizismasi i¢in de ellerinden
geleni yapmasi,
e Herhangi bir sucluluk duymadan, sadece su¢suz olduklarina inanmakla kalmayip, ayni
zamanda iyi bir sey yaptiklarin1 zannetmesi,
e Karsisindaki kiside yaratabilecegi olumsuz sonuglart umursamadan bilmesi ve bunu
kabul etmesi,
e Sucu baska birilerine ylikleyip; kiskirtmalara tepkisel davranis olduguna inananlardir
(Tinaz vd. 2008: 33).
Bazi1 psikolojik durumlar (farkliliklar1 kabullenmeme, diiriist olmama, bencil olma, hayata
tutunamama) failin karakteristik Ozelliklerine yansiyabilmektedir. Bu durumlarda kontrol
diskiinii, korkak, evhamli ve gilice diskiin kisilikleri 6n plana c¢ikartmaktadir. Aslinda kisi
korkulari, kiskangligi ve 6zenti ile farkina varmadan fail roliine biirtinebilir (Davenport vd.,

1999: 58).
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2.2.Maruz kalanlar (Magdur)

Mobbinge maruz kalanlarin tepkisi genel olarak sessiz kalmaktir. Bunun baslica nedenleri; igini
kaybetme korkusu, kredi 6demeleri, bakmakla miikellef olduklar aile efradi, ailesine karsi
yiikiimliiliikleri olabilmektedir. Siirece sahit olan c¢alisanlar ise korku duyduklarindan dolay1
sessiz kalmaktadir (Adams vd.,1997: 178). Calisma ortaminda mobbinge maruz kalanlar ile
yapilan goriigmeler bu kisilerin iistiin denecek 6zelliklerini gostermektedir. Yaratici, yetenekli,
zeki, basarili, giivenilir, diiriist ve kendilerini islerine adamak gibi 6zellikler tasirlar. Apolitik
olan bu kisilerin orgiitsel aidiyetleri ve orgiitsel 6zdeslesme duygular1 da gelismistir (Yiicetiirk,
2005: 102).Bu kisiler genelde hiyerarsik yapi igerisindeki amirleri ve istleri tarafindan
kendilerine rakip olma ihtimalleri nedeniyle kurban olarak segilirler. Bunlarin disinda
degistiremeyecekleri baz1 demografik 6zellikleri (memleketi, 1rki, kdkeni, aksani) mobbinge

maruz birakilma nedenlerinden olarak gosterilebilir (Benli, 2014: 13).
2.3.Mobbingi izleyenler

Mobbingi izleyenler siirece miidahil olmadan ve siirecin idrakinde olup yansimalarini géren
ancak sessiz kalmayi1 yegleyen bireylerdir. Bu bireyler ¢alisma ortamindaki ydneticiler
olabilecegi gibi benzer kadrolarda ¢alisan mesai arkadaslarindan da olabilmektedir (Glizel,

2004: 39). Mobbing siirecini izleyenler genellikle ii¢c grupta toplanabilir (Tinaz, 2006: 13).

2.3.1.Mobbingin ortaklari: Mobbing siirecine verdikleri sessizlik destegi ve isbirligi

sayesinde faile bili¢li veya bilingsizce yardime1 olanlardir.

2.3.2.Mobbinge ilgisizler: Mobbing siirecinde failin saldirgan, asagilayici ve yikici

davranislarina karsi sessiz kalarak siirecin devaminda zevk duyarak géz yumanlardir.

2.3.3.Mobbing karsitlari: Mobbing siirecinde gergin igyeri ortamindan hoslanmayan ve
kurbana yardim etmeye c¢alisanlardir.Siire¢ igerisinde magdurun ¢oziim liretmesine yardimei
olup destek olmaya calisanlardir. Ayn1 zamanda bu galisanlar isyerindeki gerginlik, olumsuz
sosyal iklim, uygulanan liderlik bigiminden de rahatsizlik duymaktadirlar (Einarsen vd., 1994:

395).
3.MOBBING’IN SONUCLARI

Hem organizasyonu hem de calisanlarini negatif yonde etkileyen mobbing kisinin igyerinde
kendini gosterebilmesini, sosyal yasamini, itibarini, iletisimini, isyerindeki statiisiinii ve

sagligini hedef alan davranislardan olusmaktadir (Tutar ve Akbolat, 2012: 20). Bu davranislarin
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neticesinde c¢alisanlarin hastalik oranlarinda artis, devamsizlikta artis, isgiicli devir oraninda
art1s, yiiksek finansal maiyetler, zihinsel ve fiziksel saglik prolemlerinde artis gibi sonuglarla
kendini gostermektedir (Adams vd., 1997: 178). Bu sonuglar bireysel, orgiitsel ve toplumsal

sonuglar olarak kategorize edilebilir.
3.1.Bireysel Sonuc¢lar:

Mobbingin bireysel sonuglar1 incelendiginde c¢alisan verimliliginin diismesi, ekip ruhunda
bozulma, ise yabancilagsma, ise devamsizlik, isten ayrilma niyetinde artis gibi gozle goriiliir
olumsuz sonuglar1 dikkat cekmektedir(Ozkul ve Carikci, 2010: 496). Bunun yanisira magdurun
kayg1 bozukluklari, asabiyet, ankisiyete, depresyon, hiperaktivite ve baski altinda hissetmesi en
stk goriilen saglik ve duygu durum problemlerindendir (Einarsen ve Rakness, 1997: 248).
Mobbing siirecinde magdurun sosyal imajinin zarar gormesi ve arkadaglik iligkilerinin
bozulmasi1 ve ailevi sorunlar1 da goriilebilmektedir (Simsek, 2013: 41). Ailevi sorunlarin
cocuklara sirayet etmesiyle cocuklarin da zarar gorerek etkilenmesi miimkiindiir (Candan ve

Ince, 2014: 62).

Mobbing siirecinden sonraki asama travma sonucu olusan stres buzuklugudur. Stres bozuklugu
sonrasi ise siddetli uykusuzluk haliyle olusan panik ataktir. Panik atak sizofreniye dénmesi
halinde ise tedavisi miimkiin olmayan rahatsizliklar meydana gelebilmektedir (Davenport vd.
2003: 156). Mobbing siirecinde magdur olanin yasadigi problemler tam olarak
anlasilamadigindan magdurun yalnizlik hissine kapilmasi kendini géstermektedir. Bu bunalimli
stire¢ magdurun dislandig1 ve kendini sugladig siirecte meydana gelir. Bu siireg tehlikeli, hassas

ve ruhsal sorunlarin baslangi¢ asamasidir (Tinaz, 2006: 20).

Mobbing siirecinin yasandigi isyerlerinde ¢alisan motivasyonu, orgiitsel giiven, orgiitsel aidiyet
zayiflar. Magdurun is ve 6zel yasamina karsi duyarsizliklari artarak isten ayrilma niyetinde artis
meydana gelir (Tutar ve Akbolat, 2012: 20). Bu siirecte calisanlarin sosyal olarak
yabancilagsmasi (Tunger, 2017: 120), is yapamaz hale gelisi ve isten kagmasi (Giingor, 2008:
71-72), stres kaynakli intihar vakalar1 (Tiaz, 2006b: 13) ve magdurun is arama ve bulma

yetenegi ortadan kalkabilir (Leymann, 1996: 178).
3.2.0rgiitsel Sonuclarr:

Mobbingin is yasamindaki zararli etkilerinden dolay1 arastirmalar giinbegiin artmakta ve
farkindalik yaratilarak miicadele edilmesi 6nemli hale gelmektedir (Carikc1 ve Yavuz, 2009:

51). Mobbing sebebiyle tecriibe sahibi ¢alisanlar kaybedilmekte ve bu durum isyerindeki diger
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calisanlarin psikolojileri ile orgiitsel baglilik ve motivasyonlarindan diisiise sebep olmaktadir
(Ozkul ve Carike1, 2010: 496). Baska bir agidan degerlendirildiginde meydana gelen maliyet
baskist c¢alisanlarin Orgiitlerinden uzaklagmasina ve ayni zamanda oOrgiitsel kiiltlire
yabancilasma olarak mali dinamiklere zarar verebilmektedir (Aygiin, 2012: 104). Mobbing
slirecinin sonucunda ¢alisanlarin stres diizeylerinde artis olmakta ve verimlilik diisiisii (Tokat
vd., 2011: 59), ise devam ve orgiitsel baghiligin zayiflamasma sebep olacaktir (Ozkul ve

Carike1, 2010: 496).

Sozlii taciz, hakaret, diismanlik, alay, fisilti, rahatsizlik verici ifadeler bircok orgiitiin
calisanlarinda ruh saglig1 problemleri, iyi olma hallerine zarar ve is tatmininde belirgin diistisler
oldugu belirlenmistir (Einarsen ve Raknes, 1997: 247). Yasanan bu olumsuzluklar ¢evreye
yayildik¢a oOrgiitsel imaj ve itibara da zarar vermektedir (Simsek, 2013: 41). Mobbing
davraniglarinin  devami durumunda saglik harcamalar1 gibi cesitli ekonomik yiiklerin
dogmasinin yani sira orgiitte ¢oziilemeyen yapisal problemlere ve orgiitsel yapida dagilmalara

yol acabilmektedir (Tinaz, 2006¢: 25).
3.3. Toplumsal Sonuclari:

Mobbing nedeniyle iiretkenligi ve gelirleri azalan orgiitlerin toplumsal yapiya sagladiklar
ekonomik katki da azalacaktir. Toplumda mutsuzlugun yaninda fiziksel ve psikolojik
sorunlarda da artiglar meydana gelecektir (Tiaz, 2006b: 20-26). Bu sorunlara ek olarak
magdurun alkol bagimliligi, kendini devamli su¢lamasi, iletisime kapatmasi, tahammiilsiizligt
nedeniyle saldirgan kisiliklere doniiserek cinayete varan olaylara evrilmesi miimkiin

olabilecektir (Adams vd., 1997: 178).

Mobbing nedeniyle artis gosteren saglik harcamalari, erken emeklilik talepleri verimli
calisanlarin kaybina sebep olacaktir. Bu durum toplumsal bazda sosyal refahin diismesine
neden olacaktir (Escartin vd., 2011: 179).Erken isten ayrilmalar neticesinde nitelikli isgiicliniin
kayb1 sdz konusu olacaktir (Candan ve Ince, 2014: 62). Magdurlarin hayata kaderci bakistyla
uyku sorunlari, endiseli ve kaygili tutumlar1 sonucu intihar egilimlerinde artisa sebep
olabilecektir (Oztiirk, 2021: 38). Toplumsal olarak diisiiniildiigiinde saglik harcamalarindaki
artis ve erken emeklilik aktif isgiiclinlin verimli ve siirdiiriilebilir olmasina engel olabilecektir

(Hoel ve Einarsen, 2010: 31).
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3.4.Mobbing ile basa ¢cikma yollar

Mobbing ile karsilasan bireyler miicadele stratejileri belirlemeli ve nasil engelleyebilecegini
gozden gecirmelidir. Yasal olarak bir avukat ile goriismelidir. Yasadiklariyla ilgili bilgi ve
belge toplamalidir (Karakog, 2012: 20). Her tiirden mobbingin onlenmesinde ve c¢alisma
barisinin korunmasina yonelik sosyal yapilar tesis edilmelidir (Aldig, 2011: 37).Arpacioglu
(2003)'e gore bireysel anlamda mobbing ile basa ¢ikmakta su Oneriler yapilabilir;

e Mobbing uygulayan kisinin uyarilmasi ve rahatsizlik verici davranislarina son
vermesinin istenmesi,

e Mobbing uygulayan kisinin yetkili mercilere bildirilmesi,

e Psikolojik ve fiziksel destek alinmasi,

e Yapilan sikayetlerin orgiitce aksiyon alinmasinin takip edilmesi,

e Topluca rahatsizlik duyuldugunda beraber sikayet edilmesi,

e Mobbing magdurunun rahatsizlig1 had sathaya ulasmigsa istifa etmesi Onerilebilir.

Mobbing ile orgiitsel baglamda yapilacak en temel olay farkindaligin artirilmasidir. Bunun
yaninda oOrgilitsel baglamda mobbingi engelleyici orgiitsel uygulamalar da yapilabilir (Yavuz,
2007: 49). Mobbingi orgiitsel ¢capta Onleyici uygulamalar i¢in su sorulara cevap aranmalidir;

(Kirel, 2007: 323).

e Orgiitte herhangi bir sorun oldugunda, aym ¢alisan m1 sorumlu tutulmaktadir?
e Onemli gérevleri ifa eden ¢alisanlar aniden isi birakiyor mu?

e (alisanlarin izne ¢ikma siklig1 fazla m1?

e (alisanlarin genel ruh halleri nasildir?

e Orgiitte ¢alisan devir hiz1 genel olarak fazla m1?

e Sorun ¢ikaran ¢alisanin 6nceki is verimliligi nasildi?

e Yoneticilerin bilgi, beceri ve liyakatleri pozisyonlarina uygun mudur?

e (Calisanlarin ekip ruhu ve takim ¢aligmasina yatkinliklar1 nasildir?
4.SAGLIK SEKTORUNDE MOBBING iLE iLGiLi CALISMALAR

Out (2005) Kanada Ontario’da gorev yapan 345 saglik sektorii calisan1 hemsireyle yaptigi
caligmada mobing ile isten ayrilma niyeti arasinda %36 diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski
oldugunu ifade etmistir. Yildirnm (2009) mobbing davraniglarina maruz kalan bir bireyin

travma sonrasi stres bozuklugunun yol actig1 panik atak sendromunu tam olarak atlatmadan
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calisma ortamina dénemeyecegini savunmustur. Benzer durum hemsirelerin konu oldugu bir
arastirmada da yapilmistir. Mobbinge maruz kalan hemsirelerin tekrar hastane ortamina
donmesi uzun bir siire sonra gerceklesmistir. Tungel (2009) Mugla ilinde gorev yapan 146
hemsire ile yaptig1 arastirmada mobing ile orgiitsel baglilik arasinda %15 seviyesinde negatif
ve anlamli iligkiler oldugunu ileri siirmiistiir. Laschinger vd. (2010) Kanada Ontario’daki 415
yeni mezun hemsire ile yaptiklar aragtirmada mobbing ile tiikenmislik arasinda %50 anlaml
iliskiler oldugunu iddia etmistir. Dikmetas vd. (2010) mobbing agisindan hekim ve hemsirelerin
riskli grupta olduklarini ifade etmistir. Hogh vd. (2011) saglik sektoriindeki 5969 hemsire ile
yaptiklar1 ¢aligmada mobing ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde %16 seviyesinde
istatistiki anlamli iliskinin var oldugu ortaya koymuslardir.Simons vd. (2011) Amerika Birlesik
Devletleri Massachusetts eyaleti saglik sektoriindeki 511 hemsire ile yaptiklar1 ¢alismada
mobing ile isten ayrilma niyeti arasinda %31 diizeyinde pozitif yonde iliski oldugunu ileri
stirmtstiir. Yiiksel ve Tungsiper (2011) 6zel hastanede calisan 120 saglik ¢alisani ile yaptiklart
arastirmada mobing ile isten ayrilma niyeti arasinda %36 seviyesinde anlamli bir iligki
oldugunu ifade etmistir.Blackstock (2012) Kanada’da saglik sektoriindeki 94 hemsirenin
katilimiyla yaptiklar1 ¢alismada mobbing ile isten ayrilma niyeti arasinda %23 seviyesinde
istatistiki anlaml1 bir iligkinin varligini iddia etmistir. Laschinger vd. (2012) Kanada Ontario’da
calismakta olan 342 hemsireyle yaptiklar1 arastirmada mobing ile is tatmini arasinda %46
seviyesinde negatif yonde anlamli bir iliskinin bulundugunu belirtmistir. Houshmand vd. (2012)
Kanada saglik sektoriindeki 357 hemsire ile yaptig1 calismada mobbing ile isten ayrilma niyeti
arasinda %32 diizeyinde istatistiki anlamli bir iligkinin oldugunu ileri stirmiistiir.Carter vd.
(2013) Birlesik Krallik saglik sektoriindeki 2950 calisanin katilimiyla yaptiklari ¢alismada
mobing ile isten ayrilma niyeti arasinda %68 seviyesinde pozitif yonlii anlaml iligki tespit
edildigini ifade etmistir.Bano ve Malik (2013) Pakistan’in Lahore kentinde calismakta olan 200
doktor ile yaptig1 arastirmada mobing ile is tatmini arasinda %30 seviyesinde negatif yonde
anlaml bir iliskinin varligini ifade etmistir. Teker (2014) iilkemizdeki saglik sektoriiniin 155
calisaniyla yaptig1 arastirmada mobing ile is tatmini arasinda %45 seviyesinde negatif ve
anlamli  bir iliski oldugunu ileri siirmiistiir. Gorgiili vd. (2014) mobbingin saglik
organizasyonlarinda genelde hemsirelere yonelik uygulanmakta oldugunu ileri slirmiistiir.
Laschinger ve Fida (2014) Kanada Ontario’da gorev yapan 547 hemsireyle yaptiklari ¢aligmada
mobing ile isten ayrilma niyeti arasinda birinci zamanda %36 diizeyinde ikinci zamanda %32
diizeyinde pozitif yonde anlaml bir iliski oldugu ileri stirmiistiir.Blackstock vd. (2015) Kanada
saglik sektoriindeki 103 hemsire ile yaptiklar1 ¢alismada mobbing ile isten ayrilma niyeti

arasindaki iligskinin %32 diizeyinde oldugunu iddia etmistir. Trépanier vd. (2015) Kanada-
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Quebec bolgesinde ¢alisan ilk arastirma 699 hemsire, ikinci arastirma 508 hemsireyle yapilan
calismada mobing ile isten ayrilma niyeti arasinda ilk calismada %47, ikinci calismada %46
diizeyinde anlamli bir iligkinin bulundugunu iddia etmistir.Allen vd. (2015) Avusturalya’da
gorev yapmakta olan 762 hemsire ile yaptiklart arastirmada mobing ile tiikenmislik arasinda
%38 diizeyinde pozitif yonde anlamli iligkiler oldugunu ifade etmistir.Yeun ve Han (2016)
Giiney Kore’deki 243 hemsire ile yaptiklar1 ¢alismada mobing ile isten ayrilma niyeti arasinda
%46 seviyesinde anlamli bir iliski bulmuslardir.Ma vd. (2017) Tayvan’da gérev yapmakta olan
811 hemsire ile yaptig1 arastirmada is yerinde mobbing ile is tatmini arasinda %32 seviyesinde
negatif yonde anlamli bir iliskinin oldugunu ifade etmistir. Yun ve Kang (2018) Giiney Kore’de
301 hemsire ile yaptiklari caligmada mobing ile isten ayrilma niyeti arasinda %28 seviyesinde
anlaml1 bir iliskinin oldugunu ifade etmistir.Livne ve Goussinsky (2018) Israil’de 309 saglik
sektorli calisaninin katilimiyla yaptiklart arastirmada mobing ile tiikenmislik degiskenleri
arasinda %32 anlaml iligkiler oldugunu iddia etmistir.Boz vd. (2019) Kiitahya’da 156 saglik
calisani ile yaptiklar1 arastirmada mobbingin is performansini negatif yonde etkiledigini ifade
etmistir.Malik vd. (2020) Pakistan’da ¢alisan 324 hemsire ile yaptiklar1 ¢alismada mobbing ile
is stresi arasinda %44 diizeyinde iliskili oldugunu ifade etmistir.Sheehan vd. (2020) irlanda
saglik sektoriindeki 1507 kisiyle yaptiklari ¢alismada mobing ile isten ayrilma niyeti arasinda
%53 seviyesinde anlamli bir iliskinin bulundugunu ileri stirmiistiir.Dye vd. (2020) 173 iilkedeki
7411 saglik calisanyla yaptig1 arastirmada saglik calisanlarinin %13 diizeyinde mobbinge
maruz kaldigim ifade etmistir. Kaya (2021) Sanlurfa ilindeki 384 saglik calisani ile yaptigi
aragtirmada egitim seviyesinin mobbinge maruz kalmada anlamli farklilik gosterdigini ileri
siirmiistiir. Biiyiiktas Gayir ve Ozgelik (2021) Diyarbakir il merkezindeki 190 saglk ¢alisan
ile yaptigi arastirmada saglik c¢alisanlarinin yasi ve mobbingin alt faktori “kendini
gosterme/iletisime yoOnelik saldir1” arasinda anlamli iliskiler oldugunu iddia etmistir. Demir
(2021) doktor ve hemsirelerin ¢alisma sartlar, verilen hizmetlerin niteligi ve yogun stres yiikiine
maruz kalmalar1 sebebiyle mobbing davraniglarinin en yogun goriildiigii meslek gruplarindan
oldugunu ileri stirmiistiir. Hamzaoglu vd. (2021) 516 saglik ¢alisaniyla yaptiklar1 ¢aligmada
katilimcilarin  %70’inin  yOneticisinden mobbinge maruz kaldigini bulguladiklarint ileri
stirmiistiir. Vaclavikova ve Kozakova (2021) mobbing agisindan hemsirelerin ciddi risk altinda
oldugunu ve yiiksek ankisiyeteyle birleserek isgiicli verimini diisiirdiiglinii ifade etmistir. Tiiredi
vd. (2022) Kocaeli ilindeki 199 saglik ¢alisani ile yaptiklar arastirmada mobbingin is tatminini
negatif yonde etkiledigini ifade etmistir.Hans Cristian vd. (2022) Endonezya Jakarta’da 160
hemsireyle yaptigi calismada mobbing ile is performansi arasinda negatif yonlii bir iligki

oldugunu iddia etmistir.
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5.MOBBING OLCEKLERI
Alan yazinda bulunan mobbing ve tiirevleri olan bazi 6l¢eklerve gelistiricileri sunlardir;

Is Yerinde Psikolojik Yildirma Olgegi (Leymann, 1992), isyerinde Mobbing Olgegi (Leymann,
1996), is Yeri Zorbalig1 Olgegi (Einarsen ve Raknes, 1997), Psikolojik Taciz Olgegi (Einarsen
vd., 2009; Neuman ve Keashly, 2004),Duygusal Taciz Olgegi (Aktop, 2006), Mobbing Algi
Olgegi (Yavuz, 2007), Orgiitsel Yildirma Olgegi(Deniz, 2007), Is Yerinde Psikolojik Siddet
Davranislar1 Olgegi (Yildinm ve Yildirim, 2008), Yildirma Olgegi (Uysal, 2010),
Akademisyenlere Yonelik Mobbing Olcegi’dir (Cégenli ve Asunakutlu, 2014).

6.SONUC

Insan hayatiyla ilgi ve ¢alismalarindan dolay1 saglik sektdrii ¢alisanlarmin psikolojik ve
fizyolojik biitlinliiklerinin tam olmasi gerekir. Kendisi saglikli olan saglik calisani, insanlarin
sagligini koruyucu, diizeltici ve 6nleyici uygulamalarda basarili olabilir. Sosyal hayattaki siddet
yoneliminin is hayatindaki yansimasi seklinde sik¢a goriilen mobbing davranislarina maruz
kalan magdurlar ve yakinindaki pek gok kisiyi olumsuz ydnde etkilemektedir. Orgiit igerisinde
mobbinge maruz kalani etkilerken yol a¢tifi sorunlar sayesinde magdurun yakinlar ile
toplumsal yapiya da zarar verici etkileri goriilmektedir. Orgiitsel baglamda diisiiniildiigiinde
calisan devir oranindaki yiikseklik, ise devamsizliklarda artis, is performansinda azalma, is
motivasyonunda diisiis ile kurumsal imaj ve itibarin zayiflamasi diger olumsuzluklar olarak
kendini gostermektedir. Toplumsal agidan diisiiniildiigiinde saglik harcamalarinda artis, erken
emeklilik talepleri, strese bagli hastaliklarda artis, cinayetler ve intiharlar gibi olumsuzluklarla
kendini gostermektedir. Bireyden oOrglite birgok alandaki olumsuzluklar ¢alisma barigin1 ve

toplumsal refah1 da zedelemektedir.

Orgiitlerde giic ve is iliskisine dayali olarak hem y®neticilerin hem de benzer kadrolarda
calisanlarin uyguladiklar1 yatay-dikey mobbingin 6nlenmesinde bilgilendirme-bilinglendirme
faaliyetlerine islerlik kazandirarak engel olunabilmektedir. Orgiitteki tiim galisanlarin ast-iist
iligkisine bakilmaksizin mobbinge kars1 duyarlilik ve direng saglama egitimlerine tabi tutulmasi
diger bir engelleme stratejisidir. Mobbinge maruz kalanlarin bireysel anlamda yapmasi gereken
olay1 kabullenip mobbinge karsi miicadele etmesinden gectigini bilmesidir. Bu miicadelede
olctlii tepkiler vererek diger ¢alisanlar1 suglamamalidir. Failin magdura kars1 uyguladigi sosyal

izolasyona karsi giivendigi arkadaslariyla mobbing siirecine iligkin istisare etmelidir.
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Saglik sektoriindeki ¢alisanlarin farkli sosyo-ekonomik cevreden gelmesi problemleri ve
catisma potansiyelini barindirir. Bireysel, orgiitsel ve toplumsal problemlerin 6nlenmesinde pek
cok aktore gorev diigmektedir. Mobbingin 6nlenmesi ve olustugunda 6nlenmesinde en 6nemli
aktorlerden birisi de kuskusuz oOrgiitsel yap1 ve isleyistir. Hem failin izlenip kontrol altina
alinmast hem de magdur olanin korunmasina yonelik orgiitsel ¢apta uygulamalar yapilarak
onleme yoluna gidilebilir. Olusabilecek gergin ve stresli ortamda ¢alisanlara psikolojik destek
verilmesi baslangi¢c adimlarindan birisi olarak goriilebilir. Bir diger adim ise mobbing stireci
davraniglarinin tanimlanmasiyla siirece iliskin sorusturma ve incelemelerin yapilarak suglularin
cezalandirilmas: olabilir. Toplumsal agidan atilabilecek adimlardan birisi de toplumsal

normlarin olusturulmasi ile gerekli yasal diizenlemelerin yapilmasi sayilabilir.
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GIRiS

Kokenini M.O 4. Yiizyila kadar dayandirabilecegimiz kavramlardan biri olan sinizm, toplumun
en kiiciik grubu olarak bilinen birey ve aileden baslayarak, calisma hayati ve sosyal hayata
kadar yayilan genis bir yelpaze i¢erisinde yer almaktadir. Sinizm bagl basina bir yasam bigimi
ve bir diisiince okulu olarak baglamis olsa da bireylerin ¢alisma hayatina katilimi, rekabetin
artmasi, ¢alisma sekillerinde meydana gelen degisimler ile birlikte orgiitsel sinizm kavrami
ortaya ¢ikmis ve listesinden gelinmek istenen bir kavram olarak énemini arttirmistir.

Sinizm kavramini ve sinizmin boyutlarini incelemek, orgiit kiiltiiriine yansiyan etkileri daha iyi
analiz edebilmek icin 6nem arz etmektedir. Sinizm ilizerine yapilan birgok ¢alisma, 6zellikle
orgiitsel sinizm, hem ¢alisan hem de igveren agisindan sinik diisiincenin ¢ok yonlii olarak
irdelenmesine, anlagilmasina ve algilanmasina katki saglamistir. Yapilan ¢alisma sonuglari

calisan ve igveren acisindan son derece 6nemli bir kavram olarak yerini alan 6rgiitsel sinizmin

azaltilmasi noktasinda yeni stratejiler gelistirilmesine olanak saglamistir.

1. SINIiZM KAVRAMI

Sinizm; felsefe, sosyoloji, psikoloji, teoloji, politika, yonetim, ¢alisma endiistrisi gibi bir¢cok
farkli disiplin tarafindan incelenen ¢ok boyutlu bir kavramdir. Genel itibariyle sinizmin
“giivensizlik”, “koétiimserlik”, “olumsuzluk” “kuskuculuk”, “inangsizlik”, “sliphecilik” gibi
sozciiklerin bir toplamini ifade eden tek bir sdzciik olarak degerlendirildigi goriilmektedir.
Sinik birey ise gliniimiizde “zor begenen, elestirel, kusur arayan” bir karakteri temsil etmektedir

(Yildiz, 2013).

Oxford English Dictionary'de sinik, “insanlarin tamamen kisisel ¢ikarlarla motive olduklarina
inanmak; siiphecilik, agsagilayicilik; alaycilik”" ve “yalnizca kendi ¢ikarlariyla ilgilenen ve
bunlar1 basarmak icin kabul edilmis standartlar1 g6z ardi eden kisi” olarak iki sekilde

tanimlanmistir.

Tirk Dil Kurumu (2011) s6zliigiinde sinizm “insanin erdem ve mutluluga, herhangi bir degere
bagli kalmadan biitiin ihtiyaglardan arinarak kendi imkanlariyla ulagabilecegini miidafaa eden

Antisthenes’in dgretisi, kinizm” olarak yer almaktadir.

Sinizmi Vice (2011) “giivensizlik, uyusamama ve siiphe duymanin bir bilesimi” olarak
tanimlarken; Krings-Ernst ve Mozella’ya gore sinizm, bugiinkii toplumlarda iizerinde etkisi

oldukg¢a hissedilen, neredeyse sosyal bir tavir haline gelmis olan “insanlarin davraniglarinin
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bireysel ¢ikarlarina ama¢ etmesidir”(Krings-Ernst, 2011:2 Mozella, 2007:182). Van Erp ve
Verstricht (2008) sinik diislince ve davranisin olumsuz olmakla birlikte altta yatan samimi bir
diisiince olduguna vurgu yapmislardir (Van ErpandVerstricht, 2008:7). Buna karsin Keyes
(2006) sinik davraniglarin altinda yatan hirs, gii¢ arzusu, bencillik, a¢gozliiliik, diiskiinliik gibi
olumsuz diisiincelerin insan1 harekete geciren temel motivasyon kaynagi oldugunu
savunmaktadir (Keyes, 2006: 11). Sinik davranisin i¢inde, olgunlasmamis diisiinceler,
giivenmeme, hicbir seyin ise yaramayacagina inanma, adaletsizlik diisiincesi, samimiyetten
yoksunluk, diiriist olunamama gibi argiimanlar yer almaktadir (Schreier, 2009: 8, Bibb ve
Kourdi, 2004: 124,GraenandGraen, 2006: 193). Ingilizce baglaminda ise Cynic, bir tiir “korkak,

insan diismani, melankolik veya hosnutsuz” olarak yeniden sekillenmistir (Ansgar 2020).
2. SINiZMIN TARIHCESI

Sinizm bir diisiince sekli ve yasam stili olarak kokleri antik Yunan’a kadar dayanan bir
kavramdir. Literatiirde sinizmin ilk temsilcileri Antisthenes ve Sinop’da dogmus olan Diogenes
(M.O. 323-424) olarak bilinmektedir(Helvac1 2010). Burada ortaya ¢ikan “kinizm” teriminin
kokeni hakkinda bazi gériisler ileri siiriilmiistiir. Ilk goriis Yunanca “kyon” olarak telaffuz
edilen kdpek kelimesinin kiniklerin kaynagi oldugudur. ikinci goriis kiniklerin ilkokullarim
kurduklar1 Atina yakinlarinda bir kasaba olan “Cynosarges” ten tiiredigidir. Baz1 kaynaklarda
ise kavramin Sokrates’in 6grencisi Antisthenes’in yasam bigimine vurgu yapan ve anlami “saf
ve gosterissiz kopek™ olan “Haplokuon” kelimesinden geldigi belirtilmektedir (Arslan, 2012:
1, Brandes 1997).

Sinizmin tarihini incelerken dncelikle sinizmin ilk temsilcilerinden olarak bilinen Diogenes’in
hayatin1 ve yasam bi¢imini incelemek sinizm felsefesini daha iyi anlamamiz agisindan 6nem
arz etmektedir. Diogenes bir bankacinin oglu olarak Sinop'da dogmustur. Cileci bir yasam
tarzin1 benimseyen Diogenes, zor bir hayat yasayarak kaderin getirebilecegi en kotii seyleri
ongdrmemiz ve temel ihtiyaglarimizi miimkiin olan en basit sekilde karsilamakla yetinmemiz
gerektigini diisiinmektedir. Bu diisiince ekseninde sadece liiksii degil, genel olarak medeni
hayat1 ve kiiltiirii kiigiimseyerek, kigkirtict ve utanmazca davranarak baskalarini hayatlarini

degistirmeleri i¢in sasirtmaya calismistir.

Diogenes'in yasam tarzina baktigimizda en ¢ok vurgunun Diogenes'in Kinik iiniformasina ve
techizatina yapildigr goriilmektedir. Ayrica evinin derme ¢atma oldugu, tahil veya su
depolamak igin kullanilan tiirden ¢ok biiyiik bir seramik kavanoza benzedigi soylenmektedir.

Her tiirlii hava kosuluna hazirlikli olmak igin, kisin sicak, yazin serin kalmasini saglayacak, cift
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katli kaba bir pelerin giydigi; yaninda tagtyabileceklerinden daha fazlasina sahip olmadigi igin,
erzak ve az esyasi igin bir sirt ¢antasi (pera) tasidig1 sdylenmektedir. Diogenes'in yasam tarzinin
bu kadar ayrintili tasnif edilmesinin altinda yatan nedense felsefi yaklagiminin hayatina

yansimasinin net bir sekilde goriilmesi olabilir.

Diogenes'e gore, insanlarin deger verdigi ve pesinden kostugu hemen hemen her seyi, sadece
liks ve zevki degil, ayn1 zamanda sivil ve kiiltiirel ¢abalar1 da tamamen degersiz olarak
reddeden kisi, gelecek icin herhangi bir kaygi duymadan garantili bir yasami elde edebilir
felsefesine dayanmaktadir. Diogenes'in utanmaz yasantisi nedeniyle “Kopek™ olarak anilmaya
baslandiginda “Cynics” kavrami da ortaya ¢ikmustir. Ozellikle bu kavramin ortaya ¢ikisinda
Diogenes'in kopek gibi havlamasi ve 1sirict bir dili olmasinin biiyiik etkisi oldugunu séylemek
miimkiindiir. Bunu yaparken de keskin zekas1 ve mizah anlayisiyla zorlayici bir iislup takinmasi

etkilidir (Hard 2012).

Kinik taniminin kokeni inceledikten sonra, iizerinde durmamiz gereken bir diger konu
kiniklerin dzelliklerinin neler oldugudur. Kinikler, bireyin insan deneyiminin dogal birimi
olduguna inanmaktadirlar. Din ve hiikiimet gibi aziz kurumlarin sadece dogal degil, ayni
zamanda gereksiz oldugunu 6ne stirmektedirler. Kiniklerin din ve hiikiimet gibi kurumlari
acikga elestirdikleri goriilmektedir. Bununla birlikte hiyerarsi, tahakkiim, ayricalik ve esitsizlik
gibi yapilarla miistehcen ve dramatik bir sekilde dalga gecmektedirler(Mack. 1993:
119).Kinikler i¢in mizah ve alaycilik bagkalarini sohbetlere dahil etmek icin en sevdikleri
aractir. Siirekli olarak sosyal statiiniin tesadiifi dogasina ve maddi basarinin gecici ddiillerine

dikkat ¢ektikleri goriilmektedir (Mack. 1993: 119).

Kinizm terimi ve Ozelliklerinin analizini yapmamizin nedeni “sinizm” teriminin ve “sinik”
kavraminin temellerinin kinizme dayanmasidir. Sinizm kavrami bazi hesaplara gore milattan
sonra besinci veya altinci yiizyila kadar aktif olarak ilgi gérmemistir. Ancak Orta ¢ag
ilahiyatcilar kinizm felsefesini, ruhun katilig1, sabitlik, 6zdenetim, kusurlar1 ve diger arzulari
bastirma yetenegi, diiriistliik, dalkavukluktan kaginma ve baskalarinin acilarina karst sefkat

gosterme konularinda dindar olmanin bir yolu olarak benimsemislerdir.

16. ve 17. yiizyillara gelindiginde Dominik ve Cizvit vaizleri, yine de, 6zellikle Diogenes'in
dalkavuklar1 mahkim etmesine, ilimliligina, ayikligina ve goniillii yoksulluguna odaklanarak,

vaazlarimi 6rneklemek i¢in Kinik folklorundan yararlanmaya devam etmislerdir(Ansgar 2017).
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Ronesans dénemiyle birlikte 6zellikle Italya’da bulunan Italyan Rénesans hiimanistlerinin,
Kinik felsefenin "koklerinin derin bir kendinden nefrete dayandigmi" ve "sahtekarligin,
ikiylizliligiin ve ahlaksizligin anasi" oldugunu ilan ederek kinik felsefeyi elestirdikleri
goriilmektedir. Bu donemde, Diogenes "kendini begenmis bir budala ve ateist" olarak
reddedilmis ve lanetlenmesi gerektigi savunulmustur(Augustine 2003). Boylece Ronesans
edebiyatinda kinik ¢ileciligi kutlayanlar ve kinik utanmazlig1 reddedenler arasinda bir béliinme
yasanmasi ka¢inilmaz olmustur. Bu tarihlerden sonra Sinizm'in anlami “klasik parametrelerinin

cok Otesine genislemeye” devam etmistir.

18. yiizyila gelindiginde Diogenes daha ¢ok bilge bir “danisman” ve “iktidardakileri azarlamak
yerine cesurca tavsiyede bulunan sarayli bir ikna edici modeli” olarak tasvir edilmeye
baslanmistir. Kinik konugmanin muhatabi ise basit sehir kalabaliklart degil, egemenligi elinde
bulunduran soylular olarak yeniden tanimlanmistir. Egemenligin soylulardan nakit paraya ve
sermayeye gectigi, modern toplumlarin olustugu 19. ve 20. ylizyillarda ise sinizm veya Kinizm

kavrami da tamimsal degisikliklere ugrayarak yoluna devam etmistir (Ansgar 2020).

En bagindan beri sinizm bir diisiince okulu oldugu kadar bir yasam tarzin1 da ifade etmektedir.
Sinikler, toplumsal standartlar1 reddederek iyi bir yasami karakterize ettiklerini diistindiikleri
bagimsizlig1 ve kendi kendine yeterliligi tesvik eden sefil bir hayat1 yagsamayi tercih etmislerdir

(Moore 1923).

21. yiizyila gelindiginde her alanda oldugu gibi, ekonomik ve sosyal yapi, yasam bigimleri,
calisma kosullar1 modernizasyona ugramistir. Bu noktada klasik sinizm de yerini modern
sinizme birakmistir. Modern sinizm, hala eski kinizm kavramindan motifler tagisa da
giintimiizde, kolektif ¢ozlimlere ve kurumsal miidahalelere giivensizlik, sosyal ve politik
reformlara karsi umutsuzluk, sosyal eylem ve doniisiimlere se¢ici bir sagirlikla yaklagsmaktadir.
Orantisiz ve ¢ocukga tepkiler veren ¢agdas sinikler, hayal kirikliklari i¢in tiim orgiitleri ve
kurumlar1 kusurlu olarak gormektedirler. Higbir seyin yapilamayacagina veya tiim ¢abalarin
eninde sonunda bosa ¢ikacagina inanmaktadirlar. Ayrica bireysel sorumluluktan kaginmakla

birlikte siyasi kayitsizligi tegvik etmektedirler(Ansgar 2020),Abraham (2000).
3. ORGUTSEL SINiZM

Sinizm kavrami analiz edilirken tutum, kisilik, felsefe, yasam bic¢imi, karakter gibi farkli
alanlarda calisildig1 goriilmektedir. Ayrica sinik diisiincenin yansimalar1 arastirilirken

toplum,gcevre, istihdam, oOrgiit gibi farkli yapilar incelenmistir. Bu durum sinizmin alt
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boyutlarmin olusmasina yol agmistir (Delken, 2004). Orgiitsel sinizm de bu alt boyutlardan biri

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel sinizm calisanlarin; isyerlerine, isverene, isin isleyisine, yapisina, politikalarina karsin
gelistirilen olumsuz yargilamalar, tutumlar, hayal kirikliklari, umutsuzluk duygularini
icermektedir (Andersson ve Bateman, 1997; Evans, Goodman ve Davis, 2011, Anderson,
1996). Calisanlarin var olan bu duygu, inan¢ ve tutumlar nedeniyle yonetime kars1 bir direng
gelistirmesi s6z konusudur (Kannan-Narasimhan ve Lawrence, 2012,Bommer, Rich ve Rubin,
2005; Karfakis ve Kokkinidis, 2011).

Minnesota Universitesinde 1940’11 yillarda gelistirilen “Minnesota Cok Yénlii Kisilik
Envanteri” orgiitsel sinizmin ortaya ¢ikmasinda ve dlgiilebilmesinde énemli bir paya sahiptir.
Bu envanterdeki maddelerin sinizmi dlgebilecek en eski sorulari icerdigi sdylenebilir (Cook ve
Medley, 1954). Orgiitsel sinizmi ortaya c¢ikarmak amaciyla olusturulan olgeklerde ilk
donemlerde saldirganlik ve diismanlik davraniglarinin 6ne c¢ikti§i goriilmektedir. Bazi
aragtirmacilar sinizmin bir tutum oldugunu vurgularken; bazilar ise kisilikle ilgili oldugunu
one siirmektedir (Turner ve Valentine, 2004, Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003). Daha sonra
sinizmin karakter Ozelliginden ¢ok bir felsefe olabilecegi, negatif duygusalliktan ziyade
kuskucu muhalefet kisilik tipine daha uygun olabilecegi ile ilgili diisiinceler gelismistir

(Guastello ve ark., 1992, Wanous ve ark., 1994) (Dean ve ark., 1998).

Orgiitsel sinizm kavraminm ilk defa 1989 yilinda kullanildig gériilmektedir.1989 yilinda
Kanter ve Mirvisin Amerikali isciler ile ilgili yazdiklar bir kitapta orgiitsel sinizm kavrami
giindeme gelmistir (Kalagan ve Giizeller, 2010). 2000’li yillarin basindan itibaren orgiitsel
sinizmin kavramsallagtiritlmasi ve tanimlanmasi baglaminda Dean ve ark., (1998), Wanous,
Reichers ve Austin (2000) ve Abraham (2000); ¢alismalar yapmislardir. Ulkemizde ise drgiitsel
sinizme yonelik ilk ¢alismalar Erdost vd., (2007); Giizeller ve Kalagan, (2008); Tokgoz ve
Yilmaz, (2008) tarafindan yapilmistir.

Orgiitsel sinizme yonelik calismalar, sinik bireylerle diger bireyleri ayiran o6zelliklerin

sekillenmesine 6n ayak olusmustur. Siniklerin karakteristik 6zelliklerine bakildiginda;

e Calistiklar orgiitii begenmeme ve agagilama
e Caligtiklar orgiite dair olumsuz duygular besleme
e Calistiklar orgiite kars kiiciik diistiren sozler sarf etme.

eCalistiklar1 Orgiitte sorunlari ¢6zmek yerine siirekli elestirme
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eCalistiklar1 orgiitle ilgili kurum disinda kotii sozler sdyleme.

eYapilan isle alay etme, komik oldugunu savunma

oSinik bireyler genellikle kurumda gelisim gosterememis bir vizyona sahip olamayan
kisilerdir.

eCalistiklar1 orgiitten artik bir beklentilerinin kalmadigini ifade ederler.

Orgiitle ve is arkadaslariyla uyum saglayamaz ve uzlasamazlar.

e Ast-iist iligkisini savunurlar, yatay diizlemde iliskilerde zorlanirlar (Saruhan ve Yildiz

:2009, s.106):

3.1.Orgiitsel Sinizmin Nedenleri

Orgiitsel sinizme neden olan faktorleri bireysel ve orgiitsel nedenler olarak iki diizeyde
incelemek miimkiindiir. Bireysel nedenler kisinin kendisinden kaynaklanan yas, cinsiyet,
medeni durum, gelir diizeyi, egitim diizeyi, hizmet yili gibi sosyo-demografik 6zelliklerin
yansira kisilik tipi, mizag, tecrilbbe gibi psiko-sosyal o6zellikleride kapsamaktadir. Yine
karamsarlik, otomatik olumsuz diisiinceler, saplantili bir ruh hali, obsesif diisiinceler de bireysel

psikolojik 6zellikler arasinda yer almaktadir.

Orgiitsel nedenler ise orgiitteki adaletsizlikler, rol ve yetki karmasalar, iletisimsizlik, sozlesme
ihlalleri, karsilanmayan beklentiler, etik olmayan davranislar, esitsizlik sayilabilir (Deveci
2018). Literatiir incelendiginde orgiitsel sinizmin gelisiminde kisisel 6zelliklerden ¢ok orgiitsel

nedenlerin baskin oldugu goriilmektedir (Pelit ve Pelit, 2014: 90, Erbil, 2013: 20).
3.2.0Orgiitsel Sinizmin Boyutlar

Dean(1998) tarafindan yapilan tanimlamada, Orgiitsel sinizmin ¢alisanlar igin g
boyutu oldugu sonucuna varilmistir. Birinci boyut, c¢alisanlarin Orgiitiin  diiriistliikten
yoksun olduguna dair inanglarini temsil eden bilissel sinizm boyutudur, ikinci boyutu kisilerin
orgiite ve calisanlara kars1 hissettikleri olumsuz duygular1 iceren duyussal sinizm boyutudur,

ligiincii boyutu ise davranigsal sinizm boyutudur(Dean,1998: 345).
3.2.1. Bilissel boyut

Sinizm biligsel boyutu genel olarak bireylerin ¢alistiklar1 igyeri ile ilgili olumsuz inanglarini
ifade etmektedir. Sinik ¢alisanlar isverenlerin ve Orgiitlerinin adaletli, basarili, samimi,

giivenilir olmadiklarina inanmaktadirlar.



73 | SAGLIK CALISANLARINDA MUTSUZLUK NEGATIF ORGUTSEL DAVRANISLAR

Sinizmin biligsel boyutu dogrudan biling ve bilme ile ger¢eklesmektedir. Cesitli calismalarda

sinik ¢alisanlarin negatif inancglar1 su sekilde 6zetlenmistir;

Isverenler ve ¢alisma arkadaslari etik ilkelere gore degil ¢ikarlarina gore hareket ederler.

e Isyerindeki uygulamalar, yenilikler veya gelecege yonelik planlarin altinda orgiitiin
yarar1 degil bireylerin kazanclar1 ve ¢ikarlar1 gozetilmektedir.

e Orgiitler adaletli, faydal, yenilik¢i, samimi, esitlik¢i politikalar iiretemezler.

e Sinik ¢alisanlar sinik diisiinceye sahip olmayan diger ¢alisanlarin kandirildigini ve saf

olduklarim diigtiniirler. (Balikg¢ioglu, 2013; Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003; Stanley,

Meyer ve Topolnytsky, 2005; Ugok, 2012).

Biligsel boyutta calisanlar orgiit hakkindaki gézlem, algi veya tecriibe yoluyla 6grenmis oldugu
bilgileri bir inang haline getirmektedirler. (Naus, 2007). Bu bilgiler sadece ¢alisanin kendi
yasadiklar1 degil diger calisanlarin anlattiklari, baska orgiitlerden veya medyadan duyduklari,
isverenin diger ¢alisanlara veya diger orgiitlere olan davraniglarindan elde edilen bilgileri de

icermektedir. (Johnson ve O'Leary-Kelly, 2003).
3.2.2. Duyussal Boyut

Sinizmin duyussal boyutu sinik ¢alisanin diistincelerinin bir ¢iktisi olan duygulari icermektedir.
Bireyin orgiit, kurum ve isyerine karsi olumsuz olan diislincelerinin bir sonucu olarak kizginlik,

utan¢ duyma, nefret etme, bikkinlik gibi olumsuz duygular olusmaktadir(Dean vd., 1998).

Sinizmin duygusal boyutu ile ilgili yapilan ¢alismalarda sinik bireyin Orgiitiine kars1 acima,
kiiglimseme, tiksinme duygulari hissettigi ve bu duygusal tepkilerin altinda oOrgiite veya

isverene kars1 kendi iistlinliik duygusunu giiglendirdigi ortaya konulmustur (Helvaci 2010).

Ormegin kurum iginde istemedigi bir is verilen isgoren endise hissene kapilabilir. Bu durum
igyerine kars1 kizginlik, nefret etme, bikkinlik gibi olumsuz duygular gelistirilmesine neden

olabilir.
3.2.3. Davranissal Boyut

Davranissal boyutta orglite yonelik olumsuz inang ve diisiincelerin artik davraniga dontistiigii
goriilmektedir. Bu davraniglar kiiclimseme, alay etme, elestiriler, sdylenme seklinde
gergeklesebilir. Ornegin biraz dnce verdigimiz drnekteki isgdren istemedigi isi yaparken siirekli

elestiride bulunabilir. Davranislar her zaman sozel ifadeler igermek zorunda degildir. Dudak
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biikme, g6z devirme, bas, el, kol ile yapilan hareketlerde sinik bireyin beden dili ile yaptig1

elestiriler kiigiimseme olarak degerlendirilmektedir. (Dean vd., 1998). (Pelit ve Pelit, 2014: 90).
4. Orgiitsel Sinizmin Tiirleri

Sinizmin siiflandirilmasi yapilirken agirlikli olarak sinik tutumlarin yoneltildigi nesneye gore
bir simiflandirma yapildigini sdylemek miimkiindiir. Ancak literatiir agisindan bir inceleme
yaptigimizda bu smiflandirmanin 6zneye gore yapildigi goriilmektedir. Orgiitsel sinizm, kisilik
sinizmi, kurumsal (toplumsal) sinizm, g¢alisan sinizmi, orgiitsel degisim sinizmi ve meslek

sinizmi olarak bes sekilde siniflandirilmaktadir.
4.1 Kisilik Sinizmi

Kisilik sinizmi, orgilitsel sinizmin psikolojik yonden patoloji yaratan degiskenidir (Delken,
2004:17). Kisilik sinizmi daha ziyade dogustan gelen ve degismesi ¢ok miimkiin olmayan
sinizm tlirli olarak tanimlanmaktadir. Genellikle insan davranislarinin olumsuz algisini
yansitmaktadir. Kisilige yansimis olan sinizm bireyde insanlarla alay etme, onlar1 asagilama,
hor gorme gibi baz1 karakteristik 6zelliklerin bulundugunu varsaymaktadir. Kisiligin inang
yapisinda ise diinyanin adil bir yer olmadigi, insanlarin bencil ve dolandirici oldugu diistinceleri

bulunmaktadir.(Abraham, 2000:271).

Diger bir bakis acisina gore kisilikte yer alan sinizmin psikolojik yansimalar su sekilde

siralanabilir;

e Bu bireyler isteklerinin gerceklesmemesi ve hayal kirikligina ugramamak icin
kendilerini korumak istemekle bu nedenle sinizmi gilivenli bir liman olarak
gormektedirler.

e Bu bireyler ilgisiz ve ¢oziim liretemeyen kisiliklerdir. Bu durum yasanan adaletsizlige
ve haksizliga karsi bir ¢oziim tiretemedikleri igin bu konularda duyarsiz kalarak sinik
bir tutum sergileyerek kolaya kagacaklarini diigiinmektedirler.

e Bu bireyler segkinlik diiskiinii ve gururlu bir kisilige sahiptirler. Kendilerini
digerlerinden ve kendi orgiitiinden daha iistiin gérmektedirler. Bu iistiinlik duygusu

bireylerin ¢alistiklar1 orgiite yonelik sinik davraniglarini ortaya c¢ikarabilir (Keyes,
2006).
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4.2. Toplumsal Sinizm

Bir iilkede yasayan vatandaglarin iilkelerine karsi olumsuz diisiince, inang, duygu ve
davranislarini ifade etmektedir. Literatiirde toplumsal sinizm, birey ve toplum arasindaki sosyal
sozlesmenin ihlal edildiginin bir gostergesidir (Kanter ve Mirvis, 1989; Abraham, 2000; Pitre,
2004).

Orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarim sonucunca toplumsal
sinizm ile is doyumu ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligki oldugu sonucuna varilmustir.
Kisilerin is yasaminda yiiksek derecede beklentilerinin olmasi, strese sebep olmakta ve bu
durum hayal kiriklig1 yasanmasi sonucunu dogurmaktadir. Orgiitlerde siiphe duymanin yiiksek
diizeyde olmasi dolayli olarak toplumsal sinizmi etkilemekte ve yasayanlara zarar
verebilmektedir(Abraham, 2000: 287).

4.3.Calisan Sinizmi

Calisan sinizmi, ¢alisma hayati i¢inde yer alan bir¢ok dinamigin sonucu ortaya ¢ikmis bir
sinizm tlri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisma hayatinda fazla calisma saatleri, yogun is
temposu, isyerinde siddet, kendini gelistirme araclarimin eksikligi gibi bir bilesen

bulunmaktadir.

Calisan sinizmi Orgiit acisindan belki de iizerinde en ¢ok durulmasi gereken sinizm tiiriidiir.
Andersson ve Bateman (1996) tarafindan ¢alisan sinizmi, c¢alisanin engellenme ve hayal
kiriklig1 sonucunda; kurum kiiltiirline, ideolojilere, birey ve gruplara karst olumsuz duygu,

diisiince ve davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Helvaci, 2010: 391).

Is Hukuku ag1sindan is¢i-isveren arasinda kurulan iliski yapilan bireysel is sozlesmesi ile hayat
bulmaktadir. Bireysel is s6zlesmesi is¢inin is tanimini, ¢alisma kosullarin, iicretini, diger 6zliik
haklarini igerse de yazili olmayan kurallar ile her iki taraf da birbirlerine vaatlerini is iliskisi
cercevesinde olusturmaktadirlar. Isverenin isc¢isine karsi etik olmayan davranislar sergilemesi,
orgiit genelinde uyguladigi diisiik iicret politikalari, kurulan iletisimin zayif olmasi gibi

nedenler ¢aligan sinizmini olumsuz etkileyen faktorlerdir.
4.4. Orgiitsel Degisim Sinizmi

Degisim, devimin ve inovatif faaliyetlerin en yiiksek oranda kendisini hissettirdigi sektorlerin
basinda saglk sektdrii gelmektedir (Orhan 2022: 59). Orgiitsel degisim sinizmi gelecekte

yapilacak olan tiim ¢abalarin gereksiz, yetersiz hatta basarisiz olacagi inanci ile ¢alisanlarinda
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bu konuda yeteneksiz oldugu karamsarligimi igcermektedir. Orgiitsel degisim uzun soluklu ve
zahmetli bir silire¢ icermesi bakimindan c¢alisanlar arasinda basarisizmis gibi algilanabilir.
Calisanlarin bu siiregte basarisizliklart hedef alarak gelecekte de bu durumun devam edecegi
diisiincesi ile ihanete ugramis, kandirilmis hissetmeleri s6z konusudur. Sinik diisiince bu

hiisrana ve ihanete karsi onlar1 bir nevi koruma gorevi tistlenmektedir. (Abraham 2000; 272).

Sinik ¢alisanlar, orgiite karst yasadigi hiisran neticesinde sadece kendi gelisimini sekteye
ugratmakla kalmamakta beraberinde 6rgiitiin gelisimini de olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
Bu nedenle orgiitiin gelisim veya degisim yasayacagi trende girmeden once calisanlara karsi
seffaf bir politika izlemesi, bilgi aktarimi konusunda net ve agik olmasi sinik calisanlarin

olumsuz egilimini azaltmada 6nemli bir stratejik yol olabilir.
4.5. Meslek Sinizmi

Meslek sinizmi, kisinin is ile ilgili yagsamakta oldugu yetkinlik sorunuyla basa ¢ikmasinin bir
yansimasi olarak ortaya ¢ikan sinizm tiiriidiir. Mesleki sinizmde, ¢alisanlar is arkadaslari basta
olmak iizere Orglitten hizmet alan bireylere de olumsuz duygu ve diisiincelerini
yansitmaktadirlar. Bu negatif diisiinceler genellikle Orgiit politikalarinin, kaynak
yetersizliginin, yonetimsel yetersizligin bir sonucu olarak yansitilmaktadir. Bu durum ise hem
calisanlarda hem hizmet alanlarda olumsuz havayi beslemekte ve orgiitsel sinizmin yayilmasina

neden olmaktadir (Naus, A.J.A.M, 2007:19).

Mesleki sinizmin olusmasi agisindan rol belirsizligi ve kisi -rol gatigsmalar1 6nemli bir neden
olarak goriilmektedir. Kisi-rol catismasi; c¢alisanin bireysel degerleriyle orgiitiin degerleri
arasindaki ¢atigsmay1 ifade etmektedir. Saglik hizmetleri, ugak servis hizmetleri, sekreterlik gibi
bazi meslek gruplarinda bireyin kendi duygularini yansitmak yerine yapay bir duygu durumu
icerisinde olmasi beklenmektedir. Bu durumda ¢alisanlar bu yapay durumlarindan tiksinmekte,
yasayabilmektedirler. Ek olarak ise uygun ve liyakatli olamama ya da orgiitte rolden beklenen
gorevlerin siirlarinin belirsiz olmasi ¢alisanlarin mesleki agidan sinik diistinceler igerisinde

olmasina kaynak olarak gosterilebilir (Abraham, 2000: 273).
4.6. Ornek Olay

Ankara ilinde bir 6zel hastanede destek hizmetleri boliimiinde ¢alisan K.A. kendi biriminde
calisan mesai arkadaslarina hastane yonetimi tarafindan uygulanan iicret politikasinin adaletsiz

oldugu, yaptiklari isin ciddiyetinin anlagilmadigi, bu durumun yonetiminin yetersizliginden
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kaynaklandig ile ilgili sdylemlerde bulunmustur. K.A yaptiklar isi diger meslek gruplariyla
karsilastirarak onlardan daha c¢ok calistiklar1 halde yonetimin bu durumu gérmedigini diger
gruplara (hemsire, saglik teknisyenleri, doktor vb.) haksiz olarak daha fazla iicret 6dendigini
muhtelif zamanlarda dile getirmistir. Hastane yOnetiminin sadece para kazanmak igin
calisanlar1 hige saydigini, kendilerinin hi¢bir degerinin olmadigim1 ¢alisma arkadaslarina
siklikla sdylemistir. Sozel olarak ifade ettigi bu durumu bir siire sonra davranisa doniistiirerek
verilen ise itiraz etme, isini yaparken mimikleriyle amirinin talimatlarini hige sayma vb.
seklinde tutumlar gelistirmistir. Iki hafta icinde destek hizmetleri biriminde ¢alisan ¢ogu
personelin benzer hal ve tavirlar sergiledigi gdzlemlenmistir. Bu durum hastane iglerinde ciddi
sekilde aksamalara ve hizmet kalitesinin diismesine yol agmistir. Bir kisinin sergilemis oldugu
sinik davranig ve tutum, kisa bir siire sonra ciddi anlamda orgiitsel sinizm yayilmasina neden

olmustur.
5. SAGLIKTA ORGUTSEL SiNiZMLE iLGIiLi ARASTIRMALAR

Toplumlarin saglik hizmetlerine olan taleplerinin her gegen giin artmasi nedeniyle, hastanelerin
verimli ve etkili bir sekilde kullanilmasini etkileyen 6gelerin analizi de énem kazanmaya

baslamistir(Seyhan, 2020:11).

Ozellikle son yillarda sinizm ile ilgili gerek yurt disinda gerekse Tiirkiye’de yapilan birgok
arastirma  yapildigini  sdylemek miimkiindiir. Ozellikle orgiit iginde goriilen sinizm

davranislarinin 6rgiite bagllik ile iligkisini ortaya koyan bir¢cok ¢calisma mevcuttur.

Saglik hizmeti yirmi dort saat kesintisiz hizmet verme 6zelliginden dolay: diger hizmetlerden
ayr1 dinamiklere sahiptir. Saglik kurumlar1 ¢ok sayida hizmetin bir arada yer aldigi, farkli
meslek gruplarini istihdam eden, emek yogun orgiitlerdir. Bu 06zellikleri nedeniyle saglik
kurumlarinda galisan insan kaynaklari, ¢alisma saatleri, is tanimlari, iicret diizenlemeleri
bakimindan karmagik bir yapiya sahiptir. Bu kompleks yapi orgiitsel sinizmin farkli boyutlarda

yasanmasini da etkilemektedir.

Saglik sektoriinde orgiitsel sinizm ile ilgili yapilan calismalarin son donemde yogunluk
kazandig1 goriilmektedir. Saglik kurumlarinda son yirmi yildir gelistirilen kalite standartlar
sayesinde hizmet kalitesinde biiyiik yol kat edilmistir. Hizmet kalitesinin daha iist seviyelere
taginmasi i¢in ¢alisanlarin iizerindeki sorumluluk ve baskinin arttigim séylemek miimkiindiir.

Bununla birlikte saglik hizmetinin dogasinda yer alan vardiyali ¢alisma ve ndbet sisteminin
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calisanlarda tiikenmislik yarattig1 orgiitsel bagliligi, ¢alisan performansi ve orgiitsel sinizmi

tetiklemektedir.

Volpe ve arkadaslar1 tarafindan Amerika’da 205 doktor ve 842 hemsire {izerinde yapilan bir
arastirmada sinizmin ti¢ tiirii lizerine bir inceleme yapilmistir. Bunlar kisilik sinizmi, genel
sinizm ve is (mesleki) sinizmidir (Volpe ve ark., 2014: 276). Bulgular, her {i¢ sinizm tiirliniin
de duygusal orgiitsel baglilik ve is tatmini ile negatif, isten ayrilmaya ilgi ile pozitif iligkili
oldugunu gostermektedir. Hem doktor hem de hemsire 6rneklemlerinde, sinizm, yoneticilerin
en ¢ok tesvik etmeye istekli olduklar1 baglilik tiirii olan is tatmini ve duygusal bagliligi %50
oraninda diigiirmektedir. Arastirmanin carpici sonuglarindan bir tanesi de sinizmin isten
ayrilmaya etkisinde goriilen orandir. Doktorlarin yaklasik tigte biri, hemsirelerin de yaklasik

dortte biri sinizm nedeniyle isten ayrilmay diisiinmektedir.

Misir’da yapilan diger bir caligmada yogun bakim ve toksikoloji bdliimiinde calisan 368
hemsirenin sinizm algis1 6l¢iilmek istenmistir (Aly ve ark., 2016: 85). Yapilan ¢alisma yogun
bakim biriminde ¢alisan hemsirelerin yiiksek diizeyde orgiitsel sinizm algiladiklarini ortaya
koymustur. Orgiitsel sinizm nedeniyle hemsirelerin &rgiitsel baghligy, is tatmini ve verdikleri

hizmetin kalitesi azaldig1 sonucuna varilmstir.

2015 yilinda Calbay tarafindan 410 hemsire ile yapilan bir arastirmada hemsirelerin orta
diizeyde orgiitsel sinizm davranisini gosterdigi bulunmustur. Ayni ¢alismada katilimcilarin
sosyo- demografik 6zellikleri ve orgiitsel sinizmin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark tespit

edilmemistir (Calbay, 2016:61).

Sedattli ve Tengilimoglu (2012) tarafindan 400 saglik calisani ile yapilan ¢aligmada;
calisanlarin orgiite bakis agilarinin orta diizeyde, kisilik sinizm diizeylerinin ise yiiksek oranda
sinik oldugu goriilmistiir. Kisisel sinizm ve orgiitsel sinizm arasinda orta diizeyde pozitif bir

iligki oldugu tespit edilmistir(Sedatthi& Tengilimoglu, 2013:39).

Yine 2015 yilinda Akyliz tarafindan 300 hastane ¢alisanm1 ile yapilan bir arastirmada;
calisanlarin Orgiitsel sinizm diizeyleri orta, alt boyutlara bakildiginda ise duyussal sinizm
boyutunun diger boyutlara oranla daha yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir. Calisanlarin
sosyo- demografik ozellikleri ile 6l¢gek boyut puanlar1 arasinda anlamali bir fark saptanmamaistir

(Akytiz, 2016:72).

Ulkemizdeki saglik hizmeti hem kamu hem de 6zel sektdr eliyle yiiriitilmektedir. Saglik

sektoriindeki orgiitsel sinizm ile ilgili calismada Giileg ve arkadaslar tarafindan hem kamu hem
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de ozel sektoriin birlikte degerlendirilmistir. Arastirmaya 449 kamu 322 6zel sektor saglik
calisam1 katilmistir. Arastirmaya Saglik idarecisi, doktor, eczaci, hemsire, teknisyen, tibbi
sekreter, hasta bakici/hizmetli meslek grubundan katilim saglanmustir. Ozel ve kamu kurumlari
acisindan bakildiginda orgiit kiiltiirii ve orgiitsel sinizm arasinda negatif yonde istatistiksel

olarak anlaml bir iligki saptanmistir (Giileg ve ark., 2019: 127).

Kamu ve 6zel hastane karsilagtirilmasi yapilan bir diger arastirmada kamu ve 6zel hastanede
calisan 457 saglik ¢alisam &rneklem olarak segilmistir. Orneklem grubu yedi ayr1 meslek
grubuna boliinmiis ve meslekler aras1 orgiitsel sinizm diizeyleri karsilastirildiginda; Kamu
hastanesinde ¢alisanlarin sinizm diizeyleri daha yiiksek olmak tizere; otelcilik-destek hizmetleri
calisanlarinin bilissel boyutta, hekimlerin ise duyussal, davranigsal boyutlarda yiiksek puanlara
sahip olduklari ortaya konulmustur. Ozel hastanede ise otelcilik-destek hizmetleri en yiiksek
sinizm diizeyine sahiptir. Kamu hastanesinde idari-mali igler sorumlulart en diisiikk sinizm
diizeyine sahipken; o6zel hastanede hekimler tiim boyutlarda en diisiik sinizm diizeyine
sahiptir(Ureten ve Gemlik., 2016: 457).

Kamu ve 6zel hastaneler lizerinde yapilan ¢aligmalarda saglik sektoriindeki is glivencesi ve is

yogunlugu kavramlarinin isgorenlerin sinik davraniglarina etki ettigini sdylemek miimkiindiir.
6. ORGUTSEL SINIiZMIN SONUCLARI

Orgiitsel sinizm ¢alisma hayatinda pek ¢cok olumsuzlugu beraberinde getiren bir durumdur. Bu
olumsuzluklar sinik bireyi, bireyin ¢alisma arkadaslarini ve o6rgiit iklimini de negatif yonde
etkileyebilmektedir. Orgiitsel sinizm bireysel olarak o6fke, hayal kirikligi, depresyon,
motivasyonun azalmasi, kronik hastaliklara yatkinlik, kilo problemleri, uyku problemleri,
sosyal izolasyon gibi fizyolojik ve psikolojik sonuglara neden olabilmektedir (Kalagan, 2009:

79; Pelit ve Pelit, 2014: 101).

Birey agisindan 6rgiitsel sinizmin bir¢ok sonucu mevcuttur. Ancak orgiitsel sinizm tek tarafli
isleyen bir etki yaratmamaktadir. Calisma hayat1 is¢i-isveren arasinda iki tarafli sonuglar
doguran bir siirectir. Bu bakimdan sinizmin Orgiit agisindan da olast sonuglarinin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Sinizm oOrgiitsel acidan giderek artan mali ve manevi
kayiplarin yasanmasina neden olabilmektedir. Ozellikle emek yogun sektorlerde galiganlarin
tutum ve davramslar1 Orgiitin - devamliligini, olumlu ¢alisma ortamini, verimliligini,
kazanimlarini, yatirimlarini ve yenilik¢i projelerini tehlikeye sokabilmekte ve orgiit hizli bir
sekilde dagilabilmektedir (Naus, 2007: 28; Kalagan, 2009: 81).
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[lgili literatiir incelendiginde ‘6rgiitsel bagllik, orgiitsel vatandaslik, is tatmini/doyumu, drgiit
kiiltiirii, isten ayrilma niyeti, psikolojik s6zlesme ve sermaye, orgiitsel giiven, mobbing, liderlik
ve tikenmiglik’ konularmin siklikla orgiitsel sinizmle iligkili olarak incelendigi
goriilmiistiir(Vardarhier 2021).Bu baglamda orgiitsel sinizm Orgiitsel Vatandasligin Azalmast,
Tiikenmisligin Artmasi, Is Tatmininin Azalmasi, Orgiitsel Baghiligin Azalmasi, Yabancilasma

gibi bagliklarla yakindan iligkili bulunmustur (Brandes, P M. (1997).

Sinik bakis agisina gore, demokratik olarak se¢ilmis politikacilar yonetmekten ¢ok kazanmakla,
profesyoneller kariyer gelisimiyle ve sirketler kamu hizmetinden ¢ok kazanacaklar1 parayla
ilgilenmektedirler. Bu tiir bir sinizm anlayis1 tiim toplumlar ve orgiitler i¢in; yikici bir inang
eksikliginin yerlesmesiyle, iyilesme ve gelismeye yonelik tiim ¢abalarin dogmatik, cocuke¢a ve
diisiincesizce reddedilmesinin iiriinii olarak tehlikeli bir ¢okiis potansiyeli tasimaktadir. Bu
bakis acgisina gore, sinik olanin psikolojik ve sosyolojik gercekgiligi, sinik'in her seyin temeline
indigi iddiasi, aslinda sinik ‘in kendi sefil bencilliginin ve ahlaki yoksullugunun bir ifadesinden
baska bir sey degildir. Bu sekilde 1stirap ¢eken sinikler, kendi kiigiiltiilmiis bakis agilarini agiri
genellestirir ve bunu, insan olasiligina dair tim umudunu heniiz kaybetmemis olanlara kadar

yayabilirler.

Modern sinizm, hosnutsuzluk, siyasi ilgisizlik, kiiltiire]l gerileme ve tehlikeli bir inang eksikligi
ile teknolojik ve bilimsel ilerleme, ¢caligsma hayatinin iyilestirilmesi, kisilik gelisimi, aydinlanma
idealleri ve demokratiklesmeye kadar birgok alanda igsel zayiflamaya neden olabilmekte ¢ok
sayida hastalikli durumdan sorumlu tutulmaktadir. Gliniimiiz literatiiriinde sinizm ve orgiitsel
sinizm kavramlar1 mutlaka miicadele edilmesi gereken hem toplumsal hem de orgiitsel bir sorun

olarak goriilmektedir.
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Giris

Kisilerin hayatlart boyunca devamli yiizlesmekte olduklari/olacaklari problemler stirekli
degismekte ve gelismekte olan teknolojilerin etkisi ile bireylerin diizen ve dengelerinde
bozulmalara yol acgacagi diisiiniilmektedir. Farkli sektorler farkli isler kendi igcinde degisik
calisma ortamlar1 barindirirlar. Her ¢alisma ortaminin kendine gore daha az veya daha ¢ok
riskler tasidiklari bir gercektir. Ornegin hizmet sektdriiniin merkezinde bulunan, odak
noktasinin insan oldugu ve en kiiciik hatanin geri doniilmez negatif durum ile neticelenecegi
saglik sektorii asir1 stres ve baski altinda bulunan ¢alisma ortamlaridir. Bu ¢aligsma ortaminda
saglik calisanlarinin hem bireysel hem de kurumsal etmenler nedeniyle olusan baskidan ve
stresten kendilerinin izole etmeleri miimkiin goriilmemektedir. Diger sektorlere nazaran hizmet
sektorii (saglik, turizm), duygusal emek kullaniminin fazla oldugu ve insanlar arasi iletisimin
yogun kullanildig1 calisma ortamlar1 dolayist ile tiikenmislik davraniglarinin sikligir goze

carpmaktadir.

Kiiresellesen ve globallesen gliniimiizde bu dinamik is giiciiniin ve ¢alisma ortamlarinin siirekli
kendi stres kaynaklarini meydana getirmeye devam edecegi diisiiniilmektedir. Tiikenmislik
global, kiiresel bir kavram olarak goriilse de, etkileri ve algilar1 dolayisiyla iilkeden iilkeye
anlamsal farkliliklar gdstermektedir. Ornegin, bir iilkede tibbi teshis olarak nitelendirilirken;
diger iilkede psikiyatrik tanilar agisindan herhangi bir etkisi olmayan sadece sosyal bir durum

seklinde tanimlanmaktadir (Schaufeli vd.,2008:204).

Saghk Kurumlarinda Mutsuzluk -orgiitsel davranis konulari’ndan birisi olarak ele alinan
“tiilkenmislik” kavrami derinlemesine ele alinmistir. Kavram 1974’lerde literatiire girmis olup,
giiniimiizde de hala 6nemini yitirmemis ve arastirmacilarca negatif bu tutum ve davranistan
cikis yollart ve proaktif yaklasim ile bu tutum ve davranisa yakalanmama yontemleri devamli

arastirilmaktadir.

1. Tiikenmislik

Modernlesen giiniimiiz toplumlarinda, bireylerin geliserek degisen duruma adapte olabilmeleri
icin, hangi demografik 6zelliklerde oldugu gz oniline alinmaksizin, her bireyin belli oranda
tilkkenmislik yasama ihtimalinin yiliksek oldugu distliniilmektedir. Tiikkenmislik kavrama,
boyutlari, neden olan faktorleri, belirtileri, evreleri, model ve yaklasimlari, sonuglari, miicadele
yontemleri ve son olarak tiikenmislik ile ilgili yapilan arastirmalar ve sonuglar1 baglaminda ele

alinacaktir.
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1.1. Kavramsal Cercevede Tiikenmislik

Tlkenmisligin kavramsallagtirllmadan 6nce, deneysel stres arastirmalar1 ile baslamis olup
Selye (1936) tarafindan bedenin stresli durumlara verdigi tepkiyi olgmiis “Genel Uyum
Sendromu” olarak adlandirilmis ve neticede “alarm tepkisi, direnme ve tiikenme” seklinde
derecelendirmistir. Daha sonra G. Greene isimli Ingiliz yazar tarafindan 1960’ta “A Burn-Out
Case/Bir Tiikenmislik Olayr” isimli romaninda, isini kaybeden, psikolojik olarak c¢okiintii
yasayan ve Afrika ormanlarina kagan bir mimarin hayati1 kaleme alinmistir. Roman igeriksel
olarak tiikenmisligi, kisinin idealizmini yitirmesi sonucu isine diismanlik beslemesi ve asir
seviyede duygusal tiikenme yasamasi seklinde kaleme almistir (Aytag, 2009:7; Maslach,
Schaufeli ve Leiter, 2001:398). Bu sathada en 6nemli nokta, kavramin arastiricilarca ¢alisma
konusu yapilmadan 6nce, hem icracilarca hem de sosyal elestirmenlerce “sosyal bir problem”

seklinde ele alinmis olmasidir (Maslach vd., 2001:398).

Once “Genel Uyum Sendromu” daha sonra “Bir Tiikenmislik Olay1” romaninda ismi gegse de
tiim ¢alisanlarin katilimiyla elde edilen, sonugta ¢calisan performanslari arasindaki farkliliklarin
tespit edildigicalismast ile klinik psikologu HerbertFreudenberger (1974) tarafindan
tiilkenmislik kavramsal olarak alanyazinda tartisilmaya baslanmistir. Tiikenmislik kavrami
1974’ten bu zamana, hem psikoloji hem de orgiitsel davranig disiplininde giindemde olan bir
kavramdir. Kisiler yogun tempoda calistiklar1 zaman belli bir siire sonra yapmalar1 gereken
isleri yapamama durumuna gelmektedirler. Tiikenmisligin tanimlarim1 farkl kategorilerde
incelemek miimkiindiir. Bunlari; “bir tepki veya cevap olarak degerlendirilen; sendrom olarak
degerlendirilen; ¢cok boyutlu bir sendrom olarak degerlendirilen; siire¢ olarak degerlendirilen;
metafor olarak degerlendirilen; fiziksel, psikolojik ve davranissal negatif bir durum olarak
degerlendirilen tanimlar” diye kategorize edilmektedir. Farkli arastirmacilarin farklh

zamanlarda tiikenmislige getirdigi tanimlara 6rnekler verecek olur isek;

Freudenberger(1974) tiikenmisligi; “basarisizlik, yipranma, enerji ve giicte meydana gelen
diisiis veya tatmin olunamayan arzulardan dolay1 kisinin i¢ kaynaklarinda olusan tiikenme

durumu” seklinde tanimlamistir.

Daley (1979)’e gore; tikkenmislik demoralizasyon, hayal kirikligi ve diisiik performans ile

neticelenen is icinde var olan siirekli haldeki stres ile basa ¢ikamama durumudur.
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Freudenberger ve Richelson (1980) tarafindan yapilan eklemelerle, tiikkenmisligi “kisilerin
gercegi yansitmayan sekilde koyduklari hedefler ve bu hedeflere ulasmak icin harcanan ¢aba

sonrasi bireylerde olusan bitkinlik durumu”seklinde tanimlamisglardir.

Edelwich ve Brodsky (1980) tarafindan tiikkenmislik, “idealizmin, enerjinin ve amacin artarak

stirekli bir sekilde yitirilmesi” seklinde tanimlamiglardir.

Maslach ve Jackson (1981)’a gore ise tlikenmislik, “insanlararasi iletisimin yogun olarak
gerceklestigi islerde daha sik goriilen, bitkinlik, kronik yorgunluk, limitsizlik ve caresizlik
duygularina neden olan, kisinin calistig1 ise, ¢evresindeki insanlara ve hayata kars1 gelistirdigi

negatif tutum ve davranislar biitiini” olarak tanimlamiglardir.

Glicken ve Janka (1982) tiikenmisligi; is gorenlerin degisik sebeplerden dolay1 morallerinin
disikliigiic veya islerinden tatmin olamama durumundan daha ¢ok, klinik olarak
gozlemlenebilen kosullarda is ile alakali biitiin faktorlerin etkiledigi durum” seklinde

tanimlamaktadirlar.

Doohan (1982)’a gore tiikenmislik; goriilen ise ve organizasyonel baskilara doniik 6zel strese

kars1 verilen reaksiyon seklidir.

Melendez ve Guzman (1988)’a gore tikkenmislik; “bireylerin sabah kalktiklarinda islerine
gitmede heyecan duymamasi, kiyafet bile giymek istememesi, kendini siirekli yorgun hissedip

bas agris1 ve gesitli hastaliklardan sikinti duyma, muzdarip olma hali” olarak nitelemektedirler.

Cherniss (1988) tiikkenmisligi, “bireylerin yapmis olageldikleri is sebebiyle yasadiklari asiri

stres veya doyumsuzluga kars1 gosterdikleri tepki” olarak tanimlamiglardir.

Pines ve Aronson (1988)’a gore tilkenmislik, “uzun siire isteyen duygusal olarak emek ve dikkat
gerektiren durumlardan kaynakli fiziksel, zihinsel ve duygusal tiikkenme hali” seklinde tanima

tabi tutulmustur.

Friedman (1995)’a gore ise; “calisanlarin emekleri (girdi) ve karsiliginda elde ettikleri odiil
(cikt1) arasindaki ciddi tutarsizlik algisindan kaynakli ¢alisilan is ile ilgili sendrom

tilkkenmisliktir” demislerdir.

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) 1998 tarihinde yayinladigi raporunda tiikkenmisligi, “kisinin ¢ok
calismas1 ve duygusal yonden yorgunluga maruz kalmasi neticesinde kendisinden istenen gérev

ve sorumluluklarin yerine getirilememesi durumu” olarak tanimlamistir.
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Schaufeli ve Enzmann (1998)’a gore tilkenmislik; “tipki bir yanginin kontrol altina alinmasi
veya mumun sOndiiriilmesine benzer tiikkenme sendromunu agiklayan sendrom” seklinde

tanimlamisglardir.

Grrenglass ve dig. (1999)’ne gore tiikkenmislik; “diger kisilerle ilgilenmenin meydana getirdigi

kronik ve duygusal zorluga verilen cevap” olarak tanimlamislardir.

Schaufeli ve Greenglass (2001)’a gore tiikkenmislik, “duygusal emek gerektiren is sartlarinda

uzun siire maruz kalinmasi sonucu gelisen fiziksel, duygusal ve zihinsel manada tiikenme hali

olarak tanimlamislardir.

Yukarida yapilan tanimlardan da anlasilacag lizere, agiklamalar birbirine benzer gibi goziikse
de her bir tanim tiikenmisligin farkli yonlerine vurgular yapmaktadir. Tiikenmisligin en temel
ve yaygin belirtisi “tiikenme” dir. Tikenme ise tek basina tiikenmigligi tanimlamak ic¢in
arastirmacilarca yeterli goriilmemistir. Buradan hareketle tiikenmislik kavramsal olarak
belirgin olmayip, soyut oldugu, kisilerce ¢ok sik yasanilan olgu oldugu ve her kisinin
tiilkenmislik yasama potansiyelinin her zaman var oldugu diistiniilmektedir (Leiter ve Maslach,

1999:472; Celik ve Karakaplan Ozer, 2013:781).

Tiikenmislik kavramsallagsmaya basladigi ilk zamanlarda sadece hizmet sektoriinde ¢alisanlara
has bir olgu oldugu diisiiniilirken, sonralar1 her farkli meslek gruplarinda tiikenmislige
rastlandig1 goriilmiistiir. Ornek olarak; sosyal hizmet uzmanlari ile hava trafik kontroldrleri
takribi iki (2) sene i¢inde tiikenme yasadiklar1 goriilmiistiir. Dis hekimi, doktorlar, idareciler,
yoneticiler ve Ogretmenlerde ise bu siire dort, bes (4-5) olarak tespit edilmistir (Becker,

1993:354; Blom ve dig., 2012:225; Cam ve dig., 2014:310).

Yiiksek adanmislik hissi olan, kararli, idealist, ve realist olmayan hedeflere varma konusunda
azimli ve fedakar insanlarda tiikenmisligin meydana geldigi diisiiniilmektedir. Is hayatlarim
merkezde tutan kisilerde yiiksek beklentileri dolayisi ile tiikenmisligin sik rastlandig
belirtilmektedir. 21. Yy. en biiyiik mesleki problemi olacagini, gelismis iilkelerde yasayanda
siklikla goriilecegi arastirmalarca ortaya konmustur (Edwards, 1990:36; Leiter ve Maslach,

2005; Basol, 2013:4).
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1.2. Tiikenmisligin Boyutlar

Her bir ¢alisan yeni girdigi iste beklenti, cosku, basarili olma, mutlu olma vb. hedeflere sahiptir.
Ama zaman i¢inde isine karsi olan bu davranislarinda degisiklikler meydana gelebilmektedir.
Calisanlarda olusan bu degisimleri, tikenmislik ve alt boyutlar ile agiklamak miimkiindiir.
Literatiire bakildiginda arastirmacilar tiikenmislik boyutlarimi farkli sekillerde ele almislardir.
Boyutlarin birbiri ile etkilesimi s6z konusudur. Bir boyut olustugunda diger boyuta gecildigi ve
stirecin hizlandig1 goriilmektedir (Maslach ve Leiter, 2017:36). Tiikenmislik boyutlari;

e Freudenberger 1974’te fiziksel tilkenme (bas agrisi, mide-bagirsak rahatsizliklari, nefes
darlig1, uykusuzluk, halsizlik) ve davranigsal tiikenme (cabuk 6fkelenme, aglama, siiphe
cekici davraniglar sergileme, paranoyaklagma).

e Maslach ve Jackson 1981°de duygusal tikkenme (emotionalexhaustion), duyarsizlasma
(depersonalization), kisisel basari hissi(personel accomplishment).

e Perlman ve Hartman 1982°de fizyolojik boyut, duyusal-bilissel boyut, davranigsal boyut

olarak ele almiglardir.

Sozii edilen boyutlar arasindan tiikenmigligin nedenlerini ve sonuglarini inceleyen birgok
arastirmaci tarafindan Maslach ve Jackson (1981)’a ait boyutlandirma arastirmalarin odak
noktast olmustur (Leiter ve Maslach, 1988:298). Sendromun temelini duygusal tiikenme
olusturmakla birlikte devaminda duyarsizlasma ve son olarak bireysel basar1 eksikligi eslik
etmektedir. Cogu zaman her {i¢ boyutta goriiliiyor olsa da bazen bir veya iki boyut seklinde de

deneyimlenmesi ve bu sebeple ac1 ¢gekilme durumlar olabilmektedir (Cetin ve dig., 2008:42).

1.2.1.Duygusal Tiikenme

Calisanlarca, boyutlar i¢inde ilk, 6nemli, en net ve belirgin olan1 seklinde ifade edilen, hayal
kirikliklar1 ve gerginlikler dolayisiyla kaynaklarin tiikendigini, zihnen bosalip yiprandiklarini
hissettikleri sdylenen boyut duygusal tiikenme boyutudur. Bu boyutta calisanlara asiri
yiiklenmenin olmasi sebebiyle taleplerin karsilanamamasi sonucu duygusal baglamda rahatsiz
hisseden bireylere bir sonraki giin ise gitmeleri zor gelmektedir. Is gorenler kendilerinde o
enerjiyi, hevesi, coskuyu bulamamaktadirlar. Kaynaklar tiikkendigi icin tekrar ¢caba gosterseler
de ¢ok zorluk c¢ekmektedirler. Zorlanarak yerine getirdikleri islerde bile kendilerinde bir
rahatlama, bir mutluluk hissi duymamaktadirlar. Bu siirecten sonra bu yogunlukta ve streste is

gorenler psikolojik olarak kurumlarmma verebilecekleri bir seylerin  kalmadiklarim
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diisinmektedirler (Greenglass ve Burke, 1990; Hamann ve Gordon, 2000; Ertiirk ve
Kegecioglu, 2012:44).

Insanlarla yiizyiize olunan meslek gruplarinda duygusal tiikenmenin daha sik goriildiigiinii
sOylemek mimkiindiir. Hizmet sektoriiniin Onciilii olan saghk sektorii 6rnek vermek
mimkiindiir. Calisanlar sadece duygusal degil fiziksel anlamda da tiikenmeler ve yipranmalar
yasamaktadirlar. Kendilerini aciz, mutsuz, gergin, bunalmis, engellenmis, memnuniyetsiz,
hevessiz hissetmektedirler. Netice itibariyle, alkol kullanimi, kaygi, sosyal ve aile iligkilerinde
zayiflama, isteksizlik, halsizlik, kalp carpintisi, kilo kaybi, bas-mide bulantilari, uykusuzluk,
nefes darligr vb. durumlan goriilebilmektedir. Duygusal tilkenme kendi i¢in yiiksek stres
barindirmaktadir. Stres seviyesi kisiden kisiye degisiklik gostermekte olup stresi kontrol altina
alma, duygusal tilkkenme boyutu onlemede ilk yapilacak miidahalelerdir (Golembiewski ve
Kim, 1987:63). Duygusal tilkkenme boyutuhem ampirik hem de kavramsal olarak
goriilmektedir. Duygusal boyutun diger boyutlara nazaran gii¢lii iliskiler ortaya koymasi
dolayistyla ampirik; tiikenmisligin temel anlamini en iyi elde eden boyut olmasi hasebiyle

kavramsal olarak kabul edilmektedir (Cropanzano ve dig, 2003:160).
1.2.2. Duyarsizlasma

Tilikenmisligin ikinci boyutu olarak kabul edilen, Maslach ve Jackson (1981) tarafindan en
sorunlu boyut olarak vurgulanan duyarsizlagma, duygusal tilkkenme sonucu kaynaklarda olusan
azalmayla birlikte, yorgun ve gergin olan ¢alisanlarda diger kisilere kars1 pasif davraniglar ve
zamanla uzaklagmalarla beraber zayif iliskilerin giin yiiziine ¢ikmis oldugu durum seklinde
tanimlanmaktadir. Diger ifade de, is gorenlerin, icinde bulunduklar1 orgiitteki digerlerinden
farkli olarak, orgiitiine ve is arkadaglarina kars1 negatif ve uygunsuz davranislar sergilemesi
seklinde tanimlanmistir (Ersoy-Yilmaz ve dig., 2014:137; Alkhateeb ve dig., 2015:57).
Duyarsizlagsma kisilerarast boyut olup, digerlerine kars1 kotiililk yapma istegi, ilgisiz, kaba ve
asagilayicit davraniglar sergileme, kendilerinden istenen istekleri/ricalar1 umursamama, diger
insanlarisanki birer nesne gibi diisiinme, duyarsizlasmanin yasandiginin belirtileri arasinda yer
almaktadir (Adilogullar1 ve Gencay, 2016, s. 10). Ornegin; “22 numarali odadaki bobrek” gibi.
Is gérenlerin ise gelmeme egilimlerinin yiiksek olmasi durumu, ¢alisanlarin is tatmininde ve is
performanslarinda negatif sonuglar doguracagi gibi insan kaynagindaki bu diislis Orgiitsel

performansi da etkileyecegi diisiiniilmektedir (Celik ve dig., 2011:9).
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1.2.3. Kisisel Basar1 Eksikligi

Son boyut olan kisisel basar1 eksikligi boyutunda, calisanlar artik kendilerinde olusan
degisiklikleri (duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma) fark etmektedirler. Ozellikle diger
calisanlara karsi sergilenen negatif tutum ve davranislar neticesinde, benzer davranislarin
kisinin kendisine yapilmasi sonrasi, kendilerinde bir su¢luluk duygusu ve yetersiz goérme hissi
meydana gelmektedir. Bireyler kendilerine olan saygilarini yitirmektedirler. Yeni gelen her is
ve verilen her gorev karsisinda sanki iistesinden gelemeyeceklerini zannedip, biitiin evren
onlarin karsisindaymis gibi diistinmektedirler. Farkindalik meydan getirmek icin kisisel
yeteneklerine ve kendi giivenlerine olan inanglarin yitirirler, akabinde digerlerinin de onlara
olan giivenleri kaybolmaktadir. Kisi kendini negatif degerlendirmesi sonucu, basar1 konusunda
heveslerini kaybedip, yetkinligini sorgulamaya basladiklarinda ve verilen gorevlerini yerine
getiremediklerinde “kisisel basari eksikligi” durumu meydana gelmektedir (Maslach ve Leiter,
1997:18; Adilogullart ve Gencay, 2016:10). Bu kavramin 6z yeterlilik ve 6grenilmis ¢aresizlik
kavramlari ile iniltili oldugu ifade edilmektedir (Hazir ve Orel, 2014:147).

Cogu zaman “duygusal tiikenme” yapilan is ile ilgili yiiksek yiiklenme, negatif ¢alisma sartlari,
kigisel talepler kaynakli iken, “duyarsizlasma” daha c¢ok sosyal destek, otorite, performans
degerlendirme vb. isten kaynakli eksikliklerden 6tiirii meydana gelmektedir ve bu durumlar

bireysel basariy tetiklemektedirler (Demerouti ve dig., 2000:455).

1.3. Tiikenmislige Neden Olan Faktorler

Is hayatinin sorunlarindan biri olan tilkenmisligin sebeplerine etkenler ¢ok fazladir. Bireyin
kendinden kaynakli olan “Bireysel” ve bireyden bagimsiz gelisen “Orgiitsel” faktorler olmak

iizere iki baslikta incelemek miimkiindiir.

1.3.1. Bireysel Faktorler

“Demografik Ozellikler, Bireysel Ihtiyaclar ve Beklentiler, Empati Yetenegi, Kisilik Yapis,
Oz Yeterlilik ve Benlik imajindan Yoksun Olma, Kontrol Odakli Olma” seklinde alt1 bashk

altinda ele alinacaktir.
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1.3.1.1. Demografik Ozellikler

e Yas:Yapilan aragtirmalarda geng¢ yastaki bireylerle ileriki yastakiler arasinda
tilkkenmislik baglaminda farkliliklar goriilmiistiir. Cordes ve Dougherty (1993:633)’te
yaptiklar1 arastirmada gen¢ bireylerin digerlerine nazaran daha fazla yipranma ve
duygusal tiikenme yasadiklarim tespit etmislerdir. ileriki yastaki bireylerin daha saburls,
anlayis sahibi, dengeli, edindigi tecriibe geregi kendine has basa ¢ikabilme stratejileri
gelistirebildikleri diisiiniilmektedir.

e Cinsiyet:Genellikle kadinlarin erkeklerden daha fazla tikenmislik gosterdikleri
diistiniilmektedir. Kadinin iistlendigi rollerin fazlaligi, fitraten is yasaminin yiikledigi
yikler ve baskilarin dezavantaj olusturdugu, iste ylikselmelerin erkege nazaran daha zor
olmasi, hassas ve kirillgan yapilarinin olmasi gibi 6zellikler kadinin tiikenmeye daha
meyilli olduklarin1 diistindiirmektedir (Kilfedder vd., 2001:393; Maslach vd.,
2001:410).

e Medeni Durum:Evliler ile bekarlar arasinda arastirmacilarin bulgularina gore fark tespit
edilmis olup, evlilerin bekarlara nazaran daha az tiikenme gdosterdikleri bulunmustur.
Sebeplerine baglaminda; evlilerin iligkilerde daha yapici olmasi, aile ve ¢ocuklari
diistinerek daha uzun vadeli planlar dogrultusunda beklentilerini 6nemsemesi ve is
hayatina uygulamada daha adaptif olmasi, is ortaminda sikinti/bikkinlik durumlarinda
evine gittiginde paylasma neticesinde ¢oziime kavusmasi gibi Ornekler verilebilir
(CordesandDougherty, 1993:633; Maslach vd., 2001:400)

e [Egitim:Egitim baglaminda bireyin aldig1 egitim ile tiikenmislik arasinda pozitif bir iliski
tespit edilmektedir. Egitim seviyesi yiikseldikce tiikenmisliginde arttigi sdylenebilir.
Egitim ile birlikte bireyin sorumluluklari, stresi, gelecege doniik kariyer hedeflerinin de
artacag1 diistiniilmektedir. Paralelinde beklentilerde de artmalar goriilecektir. Bireyin
idealleri ile meydana gelen gercekler arasindaki negatif fark/farklar kisinin tiikkenmesine
yol agacagi diisiiniilmektedir (Cimen, 2000:12).

o  Meslekte Calisma Stiresi:Meslekte ¢aligma siiresi ile titkenmislik arasinda negatif yonlii
iliski olup, ise yeni girenlerin isteklerinin, hirslarinin, heyecanlarinin enerjilerinin
yliksek olmasi onlarin digerlerine nazaran daha c¢abuk yorulmalarina, isten
uzaklasmalarina, tiikenmelerine sebebiyet vermektedir. Ise girislerindeki amag¢ ve
hedeflerinden kisa siirede gerceklesmemesi sebebiyle umutlarini tiiketip tiikenmislik

sendromu ile kars1 karstya kalmislardir (Can, 2015:50).
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1.3.1.2. Bireysel Ihtiyaclar ve Beklentiler

Kisilerin bireysel ihtiyaclar1 ortak olmakla birlikte, Maslow’un hiyerarsisinden yola ¢ikarak
piramitte alttaki ihtiya¢ karsilanmadan {ist ihtiyaca ¢ikilamamaktadir. Bu ihtiyaclar insanlik
tarihiyle birlikte baglamis olup giliniimiizde yeni ihtiyaclarla birlikte devam etmektedir. Kisi is
hayatinda calistig1 ortamdaki arkadaglari, yoneticilerince kabul edildigi, sevildigi, hizmet
verdiklerince takdir edildigi silirece tiikenmislik yasamayacaktir. Fakat bunun tam tersi bir
durumda tiikenmislikle kars1 karsiya kalacagi bir gercektir. Netice de ihtiyaglarin bertaraf
edilmesi i¢cin gereken kaynaklar sinirli seviyededir. Yani sira bireylerin ister ise girmeden ister
stire¢ icinde olusan beklentileri olacaktir. Bireysel ihtiyaglar gibi beklentilerde karsilanmadigi

durumlarda kisi tilkkenme yasayacaktir (Maslach ve Zimbardo, 2003:3).
1.3.1.3. Empati Yetenegi

Carl Rogers(1970) empatiyi, “kisinin kendini karsisindaki insanin yerine koyarak, onun bakis
acist ile bakmasi ve o kisinin duygu ve diisiinceleri dogru bir sekilde anlamasi, hissetmesi ve
bu durumu ona iletme siireci” olarak tanimlamistir. Empati kisiye; farkli durumlarda hazirlikli
olmasini ve boylesi zamanlarda ¢6ziim yolunun c¢abuklagmasi, 6zellikle hizmet sektoriinde
sorunlarin ¢abuk teshis edilmesini ve ¢0ziim i¢in alternatifler liretilmesini, drgiitiin basarisinin

artmasini vb. faydalar saglamistir (Polatci, 2007:56).
1.3.1.4. Kisilik Yapist

Kisilik kavrami biyoloji ve psikolojik olarak kisilerin sahip olduklar1 ozellikleri ifade
etmektedir. Kisilerin digerleri ile iletisimi, olaylara olan bakis1 agisini, her sartta kendini kontrol
edebilme yetisi tiikenmislik seviyesini belirlemektedir. Insanlarin kisilik yapisini olusturan bes
temel yap1 (disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk, agiklik ve duygusal istikrar) vardir. Bir¢cok
arastirmada sayilmis olan temel yapilar baglaminda tiikenmislige etki ettikleri tespit edilmistir

(Ar ve Cina-Bal, 2008:137).
1.3.1.5. Oz Yeterlilik ve Benlik Imajindan Yoksun Olma

Bireylerin siirekli benlik imajina sahip olmasi ve kisisel yeterlilik duygusunda eksikliklerinin
bulunmasi tiikenmisligin nedenleri arasinda yer almaktadir. Argyris benligi, “kisinin
ihtiyaclarini, deger yargilarini, psikolojik ozelliklerini ve yeteneklerini uyum igerisinde
birlestiren ve birey tarafindan anlamlandirilan bir biitiin” seklinde tanimlamaktadir. Benli imaj1

kuvvetli bireyler tiikkenmislik ile basa ¢ikabilmektedirler. Bandura ise 6z yeterliligi, “kisinin
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kendinden beklenen olay ve olgular1 yonetebilmesini veya iistesinden gelebilmesini saglayacak
kabiliyet ve becerilerine olan inanc1” olarak tanimlamistir. Oz yeterliligi yiiksek olan bireylerin
digerlerine olan bagimliliklar1 daha azdir. Tam tersi bir durumda diisiik 6z yeterlilige sahip

bireylerde tilkenmislik yasamalari olacagi diisiiniilmektedir (Luszczynska, 2005:441).
1.3.1.6. Kontrol Odakli Olma

Kavram olarak Kontrol Odagi Rotter (1954) tarafindan ortaya konmus olup, bireylerin
hayatlarinda meydana gelen olaylarin neticeleri tizerinde dis giliglerden ziyade (ya da dis
giiclerin etkilerinin 6tesinde) kendilerinin kontrol sahibi olduklarina inanma derecesi seklinde
tanimlannustir. Bireyler I¢ Kontrol (her tiirlii basar1 veya basarisizlig1 kendilerinden bilenler)
ve Dis Kontrol Odaklilar (gerceklesen tiim olaylar1 tamamen kendi disinda gerceklestigine
inananlar)olarak iki kategoride degerlendirilirler. Bas etme ydntemleri baglammda da I¢
Kontrol odaklilar bulunduklar1 sikintili siireg¢ten kurtulmak i¢in kendi ¢abalari ile kurtulma
yollarini ararken; Dis Kontrol Odaklilar her seyin kaynaginin distan oldugunu diisiindiikleri i¢in
digerlerine nazaran daha fazla “tiikkenmislik” yasamaktadirlar (Maslach vd., 2001:410;
Kapusuz, 2017:30).

1.3.2. Orgiitsel (Cevresel) Faktorler

“Asir s Yiikii (Isin daha yogun olmasi, isin daha fazla zaman gerektirmesi, isin daha karigik
olmasi, agr1 is yiikiiniin tiikenmislik meydana getirmesi), Kontrol Eksikligi, Odiil Yetersizligi,
Aidiyet-Birlik-Grup Olma Duygusu, Adaletsizlik, Deger Catismasi ve son olarak Mesleki

Faktorler” tiikenmislige neden olan orgiitsel faktorler arasinda yer almaktadir.
1.4. Tiikenmisligin Belirtileri

Tiikenmislik yapisal anlamda igerigi, boyutu ve niteligi baglaminda ele alindiginda hafif, orta
ve yiiksek seviyeler seklinde farkli siddet ve niteliklerde degerlendirilmektedirler. Tiikenmislik
kisiler arasinda farkli nitelik ve siddette yasandigindan dolay1 belirtileri birbirinden ayirmanin
daha dogru olacag1 diisiiniilmiistiir. Tiikenmislik belirtilerini/semptomlarini aragtirmacilar
farkli siniflarda ele almislardir (Ozgiiven, 2003:239). Bilgen ve Geng (2014) fiziksel, psikolojik
ve duygusal belirtiler son olarak davranigsal belirtiler olarak; Ates (2016) duygusal, fiziksel ve
bilissel olarak siniflandirmislardir. Tiikenmislige ait belirtiler genel olarak su sekilde vermek

miimkiindiir;
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o Fizyolojik Belirtiler: Siirekli halsizlik, yorgunluk, uzun siiren soguk alginligi, tekrar
eden bas agrisi, uykusuzluk, sindirim bozukluklari, nefes alip/vermede giicliik,
zayiflama, immiin sistemin zayifligi, hafiza problemleri, kas agrilari, bulanti/kusma,
kolesterol yiiksekligi, kalp hastaliklari sorunlar1 vb. (Freudenberger, 1974:160).

e Psikolojik Belirtiler: Engellenilmis hissetme, sinirlilik, psikolojik olarak hassaslagma,
sabirsizlik, paranoya, saldirganlik, nedeni belli olmayan huzursuzluk,/tedirginlik, ise
dair timitsizlik, kaygi, 6fke, ¢evresel etmenlere duyarsiz/ilgisiz olma, is ve 6zel hayata
tatminsizlik, diisiince karmasikligi, depresyon, basaramama hissi, sosyal izolasyon,
korku, umutsuzluk, is ve 6zel yasamda ¢atisma, depresyon, caresizlik hissi, stirekli isten
ayrilma niyeti besleme, (Sincer, 2016:41).

e Davramsgsal Belirtiler: Ise gec kalma veya gelmeme, devamli rapora basvurma,
kurumuna kars1 negatif tutum ve davranislar sergileme, sinizm, alinganlik gésterme,
performans diisiikliigii, sigara ve alkol tiiketiminde artis, ailevi siddet artis1 ve neticede
bosanmalar, intihar eylemi, ice kapaniklik, ise yabancilasma, yeni verilen islere karsi

isteksizlik.

1.5. Tiikenmisligin Evreleri

Tiikenmislik evreleri, siire¢leri farkli aragtirmacilarca farkli sayilarda olusturulmustur. Chauhan
(durgunluk, tarafsizlik, tamamen veya duygusal olarak tiilkenmis hissetme) olarak ii¢ asamali;
Jones ve Emmanuel (1sinma, kaynama ve patlama) olarak ii¢ asamali; Edelwich ve Brodsky
(cosku, durgunluk, hayal kirikli§1 ve duygusuzluk) olarak dort asamali; Veninga ve Spradley
(balay1, yakit kitligi, kronik belirtiler, kriz ve duvara vurmak) olarak bes asamali sekillerde
ortaya koymuslardir.Burada ise Sevk ve cosku evresi, durgunluk evresi, engellenme evresi ve

son olarak umursamazlik evresi olarak dort evrede tanimlanmaktadir (Kagmaz, 2005:30);

1.5.1.Sevk ve Cosku Evresi (Enthusiasm)

Bu evrede kisinin meslegi her seyden dnce gelir. Bireyin isi ile siki bir bagi olup, ne ¢alisma
sartlari, ne gergin durumlar, ne de uykusuzluk kisiyi etkilemeyip, bu durumlarla uyum
icindedir. Kisinin enerji ve mutluluk diizeyi yiiksek olup, gercek dis1 mesleki beklentiler

igerisindedir.
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1.5.2. Durgunluk Evresi (Stagnation)

Is gdrenin isini yaparken daha once umursamadig: zor durumlardan ve kars1 karsiya geldigi
giicliiklerden rahatsiz olmaya baslamaktadir. Birey “isten baska bir mesguliyetinin olmadig1”

fikri ile isine kars1 isteksizlik, mutsuz ve gergin bir ruh durumu gozlenmektedir.

1.5.3.Engellenme Evresi (Frustration)

Kisinin digerlerine yardim ve hizmet etmek hedefi ile basladig1 isine, diizensiz olan sistemin
degisikliginin, kisilerde olan tutarsiz tutum ve davranislarin ve negatif c¢alisma sartlarini
degistirmenin ¢ok zor oldugunu anlamaya basladigi evredir. Yogun tiikkenmislik duygusu icinde
su li¢ secenekten (basa ¢ikma stratejilerini hareketlendirmek, tilkenmisligi ilerletmek ve son
olarak olusan durumdan kendini geri ¢ekmek veya durumdan kagmak) birisini se¢mek

zorundadir.

1.5.4. Umursamazhik Evresi (Apathy)

Kisi bu evrede meslegini sadece ve sadece hayata tutunabilmek, ekonomik ve sosyal giivence
altina alabilmek icin devam ettirmektedir. Kendini motive ettigi kaynaklar1 zihnen yok edip
isinden zevk duymamaktadir. Ciddi seviyede bir mutsuzluk durumu, derin inangsizlik ve kopma
gozlemlenmektedir. Bu evreye ulasan kisi i¢in is hayati, doyum ve hedeflerini gergeklestirme

yeri olmaktan 6te, stres ve sikinti olusturan bir alan haline gelmistir.

Tiikenmislik bir siirectir. Tiikenmisligin her evresi farkli 6zellikler tagimaktadir. Bu sebeple bir
kiside tamamen tiikenme durumu vardir veya yoktur diyebilme yerine tlikenmisligin her
evresinin kendi i¢inde degerlendirmeye tabi tutulmasi gerekmektedir. Evreler sirasiyla olusmak
zorunda degildir. Ama 6nemli olan degerlendirme esnasinda siraya dikkat edilir ise tani

koymada ve 6nlem almada gecikmelerin yasanmayacag diistiniilmektedir (Can, 2015:14).

Netice itibariyle, is gorenlerin is hayatinda kotii ¢alisma sartlarina maruz kalmasi, kisisel
tatminsizlik, meslegin basinda hedefleri baglaminda yapmay1 diislindiikleri ile su anda
gerceklestirdigi durumun uyumsuzlugu, emegin karsiligini alamamasi, is ve 6zel hayatini denge
altina alamama sonucu yipranma, enerji kaybi, stres halinde olma ve kendini mutsuz hissetme

olarak olusan ruh halini tiikenmislik olarak tanimlayabiliriz.
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1.6. Tiikenmislikte Model ve Yaklasimlari

Tlkenmisligin ¢ikisini ve etki boyutunu niteleyebilmek adina aragtirmacilar tarafindan ¢esitli
kuram, model ve yaklagimlar 6ne siirmiiglerdir. Kavram {izerine gelistirilen 6nemli goriilen

model ve yaklagimlar sdyle siralamak miimkiindiir;

1.6.1. Maslach Tiikenmislik Yaklasimi

Model ve yaklasimlar i¢cinde en ¢ok kabul goren ve kullanilan, ayn1 zamanda “Maslach
Tiikenmislik Olgegi-MaslachBurnout Inventory/MBI” nin gelistiricisi olan Christina Maslach
tarafindan olusturulan model, Maslach Tiikenmislik Yaklasimidir. Maslach kisaca
tilkenmisligi, “is sebebi ile ylizyiize birebir iletisim i¢inde olmak zorunlulugunda kalan
kisilerde tespit edilen, duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve diisiik bireysel basar1 hissi”

seklinde tanimlamistir (Maslach ve dig., 2001:399).

1.6.2. Cherniss Tiikenmislik Yaklasinm

Tiikenmisglik bu modelde “ise dair stres kaynaklarina olan tepki ile baslayan, is ile psikolojik
olarak iligkiyi kesme barindiran ve basa ¢ikma davranislariyla nihayete eren bir siire¢” olarak
tanimlanmistir. Kisaca iste olusan stres kaynaklarina uyumlu hale gelme ve bunlarla basa
cikabilme stratejisi seklinde ele alinmaktadir (Yildirim, 1996).Modelde asir1 is yiikii, miisteriyle
yliz ylize iletisim ve iliski, amag belirsizligi, orgiitici catisma, negatif caligma ortami, destek ve
danigsmanlik eksikligi gibi organizsayonel degiskenlerin, iggoren kisiligi, aileden aldig1 doyum,
planlanan kariyer hedefleri vb. sahsi degiskenlerile etkilesimde oldugu zaman i¢inde de bu stres

kaynaklarmin tiikenmislige sebep oldugu diisiiniilmektedir (Stirgevil Dalkilig, 2014:38).

Modelde kisiler , gelen taleplerin basa ¢ikma kaynaklarini agsmasiyla meydana gelen stresi
kaldirmak isteyen kisi, Once stres kaynaklarimi kaldirmaya ugras verir, sonra beceremedigi
takdirde meditasyon, spor aktiviteleri vb. ugraglarla kendini rahatlatmaya ¢alisir; bunda da
basari elde edemez ise duygusal baglamda geri cekilmeler baslar. Is arkadaslar1 ve miisterilere
kars1 negatif tutumlar gésterme, motivasyon ve emekte azalma, is ile ilgili hedeflerde
kiigiilmeye gitme gibi psikolojik olarak iliski kesme belirtileri sergilenmektedir (Yildirim,
1996:4).
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1.6.3. Pines Tiikenmislik Modeli

Pines’a gore tiikenmislik, “kisileri duygusal baglamda siirekli olarak tiiketen ¢evrelerin, kisiler
izerinde neden oldugu duygusal, fiziksel ve zihinsel bitkinlik durumu” seklinde tanimlanmustir.
Model ii¢ boyuttan (fiziksel, duygusal ve zihinsel bitkinlik) olusmus olup, kiside bas agrisi,
mide bulantisi, siirekli yorgunluk hali, giic kaybi ve omuzlarda ve boyunda gerginlik
gorilmektedir. Modelde kiside az veya ¢ok yemek yeme istegi olmaktadir. Kisi uyku hapa,

sakinlestiricilerle, alkol veya sigara ile tiikenmisligin oniine gegme yoluna gitmektedir.

1.6.4. Edelwich ve Brodsky Tiikenmislik Yaklasimi

Model tiikkenmisligi, “yardim edici mesleklerde” emek veren kisilerin, negatif ¢alisma sartlar
neticesinde fikir, ideal, enerji ve amaclarinda kayiplar yasamalar1 seklinde tanimlamaktadir.
Emek karsilig1 verilen iicretin diisiikliigii, verilen hizmetin ¢ok kisiyi kapsamasi ve verilen
hizmet karsiliginin bireylerce bilinmemesi tiikenmislik sebepleri arasinda sayilabilir. Edelwich
ve Brodsky (1980) siiregleri “idealistik cosku, durgunluk, engellenme ve apati

(duygusuzlasma)” seklinde adlandirmiglardir.

e Idealistik Cosku: “Enerjileri fazla, ise dair umutlar1 ve beklentileri yiiksek, yasam bicimi
insanlara hizmet etmek olan, meslegini tam anlamiyla yapabilmek i¢in yiiksek
motivasyona sahip, isine doniik biitiin egitimleri almaya 1srarli, hizmet verdikleri
tarafindan memnuniyet bekleyen, ekstra gayret sarf eden” olarak kisilerin 6zellikleri
belirtilmistir. Fakat bunun tam aksi bir durum ile karsilasiimaktadir. Gergekdis
Onyargilar, prensipler ve amaglar neticesinde kisi bir (1) y1l gibi bir siirede diger siireg
olan durgunluk siirecine geger (Baysal, 1995:28).

e Durgunluk: Is yavaslatma siirecine gegen birey, ugradig hayal kiriklig1, sorunlarin
¢Ozlimii i¢in pesinden kosarken yorgunlugu neticesi eski gayretinde eser kalmamustir.
Kisiler tilkenmisligi “yolun sonuna gelmis olma, son 6liim, tiinelin sonunda bir 151k
emaresi gorememe” olarak nitelendirmislerdir. Bu siiregte kisi kendini madden nasil
daha iyi hale getirebilirim, sosyal yasamimi nasil artirabilirim gibi is harici
organizasyonlara yonelmistir (Yildirim, 1996:7).

e Engellenme: Ise dair hedef ve amaglarinin yerine getirilmesinin engellendigini diisiinen
birey, mesleginin siirdiiriilebilirligini sorgulamaya baslar ve son siirece gecer. Bu
stiregte kisi kendince savunma yontemleri (Adaptif, Maladaptif, Durumdan Kendini

Cekme) gelistirebilmektedir.
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e Apati (Duygusuzlasma, Ilgisizlesme): Kiside duygusal manada kopma, kendine ve
digerlerine kars1 inancta kayip, ise ge¢ gelme, hizmet verdikleri ile iletisimi kisa kesme,
her seyden vaz gecmislik ve teslim olmusluk, hi¢bir seyi umursamama, verilen hizmet
kalitesinde diisiis, hizmet verdiklerine kiiciimseme ve asagilamayla bakma gibi belirtiler
goriilmektedir. Isini, meslegini sadece a¢ ve issiz kalmamak igin devam ettirmektedir

(Baysal, 1995:29).

1.6.5. Perlman ve Hartman Tiikenmislik Yaklasimi

Perlman ve Hartman (1982) tilkenmisligi “duygusal ve fiziksel tikkenme, diisiik is verimliligi,
duyarsizlasma komponentlerinden meydana gelen ve kroniklesen strese verilen yanit” seklinde
tanimlamislardir. Model dort siiregten (durumun strese gotiirme derecesi, algilanan stres diizeyi,

strese verilen tepki ve Strese verilen tepkinin neticesi) olusmaktadir (Baysal, 1995:30).

1.6.6.Suran ve Sheridan Tiikenmislik Yaklasimi

Mesleki gelisim ile alakali siirecler modelin odak noktasidir. Zaman olarak genellikle lise
sonlar1 ve iiniversite yillarin1 kapsamaktadir. Kariyer, meslek planlarinin yapildigi dénemde
kisiler nasil bir profesyonel olacagina dair se¢imlerini yapar. Mesleki olarak gelisim siirecini
tamamlayamayan kisiler rol karmasasi yasayacak olup, tiikkenmislikle karst karsiya

kalacaklardir. Model dort siirecten meydana gelmektedir. Bunlar (Suran ve Shediran,

1985:743);

e Rol Belirginligi-Rol Karmasast Asamasi (Identity Versus Role Confusion),
o Yeterlilik-Yetersizlik Asamast (CompetenceVersusinadequacy),
o Verimlilik-Durgunluk Asamasi (Productivity VersusStagnation),

o Yeniden Olusturma-Hayal Kirikligi Asamasi (RededicationVersusDisillusionment).
1.6.7.Meier Tiikenmislik Yaklasimi

Meier tiikkenmisligi, bireylerin is ile alakali pozitif pekistiri inancinin diisiik, buna kargin cezaya
olan inancin ¢ok yiiksek oldugu; pekistiricileri kontrol altina alma ve kisisel yeterlilik
beklentilerinin yetersiz oldugu, tekrar eden is hayatinin neticesi gelisen bir durum seklinde
tanimlamistir. Beklentisi diisiik bireylerde, devamli bir gerginlik, korku ve mutsuzluk hakimdir.

Boylesi durumlar ise kiside isinden kagmalara ve ayrilmalara yol a¢maktadir (Meier,
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1983:901). Meier tiikenmisligi dort degisken (pekistirme beklentileri, sonug beklentileri, yeterli

olma beklentileri ve baglamsal bilgi isleme) ile agiklamaktadir (Meier, 1983:901);

Pekistirme beklentileri (ReinforcementExpectancies): Pekistirme beklentileri kisinin
acik veya dolayli bir sekilde isi ile ilgili amaclarin karsilanip karsilanamayacagini ifade
etmektedir. Konuyu bir érnekle pekistirmekte faydali olacag: diisiiniilmektedir. Iki
egitimci profilinden, birincisi ders anlatilir iken Ogrencilerinin siklikla ona soru
sormasindan mutluluk duymaktadir; diger egitimci ise ders esnasinda ogrencilerin
sessizce onu dinlemelerinden mutluk duymaktadir. Her iki egitimcide emeklerinin
karsiliginda elde ettikleri neticelerden mutluluk duyarken, tam ters bir durumda
hislerinde de degisiklikler meydana gelecek ve tatminsiz olup, memnuniyetsizliklerini
dile getireceklerdir.Egitimcilerdeki bu tatminsizlik durumu, “pekistirme beklentileri”
karsilik bulmadigi i¢in onlar tilkenmislige sevk edecektir Meier, 1983:902).

Sonug beklentileri (OutcomeExpectancies): Bireyin gecmis deneyimlerinden kaynakli,
“belirli davraniglarin belli neticelere yol acacaginin tahmini” seklinde tanimlamak
miimkiindiir. Oregin, egitimcinin gegmis edindigi bilgi dogrultusunda “anlatacag
herhangi bir konunun 6grencilerce kolaylikla 6grenilemeyecegi tahmini ve beklentisi
kisiyi bunalima sokabilir. Zamanla kiside tiikenmislik sendromu olusabilmektedir
(Meier, 1983:903).

Yeterli olma beklentileri (EfficacyExpectancies): “Istenilen neticeleri meydana
getirecek davranislar1 yapmada kisisel iiretkenlik” olarak ifade etmektedir. Istenilen isi
yapmak i¢in kisisel yeterlilige sahip olmayan bireylerde tiikenmislik yasanabilmektedir.
Ornegin, Ogrencilerin dgretmenleri hakkinda konuyu tam Ogrenemedigi veya
ogretmekte basarili olamadigimi diisiindiigii durumlarda tiikenmislik yasanabilmektedir
(Meeier, 1983:904).

Baglamsal Bilgi Isleme/Davramslart Anlamlandirma Siireci (ContextualProcessing):
Tiikenmisglik model ve yaklasimlarinin en genis evresini olusturan “baglamsal bilgi
isleme” evresi, kisilerin beklentileri nasil Ogrendigine, siirdlirdligiine ve
degistirdiklerine dair verileri barindirmaktadir. Meier davranislari anlamlandirma siireci
olarak ifade ettigi bu evre, is ¢evresine karsi neler hissettigini, nasil davrandiklarini,
neler diislindiiklerini, kisiyi tilkenmiglige gotiiren bireysel inan¢ ve dgrenme formlari
vb. bilissel etkenlerin ne kadar roliiniin oldugu gibi konular1 barindirmaktadir. Bu
sorularin tiimii “baglamsal isleme” kavrami kapsaminda ele alinmaktadir (Meier,

1983:905; Siirgevil-Dalkilig, 2014:51).
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1.7. Tiikenmisligin Sonuclari

Tilkenmisligin bireysel performanslara paralelinde genle performansa etkisinin oldugu ¢ogu
arastirmada tespit edilmistir. Ayrica stres kaynagi olarak da goriilen tiikenmislik kavrami
kisilerin sagliklarini tehdit eden sonuglar1 da beraberinde getirmektedir. Eldeki tiim tedbir ve
miidahalelere ragmen tiikenmisligin Onlenemedigi durumlarda kesin c¢izgilerle ayrilan
standartlar1 olmamasina ragmen bir takim negatif neticeler dogurmaktadir. Bireyden bireye
zamansal ve mekansal farklilik gostermektedir (Maslach vd., 2001:406; Ardi¢ ve Polatci,
2009). Tiikenmislik yabancilagsma hissi meydana getirebilir, iliski kalitesinde zayiflamalar
olabilir ve uzun stirecli kariyer umutlarindanegatif bir etkiye olusturabilir (Valcour, 2006, s. 3).
Hollanda, Isveg vb. iilkelerde tiikenmislik sendromu yaygin olarak goriilmekte ve standart bir

tibbi bir tan1 seklinde kabul gérmektedir (Schaufeli ve dig., 2009:206).

1.7.1.Birey Uzerindeki Etkileri

Tiikenmigligin bireysel sonuglarini; “Fiziksel, duygusal ve zihinsel yorgunluk; Verim
diisiikliigii; Is doyumunun azalmasi; Hizmet kalitesinde diisiis; Mesleki doyumsuzluk; Duygu
diinyasinin karmasik hale gelmesi; Isten soguma, isteksizlik; Tahammiilsiizliik, 6fke; Psikolojik
bozukluklar; Enerji dusiikliigii; Karakterine uygun olmayan davraniglar; Diger personellere

olumsuz davraniglar” seklinde tanimlamak miimkiindiir (Firat, 2015:47).

1.7.2. Aile Hayatina Etkileri

Tiikenmisligin aile hayatina sonuglarini “Evlilik ve aile iginde huzursuzluk, Kadinlarin is ve ev
yasami arasinda bocalamasi, Psikolojik sorunlar, davranig bozukluklari, Aile bireylerinin
zararli madde kullanimina yonelimi, Aile i¢i siddet ve catisma artis1” seklinde siralamak

miimkiindiir (Firat, 2015:47).

1.7.3.Orgiit/Cahsma Hayatina Etkileri

Tikenmisligin ¢alisma hayatina etki eden sonuclari; “Calisanlarin ise ge¢ gelmesi, erken
ayrilmas, isi birakmasi, rapor almasi sonucu orgiitsel performans diisiikliigii, Is kazalarinda
artis, Ileriye yonelik gelisim planlarinmn karsihk bulmamasi, Yaraticiigin, girisimeiligin
azalmasi, Calisanin performansindaki diisiisiin orgiitsel basariy1 diistirmesi, Diisiikk moral ve
motivasyonun, iliretimi veya hizmeti olumsuz etkilemesi” olarak tanimlanmaktadir (Firat,

2015:47).
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1.8. Tiikenmislik ile Miicadele Yontemleri

Makro planda bireysel olarak (Kendini Tanima, Hedefler Belirleme, Iletisimi Giiclendirme Ve
Sorunlar1 Ifade Edebilme, ise Ara Verme ya da Is Degistirme) ve orgiitsel olarak (Catisma
Yonetimi, Katilimer Yénetim, Orgiit I¢i Iletisimin Gii¢lendirilmesi, Personel Se¢imi, Adil

Denetim, Calisma Kosullarinn lyilestirilmesi) temelde basvurulan miicadele yontemleridir.

1.8.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

“Kisini kendini tanimasi, pozitif diisiinmek, verilen sorumluluklardan kagmamak, panik
yapmaktan uzak durmak, baz1 durumlarda geri ¢cekilmeyi bilmek, her an her seyi biliyor olma
halinden kaginmak, hayata bakis acisinda denge gdzetmek, altinci his olarak da nitelendirilen
mizah duygusunu korumak, ¢alisma hayat1 disinda kendine bir hobi ve ilgi alan1 olusturmak,
uygun olunan hafta sonlarinda ve yaz aylarinda kiigiik kagamaklar yapmak, bos zaman olarak
adlandirilan zamanlar kaliteli 1yi hale doniistiirmek, molalar vermek, dinlenme ve rahatlama
adina egzersizler yapmak, monotonlugu en aza indirgemek, yeterince uyumak, saglikli
beslenmek, solunum kontrolii/egzersizleri yapmak, kendine ger¢eke¢i hedefler belirlemek, ise
dair talepleri ve vizyonu iyilestirmek, zaman yonetimini etkili kullanabilmek, etkili stres
yOnetimi, psikolojik saglig1 yerinde olan is arkadaslariyla iliskiler kurmak, i¢indeki girisimcilik
ruhunu kesfetmek, gereken durumlarda kurum ve is degistirebilmek ve son olarak hi¢ kimse
icin son bir ¢6ziimiin olmadigini ve deneme yanilma yontemi kullaniminin hayal kirikliklarim
azalttigin1 hatirdan ¢ikarmamak”™ tiikenmislik ile bireysel miicadelede kullanilan yontemler
seklinde yer almaktadir.Johnstone (1999) yaptig1 ¢alismalar sonrasi, “tiikenmisligin farkinda
olmak, kendi kendini yonetmeyi Ogrenmek, stres etkenlerini tanimlamak, beklenti ve
yiikiimliiliikleri gozden gegirmek, 1srarci ve miizakerecilik yetilerini gézden gecirmek, ruhen
besleyen ve eksilten seyleri saptamak, isteki basar1 Olgiitlerini belirlemek, yardim ve destek

aginin kurulmasimin saglamak™ olarak kendine 0zgii stratejiler gelistirmistir (Johnstone,

1999:5).
1.8.2. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

“Orgiitsel ve yonetimsel baglamda yapiy1 gelistirmek, insan kaynaklar se¢imine dikkat etmek,
tilkkenmislikle miicadele hakkinda bilgi sahibi bulunan gruplar olusturmak, egitime ve

performansa doniikk degerlendirme programlari meydana getirmek, is gorenleri Kkarar
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alma/program gelistirme ve hedef belirleme siireclerine dahil etmek, organizasyon i¢i ekip
halinde calismayi tesvik etmek, isi zenginlestirmek, kariyer danismanligi yapmak, calisanlara
devaml gelisim ve kariyer imkanlar1 saglamak, is gorenlerin is yikiinii azaltmak, ¢alisma
saatlerini iyilestirmek, oOrgiitsel ortami iyilestirmek, negatif cevre sartlarin1 optimize etmek,
olusan problemleri yonetmek, sosyal destek saglamak, is gorenler i¢in yonetici ve mesai
arkadaglarinin destegini temin etmek, orgiitsel baglilig1 arttirma yoniinde ¢aba sarf etmek”

tilkenmislik ile orgiitsel miicadelede kullanilan yontemler olarak kullanilmaktadir.
SallyMarengo (1995) nunkonu ile ilgili tavsiyelerini $dyle siralamak miimkiindiir;

e Acikca ve diirlistce iletisim kurmak, herhangi bir konu hakkinda kendini doldurmamak.
Duygulari, siipheleri ve korkular1 ifade etmek yani sira onlarin meydana gelmesine ve
hayal kiriklig1 olusturmasina izin vermemek.

e Ofke ile ve diisinmeden olusan durumlara tepki vermemek. Stresli anda
bulunuldugunda kendini geri c¢ekmek, giiciinii toplamak ve kendini daha sakin
hissettiginde duruma yaklagmak.

e Fiziksel olarak sakinlesmek icin nefes egzersizlerine ve teknikleri 6grenmek ve
basvurmak.

e Hayir diyebilmek ve bunu giilimsemeyle yapabilmeyi 6grenmek. Ustesinden
gelebilecegini bilsen dahi fazla sorumluluk almamak ve “hayir” derken kendini suglu
hissetmemek.

e Kitap okumak ve/veya egzersiz yapmak. Her ne yapiliyorsa yapilsin, yapilan seyin
bireyi mutlu edecek bir sey olmasina 6zen gostermek.

e Insanlarla, ézellikle de sizinle ayni ilgi alanlarini paylasan insanlarla daha iyi etkilesim

kurulabilecek profesyonel veya sosyal gruplara dahil olmak.
1.9. Tiikenmislik le Tlgili Yapilan Arastirmalar ve Sonuclar

Literatiirel bakildiginda, is memnuniyetsizligi, ise devamsizlik yapma, isten ayrilma, is
performanst kalitesinde diisis vb. orgiitsel sonuclar; alkol/uyusturucu kullanimai,
fiziksel/zihinsel bozukluklar, aile/sosyal iliskilerde bozulma vb. bireysel sonuglar ile
titkenmislik kavramu iliskilendirilmistir (Maslachand Jackson, 1981; Gaines ve Jermier, 1983:

568).

Literatiir aragtirmalarinin orgiitsel/kurumsal sonuglar1 baglaminda genellikle is ile ilgili

performans ve ig gorenlerin isten ayrilma niyetleri lizerine odaklanilmistir. Bireylerin ¢evresel
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faktorler sebebi ile olusan tiikenmislikte, enerji kaynaklar1 azaldigi i¢in performanslarina

yanstyacagl dislniilmektedir (Bakker ve dig., 2004:87). Genel fikir vermesi baglaminda,

tiikenmislik belirtileri seklinde daha 6nceden verilen problemleri, tilkenmigligin sonuglar ile

beraber degerlendirilebilecegi diisiiniilmektedir (Ardi¢ ve Polatci, 2008:74).

Saglik alaninda yapilan arastirmalara 6rnekler verecek olur isek;

“Mesleki 6zdeslesme ve tiikenmislik arasindaki iligskiyi inceleme ve ¢ikan iliski i¢inde
is yiikii algisinin ve psikolojik dayanikliligin araci roliinii tespit etmek i¢in, bes yiiz ii¢
(503) hemsirenin katilimiyla yapilan arastirmada; mesleki 6zdeslesme ile tiikenmislik
arasinda ters yonli; is yiikii algis1 ile tiikenmislik arasinda ayni yonlii; mesleki
0zdeslesme ve psikolojik dayaniklilik arasinda aymi yonlii bir iliski bulunmustur”
(Dogan, 2020).

“Saglik calisanlarinin  sosyal zekd diizeylerinin performanslarina etkisinde
tiikenmisligin aracilik roliiniin olup olmadigina iliskin, dokuz yiiz doksan dokuz (999)
saglik calisan1 ile yapilan arastirmada; sosyal zeka diizeylerinin performanslari
iizerindeki etkisinde tiikkenmisligin aracilik roliiniin oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica
sosyal zeka diizeyi alt boyutlarindan sosyal becerinin ve tiikkenmislik dlgeginin alt
boyutlarindan duygusal tiikenmenin, ¢alisan performansi iizerine istatistiki ac¢idan
anlamli bir etkinin olmadig1 tespit edilmistir” (Tosun, 2020).

“Saglik calisanlariin tiikenmislik diizeyleri ile bilisim sistemindeki olan degisimlere
kars1 direngleri arasindaki iliskiyi amaglayan, dort yiiz kirk dokuz (449) saglik
calisaninin  katilmiyla yapilan arastirmada, saglik calisanlariin orta seviyede
tiilkenmislik sendromunun bulundugu, diger alt boyutlara nazaran kisisel basar1 alt
boyutunu benimsedikleri, bireysel ozelliklerin tiikenmislige etkisi baglaminda
yas/egitim diizeyi/medeni durum/meslekteki toplam c¢alisma siiresi/kurumdaki toplam
gorev siiresi ve kurumdaki pozisyonun, tiikenmislik diizeyini etkiledigi tespit edilmistir.
Calisanlarin bilisim sistemlerine karst direncin asgari diizeyde oldugu, alt boyutlar
arasinda bilinmeyene karsi duyulan korku boyutunu benimsedikleri goriilmiistiir.
Ayrica yas, isttihdam sekli ve kurumdaki pozisyonunda direnci etkileyen komponentler
olduklar1 bulunmustur” (Ozbalc1, 2020).

“Diger bir caligmada; oOrgiitsel sinizmin tiikenmislik iizerine etkisinde iste var
olamamanin aracilik roliinlin arastirildigy, ti¢ yiiz altmis dort (364) hemsirelik lisans
tamamlama 6grencisinin olusturdugu arastirmada, orgiitsel sinizm algilarinin duygusal

tiilkenmeleri, kisisel basarilar1 ve duyarsizlagsmalari iizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu
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ve Orglitsel sinizmin iste var olamamay1 artirarak duygusal tiikkenmeyi, kisisel basariy1
ve duyarsizlasmayi etkiledigi neticesine varilmistir” (Alar-Erkal, 2020).

e “Istanbul ili Huzurevi ve Yasli Bakim merkezlerinde ¢alisan yedi yiiz yetmis yedi (777)
saglik calisaninin katilimiyla, is yiiki ile tiikenmislik arasindaki iligskinin incelendigi
aragtirmada; ¢aligma ortamui bireysel is yiikii algilarinin ytliksek diizeyde oldugu, orta
diizeyde duygusal tilkenme yasandigi, diisikk diizeyde duyarsizlasma ve ortanin
iizerinde bir diizeyde kisisel basarida azalma yasadiklari sonucuna varilmistir”

(Azizoglu, 2021).
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1. GIRIS

Saglik kuruluslari, pek ¢ok saglik profesyonelinin farkli disiplinlerden edinmis oldugu bilgi,
birikim ve yeteneklerin bir araya getirilmesi ile ortak bir amag i¢in hizmet edilen bir takim
ruhunun yasandigi bir organizasyon modeli olarak tanimlanabilir. Bu kuruluglarin temel amaci,
etkili ve verimli bir sekilde ihtiyaci olanlara saglik hizmeti sunmaktir. Bu temel amacin
gerceklestirilmesi i¢in farkli disiplin ve nitelikler gerektiren egitimler alan, farkl kisilik ve
karakterlere sahip bircok saglik profesyonelinin birlikte caligmasini gerekli kilar. Bu gereklilik,
saglik profesyonellerinin birbiri ile olan iletisimlerinin gii¢lii olmasini, birbirilerine karsi
davraniglarinin sosyal yasamin gerektirdigi seviyede olmasini, nezaket ve gorgii kurallarina
riayet edilmesini de beraberinde getirir. Zira nezaketsizlik, kabalik, zorbalik ve sosyal yasamin
saglikli bir sekilde devamini engelleyen biitiin tavir ve davraniglar, hem saglik
profesyonellerine, hem takim ruhuna hem de saglik hizmeti alan kisilere biiyiik zarar
vermektedir. Bu sebeple saglik kuruluslarinda yasanan nezaketsizligin varligi, bu

nezaketsizligin sebeplerinin incelenmesi ve yol agti1 sonuglarin ortaya konulmasi son derece

onemli oldugu diisiiniilmektedir.

Her ne kadar saglik teknolojileri gelismis olsa da, saglik kuruluslarinda calisanlar saglik
hizmetlerinin 6zelliklerinden ve saglik hizmetlerine olan paradigma degisiminden kaynaklanan
sebepler ile ¢ok yogun duygusal bir emek harcamaktadir (Kaya ve Tekin, 2019). Zira saglik
kuruluglarinin kullanicilari, hasta ve hasta yakinlari oldugundan bu kisilerin normal bir
isletmedekinden ¢ok daha fazla beklenti ve istekleri s6z konusudur. Zira hasta psikolojisi,
hastalik korkusu ve belirsizlik durumunun yonetilmesi gibi siiregler, hasta bireylerin istek ve
beklentilerini arttirmaktadir (Peters, McEwen, ve Friston, 2017). Bu durum, saglik
profesyonellerinin hasta ve hasta yakinlari ile daha 6zenli, sakin, nezaketli ve sosyal yasamin
uyumu ¢ergevesinde iletisim kurmasini gerekli kilmaktadir (Cropanzano, Weiss, ve Elias,
2003).

Saglik profesyonellerinin hizmet sunumu esnasinda yogun bir fiziksel ve duygusal emek
vermesi s0z konusudur. Bunun ile birlikte saglik profesyonellerinin gerek yoneticileri, gerek
ise calisma arkadaslan tarafindan maruz kaldigi nezaketsizlik, kabalik ve sosyal yasam ile
uyumlu olmayan davraniglardan dolayi ekstra tiikenmis hissetmesi kaginilmaz olabilmektedir.
Saglik profesyonellerinin hasta, hasta yakinlarina ve ¢alisma arkadaslarina nezaket kurallar
cercevesinde davranis sergilemesi, ayni sekilde kendilerine de bu sekilde davranilmasi saglik

hizmetlerinin daha erisilebilir bir sekilde verilmesini saglayacagi diistiniilmektedir. Bu itibar ile
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saglik kuruluslarinda yasanan veya yasanmasi olasi olan nezaketsizlik ve bu nezaketsizligin yol
acabilecegi sorunlarin incelenerek ortaya konulmasi, ortaya konulan sorunlara yonelik ¢6ziim

oOnerilerinin sunulmasi bu ¢alismanin amacini olusturmaktadir.

Bu kitap boliimi ile birlikte, 6zel ve kamu saglik kurum ve kuruluslarinda ¢alisan saglk
profesyonellerinin amirlerine, astlarina ve ¢alisma arkadaglarina yonelik yapmis olduklar1 veya
maruz kaldiklar1 “nezaket”, “nezaketsizlik” gibi temel kavramlarin “is yeri nezaketsizligi”
baglaminda degerlendirilmesi i¢in temel tanim ve kavramlar bir alt boliimde ele aliacaktir. Ote
yandan ““is yeri nezaketsizIligi” kavraminin kisa bir tarihi, “iy yeri nezaketsizliginin” saglik
kurum ve kuruluslarinda ¢alisan saglik profesyonellerinin, karsilikli iliskilerine, is
performanslarina ve yapmis olduklari isten sikilma, keyif alma vb. duygu durumlarina etkisi
arasgtirilacaktir. Ayrica “is yeri nezaketsizIligi” olgusunun saglik profesyonellerinin kendi ruh
hallerine, hasta ve hasta yakinlarina olan davranislarina etkisi deneye dayali ¢alismalar
sonucunda bulunan bulgular 1s1ginda verilecektir. Son olarak “is yeri nezaketsizligi”
kavraminin saglik kurum ve kuruluslarinda emek yogun bir sekilde calisan saglik
profesyonelleri i¢in igerdigi anlamlar dikkatte alinarak duygu durumu ve davranis

bozukluklarinin ortadan kaldirilmasina yonelik 6neriler yapilmaya calisilacaktir.

2. IS YERI NEZAKETSIZLIiGI

Is yeri, bireylerin zamanlarinin ¢cogunlugunu gegirdigi, is arkadaslhiklarini edindigi, kendisine
bicilen sosyal ve ise yonelik rollerini yerine getirdigi ya da yerine getirmesi gerektigi dnemli
bir yasam alanidir. Bu alanda bireylerin is ve sosyal rollerini yerine getirmesi, bu rolleri yerine
getirirken sosyal yasamin kurallarina gore hareket etmesi istenilen bir durumdur. Zira bireylerin
is yerlerindeki tavirlari, davranis ve soylemleri hem kendi motivasyon ve isteklerini hem de
baskalarina karst olan motivasyon ve isteklerini olumlu veya olumsuz bir sekilde
etkileyebilmektedir (Myers ve Sadaghiani, 2010). Bu sebep ile bireylerin is yerinde bir

birilerine kars1 nazik, kibar, tebessiimle iletisim kurmas1 oénem arz etmektedir.

Glinlin zamaninin biiyiik bir béliimiiniin gegirildigi 6nemli bir alan olan is yeri, is yapildig bir
alan olmasi sebebi ile sektor ve birime gore degismek ile birlikte ¢ok ciddi eforun sarf edildigi,
yorgunluk ve ¢esitli duygu durumlarinin yasandigi bir 6zel alandir. Bu 6zel alanda, bireylerin
birbirlerine kars1 yapmis oldugu davranislar, nezaket ve saygi kurallart ile sosyal yasamin

gerektirdigi 6l¢iide olmasi son derece dnemli hale gelmektedir.
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Is yeri nezaketsizligi ile ilgili tanim ve detayli bilgiler verilmeden once asagida bu konuyu
ilgilendiren bir takim tanim ve kavramlarin verilmesi gerektigi diisiiniilmektedir. Zira temel
tanim ve kavramlar, bilinmediginde veya kismen eksik bilindiginde konunun tanimi, nem ve

anlami anlagilmayabilmektedir.

2.1. Is Yeri Nezaketsizligi ile Ilgili Temel Tanim ve Kavramlar

Is yeri nezaketsizligi ile ilgili yazilmis olan bu kitap béliimiinii ilgilendiren temel tanim ve
kavramlarin verilerek daha dogru ¢ikarim, yorum ve tartismalarin yapilmasi amaglanmistir. Bu
amag ile “is yeri nezaketsizligi” kavramini ilgilendiren diger tanim ve kavramlarin farkli bakis
acilarina gore yapilan tanimlart verilerek konunun daha iyi anlagilmas: saglanmaya

calisilmistir.

“is”, “is yeri”, “nezaket”, “nezaketsizlik”, “saghk”, “saglk kurulusu”, “hasta”, “amir”
ve “ast” gibi temel kavramlar, bu bolimii ilgilendirmektedir. Bu kavramlar ile ilgili tanimlar
asagida detayl bir sekilde verilmistir. Tabii ki buradaki her bir kavram, sosyal disiplinlere ait
kavramlar oldugundan farkli tanimlar1 s6z konusu olabilir. Burada her bir kavrama ait tiger
farkli tanim yapilarak bu tanimlarin ortak 6zelliklerinden esinlenerek yeni bir tanim yapilmaya

calisilacaktir.

Hayatin1 bir bagkasina bagimli olarak gecirmeyen, kendi emegini ortaya koyarak bir faaliyet
gosteren her bir bireyin isini icra ettigi bir isi vardir. Bu is, degisik sektor ve alanlarda, degisik
kurum ve kuruluslarda ya da fiziksel veya sanal bir ortamda yapiliyor olabilir. Isin niteligi,
zorlugu veya yapilma sekli her ne olursa olsun mutlaka o isi yapacak olanin bagkalar1 ile
iletisime ge¢cmesi, baskalarina kars1 bir takim kurallar ¢ergevesinde davranmasi gereklidir. Bu
durum“is " ile “nezaket” ve ya “nezaketsizlik”’ kavramlarinin bir biri ile iliski halinde oldugunu

“«“

gostermektedir. Bir “ig” tanimi istense herhalde herkesin kendine ait bir tanim yapabilecek

kadar farkli acilardan bakilabilir bir kavramdir “is”.

Tirk Dil Kurumu (2022) gore “is ’sozciigli, “bir sonug elde etmek, herhangi bir sey ortaya
koymak icin giic harcayarak yapilan etkinlik, ¢calisma” ve “bir iiriin ortaya koyan, bir deger
yaratan emek” gibi anlamlarda kullamilmistir. Ote yandan Oxford Languages (2022)ise
“is "sozclglini, “bir amag veya bir sonuca ulagmak i¢in fiziksel veya mental olarak verilen
¢aba” veya “iistlenilen gorev veya gorevler” seklinde tamimlamistir. Buradaki tanimlar, “is”

sOzciigiinlin sosyal alandaki tanimlaridir. Konu dis1 kaldigindan fizik ve matematik bilimi

acisindan “ig” sozciigiiniin tanimi yapilmamistir.
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Yukarida yer alan farkli “is” tanmimlari, kisiden kisiye degismek ile birlikte ortak bazi 6zellikleri
dikkate alinarak s0yle bir tanim yapilabilir. Buna gore “is” s6zciigii, fiziksel ve mental olarak
yapilabilen bir {irlin veya hizmetin ilk defa ortaya konulmasi ya da var olan bir iirlin veya
hizmetin ¢esitli sekillerde degistirilerek kullanima sunulmasi veya siirekliliginin saglanmasi

seklinde tanimlanabilir.

Aslinda “is yeri”isin yapildig1 yer olarak ifade edilebilir. Ancak “is yeri” kavraminin farkli
kanun ve yonetmelikler agisindan tanimlar1 yapilmaktadir. Dolayisi ile kendi diistindiigiimiiz
ya da anladigimiz sekli ile degil de kanun ve yonetmeliklerde gectigi sekli ile “is yeri”
kavraminin tanimin1 vermek ve daha sonra bu tanimlardan ¢ikarilan ortak 6zellikler ile 6zgiin
bir tanim yapmanin daha dogru olacagi kanaati {lizerine is kanunu ve is saglhigi ve giivenligi

yonetmeligi ¢cergevesinde iki tanim verildikten sonra 6zgiin bir tanim yapilmaya c¢alisilacaktir.

fs Kanunu (2003)gore “is yeri "kavrami, “Isverenin isyerinde iirettigi mal veya hizmet ile nitelik
yoniinden bagliligi bulunan ve ayni yonetim altinda orgiitlenen yerler (isyerine bagl yerler) ile
dinlenme, ¢ocuk emzirme, yemek, uyku, yikanma, muayene ve bakim, beden ve mesleki egitim

ve avlu gibi diger eklentiler ve arag¢lar da isyerinden sayilir "seklinde tanimlanmaistir.

Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu (2006) gore “is yeri” kavramu, “Isyeri,
sigortali sayilanlarin maddi olan ve olmayan unsurlar ile birlikte islerini yaptiklar: yerlerdir”

gibi bir tanim ile igsyerinin kapsamini ¢alisanin lehine olacak sekilde genisletmistir.

Yukaridaki iki tanimin ortak Ozelliklerine bakildiginda, “is yeri” olarak ifade edilen
organizasyona bir sekilde bagli olan biitiin alanlar, is yeri olarak degerlendirilmis olup bireyin
giinliik yasam i¢in gerekli olan aktivite veya ¢aligmalarini ylirtittiigii tiim alanlar, hatta is yerine

ait olan servis dahil “is yeri” olarak kabul edilmistir.

Bu kadar genis bir kapsam ile tarif edilen “is yeri” olarak kabul edilen her tiirlii alanda yapilan

nezaketsizlik “is yeri nezaketsizligi ’ile dogrudan veya dolayli olarak iligkilidir.

Oxford Languages (2022)tarafindan “nezaket” kavrami, “baskalarina karst incelikli ve saygili
davranma, incelik, naziklik” olarak tanimlanmis ve daha sonra yine ayni1 kurum tarafindan bir
baska tanim ile “bir durum ya da is icin dikkatli, 6zenli davranmay: gerektirme, onemli olma,
onemlilik ’seklinde ifade edilmistir. Bu iki tanimdan yola ¢ikarak ortak 6zelliklere gére yeni bir
tanim yapmak gerekir ise, “nezaket” kavrami, herhangi bir alanda herhangi bir zamanda
baskalarina yoneltilen davraniglarin kabaliktan, 6zensizlikten ve naziklikten dolay1 karsidakine

biyo-psiko-sosyal yonden zarar vermemeye 6zen gosterme hali olarak tanimlanabilir.
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“Nezaket” kavraminin tanimindan yola ¢ikarak “nezaketsizlik” kavramin ise, “nezaket” ile
bagdasmayan sz, davranis ve tavirlarin karsidaki birey veya bireylere biyo-psiko-sosyal

“«

yonden zarar verme hali olarak tanimlanabilir. Dolayisi ile “nezaketsizlik” gosterme
durumunda karsidaki birey veya bireylerin biyo-psiko-sosyal yonden zarar gérme durumu
ortaya c¢ikmaktadir. Bu zarar gérme durumunun gergeklestigi yer eger “is yeri” olarak

tanimlanan yerin sinirlari igerisinde ise bu “is yeri nezaketsizIligi” olarak kabul edilmektedir.

Calisanlarin is yerinde karsilastigi her tiirlii nezaketsizlik, onlarin saglik durumunu da olumsuz
yonde etkileme giicline sahiptir. Bu olumsuz etkileme giicii bazen daha siddetli iken bazen de
hafif olabilmektedir. Bu etkilenme nezaketsizlige ugrayan bireyin biyo-psiko-sosyal saglamlik
durumuna bagli olarak degisebilmektedir. Dolayist ile “is yeri nezaketsizligi” kavraminin
anlasilmasi i¢in “saglik”, “hasta” ve “saglik kurulusu” gibi kavramlarin da tanimlanmasinin
son derece 6nemli oldugu ifade edilebilir. Buna gére “saglik”” kavraminin pek ¢ok tanimi olmak
ile birlikte daha genis bir perspektif ile ele alinmis olmasi bakimindan Diinya Saglik Orgiitii
tarafindan yapilan tanimi verilecektir. Bu tanimin verilmesinin iki temel sebebi vardir. Birincisi
bu tanim, diger bireysel veya kurumsal olarak yapilan tanimlardan daha genis bir perspektif ile
ele almmustir. Ikincisi ve bu konu bakimindan en 6nemlisi ise, bireyin saglik durumunu biyo-
psiko-sosyal yonden ele almasi ki bu ii¢ saglik durumu gostergesi bireyin “nezaket”
veya “nezaketsizlik” ile ilgili davranis ve tavirlara maruz kaldiginda etkilendiginden son derece

Onem arz ettigi diislinlilmektedir.

Diinya Saglik Orgiitii (1986)tarafindan “saglik” kavrami, “sadece sakatlik veya hastalik
durumunun olmayist degil, kisinin bedenen, ruhen ve sosyal yonden tam bir iyilik halin i¢inde
olmast” seklinde tanimlanmistir. Bu tanimdan yola ¢ikarak “hasta” kavramini, kisinin sakatlik,
hastalik, bedensel, ruhsal veya sosyal yonden bir bozukluk ve eksiklik gibi bir sorun yasayan
kisi olarak tanimlamak miimkiindiir. Ote yandan “saglik kurulusu” kavramin bireylerin biyo-
psiko-sosyal yonden bozulan saglik durumlarinin teshisini yapmak, teshisi konulan bir saglik
probleminin tedavisini yapmak, rehabilitasyon hizmeti vermek ve var olan sagligin
gelistirilmesi ic¢in gerekli olan plan ve programlarin yapilmasini saglayan kamu veya ozel

kuruluslar olarak tanimlamak miimkiindiir.

Konunun anlagilmasi i¢in 6nemli oldugu diisiiniilen iki diger kavram ise, siklikla yonetim ve

I3

organizasyon kitaplarinda veya makalelerinde gormiis oldugumuz “amir” ve “ast”
kavramlaridir. Bunlardan “amir” kavrami, Tirk Dil Kurumu (2022b)sozliigiinde “bir iste emir

verme yetkisi bulunan kimse, mir, buyuran ve buyurucu” seklinde yer almaktadir.Oxford
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Languages (2022b)tarafindan yapilan tamma gore ise, “bir iste, bir gérevde buyurma yetkisi
olan kimse” anlamina gelmektedir. Bu kavrama karsin ayn1 kurum tarafindan “ast” kavrami

ise, “derece yoniinden ast veya birinin buyrugu altinda olan gorevli” olarak tanimlanmustir.

2.2.Is Yeri Nezaketsizliginin Tanimi ve Tarihi

Is yeri nezaketsizligi ile ilgili yapilan bir¢ok farkli ¢alisma mevcuttur (Cetin ve Kumral, 2016).
Bu calismalarin  ozellikle de son yillarda yapildigi goriilmektedir. Ancak is yeri
nezaketsizliginin tarihine bakildiginda, yillar &ncesine dayandign gériilmektedir. Is yeri
nezaketsizligi kavramini bugilinkii modern tanim anlaminda konu edinen ilk makale, Andersson
kavraminin tanimi su sekilde yapilmistir: hedefe zarar veren, niyeti tam olarak bilinmeyen ve
belirsizlik i¢inde sayg1 kurallarinin ihlali seklinde beliren bir sapkin davranistir. Bu tanima gore
“is yeri nezaketsizligi” kavraminin belirgin olan 6zellikleri, kabalik, agagilik, belirsizlik i¢inde
karsidaki muhatabr degersiz kilmaktir. Oyle ki buna benzer bir sekilde pek ¢ok yazar da “is
yeri nezaketsizligi ” kavraminin hedefteki bireyin degersizlestirilmesi, kii¢iik diistiriilmesi, sesin
ylikseltilerek bir ig veya davranisin yapilmasinin istenmesi veya kisiye karsi karsi isteklerinde

kabalikk yapilmast gibi sosyal yasamda istenmeyen davramiglar seklinde ifade

etmislerdir(Mankodi, 2021; Schilpzand, De Pater, ve Erez, 2016).

ey

veya diger meslektaslarina karsi saldirganlikta bulunmast, zorbalik yapmasi, zorla is yaptirmasi
veya davranis degisikliginde bulunmasini istemesi, degersizlestirmesi gibi sosyal davranis
kurallarinin disina c¢ikilarak iletisimde bulunmasi seklinde ifade edilmektedir (Alshehry,
Alquwez, Almazan, Namis, ve Cruz, 2019; Gui, Bai, ve Wang, 2022; Gui vd., 2022; Jones,
2014; Schilpzand vd., 2016).

Is yerinde bazi ¢alisanlarin sosyal yasamin kurallar1 ve nezaketin getirdigi davrams kaliplari ile
bagdasmayacak bir sekilde hareket edilmesinin bir sorun olarak algilanmasi bundan yaklasik
yirmi yil dncesine dayandigi, yonetim ve organizasyon konular1 arasinda siklikla islendigi

goriilmektedir(Bowling ve Beehr, 2006; Chiaburu ve Harrison, 2008).

Her ne kadar “is yeri nezaketsizligi ” kavrami, yakin bir tarihe kadar uzansa da, aslinda insanin
modern i§ yasamina basladig1 giinden bu yana bu tarz duygu durumlar1 ve davranis kaliplarinin
olabilecegi ifade edilebilir. Ancak bu tarz yonetim ve organizasyon konulari, ¢alisanlarin is

yerindeki bu negatif duygu ve davranis kaliplarindan dolay1r mutsuzluklarini dile getirmeleri ve
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bu negatif duygu durumunun yol actig1 verimsizlik ve performans diisiikliigli yonetim ve
organizasyon konusunda c¢alisma yapanlarin da dikkatini ¢ekerek siklikla islenen konular
arasina girmistir(Bradler, Dur, Neckermann, ve Non, 2016; Estes ve Wang, 2008). Tarihi agidan
yaklasik olarak yirmi yillik bir ge¢cmisi olsa da “is yeri nezaketsizligi” kavraminin, yirmi birinci
yiizyilin ilk ¢eyreginde en ¢ok islenen yonetim ve organizasyon konulari arasinda yer aldigi

ifade edilmektedir(Bradler vd., 2016; Estes ve Wang, 2008; Gui vd., 2022).

“Is yeri nezaketsizligi” kavrami, Andersson ve Pearson (1999) tarafindan bir sarmal olarak
tanimlanmistir Bu sarmalin i¢inde genellikle iki tarafin oldugu ancak bu taraflarin zaman zaman
ikiden fazla da olabilecegi ifade edilmektedir. Bu taraflardan biri, is yeri nezaketsizligini
gdsteren bir digeri ise, bu nezaketsizligin hedefindeki kisidir. Iki tarafin disinda kalan taraflar
ise, ya sessizligini koruyarak nezaketsiz duruma ses ¢ikarmamakta ya da bu nezaketsiz durumu
koriikleyebilmektedir. Ote yandan sarmalin icinden disari ¢ikma gibi alternatifler de
miimkiindiir. Ornegin, nezaketsizlik yapan kisinin sonrasinda nezaketsizlik gosterdigi kisiden
Oziir dilemesi, ya da nezaketsizlik halinin diisiik yogunlukta olmasindan dolay1 kars1 taraftan
hissedilmemesi gibi durumlar olabilir. Biitiin bunlara ek olarak nezaketsiz bir hareket veya
davranisa maruz kalan bireyin, ayni sekilde kendisine bu kaba ve belirsiz davranigi gésteren
kisiye kars1 nezaketsizlik yapmasi da olasidir. Bu durumda, sarmal basa sararak ¢ok farkli ve
istenmeyen sonuglar dogurabilmektedir. Bu istenmeyen sonuglarin ortaya ¢ikmasi bireylerin is
performansini diisiirebilmekte ve verimsiz bir ¢alisma siirecine neden olmaktadir (Bradler vd.,
2016; Hejraty Namin, @gaard, ve Reislien, 2021; Pattani vd., 2018). Bu nezaketsizlik
sarmalinda onemli olan sey, sarmalin daha uzun silire devam etmeden sonlanmasidir. Zira
sarmal uzadik¢a karsilikli nezaketsizlik devam etmekte ve bu nezaketsizligin sebep oldugu tiim
olumsuz durumlar ortaya ¢ikmaktadir. Burada eger var olan sarmalin igindeki bir yonetici ise,
calisanin menfaatine olmayan bir seyin kurumun da menfaatine aykir1 olacagini bilmeli ve ona
gore sarmali sonlandirmalidir. Eger ki sarmalin i¢inde olan bir yonetici degil ise, yani sarmal
yoneticinin diginda gelismis ise yoneticinin bu farkliliklar1 yonetmesi gerektigini bilmesi ve
sarmalin sonlanmasi i¢in ¢aba goOstermesi gerekmektedir. Mesele is yerinde olusan
nezaketsizlik sarmalinin sonlanmasini saglamak degil, aksine bdyle bir sarmalin olugsmamasi

icin gerekli onlemlerin alinmasini saglamak ya da sarmali engelleyecek kiiltiirii olugturmaktir.

2.3.1s Yeri Nezaketsizliginin Sebepleri

Is yeri nezaketsizligi fenomenini ortaya ¢ikaran sebeplerin neler oldugu, is yerinde yasanan bu

olumsuz durumun ortadan kaldirilmasi ve kok neden analizinin yapilmasi i¢in son derece onem



SAGLIK CALISANLARINDA MUTSUZLUK NEGATIF GRGUTSEL DAVRANISLAR | 122

arz ettigi disiiniilmektedir Zira sebepleri bilinmeyen olumlu veya olumsuz hi¢bir durumun
anlasilamayacagi kuskusuzdur. Is yerindeki huzuru bozan, calisanlari strese sokan, verimlilik
ve performansin diismesine sebebiyet veren bir kavramin (Akella ve Lewis, 2019; Biger, 2021,
Bowling ve Beehr, 2006; Biilbiil, 2014; Hejraty Namin vd., 2021; Leiter, Peck, ve Gumuchian,
2015; Torkelson, Holm, Backstrom, ve Schad, 2016) belirleyicilerinin bilinmesi, is yerinde bu
kavram ile bas edebilmeyi kolaylastiracaktir.Bu baglamda farkli ¢alismalardan yola ¢ikilarak
derlenmis olan is yeri nezaketsizliginin sebepleri asagida verilmistir. Asagidaki maddelerin
derlenmesinde yararlanilan kaynaklar su sekildedir: (Akella ve Lewis, 2019; Andersson ve
Pearson, 1999; Biilbiil, 2014; Cetin ve Kumral, 2016, 2016; Chiaburu ve Harrison, 2008;
Greenberg, 2010; Giiltag, 2019; Hejraty Namin vd., 2021; Mankodi, 2021; Nazir ve Ahmad,
2016; Pattani vd., 2018; Pearson, Andersson, ve Porath, 2005; Reio ve Ghosh, 2009; Schilpzand
vd., 2016; Todd, 2022; Torkelson vd., 2016).

e Amirlerin islerini yapan ve basari elde eden astlarini takdir etmemesi,

e Astlarin kendi aralarindaki ¢ekismeleri sebebi ile nezaketsizlik sarmalin1 baglatmalari,

e Amirler arasindaki gii¢ savaslari sebebi ile bazi personellerin gdze batmasi,

e Amirlerin astlarin1 degersizlestirme egilimi ve buna yonelik davranislar,

e Islerin kaba ve kuvvetle korkutularak yapilmast,

e Isleri yaptirma sanatindan anlamayan amirlerin kaba kuvvete bagvurmasi ve bunu
belirsiz bir sekilde ¢alisanlarina yansitmast,

e Calisanlarin yaptig1 islerden nemalanmak ve o yapilan ise konmak i¢in yapilan taktik
dolu belirsiz ve tutarsiz davraniglarin sergilenmesi,

e Toplanti ve benzeri ortamlarda kiigiik diisiiriicii sozlerin sarf edilmesi ve bunun
yapilmasinda bazi ¢alisanlarin taraf tutmasi ve ses ¢ikarmamasi,

e Sosyal aktivitelerde bir grubun tarafli olmasindan kaynakli yalniz olan veya zayif
halkada olanlara karsi1 kibar olunmamasi,

e Suclu oldugu halde bazi c¢alisanlarin yoneticiler tarafindan desteklenmesi ve bu
durumun hakli olan ¢alisanin aleyhinde kullanilmasi,

e s yerindeki is tanim ve gdrevlerinin net olmamas1 sebebi ile belirsizliklerin ortaya
¢tkmasi ve bu belirsizliklerin yonetilememesi,

e Orgiit kiiltiirii ve ikliminin, is yeri nezaketini barmdirmamasi ve bunun igin duygu
gerekli is birligi ve ¢alismalarin yapilmamast,

e Amirin veya yoneticinin kisilik dzellikleri geregi saldirgan olmasi,
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e Amirin veya yoneticinin is yerindeki stresi yonetememesi sebebi ile bu stresi astlarina
yansitmasi,

e Karsilikli iletisim kanallarinin kapatilmasi ve sosyal davranis kaliplarinin disina
¢ikilmasi,

e Amir veya yOneticinin kaba ve kuvvet ile bir seyleri halledebilecegine dair kanaatinin
olmasi,

e Herhangi iki veya daha fazla ¢alisan arasinda yasanan nezaket sonlandirilmasi i¢in amir,
yonetici ve ¢alisanlarin inisiyatif alamamast,

e Amir, ast arasinda veya astlarin kendi aralarinda yasanan kiiltiirel farklar veya
farkliliklarin yonetilememesi,

e Calisanlar arasindaki bazi gruplarin kendi c¢ikar ¢atismalarindan kaynaklanan
cekismeleri,

e Yonetici veya calisanlarin karsi cinslerine karst duyduklari tek tarafli ve saplantili
baglanmalara karsi cevap verilmemesi, bunun iizerine ilgili kisilerin sozlii, psikolojik
veya fiziksel olarak incitilmeye ¢alisilmasi,

e Amirin sevmedi8i veya desteklemedigi calisanlar1 yildirmaya calisarak isten
ayrilmasini saglamasi,

e Amir veya yoneticilerin basarili olan bir ¢alisanin ileride kendilerine rakip olmamasi
icin kendilerince yildirmaya calisarak strese sokmaya ¢alismasi veya degersizlestirerek
list yonetimin goziinde kiigiik diisiirmeye ¢alismast,

e Onceki yasamlarinda galigma arkadaslar1 veya amirleri tarafindan kendisine yapilan
nezaketsiz davraniglarin aynisin1 baskalarina yonelterek bir nevi 6¢ alma yoluna
gidilmesi,

e Resmi iletisim kanallari ile elde edilemeyen durumlar i¢in hirslarin pesinden kogmak.

Yukarida kismen siralanan sebeplerin diginda bu giine kadar higbir sekilde belirlenmemis,
aragtirmalar ile ortaya konulmamis olan pek ¢ok is yeri nezaketsizligi oldugu tahmin
edilmektedir. Ancak biitiin bu sebeplerin ortaya konulmasi da teknik ve bilimsel olarak
mimkiin goziikmemektedir. Dolayisi ile yoneticilerin, igverenlerin ve bu alanda ¢alismalar
ylriiten akademisyenlerin ¢abalar1 ile bilinen bu sebeplerin disinda kalan sebepler de giin
gectikce aciga cikarilacaktir. Ote yandan dinamik olan insan yasami, degisen is yasami ve
pratiklerinin her gecen giin yeni sebepler ile farkli is yeri nezaketsizliklerinin ortaya ¢ikmasina

zemin hazirladig1 ifade edilebilir.
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Sebepleri her ne olursa olsun is yeri nezaketsizliginin is yerindeki ¢alisanlarin performansini
diisiirdiigt, stres yapma kaynaklarini arttirdig1, verimsiz bir is ortamu yarattigi, karsilikli iletisim
yollarini tikadig1 ve isten ayrilma niyetini attirdig1 ifade edilmektedir(Biger, 2021; Bradler vd.,
2016; Cetin ve Kumral, 2016; Cropanzano vd., 2003; Estes ve Wang, 2008; Gui vd., 2022;
Hejraty Namin vd., 2021; Jones, 2014; Kazmi ve Javaid, 2022; Leiter vd., 2015; Mankodi,
2021; Myers ve Sadaghiani, 2010; Zhang vd., 2018).

3. IS YERI NEZAKETSIZLiGININ SAGLIK YONETIMINE ETKIiSi

Saglik kurumlari, igerisinde pek ¢ok farkli disipline mensup uzmanlik alanina sahip ¢alisani
barindiran karmasik denilebilecek organizasyonlardir. Bu organizasyonlar, matriks diye
nitelendirilen organizasyon yapisi ile yonetilmektedir (Giilcii ve Tutar, 2004). Matriks yapilar,
hem fonksiyonel olarak hem de verilen hizmetler agisindan bir organizasyon yapisina gore
diizenlenmektedir. Ornegin mali ve idari birimler ile tibbi hizmetler kendi aralarinda ayrilirken
mali ve idari isler de muhasebe birimi, satin alma birimi vb. birimlere ayrilmaktadir. Bu da
hesap verme durumunda matriks bir yapinin igleyisini gerektirmektedir. Matriks yapilarin
isleyisine bakildiginda ise, yoneticilerin sahip olduklar1 yetki ve otoriteyi diger yoneticiler ile
birlikte kullanmak durumunda oldugu goriliir (Fogel, 1989). Bu yetki ve otoritenin birlikte
kullanilmast durumu, saglik kuruluslarinda yiiksek bir koordinasyonu ve iyi bir iletisim ile
yonetigimi gereli kilar. Bu yiiksek koordinasyon ve iletisim gerekliligi ise, saglik kurumlarinda
nezaket ve sosyal yasam davranis kaliplarina uyulmasint zorunlu kilar. Aksi halde verilen
hizmetlerin kalitesi diisebilmektedir. Saglik kurumlarinin {rettigi hizmetler, hasta bireylere
verilen hizmetlerdir. Saglik hizmetlerini talep eden hasta kisiler ile ¢ogu zaman normal bir
hizmet sektdriindeki gibi saglikli bir iletisim kurulamamaktadir. Iletisim kurulsa dahi bu
iletisim, genelde kopuk veya eksik sekilde yapilmaktadir. Cilinkii pek ¢ok acidan saglik
kuruluslar ile diger hizmet isletmeleri arasinda farkliliklar oldugu ifade edilmektedir (Rogue
Warrior, 2022). Bu farkliliklarin en 6nemlisi de verilen hizmetlerin ¢gogunlugunun acil ve
ertelenemez hizmetler olusudur. Bu durum da, ¢alisanlarin kusursuz ¢alismasini gerekli kilar
aksi halde bireylerin sakat kalmasina hatta 6lmesine bile sebebiyet verebilme olasilig1 vardir.
Bu sebep ile saglik kuruluslarinda ¢alisanlar arasinda basta stres ve isten ayrilma niyeti yiiksek
olabilmektedir. Zira saglik hizmeti kullanicilariin saglik ¢alisanlarina yonelik gosterdigi
fiziksel, psikolojik ve sosyolojik siddet ile birlikte is yeri nezaketsizligi ¢cok daha ig¢inden
cikilamayan bir sarmal halini alabilmektedir. Nitekim hemsireler ile yapilan pek ¢ok ¢alismada
15 yeri nezaketsizliginin stres ve isten ayrilma niyeti iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye

sahip oldugu hatta 6zellikle hekimlerin is yerinde gostermis oldugu nezaketsizligin hastalarin
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adalet algisini olumsuz etkiledigi ve bundan dolayi hastalarin saglik hizmetini almaktan
kagindigr ifade edilmektedir (Alshehry vd., 2019; Armstrong, 2018; Bozac1 ve Iscan, 2020;
Biilbiil, 2014; Cropanzano vd., 2003; Giiltag, 2019).

Is yeri nezaketsizliginin saglik ¢alisanlarinin ruh saghigmi bozdugu, strese, kaygiya, bilissel
uyumsuzluga, siirekli olarak yasanan endise hali ve zihinsel depresyona neden oldugu rapor
edilmistir (Kirk, Schutte, ve Hine, 2011). Saglk kuruluslarinda yasanan is yeri
nezaketsizliginin, gerek bireysel gerek ise de orgiitsel bir takim olumsuz sonuglar dogurdugu
ifade edilmektedir (Andersson ve Pearson, 1999). Bunlardan orgiitsel olanlarindan bir tanesinin
de orgiit ici ¢atigsma ve iletisimsizlik problemleri oldugu belirtilmektedir (Saunders, Huynh, ve
Goodman-Delahunty, 2007).Bu ¢atisma ve iletisimsizlik problemleri ise, ise devam edememe,
verimsizlik ve performans diistikligi, diisiik orgiit aidiyeti ve baglilig ile yliksek isten ayrilma
niyetine sebebiyet verdigi rapor edilmistir (Beattie ve Griffin, 2014; Blau ve Andersson, 2005;
Cortina, Magley, Williams, ve Langhout, 2001; Einarsen, Hoel, Zapf, ve Cooper, 2020; C.
Pearson, 2010; Penney ve Spector, 2005).

Shi vd., (2018) tarafindan en ¢ok ti¢ yillik ¢alisma yilina sahip olan hemsireler ile yapilan bir
calismadan elde edilen sonuglara gore is yeri nezaketsizligi ile anksiyete ve tiikkenmislik
arasinda pozitif bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Zhang vd., (2018) tarafindan yapilan
bir baska calismanin sonuglarindan da benzer bulgular elde edilmistir. s yeri nezaketsizligi ile
ilgili saghk kurumlarinda yapilan bir calismanin sonuglarinda gore yoneticinin bas etme
becerisinin diisiik oldugu organizasyonlarda nezaketsizlik ve kaba davranislarin daha ¢ok
oldugu tespit edilmistir. Is yeri nezaketsizliginin modern zamanlarda bile devam ettigini kabalik
ve zorbalik i¢erdiginden dolay1 insan haklarini ihlal edici oldugu ve saglik kurumlar1 yonetimini

zorlagtirdig1 ifade edilmektedir(Akella ve Lewis, 2019; Lewis ve Malecha, 2011).
SONUC

Emegin yogun olarak kullanildig1 hizmet kuruluslarinin basinda saglik kurumlar1 gelmektedir.
Bu emek yogunlugu, sadece bir uzmanlik alani ile ilgili profesyonellerin is yaptig1 bir alanda
degil, bircok uzmanlik alanina sahip farkli saglik profesyonellerinin is yaptig1 matriks yapi
olarak nitelendirilen hastane alanlaridir. Bu hastanelerden hizmet alanlarin hasta bireyler
oldugu diisiintildiigiinde; saglik hizmetinin sunumu esnasinda koordinasyon ve is birliginin son
derece dnemli hale geldigi ifade edilebilir. Bu koordinasyon ve is birliginin stirekli ve saglikli

islemesi i¢in yoneticilerin astlarina ve birbirilerine karsi, saglik ¢alisanlarinin yoneticilerine ve
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calisma arkadaslarina karst nazik olmast gerekmektedir. Bu gereklilik, saglik
profesyonellerinin saglik hizmeti gibi 6nemli bir hizmeti sunarken kendi sagliklarini da
korumalarina yardimer olacaktir. Aksi halde saglik profesyonellerinin sagligin1 bozan bireysel
veya orgiitsel negatif duygu durumlari, saglik hizmetini alanlarin da kaliteli bir saglik hizmeti

almasini zorlastiracaktir.

Saglik kurumlarinda calisanlarin en 6nemli gorevleri arasinda bireylerin var olan sagliklarini
korumasini saglamak, bozulan sagliklarinin teshis ve tedavisini yapmak ve sagliklarini
gelistirmektir. Bu gorevlerin yerine getirilmesinde, ¢cogu kes saglik ¢alisanlarinin zaman ile
miicadele etmesi gerekmektedir. Zira saglik hizmetlerinin ¢ogunlugu, ertelenemez ve acil
nitelik tasirlar. Bundan dolay1 saglik ¢alisanlari, yaptiklart isin dogasi geregi cogu kes stres
altinda calismaktadir. Bu stres saglik calisanlarin1 zaten yipratmakta iken bir de is yeri
nezaketsizligi gibi belirsiz bir siirecin igine girmeleri saglikli bir is ortaminin varligini tehdit

etmektedir.

Saglik kurumlarinda yasanan is yeri nezaketsizliginin gerek saglik calisanlarini gerek ise de
saglik hizmeti alanlar1 olumsuz etkileyen bir durumdur. Ayrica is yerindeki nezaketsizlik, is
verimliligini ve calisan performansini diisiirdiigiinden, isten ayrilmalart arttirdigindan saglik
kurumuna ciddi bir mali yiik olusturmaktadir. Bu mali yilikiin altindan ¢ikamayan saglik

kurumlarinin kapatma yoluna bile gidebilecegi ifade edilebilir.

Saglik kurumlarinda yasanan her tiirlii nezaketsiz ve kaba davraniglarin 6niine gecilebilecek bir
organizasyon Kkiiltiirliniin olusturulmasi icin gerekli olan gabalarin tiim paydaslar tarafindan
verilmesi gereklidir. Ozellikle de yoneticilerin is yerinde yasanabilecek her tiirlii olumsuz
duygu durumlarin1 tespit edebilecek mekanizmalar kurmasi daha saglikli bir is ortamini

olusturacaktir. Saglikli bir is ortami da, kaliteli hizmet sunumunu arttiracaktir.
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GIRiS

Yasantimizin her aninda canlinin dogasi geregi ¢atismalar s6z konusudur. Calisilan orgiitlerde
her alanda teknolojik gelisimlerin hizla sisteme entegre olmasi, ortaya ¢ikan birey ve kurumlar
aras1 farkliliklar orgiitsel catismaya neden olmaktadir. Orgiitsel catisma konusu davranis
bilimlerinin en yogun ¢alistig1 alanlardan biridir. Modern yasamin bireylerarasindaki iligkileri
ve bagimliligi artirmas1 gibi cagdas gelisimler “catisma” olgusunu 6n plana g¢ikarmistir.

Bireylerin saglikli ve etkili ¢alisabilmeleri i¢in catismalarin en iyi diizeyde yonetilmesini

zorunlu hale getirmektedir.

Orgiit, ortak bir amag ya da isi yapabilmek i¢in birlesmis olan kurumlarin ya da bireylerin bir
araya geldigi olusumlardir. i¢inde insan 6gesi olan tiim &rgiitler icin ¢atisma kaginilmaz bir
konudur. Catismalar kurumlar i¢in gelismeyi saglayan dinamiklerdir. Degisik nedenlere bagli
olarak olusan catismalar, iyi yonetilemediginde orgiitiin isgiicli verimini diisiirmekte ve is goren
iizerinde baski yaratmaktadir. Bu noktada orgiit yonetiminin gorevi, olusan bu ¢atismalart hem
orgiit hem de is goren agisindan degerlendirerek Orgiitiin amaglarina art1 deger etki yaratacak
sekilde yonetmektir. Aksi bir yonetim sekli orgiitii amaglarindan saptirarak gii¢c kaybetmesine
neden olacaktir. Orgiitler her bir ¢alisaninin bagimsiz bir birey oldugunu, bireysel farkliliklar
tasidiklarim  kabul etmelidir. Orgiit yonetimi bireylerin tasidiklari farkhiliklar &rgiitiin
gelisimine katki verecek sekilde yonlendirmeli, calisanina deger hissi vererek firsat tanimalidir.
Catisma olgusu orgiitler ve bireyler i¢in ¢ok kiymetlidir, her bir ¢catigsma bir degerdir, bir anlam
ifade etmektedir. Burada 6nemli olan g¢atisma nedenini ¢ok iyi analiz ederek bu analiz
sonuglarini birey ve Orgiitiin performansini artirmaya yonelik yonetebilmektir. Bu bolim
orgiitsel catisma ile ilgili literatiir bilgi ve devaminda saglik alaninda olusan orgiitsel

catismalarla iliskilendirilmistir.
1.ORGUTSEL CATISMA KAVRAMI
Catismanin Tanimi

Catisma, antropoloji, ekonomi, sosyoloji, psikoloji ve yonetim bilimlerinin inceledigi bir
konudur. Bilim insanlar1 tarafindan farkli agilardan incelendigi i¢in tek bir ortak tanim bulmak

giiclesmektedir (Eroglu, 1992: 4).

Tirk Dil Kurumu’nun tanimina gore c¢atisma, dort ayr1 anlamda kullanilmaktadir. Bunlar

sirastyla;

“l. Catismak isi:
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2. Silahli biiyiik kavga, arbede:

3. Savas maksadiyla diismana karsi ilerleyen bir birligin karsi tarafin kesif ve gilivenlik

kollariyla arasindaki ilk silahli vurugma.

4, Tiirlii yonlerden uzanan kivrimli dag siralarinin, bir yerde dar bir aci ile birbirine yaklasip

kaynagmasi veya diiglimlenmesi.”

Abdullah Al -Ahsan Insan Tarihinin Kokeni ve ilk Insan kitabinda insanin yaratilis
hikayesinden bahseder. Kuran, Allah'in meleklere yeryiiziinde halifesi olarak yeni bir varlik
yaratma konusundaki iradesini bildirdigini anlatir. Bunun tizerine melekler, yeni varligin
diinyay1 bozacagindan ve kan dokeceginden korkarak cekincelerini dile getirirler. Allah
meleklerine O'nun bildigini bilmedigini sdyledi ve daha sonra 6liimlii Adem'i gamurdan yaratti
ve ona Kendi Ruhunu iifledi ve ona isitme, gérme ve anlama yetileri verdi. Daha sonra Adem'e
belirli isimleri Ogretti ve insanin meleklerden daha fazlasimi bildigini gosterdi. Sonra
meleklerden Adem'e secde etmelerini istedi (insanin iistiin kabiliyetini kabul etmek i¢in): hepsi
secde etti. Melekler arasinda yasayan Iblis veya Seytan diginda hepsi secde etti. Dolayisiyla
Kur'an anlayisina gore tarih, insanin Allah'in yerytiziindeki uygun halifesi olma potansiyeli ile

Seytan'in ayartmalarina maruz kalmasi arasindaki bir ¢atismadir (Al-Ahsan,2014:68).

Catisma, "orgiit igindeki en az iki kisi olmak iizere fazla sayida kisiler ya da gruplar arasinda
kit bulunan kaynaklarin paylasilabilmesi veya yapacaklar1 gorevlerinin dagitimi konusunda
ayni kisi veya gruplar arasindaki deger, amag, algi, statii farkliliklar1 nedeniyle olusan
anlasmazlik ya da uyusmazlik olarak tanimlanmaktadir (Simsek, 2002: 288). Catisma
kavraminin zaman icinde literatiir de farkli tanimlandig1 da goriilmektedir. Ilk dnce sahsi ¢ikar
ve ihtiyaca dayal1 iken, kazanmak veya kaybetmek ¢ergcevesinde tanimlamalar yapilmisti. Daha
sonra bu tanimlamalar yerini insani ve sosyal bilim yaklasimlari sistematiginde, insanin gelisip
daha iist diizeyde ihtiyag ve degerlerine ulagabilme sansi oldugundan bahsetmistir. Bu amag
icin de karsiliklt bagimli olmaya vurgu yapan, ortak amaglar yoniinde i¢inde bulunan durumun
daha ileri seviyeye gotiiriilebilecegi algisini igeren tanimlamalar halini almistir (Ertiirk,

2012:70).

Catismalar hayatimizda stirekli olacagina gore, buradaki en 6nemli nokta olusan bu ¢atigmalari
olumlu sonuglara baglayacak ¢6ziim yollart bulunmasidir. Unutulmamasi gereken bir baska
ayrint1 vardir ki o da kontrolden ¢ikmis ve asir1 siddetli ¢atismalar hem bireylerde onarilmasi
gii¢ yaralar olusturur hem de orgiitlerin devami i¢in biiyiik tehlikedir. Zaman zaman yasanan

catismalar belli noktalarda olumsuz olan islerin habercisi seklinde diisiiniilerek c¢atisma
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nedenleri sorgulanip sorunun kaynagi ¢oziilmelidir. Catigmalar kisisellestirilmeden, orgiitteki
yanlis giden eksik olan konularin tespiti amaciyla kullanilarak yeni fikirlerin dogmasi
saglanmalidir. Sayet catisma ben, sen olayina doniisiirse orgiitsel ¢6ziim degil zit gruplasmalara
neden olacaktir. Boyle bir durum orgiitteki birlikteligi bozabilecegi gibi ¢catismalarin siirekli

yasanmasina da neden olacaktir (A¢ikgoz, 2014:11).

Bir diger bakis acis1 da tiim c¢atisma durumlarinin olumsuz olmadigidir. Catigsmalar iyi
yonetilebilirse kurumlar i¢in olumlu sonuglar da dogurabilir. Cabalar her zaman var olmali,
catisan taraflar erken fark edilmeli taraflar arasi miizakereler yapilmali bu siireclerde gii¢
kullanma ve yildirma politikalar1 kullanilmamali. Bu politikalar daha olumsuz siireclere
stirliklenmelere neden olabilir (Abiodun, 2014:1).Son 25 yilda bir¢ok bilim insani gatigma ile
ilgili goriislerini degistirdi. Onlara gore ¢atigsma, artik pozitif bliylime potansiyelidir. Deetz ve
Stevenson(1986),¢catismanin  olumlu olabilecegini gosteren 1{ic varsayim oldugunu

belirtmektedir. Bunlar sirasiyla;

v' Catisma dogaldir,
v' Catisma iyi ve gereklidir,
v Catismalarin birgogu farkli gergeklere dayanmaktadir.

Thomas (2005), catismanin insanlar veya gruplar arasindaki fikir farkliliklart nedeniyle
yasandigini savunur. Kisilerin ihtiyaglari, inanglar1, degerleri, tutumlar: hepsi bir etkendir. Is
diinyasinda, kisilik, is tecriibesi, akran grubu, yasanilan ¢evre, kisisel tutum ve davranislar hepsi
birer farklilik nedenidir. Dolasi ile ¢atigmanin tek bir tanimi yoktur. Her insanin bireysel bir
diisiinme sekli vardir ve digerlerinden farkli davranir. Catisma herkesi degisen Olgiilerde

etkileyebilir (Leung,2010:4)
2.0RGUTSEL CATISMA NEDENLERI

Her ¢esit organizasyonda catigsmalarin nedenlerini bilmek, onerilecek ¢oziimler agisindan
oldukca 6nemlidir. Catigmalarin kaynag kisilerin kendi i¢inde ya da bireyler arasinda ya da
organizasyondaki iletisim  halinde olan  birimler arasindadir (Karcioglu ve

Aliogullar,2012:218). Catisma nedenlerini 6zetlemek gerekirse sirasiyla;

Isler arasinda fonksiyonel olarak baghhk durumu; Bir organizasyonda yapilan islerle ilgili
bunlar1 yapan kisi ya da gruplar arasinda birbirini etkileyen fonksiyonel bagliliklar mevcuttur.
Toplu baglilik durumlarinda birimlerin birbirleri ile iletisimi ya ¢ok azdir ya da hi¢ yoktur

dolayistyla catisma beklenilmez. Sirali karsilikli baghilik ya da ¢ok yonlii karsiliklt baglilik
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durumlarinda iletisim diizeyi yiiksek oldugu i¢in ¢atismalarin ortaya c¢ikma ihtimali ¢ok
yiiksektir (Hellriegel ve ark, 2001:518). Ornegin ameliyathane ortaminda yapilacak tiim isler
belli bir saat sinir1 ve rutini i¢ginde yapilmaktadir. Ameliyat hemsiresinin salonu geg ya da eksik
set ile hazirlik yapmasi, operasyon esnasinda eksik kontrol nedeniyle bir cihazin ¢alismamasi

ortamda catigma yasanmasina neden olabilmektedir.

Yapilacak isler ile ilgili rol belirsizligi; Yapilacak gorevler agik ve net tanimlanmamis
olmakla beraber, politika ve felsefe eksikligine de eklendiginde calisanlarin performans
disiikliigiine ve catismalara sebebiyet verir. Yapilacak gorevlerle ilgili standartlarin olmamasi,
is yapildiktan sonra geri bildirim alinmamasi ve sik sik degisen direktifler de direk ¢atigma
nedenidir (House ve Rizzo, 1972:474). Xahn ve arkadaslart (1964) yaptiklari ¢alismada
ortamda i¢ ve dis iletisim uyumsuzlugu oldugunda yiiksek diizeyde rol ¢atigsmasi, bu kosullara
bagli olarak birey iizerinde stres ve kaygi goriildiigiinii 6ne siiriilmektedir. Ornegin hastanede
sizin mesleginizin yasal gerekliligi nedeni belli gorevleri yapma zorunlulugunuz var iken,
goreviniz disinda ek islerin verilmesi, bunun sik sik olmasi, iyi niyetin kotiiye kullanilmasi ya
da tarafli davranislar i¢inde olma, gorevinizle ilgili geri bildirimlerin goz ardi edilmesi ¢atisma

nedeni olabilmektedir.

Ortak simirh kaynaklarin paylasilmasi; Orgiitlerde belirli bir hizmetin ya da malm iiretilmesi
icin siirh kaynaklar tahsis edilmistir. Birgok catismanin nedeni sinirli kaynaklarla en biiytik
pay1 alabilmek istegidir (Geng, 2005: 256). Saglik sektorii i¢in bu kismi1 hastanin yiiksek yarari
amacl aletlerin, yatagm vs. kullanimi olarak yorumlayabiliriz. Ornegin; hastanelerde aym
yogun bakimi veya cihazi birden fazla ayni bransin hekiminin kullaniyor olmasi, ek yardimci
saglik personeline daha ¢ok ihtiyaci olan ihtiyaci olan klinik olmasina ragmen elde var olan
personelin zorunlu nedenlerle baska bir géreve gonderilmesi, maddi kisitlilik nedeniyle bir¢ok
klinik isteklerinin segici bir sekilde ihtiyaclarin karsilanmasi vb. durumlar saglik kurum ve

kuruluslarinda ¢atigmalara sebep olabilmektedir.

Amac ve Cikar Farklihklari; Orgiitlerde bireyler ve gruplar hedefledikleri amaca gore farkli
goriiglere sahip olabilirler. Bu farkliliklar zaman zaman catigmalara, ters diisme durumuna
sebep olabilir (Eren, 1996:461). Duygusal ve mantiksal davranan ¢alisanlar, kafalarinda
olusturduklari istekleri kisith kaynaklar ile paylasim ya da kullanim konusunda ortak bir fikirde
bulusamadiklarinda ¢atismalar yasanabilmektedir (Barutgugil, 2004, s.484). Ornegin bir
hastane kliniginde ilave bir ortak kullanim gerekliligi olan tetkik odasi ihtiyaci var iken, bu

odanin bireysel personel odasi yapilmasi ¢atismaya neden olabilmektedir.
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Tletisim Eksikligi: Yasam temposunun yogunlugu igerisinde, yiiklenilen farkl1 sorumluluklar
ve bu iligkilere zaman ayirmakta yetersiz kalma, iletisime de engel olmakta ve catigsmalar
yasanabilmektedir. Kisisel ihtiyaclar ve baskalarinin ihtiyaglarinin giderilmesi, iligki i¢inde
oldugumuz kisilerle konusmaya vakit bulamama, herkesin kendi isinin acil olmasi, her seye
yetisememe yanlis anlagilmalara neden olabilir (Kaushal ve Kwantes, 2006:580). Saglik
alaninda calisanlarin farkli meslek gruplan ve egitimlerden gelmis olmasi nedeniyle iletisimde
mesaj algisinda degisiklikler olabilmekte, ortak tibbi dilin kullanilmamasi, iligkilerde asiri
samimiyet ya da hig iletisimin olmamasi ¢atismalara sebebiyet verebilmektedir (Glimiis vd.,
2013:75). Huan ve Yazdanifard (2012), acil servis, yogun bakim {initesi ve ameliyathanede

catisan taraflarin iletisimde bilgiyi hatali ve eksik ilettiklerinden bahsetmektedir.

Statii Farklihgi: Orgiit icerisinde degisik statii ve giic farkhiliklari en onemli catisma
nedenlerinden biridir. Bazi kisi ya da gruplarin bulunduklar1 konumu diger ¢alisanlardan farkli
ve daha prestijli gormeleri, diger ¢alisanlar arasinda iletisim, algi sorunlar1 ve catismalara neden
olabilmektedir (Ceylan vd.,2000:43). Statii catismalarinin bir¢ogu yas ve kidem olarak biiyiik
olan bireylerin, daha gen¢ ve kidemi diisiik olan kisilerin yonetimini kabul etmek istememe
nedeniyle de olabilmektedir. Diger taraftan kendilerini daha iist statiide goren kisi ya da gruplar,
digerleri ile aynm seviye de goriilmelerini hissetmeleri de bu tiirden tepkiler yaratabilecektir
(Baysal ve Tekarslan, 1996: 316).Tabak ve Orit (2007) yaptiklar1 ¢alismada hemsirelik
mesleginde hekimlerle olan ¢atigmalarin 6nemli bir stres kaynagi oldugu konusunu ele
almaktadir. Akyiirek ve arkadaslar1 da yaptiklar1 arastirmada yikict hekim davranislarini
deneyimleyen hemsire oraninin yiiksek oldugunu ve bu davranislar nedeniyle isten ayrilmalarin
azimsanmayacak oranda oldugunu, hekimlerin gorev esnasinda hemsirelerle is birligine
gitmeyi gerekli gormedigini, hemsirelerin profesyonel rollerini ve hasta bakiminda kararlara

katilim1 onaylamadiklari belirtilmektedir (Akylirek ve arkadaslar1,2005:170).

Ekip ¢ahsmasmin etkili bir sekilde yapilamamasi: Orgiitlerde hedeflenen sonuglara
ulasabilmek i¢in ekip ¢alismasi 6nemlidir. (Karahan, 2007, s.119). Ekip ¢alismasi, sagligin her
alaninda, tiim kurumlarinda ve 6zellikle hastanelerde, multidisipliner bir hizmet verildigi i¢in
onemlidir. Saglik kurumlarinda ekip calismasinin Onemi yillardir tartisilan ve iizerinde
caligmalar yapilan bir konudur. Saglik kurumlarinda ekip ¢alismasinin en giizel 6rnegi hasta
bakim ekibidir. Ekipte degisik brans konsiiltan hekimler, hastanin kendi hekimi, teknisyenler,
hemsireler, diyetisyen, laborant, tibbi sekreter ve hatta stajyer 6grenciler dahi bulunmaktadir.
Bu ekipte bir gorev dagilimi sdz konusudur. Orgiitlerde ¢atisma nedenlerinden biri giic

kaynagidir (Liam ve Jenny, 1995: 5). Hastanelerde bu gii¢, resmi yetkinin elde bulunmasi, 6zel
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uzmanlik alaninda yetismis olmak, boliimler iizerinde karar verme yetkisi, bilgi saglamada
iistiin olma konularidir. Ekip i¢inde ¢6ziime ulasmamis bir konu var ise ekibin birbirine olan
bagliligi ve giiveni azalacaktir. Arastirmalar sonucu ekipteki catismalarin uzun slirmesi,
coziilememesi ilgili taraflarin bagka firsatlar1 degerlendirerek isten ayrilmasina neden olabilir
(Ford ve Bernes, 2002: 1). Bu ekip i¢inde tiim {iyelerin birbirine bagl olmasi gerekmektedir.
Fakat bireylere verilen maas, prim, terfi gibi 6diillerin adilane olmamasi is birligi diizenini
bozar. Saglik hizmetlerinin ekip ¢alismasi mantig1 tipki isleyen bir cark gibidir. Her bir disli,
digerlerine uyumlu, esit ritimle donen bir sistemdir. Bu sistemin her bir disli tanesi 6nemli

goriiliip destek verilmelidir (Karahan, 2007:121).

3.0RGUTSEL CATISMA TURLERI

Orgiitlerde olusan c¢atismalar ya duygusal ya maddi kaynaklidir. Duygusal c¢atisma
kisilerarasindaki iligskilerde yasanan catigmadir. Maddi ¢atisma gruplar arasinda yasanan
catismadir (Jehn, 1997: 531). Orgiitlerde olusan ¢atismalar degisik sekillerde siniflandirilabilir.
Isletmelerde en cok karsilasilan ¢atisma cesitlerini dort ana bdliimde inceleyecegiz (Akova ve

Akin, 2015:518)
3.1.Fonksiyonelligine Gore Catismalar

Islevsel ¢atismalar: Orgiitiin amaglarimin yerine getirilmesinde ve pekistirilmesinde olumlu
katkis1 olan catigmalardir. Yoneticilere belli alanlarda mevcut sorunlar oldugunu sunularak
orgiite yaraticilik kazandirilmig olur. Bunun neticesinde zaman iginde orgiitiin yenilik ve

degisimleri gerceklesir (Kogel, 2005: 666).

Islevsel olmayan catismalar: Orgiitin amagclarina ulasmay1 engelleyen catisma seklidir.
Orgiitiin isleyisi bozulur bu yiizden ¢atigmalarin islevsel olup olmadigm iyi tespit etmek

gerekir (Kogel, 2005: 665).
3.2.0rtaya Cikis Sekline Gore Catismalar

Potansiyel catisma; Daha ortaya ¢ikmamis ama ortaya ¢ikma ihtimali olan ¢atisma tiirleridir.
Orgiitiin igindeki smirl kaynaklara erisim igin yasanan rekabet, iletisim eksikligi, islevsel

farkliliklar gibi nedenler bu ¢atisma tiiriinde goriilen nedenlerdir (Kogel, 2005:666).

Algilanan ¢atisma; Taraflarin tamami ya da birkag kisinin ¢atisma ile ilgili agiga ¢ikmamis
olan kisimlar fark etmesidir. Yasanan olay ya da durum hayal kiriklig1 ya da kabullenememe

duygusuna sebep oluyor ise bu ¢atigsma sekli ortaya ¢ikar (Akova ve Akin, 2015:519).
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Hissedilen ¢catisma; Taraflar artik birbirlerine kars1 agik ve net olarak olumsuz duygular besler
ve bizler, onlar bir ayrimci tutum gelismistir. Potansiyel catismanin hissedilmeye basladigi

seviyedir (Akova ve Akin,2015:519).

Acgik catisma; Artik her sey agik ve net olarak birbirine yonelik yiiz ylize tartisma,
su¢lamalarda bulunma, bilgiyi paylasmama, agir ifadeler kullanarak, olaylar1 sabote etme ya da

fiziksel siddet kullanmaya kadar gidebilir (Kogel, 2005:666).
3.3. Taraflarima Gore Catismalar

Bireysel catismalar: Birey olarak karar verirken ve tavrini segerken ya da bir eylemde

bulunurken zorlanma seklindedir (Akova ve Akin, 2015: 520).

Bireylerarasi catismalar: ki ya da daha fazla sayida kisinin anlasmazlik yasadigi durumlardir.
Bunun en biiyiik nedeni orgiit liyelerinin farkl: kisiliklere sahip olmalari, bilgi diizey, amag ve

beklentilerindeki farkliliklardir (Kogel, 2005: 667).

Bireyler ve gruplararasi catismalar: Bu catigsmalar, grup tarafindan orgiit bireylerine belirli
normlar1 kabul etmeleri ile ilgili zorlamalar s6z konusudur. Sunulan 6zelikleri benimsemeyen

bireyler grup ile ters kutuplarda kalacak ve ¢atisma yasanacaktir (Kogel, 2005: 668).

Grup icinde ve gruplararasi catismalar: Orgiit i¢indeki en ¢ok rastlanan ve yonetimi en zor
olan ¢atisma bi¢imidir. Grup i¢indeki liyelerin uyumsuzlugu sonucu olan grup i¢i ¢catisma, ayni
boliimiin yoneticisine bagli olan gruplarin catismast da gruplar arasi catisma seklinde
goriilmektedir. Orgiit i¢inde en sik rastlanan c¢atisma tipidir ve yonetimi zordur. Gruplardaki
tiyelerle grup arasinda bir uyumsuzluk olmasi halinde ortaya ¢ikan ¢atisma grup igi ¢atigsmadir.
Ayn1 boliim yoneticisine bagli gruplarin birbirleri ile ¢atismast da gruplar arasi ¢atigmalardir

(Akgakaya, 2003: 13).

Orgiitleraras1 Catisma: Bir orgiit ile diger orgiit arasindaki catisma seklidir (Altan, 2010:
161).

3.4.0rganizasyon (Orgiit) icindeki Yerlerine Gore Catismalar

Seval’e gore bireylerin organizasyon i¢indeki yerlerine gore catigsma tiirleri asagidaki sekildedir

(Seval, 2006:245).
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Dikey Catisma: Orgiitlerde cogunlukla ast ve {ist arasinda yasanan ¢atismalardir. Birgok
nedeni olabilir. Ornegin; ydnetim kademesindeki kisilerin etkin yonetim beceri ve donanimina

sahip olmamasi dikey ¢atigmaya neden olur.

Yatay Catisma: Orgiitlerde hiyerarsik seviye olarak es deger olan kisiler veya birimler arasinda
meydana gelen catismalardir. Genel olarak bu kisiler ya da birimler arasinda rekabetin iyi

yonetilememesi sonucu olusur.

Emir-Komuta Kurmay Catismalari: Orgiitteki kurmay personel ve komuta personelleri
arasinda olan ¢atismalardir. Yetki alanlarinin iyi belirlenmemesine bagli olarak ortaya ¢ikar.
Cogunlukla kurmay personelin gelistirdigi 6nerilerin uygulanmasi ile ilgili komuta personeline

fikirlerini baski1 ile empoze etmelerine bagli olarak ¢atismalar olusur.
3.5.Diger Catisma Tiirleri

Ama¢ Catismasi: Amag c¢atismasi, degisik diizeylerde ve farkli diisiincelere sahip taraflar
arasinda amac farklili§i nedeniyle taraflardan biri diger tarafi amacina ulagsmasin diye
engelleme calismalarinda bulunabilmektedir (Altan, 2010:3).Y1ldizoglu,Tablo1’de o6rgiitlerde

baslica catisma tiirlerini 6zetlemistir.

Rol Catismasi: Rol catismasi, bireylerin toplum ve drgiitlerde tistlendikleri (yonetici, ebeveyn
gibi) roller arasinda gelisen uyumsuzluklarda catismalara neden olabilmektedir (Altan, 2010:
3).

Duygusal Catisma: Tiim catismalar duygusaldir. Bireylerin farkli goriisleri nedeniyle kisisel
ya da grup hedeflerine yonelik tehdit algilarindan kaynaklanan duygular tiretirler. Her iki tarafin

da aradaki catigmayi yonetebilmesinde duygusal zeka On plana c¢ikmaktadir (Jordan ve

Troth,2004:200)

Kurumsal Catisma: Kurumsal ¢atisma ise, catismaya neden olabilecek durumlarin, catismanin
boyutunun, catisma halinde taraflarin ne sekilde davranacaklarinin ve ¢oziim icin hangi
yontemleri kullanacaklarinin ayrintili bir sekilde tespit edildigi (Ornegin patron-calisan

arasindaki olaylar gibi) catismalardir (Kogel, 2003: 669).
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Tablo 1: Orgiitlerde Baslica Catisma Tiirleri

4. Gruplar Arasi
Catisma

5. Orgiitler Arasi
Catisma

Niteligine Gore Taraflar Acisindan | Ortaya Cikis Orgiit i¢cindeki Diger
Sekline Gore Yerine Gore
1.Islevsel Catisma 1. Birey I¢indeki 1.Potansiyel 1. Dikey Catisma | 1.Amag
. Catisma Catisma Catismasi
2.Islevsel Olmayan 2. Yatay Catigma
Catisma 2. Bireyler Arasi 2.Algilanan . 2. Rol Catigmasi
Catisma Catisma 3. Emir-Komuta
3.Duygusal
3. Bireyler ve 3.Hissedilen Kurmay Catisma
Gruplar Arasi Catisma Catismalari
Catisma 4. Kurumsal
4. Acik Catisma Catisma

Kaynak: Yildizoglu, H. (2013). Okul yoneticilerinin bes faktor kisilik ozellikleriyle ¢atiyma yonetimi stili
tercihleri arasindaki iligki(Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Ankara.

4.ORGUTSEL CATISMA SURECI VE ETKILERI

Robbins, orgiitlerde ¢catismanin dort asamada gergeklestigini belirtmistir (Sekil 1).Potansiyel

catisma olarak bilinen ilk asamada catismaya sebep olacak durumlar séz konusudur. Ikinci

asama ise bilis ve kisisellestirme evresi olarak bilinir. Ilk asamadaki durumlar hayal kiriklig1

yaratmig ise durum potansiyel uyusmazlik diizeyine ¢ikmistir. Bir sonraki asama davranig

asamasidir. Dordiincii ve son asama ise ¢atismanin sonuglariyla ilgilidir (Can,2005:382).

. Asama 2. Asama 3. Asama 4 Asama
Potansivel Uyusmazhk  Bihs ve Kisisellestirme  Davramsg Sonuglar
Algilanan Artan Grup
/v Catizma Basyrisa
O Kosulkar \ "/”
[letzsim Belirgin
Yapa Diavranss
Elisilik
degiskenligi r Y
Hesedilen Ditsgen Girup
Catizma Basyrisa

Sekil 1: Catisma Siireci

Fekabet
Esharligi
Lizlasma
Eagimma
Liyarma

Gorilen Davramslar

Kaynak: Can Halil. Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2005, s.382
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4.1.0rgiitsel Catisma Bir Degerdir.

Orgiitsel catismalar aslinda tiim organizasyonlar icin iyidir. Catismalar degisimi tesvik eder,
degisimlerde organizasyonlarin yeniliklere uyum saglayarak hayatta kalmasini saglar. Asagida
sekil 2°de goriilen modelde oldugu gibi degisim herhangi bir arzunun kisiyi tatmin etmemesi
nedeniyle gelisir. Aslinda degisiklikler catismalardan ilham alarak gelismektir. Burada ¢atisma
degisimin katalizoriidiir. Eger bizler iiriin ya da hizmetlerimizi degisen kosullara uyarlamazsak,
rakiplerimizin eylem ve teknolojileri bakimindan geride kalirsak ya da miisteri ihtiyaglarim
karsilayamazsak i¢inde bulundugumuz organizasyonlar hastalanacak ve zamanla yok olmaya

baslayacaktir.

Catisma......... > Degigim............ >Uyum......... > Hayatta Kalma

Sekil 2: Catismada Hayatta Kalma Modeli
Kaynak: Stephen P. Robbins, Managing Organizational Conflict: A Nontraditional Approach (Englewood
Cliffs, N.J.: Prentice-Hall, 1974), p. 20.

Degisim olmadan higbir organizasyon ayakta kalamaz ve catismalarda degisimi tesvik eder.
Catismalar ¢ok yiiksek seviyede olabilir ¢oziim gerektirir ya da ¢ok diislik seviyede olabilir
uyart gerektirir. Catismalarin islevsel seviyeleri yenilikler ve daha kaliteli kararlar almak igin
olumludur. Yapici catisma bicimleri kurumlara destek saglar ve o organizasyonun ana

amagclarin destekler (Robbins,1978:5).
4.2.Catismalarin Olumsuz Etkileri

Asagida, bireylerde c¢atisma sonrast olusan olumsuz etkilerin kisa bir listesi verilmistir

(Amason,1996;Dana, 2001 ve ark).
Psikolojik Etkiler

Baska seylere karsi ilgisizlik,

Calismak i¢in isteksizlik,

Is memnuniyetsizligi,

Bagkalarindan uzaklagsma ve yabancilagma,

Hayal kirikliklart

AN N NN
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Davramssal Tepkiler

Asirt sigara igme, alkol almaya baslama gibi daha 6nce olmayan aligkanliklarin ortaya ¢ikmasi.
Bagkalarina kars1 diismanca davranma, baskalar ile iletisimi azaltma ve kendisi ile goriismek

isteyenlere iletisim kanallarini kapatma.

Catismalarin Mali Etkileri

Dana (2001), catismanin ne gibi maliyetlerinin oldugunu da listelemistir. Bunlar sirasiyla;
Zaman kayb1: Bireysel ve kurumsal performansi etkilenmesi,

Sabotaj, hirsizlik ve hasar: Catigmalar, is yerinde sabotajlara, ¢calisanlarda moral problemlerine,
hizmet/iiriin Pazar paymnin diismesine ve dolasiyla verimlilik kaybina neden olur. Ayrica
kuruluglarin zamanlarinin ¢ogunu ¢atismalarla ugrasarak gecirmeleri durumunda, ¢alisanlar
ulagsmalar1 gereken Onemli hedeflere odaklanamayabilir. Catigmalar iiyelerin hayal
kirikliklarini agia vurmalarina, daha ¢ok ¢atismalar hakkinda dedikodu yapmaya ve ellerindeki
projelere daha az odaklanmalarina neden olur.Bu nedenle kuruluslar temel kaynaklara,

miisterilerine, paraya ve bagiscilarina erisimlerini de kaybedebilirler.

Saglik Maliyetleri: Catismalar toplumsal travmalara neden olarak, bireylerin atalarinin
diismanlarina kars1 kirginlik seklinde yeni nesillere aktarima sebep olabilir. Ayrica bireyler,
uzun siireli yogun c¢atismalardan duygusal ve fiziksel olarak etkilendigi icin psikosomatik

bozukluklar ortaya ¢ikabilir.

Bir ¢atisma durumunda birey kendi kisisel kazanimlarini elde etme egiliminde olabilir.

Kurumsal kimlik algis1 kaybedilmistir.

Birey, kotii kararlar alinip yeniden gereksiz, zaman kaybina neden olacak girisimlerde

bulunabilir.

Olusan tiim ¢atigmalar, gruplari, insanlar1 kendi temel hedeflerinde rahatsiz edebilir ve onlari

amagclar1 disina yonlendirebilir.

4.3.Catismalarin Olumlu Etkileri: Catismalarin olumsuz etkilerinin yaninda bazi olumlu

etkileri de olabilir.

Bireyleri daha fazla ¢aba sarf etmeye ve daha ¢ok ¢alismaya tesvik eder. Bir ¢atisma durumunda

birey yeteneklerini, becerilerini kullanir.
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Baskinlik, saldirganlik, saygi ve ego gibi belirli psikolojik gereksinimleri karsilayabilir. Yapict

kullanimlar i¢in bu diirtiiler serbest kalma sans1 bulur.
Uretken ve yaratic fikirler ortaya cikabilir.

Gruplar ve kisiler aras1 dinamiklerin canli kalmasini saglayan, bireylerin orgiitsel yagsamlarina

cesitlilik katmasi bakimindan sosyal degisimlere katkida bulunabilir.

Bireyler arasindaki sorunlarin karsilikli olarak anlasilmasini kolaylastirir ve yonetimler ile
insanlar arasinda daha iyi koordinasyonu saglar. Ayrica grup iiyelerinin ihtiyag¢larini gruplarda
tartismalarina izin verilmesiyle grup icindeki iliskiler ve birliktelikler gii¢lenir. Grup saglig:

genel olarak grup i¢i ¢atigmalar olmadan karsilikli iyi iletisime dogru gider.

Gruplar arasinda olan catigmalar, gruplar arasinda birimler olugmasina ve gruplarin popiiler

hedeflerine ulagmak i¢in calisirken isbirligine girmelerine neden olur.

Yaraticiligi tegvik eder. Catigsmalardan sorunlara etkili ¢ozlimler aramak kuruluslar i¢in iyi bir
sans olabilir. Uyeler sorunlarimi farkli agilardan ele alirken yaptiklar1 beyin firtinasi ¢alismalar

giizel sonuclar ¢ikarabilir.

Gériisler paylasilir ve saygi duyulur. Orgiit iiyelerinin diger grup bireyleri ile kendi gériislerine
de katkida bulunmalari igin iyi bir firsattir. Orgiit {iyeleri, birbirlerini aktif olarak dinlemek ve
orgiitsel hedeflere ulasmak icin calisirken gorlis ve deneyimleri paylagim ile ilgili bir araya
gelinebilir. Catigsmalar gelecekteki iletisimi gelistirmek ve mevcut sorunlara kolay ¢ozlimler

saglanabilmesi i¢in bir arag olabilir.

Catismalar, grubun erken karar vermesini engeller. Bu karar verme siirecinde katilimeilarin

ihtiya¢ ve sorunlar iizerinde diisiinerek olumlu sonuglar bulmalarina neden olur.

Catigsmalar, taraflarin endiselerinin anlasilmasina izin vererek, her iki tarafin da kendi

kuruluglar1 ve iligkileriyle ¢ikarlarina hizmet eden anlasmalara neden olur.
5.O0RGUTSEL CATISMA YONETIM SURECI

Orgiitsel catisma yonetimi ¢alismalar1 onlarca yildir ekonomistler, psikologlar, sosyologlar,
siyaset bilimciler tarafindan arastirllmakta olan bir konudur. Sadece son yillarda yonetim
perspektifi agisindan, sosyal bilimciler tarafindan gelistirilen teorik yaklagimlar ile degisimleri
pratik hale getirmek yaklasimi deger gdrmektedir (Robbins,1978:2).Catisma yonetiminde
organizasyonlarda en yaygin olarak baskalariyla iyi gecin, catismalardan ka¢in geleneksel

yaklagimi devam etmektedir. Cogu iist yonetici organizasyonlar kurumunda baris, uyum ve
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sukuneti saglayan boéliimleri Ovilyor ve odiillendiriyor. Birimler arasindaki uyumsuzluk,
dengesizlik ve memnuniyetsizlikleri ise olumsuz olarak degerlendiriyor. Yoneticiler kendileri
degerlendirilirken oOrgiitlerinde catismalarin olmamasi kendilerinin daha iyi bir yonetici olarak

goriinmesini saglayacaktir (Robbins, 1978:3).
5.1.0rgiitsel Catisma Yonetim Yaklasim Sekilleri

Orgiitsel ¢atismalar tamamen ortadan kaldirilamaz. Orgiit lideri, ¢alisanlarin diisiince iiretimine
elverisli yararh calismalar1 engellemezler. Orgiitiin etkililigi icin &nemlidir. Catisma
yonetiminde Once ¢atisma yogunlugu saptanir, konu teshis edilir, degerlendirilir ve uygun
miidahale yontemleri bulunarak sonuglar izlenir (Alp, 1997: 102).Catismalar1 yonetebilmek
icin Orgiit hedefleri iyi bilinmeli ve catigmalar 6rgiitii daha iist diizeylere tasimak igin arag
olarak kullanilmalidir. Bu sekilde bir yaklasim tarzini sergilemek iyi bir yoneticilik becerisi
gerektirir (Arslantas ve Ozkan, 2012: 558).Catismalar basibos birakilarak gérmezden gelinmesi
catismanin yapici etkisini ortadan kaldirir (Sokmen ve Yazicioglu, 2005, 6). Catigmalar
yonetilirken ¢atisma diizeyinin optimum noktada tutulmasini icerecek tiim alternatifler
uygulanmalidir. Catisma diizeyi yliksek ise orgiit performansi olumsuz etkilenir. Kuramcilar
catisma yoOnetiminde ¢oOziim i¢in Tablo 2’de gorildigi gibi degisik yaklasim sekilleri
onermislerdir (Basaran, 2004: 342).

Tablo 2: Kuramcilarin ¢atisma yonetim ¢oziim Onerileri

Yapisal yonetim ve  Orgiit | Otoriter bir yaklagim ile ¢6zmek

kuramcilar

Yonetsel kuramcilar Pazarlikla, zor kullanarak ya da yoneticileri
giiclendirerek ¢c6zmek

Davranissal kuramcilar Catisan  kigileri bir araya getirerek,
kendilerinin ¢6zmesine olanak saglamak

Sistem kuramcilari Calisanlarin ortak deger gelistirip karsilikli
konusma ydntemiyle ¢oziim tiretmesi

Kaynak: (Bagaran, 2004: 342).
Tablo arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

5.2.0rgiitsel Catisma Céziim Yontemleri

Catisma ¢oziim yontemleri Orgiitlerde uygulanarak ¢atisma diizeyi kontrol altina alinmaya ve

catismanin olumsuz yonleri azaltilmaya calisilmistir. Catisma ¢6ziim yontemleri rekabeti
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gerektirir. Catismalar igin gegici ya da kalic1 ¢6ziim modelleri olusturulmustur (Topaloglu ve

Avet, 2008: 79).

Louis Pondy yaptig1 calismasinda Orgiitte ¢atismay1 yaratan giic merkezlerinin ¢ok etkili
olduklari zaman yonetimin bu yatismayr Onlemesi miimkiin olmayabilir. Orgiitlerde
catigsmalarin daha iyi anlasilabilmesi yonetim ve oOrgiitsel davranis teorilerinin aragtirilmasina

baglidir. Bu konuda ortaya konulan {i¢ model vardir (Pondy,1967:359).

Pazarhk modeli: Bu modelde kit kaynaklar nedeniyle rekabet eden gruplarin taraflar
arasindaki pazarlik iliskisi s6z konusudur. Bu model &zellikle emek yonetimi analizi i¢in; Isci-
igsveren iligkileri, biitceleme caligmalarinin siireci, personel-hat (alan) c¢alismalari

uyusmazliklari i¢in uygundur.

Biirokratik model: Bu modelde bir sézlesmenin taraflar1 arasindaki ast-iist iligkisine dayanan
anlagsmazliklar1 analiz etmeye ve uyusmazliklari yonetmek i¢in uygulanir. Bu modelde birinci

derecede davranis denetimleri igin Grgiitiin yarattig1 sorunlara yoneliktir.

Sistem modeli: Bu model ¢alisanlarin arasindaki fonksiyonel iligkilere bagli ¢atigmalarini veya

sistemler arasindaki gatismalari inceler.
5.2.1.Catismanin incelenme asamasi:

Catismalar1 yonetebilmek i¢in mevcut olay1 inceleme asamasi ¢ok dnemlidir. Olusan ¢atisma

doneminde 5 asama tanimlanir:

Gizli ¢atisma(kosullar): Catismanin teshisi yapilmis midir? Ornegin olay gizli ¢catisma ise kit
kaynaklar icin mi rekabet var, 6zerklik diirtiileri mi s6z konusu ya da alt birim hedefleri mi
farkli. Aslinda yapilan ¢alismalar gostermistir ki gizli ¢atismalarda rekabet ¢atismanin temelini
olusturmaktadir. Bireylerin eldeki kaynaklara yonelik talebi var ve talepler mevcut kaynaklar
astyor ise buradaki 6zerk ihtiyaclar ¢atisma nedeni olarak 6ne ¢ikabilir. Bireyin istedigi bir
faaliyet alttaki birimlerle ¢akisiyor ve hedef sapmasi oluyorsa yine ¢atismalar ortaya ¢ikabilir.

Burada konu yapilacak eylem ile ilgili fikir birligine varamamaktir (Pondy,1967:300)

Algilanan ¢atisma (bilis): Gizli ¢atisma olmadiginda ¢atismanin algilandig1 durum “Anlamsal
modeli” nedeniyle ortaya c¢ikabilir. Taraflarin birbirlerinin ger¢ek durumunu yanlis
anlamalarindan kaynakhidir. Bu tiir c¢atismalarda iletisim becerilerinin  gelistirilerek
coziilebilecegi ileri siiriilmektedir. Burada ¢atigma mekanizmasini sinirlayan durum dikkat
odaklama mekanizmasi ve bastirma mekanizmasidir. Bastirma mekanizmasi daha ¢ok orgiitten

ziyade kisilere uygulanmaktadir. Bireyler sadece hafif¢e tehdit eden catigmalar1 engelleme
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egiliminde farkinda liga sahiptir. Catismalar gii¢lii tehditler haline doniisiirse bu direk bireyin
kisiligine yonelik bir hale doniisiir. Kuruluslarin daha az sorunla basarili bir sekilde

yiizlesebilmeleri i¢in programli ¢calismalar yapmalar1 gereklidir (Pondy,1967:301).

Hissedilen catisma(duygu): Bu ¢atisma bi¢imi gerginlik modelidir. Herhangi bir nedenle kisi
bu duygular igine girmistir. Onemli olan ¢atismanin ne zaman kisisellestigidir. Yakin iliskilerde
en yaygin olan diismanca duygular yasanabilir. Birikmis diismanliklar1 bertaraf etmek icin

uygun yollar denenmelidir (Pondy,1967:302).

Acik ¢atisma (davrams):Fiziksel ya da sozli siddet barindirmamakla beraber saldirgan ya da
savunmaci yaklasimlar, kars1 tarafin planlarin1 engelleme g¢alismalari, kasitli olarak verilen
destegin cekilmesidir. Kasitli ve bilingli olarak karsidakini hiisrana ugratan bir yaklasimdir.
Burada davranis igbirlik¢i olmayan, emek-yonetim anlagmazliklari veya idari anlagsmazlik
seklinde olabilmektedir (Pondy,1967:303). William G. Scoth yaptigi calismada ¢ikar
gruplarinin ¢catismasinda yanal ¢6ziimleme mekanizmalari, ast-list ¢atismalari, ¢ézlime yonelik
yasal silire¢ ve temyiz sistemini tanimlamaktadir. Yine orgiitsel yan ¢atismalar1 6nlemek i¢in
tasarlanmis diizenlemeler, alt birimleri tanimlayan ve sinirlayan ¢izelgeler, is tanimlari, is
planlamalar1  sorumluluklar  tanimlanarak  karsilikli  bagimlihi@i  azaltmak  ¢oziim
yontemlerindendir. Bir isletmedeki departmanlarin miilkemmel uyum i¢inde hareket etmesi

catismalarin ortaya ¢ikmasini engellemek i¢in yeterlidir.

Catisma sonrasi (kosullar): Bu boliim en son ve en 6nemli asamadir. Catisma gercekten tiim
katilimcilar tatmin edecek sekilde ¢oziiliirse, daha isbirlik¢i ve olumlu bir ortam yaratilmig
olur. Bir diger segenek bireyler diizenli bir iligki i¢cinde ¢abalarken dnceden algilanmayan gizli
catismalara odak kayabilir. Diger taraftan, eger catisma sadece bastirilisa ve ¢oziimlenmemis
ise, gizli catisma kosullar1 agirlasana kadar bir noktada patlayabilir ve iliskileri bitirebilir

(Pondy,1967:304).

Bir catigmada hangi yonetim tarzinin uygulanacag ile ilgili karar vermek i¢in bazi sorulara

cevap bulmak gerekir.
5.2.2.Catismanin ¢coziimlenme asamasi:

Orgiitlerde Catismalar orgiitte gdrev alan personel dzellikleri dikkate alinip, kurum yapisina

uygun ydntemlerle ¢dziilmeye ¢alisilir. Bunlardan bazilari su sekildedir (Ozalp,1989:104).
Problemleri ¢6zme yaklasima,

Onemli ve detayli amaglar1 bulma,
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Yumusatma yoluyla catigsmalarin 6nlenmesi,

Yetkinin kullanilmasi yoluyla ¢atismalarin ¢dziimlenmesi,

Kaynaklarin ¢cogaltilarak catismalarin azaltilmasi,

Kaginma yontemi,

Catismanin tarafi olan kisiler ve orgiitsel iliskilerin degistirilmesi,

Pazarlik etme yontemi,

Politik diger yaklagimlar

5.2.3.Catismanin ¢o6ziimiinde kullanilabilecek diger genel yaklasimlar:
Asagida genel yaklasimlardan bazilar1 verilmistir (Tulunay,1990:333):

Saldirgan davraniglar1 diizenlemek, tiim personele esit davranarak ortaya ¢ikma ihtimali olan

stirtiisgmeler i¢in kurallar belirleyerek standart yontemler olusturmak,
Odiil sisteminde degisiklik yaparak isbirligi ya da rekabeti saglamak,

Is-akisiny, is diizenlemelerini, yasal boyutlarini ve kisilerarasi ile gruplar aras1 isle ilgili iliskileri

diizenleyerek catisma olasiligini azaltmak,

Onggoriilebilen ¢atismalarin kolayca ¢oziilmesini saglamak igin ¢dziimiinii arabuluculuk, hakem

ya da li¢iincii taraf miidahalesi sorumlulugu olan olusum kurmak,

Kilit noktalarda bulunan ve ¢atismalar1 ¢ozme ile ilgili taktikleri kullanabilen personeli

egitmek.

Is tanimlar1 olusturulurken, degisik diizeylerde ortaya ¢ikma ihtimali olan ¢atismalarm icerigini

belirlemek ve en uygun personeli istihdam etmek,
Calisilan orgiitlerde biz duygusunu gelistirebilmek,
Catisma belirtilerini dogru degerlendirerek uygun ¢oziimii tiretmek.

Catisanlarin bulustugu toplantilar yapmak, Toplanti esnasinda gliven duyabilecekleri ortami
olusturmak. Taraflar diislincelerini bir kayip yasayacaklarini dilisinmeden rahatca

paylasabilmeli. Her iki tarafi da istedikleri 6l¢giide ikna ederek ¢oziim tiretmek.
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SONUC

Kavramsal olarak anlatilan ¢atigmalarla ilgili catismanin nedenine gore farkli asamalari, farkl
sekillerde yonetilmekle beraber, hepsinin amaci anlagmazliklar1 kontrol altina alinarak ¢éziime
kavusturmaktir. Ancak catismalarin ¢oziilebilir olmasi her diizey c¢atismanin kolay
coziilebilecegi anlamini tasimamalidir. Anlagmazliklarin olumlu sonuglandirilmasi, bireylerin
karsilikli 1yi niyetine, cesaretine, iradesine bilgi ve becerisine baglidir. Sonug olarak bireylerin
istedikleri hedef konusunda anlayis birligine varilamazsa uzlagsmadan s6z etmek miimkiin
olmayacaktir. Orgiitsel iliskilerde ¢alisanlarm mutlulugunun saglanmasi1 énemlidir. Calisan
mutlu olan kurumlar rekabet avantajini elinde tutabilirler. Yapici ve olumlu rekabet ortami,
huzurlu ¢aligma kosullarinin saglanmasi, adaletli ve gilivene dayanan iliskiler gelistirilerek
liyakate Onem verilmesi olma ihtimali olan c¢atigmalarin daha kolaylikla yo6netilmesini

saglayacaktir. Farkliliklarin avantaja doniistiiriilmesi yoneticilerin en 6nemli becerisi olacaktir.
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1. ORGUTSEL SESSIiZLiGIN KAVRAMSAL iCERIiGi

Yeni bilimsel bulgular, siirecler ve olaylar neticesinde en iyi olarak degerlendirilen goriis ve
uygulamalarin oOrgiitlerce kabulii ve uygulanmasi, bazen hizli ve kolay bir sekilde
gerceklestirilebilirken bazen de ¢ok yavas ve kabullenmesi/uygulanmast hayli zor
olabilmektedir. Ozellikle de klinik uygulama ve siire¢lerin s6z konusu oldugu saglik
sektoriinde,iyi uygulamalarin muhafaza edilmesi ve degisikliklerin gerceklestirilmesi daha da

zor bir hal alabilmektedir (Grol vd., 2013: 19).

Diger taraftan, basarili olarak goriilen is ve uygulamalarin devaminin saglanmasi ile gerekli
degisikliklerin gerceklestirilmesi dogrultusunda,mevcut olan ve gelecekte olusabilecek
belirsizliklerin giderilmesinin stratejik gerekliligi dikkate alindiginda (Macit ve Erdem, 2019:
156);bilgi ve iletisimin yer buldugu, calisanlarin goriislerinin ve davranislarinin 6nemsendigi
bir orgiit ikliminin/yapisinin olusturulmasinin gerekliligi {izerinde durulmaktadir (Nilsen vd.,
2020: 5).Cilinkii artik giinlimiizde, hizla degisen sartlara uyum saglamakta zorlanan orgiitlerin,
sadece islemsel stratejileri benimsemeleri yeterli olmamakta, iliskilerin derinlestirilmesi ve
degerlerin siireklilik arz edecek sekilde artirilmasi olarak ifade edilen iliskisel stratejilerin de

benimsenmesi gerektigi kabul edilmektedir (Balogun ve Ogunnaike, 2017: 45).

Bu dogrultuda asagidaki konu basliklar igerisinde, calisanlarin goriis ve davraniglarinin
tespitinde 6nemli bir yer tutan Orglitsel sessizlik kavramina agiklik getirilmeye ¢alisilacaktir.
Ses ve sessizlik ile orgiitler i¢in calisan sessizligi kavraminin ne anlam ifade ettigi, ¢alisan ve
orgiit sessizliginin nedenleri, tiirleri ve izlenmesi gereken yollar/ alinmasi gereken tedbirler

diger aciklik getirilmeye calisilan hususlar olarak yerini bulmaktadir.

1.1.Ses ve Sessizlik

Calisan giidiilerinin 6nemli bir yer tuttugu, karmasik ve ¢ok boyutlu yapilar olan ses ile daha
fazla belirsizlik iceren, gézlemlenmesi zor ve yanlis anlamlar yiiklenmeye miisait sessizligin
cok farkli kavramlar olarak goriilmesine ragmen birbirinin zit kutuplar1 olmadigini vurgulamak

yerinde olacaktir (Dyne vd., 2003: 1389).

Diger yandan, orgiitler tarafindan dikkatle iizerinde durulmasi gereken ses ve sessizligin benzer

siniflandirmaya tabi tutulmasi, her iki kavramin ayn1 veya benzer unsurlarla sekillendirildigi
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anlamina da gelmemektedir. Bu dogrultuda, orgiitlerde sessizligin sadece pasif bir onay isareti
olarak algilanmamasi gerektigi vurgulanmaktadir. Calisan sessizligi aktif, bilingli, maksatli ve
planli bir se¢im olabilecegi gibi kasitsiz olarak da meydana gelebilmektedir. Bu nedenle, belirli
kosullar altinda sessizlik, dogal bir ifade bi¢imi de olabilmektedir. Boyle bir durum ¢alisanlarin
yaratict ve yeniliklere agik olmalarini engelleyebilmekte, sessiz kalma sec¢imi, hatalarin ve
sorunlarin aydinlatilmasin1 durdurarak etkili ¢oziimlerin iiretilmesini giiglestirebilmektedir

(Jesevicitte-Ufartiene vd., 2020: 21).

Bu maksatla, etkili ve verimli bir organizasyon kiiltiirii ve farkliliklarin bir deger olarak
gorildigl bir orgiit ikliminin olusturulmasi gerekliligi kabul edilmektedir. Fakat orgiitlerde
kaliplasmis diisiince, deger ve davranislarda degisiklikler meydana getirmek kolay olmamakta

ve uzun zaman alabilmektedir.

Farkliliklarin dikkate alindigi ve bir deger olarak goriildiigii bir orgiit iklimi olusturulmasi
stirecinde genellikle; farkliliklar 6rgiitli ne kadar ayr yonlere ¢ekse de, orgiit de bu giiclere karsi
o kadar direnecektir. Bu egilimin bilingli olmamasina ragmen Orgiitii yoneten oOrtili
varsayimlar dizisi tarafindan yonlendirildigi varsayimi kabul gérmektedir.Fakat bdyle bir
durumda, c¢alisanlarin ¢ikarct olmasi ve iyi niyetli olmayan bir sekilde muhalefet etmesi,
orgiitler i¢in tedbir alinmasi gereken bir tehdit olarak ifade edilmektedir. Sessizligi yaratan ve
stirdiiren dinamiklerin rahatsiz edici diger bir yonii ise gézden gizlenmis olmalaridir. Gergegi
sOylemenin riskli oldugunun hemen hemen tiim c¢alisanlar farkindadir, ancak bu gergegin
kendisi "tartisilamaz" ve ¢ok az calisan degisimi saglamak icin ne yapmasi gerektigini
bilmektedir. Ayrica, sessizligi meydana getiren gizli dinamikler Orgiitler i¢in birgok sorun
olusturabilse de bu sonuglarin sebeplerinin anlagilmasi pek miimkiin olmamaktadir. Bu etkenler
neticesinde yonetim, ¢aliganlarin orgiite bagl olmadigi, ¢ikarci ve firsatgi olmalart nedeniyle
sorunlarin meydana geldigi sonucuna da ulasabilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000: 721).

Bu nedenle odak noktada, ¢ogulcu ortamlarin geregi olarak ifade edilebilen ¢alisan sesinin
dikkate alindigi, ¢alisanlarin sesini duyurmasini saglayan sistemler olusturmanin gerekliligi
kabul edilmektedir. Bununla birlikte, sesi tesvik eden etkili sistemler olusturmak ve
cogulculugu giiclendirmek i¢in organizasyonel sistemdeki karmasik dinamiklerin anlasilmasi

ithtiyac1 bulunmaktadir (Morrison ve Milliken, 2000: 721).
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1.2.Calisan Sessizligi

[letisim i¢in biiyiik 6nem tastyan, bireysel, orgiitsel diizeyde sonuglar iceren ve yeni bir olgu
sessiz kalma karar1 yaygin olarak goriilmektedir. Bu kararin orgiitler i¢in potansiyel olarak ¢ok
onemli sonuglar1 olabilmektedir. Ornegin, ¢alisanlar kotii haberler konusunda sessiz olma
egiliminde olduklarindan, olumlu bilgilerin organizasyon hiyerarsilerinde olumsuz bilgilere
gore ¢ok daha kolay yayilmasi ve etki alan1 olusturmast muhtemel olarak goriilmektedir. Bu
durum ise, orgiitlerdeki potansiyel problemler hakkinda yoneticilerin elde edebilecegi pek ¢ok

bilginin kaybedilmesi sonucunu dogurabilmektedir (Milliken vd., 2003: 1473).

Onemli konular hakkindaki sessizlik, drgiitlerdeki hatalar1 tespit etme ve dgrenmeye katilma
becerisini tehlikeye atabilirken, yoneticilerin kararlarin1 dayandirdiklart bilgilerde ciddi
carpikliklar olusmasi ihtimali bilgi kayiplarinin 6nemini gosteren bir diger olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Milliken vd., 2003: 1473). Ozellikle de saglik organizasyonlarinda,
kaynaklarin dogru yonetilebilmesi ve ¢alisanlar tarafindan sunulan yeni fikirlere ulasabilmesi
maksadiyla bilginin yoneticiler ve c¢alisanlarca karsilikli  olarak paylasilmasindan
kacinilmamasinin dogrulugu ifade edilmektedir.Yonetim ve calisanlar tarafindan karsilikl
olarak paylasilan bilgilerin yeni/farkli fikirler, araclar ve hizmetler ile siire¢lerin Oniini
acabilecek olmasi goz Oniinde tutulmasi gereken onemli bir husus olarak belirtilmektedir

(Hosseini vd., 2019: 18).

1.3. Orgiitsel Sessizlik

Yiiksek orgiitsel performansin en iyi parametrelerinden biri, orgiitsel amag¢ ve hedeflere
ulagsmak i¢in eylemlerin planlanmasi ve uygulanmasina c¢alisanlarin katilimi olarak
goriilmektedir.Bu dogrultuda orgiitler arasindaki mevcut egilim, ¢alisanlarin fikirlerini daha iyi
ifade edebildigi ve bilgilerini aktif olarak paylasabildigi bir ortam olusturma seklinde kendini
gostermektedir(De los Santos vd., 2020: 2). Fakat bu her zaman istenildigi sekilde
gerceklesmeyebilmektedir. Orgiit kiiltiirli, yapilan isin kendine has ozellikleri, ydnetici ve
calisan yaklasimlar1 gibi etkenler hem personelin kendini yeterince ifade edebilmesini hem de

bilginin aktif olarak paylasilabilmesini zorlastirabilmektedir.
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Calisanlar genellikle isi ve i organizasyonlarini iyilestirmek maksadiyla daha iyi ve dogruya
ulasabilmek diisiincesiyle yeni fikirlere, bilgilere ve goriislere sahiptir. Bazen bu ¢alisanlar
seslerini duyurarak fikirlerini, bilgilerini ve goriislerini ifade ederken bazen de sessizlikle
mesgul olurlar ve fikirlerini, bilgilerini ve goriislerini saklama egilimi igerisine
girebilmektedir.Calisanlarin diislincelerini, davranis ve beklentilerini ifade etmesi veya
saklamasi zit kutuplar gibi goriilebilmektedir.Ciinkii sessizlik, konugsmamak anlamina gelirken
ses, Orgiitlerdeki 6nemli beklentiler ve sorunlar hakkinda konusmak anlamina gelmektedir.Her
iki durumunda (ses ve sessizlik) farkli etkenlerin sonucu olarak goriilmesinin genel kabul géren
bir husus olmasina karsin, genellikle benzer sekilde siniflandirilmaya tabi tutulmasi konunun
derinlemesine incelenmesinin gerekliligini de ortaya koymaktadir (kabul edici sessizlik,
savunmaci sessizlik ve prososyal sessizlik; ii¢ paralel ses tiirii kabul edici ses, savunmaci ses ve

prososyal ses) (Dyne vd., 2003: 1359).

Bu durumda genel bir bakis agisiyla, Orgiitlerde faaliyet gosteren c¢alisanlarin istekler,
beklentiler ve sorunlar hakkinda konusmasinin beyhude veya daha da kétiisti tehlikeli oldugunu
hissettirebilecek olgularin mevcut oldugu savunulmaktadir. Ortaya ¢ikan sessizligi, orgiitsel
degisim ve gelisimin Oniinde kritik bir engel ve ayn1 zamanda 6nemli bir moral bozucu gii¢

olarak gérmek yerinde olacaktir(Morrison ve Milliken, 2000: 721).

2. ORGUTSEL SESSIZLiGIiN NEDENLERI

Orgiitlerdeki sessizligin; yasanmis gecmis tecriibelere dayali olarak konusmanin riskli bir
davranis sekli gibi algilanmasi, dislanma korkusu, kisilik 6zellikleri, ortiik inanglar, kiiltiirel
normlar, yoneticilerden veya diger calisanlardan olumsuz geri bildirim alabilme ihtimali,
mobbing ve yoneticilere duyulan giivensizlik seklinde ifade edilebilecek pek ¢ok nedeni

siralanabilmektedir.

Geleneksel kavramsallagtirmalarda ise nispeten pasif bir davranis olarak belirtilen sessizligin,
aslinda tipki orgiitler gibi karmasik ve ¢cok boyutlu dogas1 vurgulanmaktadir. Sessizlik {izerine
mevcut literatiir, suskunlugun kilit roliine deginirken, calisanlarin susmaya yonelik sebepleri
veya giidiilerindeki farkliliklarin 6nemine atifta bulunmaktadir. Ayrica, sessizlik tiirlerini
farklilastirmanin veya bunlari tek bir genel yapida birlestirmemenin faydalar1 savunulmaktadir.
Ciinkii, baz1 sessizlik bigimleri teslimiyete dayali pasif bir eylemken; calisanlarin bilingli ve

maksath bir sekilde gizli bilgileri bagkalarindan saklayarak korudugu durumlarda oldugu gibi
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stratejik ve proaktif de olabilmektedir (Dyne vd., 2003: 1365). Bu noktadan hareketle, orgiitsel
sessizligin nedenlerini bireysel, yoneticilerin tercih ve beklentileri ile orgiit kiiltiirii ve isin

dogasi seklinde siniflandirmaya tabi tutmak yerinde olacaktir.

2.1. Bireysel Nedenler

Fikir ve bilginin (6zellikle de orgiitsel gelisime katkida bulunabilecek olanlarin) bilingli bir
niyet dahilinde ¢alisanlar tarafindan kendine 6zel tutmak i¢in sessiz kalma karart neticesinde
saklanmasi olarak tanimlanan orgiitsel sessizlik (Morrison ve Milliken, 2000: 707)bireyin
kiiltiirel, biyolojik ve sosyal faktorlerinden etkilenebilmektedir. Baska bir bakis agisiyla,
davranigsal sorun olarak da ifade edilen orgiitsel sessizlik, orgiitiin biiyiimesine katkida bulunan
diisiince ve fikirlerin ifade edilmesinin 6niinde ciddi engeller meydana getirmektedir (De los
Santos vd., 2020: 2). Bu anlamda, calisanlar diisiik benlik saygisi, bilgi eksikligi, korku, bazi

v —

Ufartiené vd., 2020: 20).

Orgiitsel sessizlik kavrammin analizinde bir diger énemli husus, onun bir biitiin olarak
organizasyon ve bireysel olarak her bir ¢alisan iizerindeki etkisi olarak goriilmektedir. Bununla
birlikte, sessizlik daha da 6nemli olumsuz sonuglar da dogurabilmektedir. Insan kaynagmin
orgiitler i¢in ¢ok dnemli bir degere sahip oldugu diisiincesiyle, calisanlarin sessizligi koklii bir

inan¢ ve davranis haline geldiginde, insanlar kendilerini orgiitlerinin yararsiz {iyeleri olarak

v —

Calisan sessizliginin hiikiim siirdiigii, inan¢ ve davranis sekli haline geldigi pek ¢ok oOrgiitte,
calisanlarin orgiitsel sorunlara iliskin goriislerini ve endiselerini saklamalar1 olasiligi ciddi bir
sorun olarak gortilmektedir. Ciinkii orgiitsel sessizligin, orgiitsel degisim ve gelisimin 6niinde
potansiyel olarak tehlikeli bir engel olusturmasi muhtemeldir (Morrison ve Milliken, 2000:

707).
2.2. Yoneticilerin Tercih ve Beklentileri
Yoneticilerin, farkliliklarin ve degisimin Orgiitler icerisinde kabul gormesinin saglanmasi

gorevi bulunmaktadir. Bu dogrultuda siireglerin ve standartlarin belirlenmesi neticesinde, tim

calisanlarin Orgiitlerin amag, hedef, misyon ve vizyonu gergeklestirmek i¢in 6zendirmesi,
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farkliliklarin bir deger olarak goriildiigii 6rgiit ikliminin tesis edilmesi ve olusabilecek sorunlari
gidermek maksadiyla isin sahibi olan calisanlarin dahil edildigi ¢ozlimler iiretmesi gibi

gorevleri bulunmaktadir. (Kavuncubasi ve Yildirim, 2018: 558).

Yoneticilerin, degisim ve gelismenin saglanabilmesi igin Orgiitlerin amag¢ ve hedefleri,
calisanlar, orgiit dis1 unsurlar (6rnegin saglik kuruluslar agisindan bakildiginda hastalar) gibi

pek cok etkeni de dikkate almasi gerekmektedir (Nilsen vd., 2020: 6).

Orgiitlerde etkili iletisim ortaminin, resmi ve resmi olamayan giiclii sosyal baglarin saglanmasi
yoneticilerin dikkatle iizerinde durmasi gereken etkenler olarak yerini almaktadir. Fakat,
orgiitler icin genellikle biiylik avantajlar saglayan bu etkenler bazen sessizlik ortaminin
olugsmasinin 6niinii acabilmektedir. Bagheri ve digerlerinin yaptig1 sosyal ag arastirmasi (2012:
55) sonuglar1 bu anlamda ilging ¢ikarimlarda bulunmaktadir. Bu aragtirma sonuglarina gore;
iletisimi kolaylastirma islevi basta olmak {izere Orgiitler icin belirli avantajlar saglayan
benzerlik, istikrar, is akist karsilikli bagimliligi ve resmi olmayan yogun/giiglii sosyal aglar ve
giiclii baglar sessizlik ikliminin gelisme olasilifinda artiglar meydana getirebilmektedir

(Bagheri vd., 2012: 54).

Diger taraftan, iist diizey yoneticiler ve alt diizey ¢alisanlar arasindaki demografik farkliliklar,
yonetimin sessizlige katkida bulunan inanglara sahip olma olasiligini artiracagi varsayilan bir
diger faktdr olarak degerlendirilmektedir. Demografik farkliliklarin, alt kademedeki
calisanlarin algilarini ve inanglarini etkileyerek bir sessizlik iklimine dogrudan katki yapmasi
olasilig1 yiiksek goziikmektedir. Ayrica, yonetimin her zaman en iyisini bildigine dair inang
icerisinde, c¢alisanlarin ise biiylik oranda ¢ikarcit olmasi, bu ortamin dogal sonucu olarak
orgiitlerde anlagmazliklarin ve basarisizliklarin bas gdstermesi iist yonetimin kolaylastirmayan,
caydirict yapilar ve politikalar inga etmesini saglayabilmektedir. Bu tiir yapilar ise yukar1 dogru
bilgi akisinin kisitlanmasi, geri bildirim mekanizmalarinin olmamasi ve karar vermede yliksek

diizeyde merkezilesme sonucunu dogurmaktadir(Bagheri vd., 2012: 54, 55).
2.3.0Orgiit Kiiltiirii ve Isin Dogasi
Orgiitlerin en &nemli sermayeleri icerisinde sayilarak performans artiginda dnemli katki

sagladig1 belirtilen calisanlar (Chen vd.,2020: 7), i¢ politika, demografik oOzellikler, iist

yonetimin inanglari, kolektifte sekillenen duygular ve iletisim siireclerini igeren bir Orgiit
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kiiltiirii modelinde yer almaktadir. Bu model, ¢alisanlarin nasil hayal kirikligina ugradigini veya
konusmaktan korktugunu agiklayabilmektedir. Bu nedenle ¢alisan sessizligi, farkli durumlara
ve etkenlere bagli olarak farkli anlamlar tastyabilmektedir (Jeseviciiité-Ufartiené vd., 2020: 21).
Bu etkenlerden biri olan, orgiit kiiltiirli veya 6rgiit iklimi; belirli bir ¢alisma ortaminin psikolojik
olarak 6nemli yonlerine iliskin paylasilan ve kalici algilar ifade etmektedir. Fakat bir orgiitiin
tiim birimlerinde ve faaliyet alanlarinda ayni ya da benzer bir iklime sahip oldugunu diisiinmek
yanilgilara sebep olabilmektedir. Bagheri ve digerleri (2012: 55) bu anlamda, ¢calisma ortaminin

her biri belirli bir faaliyet tiiriine ait cok sayida iklime sahip oldugunu vurgulamaktadir.

Diger taraftan, calisanlarinda farkli giidiilere ve motivasyonlara sahip oldugu gbéz ardi
edilmemelidir. Bu giidiiler ve motivasyonlarin sadece bireysel etkenlerle sekillendirildigini
diistinmek yaniltict sonuglara ulasilmasini saglayacaktir. Bu nedenle, ¢alisan sessizliginin
kisisel etmenlerin yan1 sira orgiitsel bir modelden kaynaklanabilecegi de gz ardi edilmemesi
gereken bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ornegin, deneyimsiz calisanlar ile ilgili
oryantasyon programlarinin uygulanmadigi bir orgiit kiiltiiriinde, bu ¢alisanlar fikirlerinin
anlamsiz oldugunu ve higbir seyi degistiremeyeceklerini diisiinebilmektedir (Jeseviciute-

Ufartiené vd., 2020: 21).

Bagka bir goriise gore, ¢alisanlarin fikirlerinin anlamsiz oldugu ve herhangi bir degisiklik
meydana getirmeyecegini diigiindiikleri ve sessizlestigi bir orgiit iklimi iki ortak inangla
karakterize edilmektedir. Bu inanglar; “organizasyondaki problemler hakkinda konusmak
cabaya degmez ve birinin fikrini ve endiselerini dile getirmesi tehlikelidir” seklinde

ozetlenmektedir (Bagheri vd., 2012: 55).

Bu durumda galisanlarin genellikle sessiz kalmayi tercih etmesi nedeniyle hem calisanlarin hem
de orgiitiin ¢alisma verimliliginde ciddi sikintilar meydana gelebilmektedir. Bu tiir bir sessizligi
tercih eden calisanlar, goriiglerinin higbir fark yaratmayacagina inanmalar1 nedeniyle 6nemli
fikir ve goriigslere sahip olmalarina ragmen, meselelerden uzaklagmaya calisarak miidahil
olmaktan ka¢inmaktadir. Boyle bir durumda sessizlik, bir ¢alisanin gerekli bilgileri vermemesi
ve mevcut durumdan memnun kalmasi, bir anlamda kasitl olarak pasif bir davranis sergilemesi
seklinde kendini gostermektedir. Olasi tartigmalar, celiskiler veya yaptirimlar nedeniyle,
yiiksek sesle konugmanin, c¢alisilan pozisyon icin de riskli olduguna ve bu riskin, konusmanin

avantajlarina agir bastigina dair inanglar da ¢alisanlar1 bu pasif sessizlige iten ve orgiitler i¢in



SAGLIK CALISANLARINDA MUTSUZLUK NEGATIF GRGUTSEL DAVRANISLAR | 164

v —

2020: 21).

3. SESSIZLiK TURLERI

Calisanlarin is doyumu ve performans diizeyleri lizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip
olan oOrgiitsel sessizligin (Parlar Kili¢ vd., 2021: 7) nedenleri, bi¢imleri ve anlamlar1 konusunda
literatiirde tam olarak bir fikir birligine varildigini sdylemek miimkiin goziikkmemektedir.
Sessizlik kavramlarinin akustik ve pragmatik olmak tizere iki genis kategoriden olustugunu
belirten Pinder ve Harlos (2001: 333), her iki kategoride de sessizlikle ilgili ti¢ ana tema
bulundugunu ifade etmektedir. Yazarlar; ilk olarak, bilim adamlar1 arasinda nadiren fazla
anlagmaya varilan ve her yerde bulunan bir konu vurgusuna dikkat ¢ekmektedir. Genellikle
onun karsiti oldugu varsayilan kavramlarla karsilagtirilarak incelendigi hususu ikinci tema
olurken, sessizligin anlamin1 ve énemini yorumlamak i¢in meydana geldigi baglamlarin ¢ok

Oonemli olmasi son tema olarak dikkat ¢ekmektedir.

Pragmatik sessizlik kategorisi iginde, etkilesimli ve sosyo-kiiltiirel bigimlerin 6nemine
odaklanilarak orgiitsel ortamlarda calisan sessizligini arastirmak icin bir temel olarak
kullanilmaktadir. Ozellikle, sessizligin kendi basina bir iletisim eylemi olabilecegine dair bir
dizi bilis, duygu, onay veya itiraz gibi niyetleri iceren kanitlar sunulmaktadir. Bunun
orgiitlerdeki bir davranis oldugu yoniindeki arglimani destekler nitelikte (sessizlik ve uysalligin
bicimlerine de aciklik getirmek suretiyle), calisan sessizliginin bilerek ya da bilmeyerek nasil
tesvik edildigini, siirdiiriildiigiinii ve bazi durumlarda nasil bozuldugunu agiklamak i¢in

modeller gelistirilmektedir (Pinder ve Harlos, 2001: 333).

Sessizlik ve sesin ¢ok boyutluluguna dikkat ¢eken Dyne ve digerleri (2003: 1360, 1361);
sessizligi ve sesi farklilastiran temel 6zelligin, konugmanin varligi ya da yoklugu degil, aktoriin
isle ilgili iyilestirmeler hakkinda fikirleri, bilgileri ve goriisleri ifade etmeye karsi saklama
motivasyonu oldugunu savunmaktadir. Bu ¢ergevede yazarlar, sessizlik ve ses konusundaki
mevcut yonetim literatiiri dogrultusunda, calisan davranislarini ve {i¢ spesifik ¢alisan glidiistinii
vurgulamakta (teslimiyete dayali serbest davranis, korkuya dayali kendini koruma davranisi,
isbirligine dayali diger yonelimli davraniglar), sessizlik/ses tiirlerini bu anlamda kategorilere

ayirmaktadir.
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Bu kapsamda orgiitsel sessizligin olusumunda, c¢alisan diisiince ve davraniglarinin etki
diizeyinin yiiksekligi dikkate alindiginda (Morrison ve Milliken, 2000: 722);sessizligi
kabullenici, savunma ve prososyal sessizlik olarak ayrima tabi tutan Dyne ve digerlerinin
(2003) sessizlik tiirleri siniflandirmasina sadik kalinarak konuya aciklik getirilmeye

caligilmastir.

3.1.Kabullenici Sessizlik

Cogu insan baska bir kisinin davranigini "sessiz" olarak nitelediginde, bu davranis genellikle
kisinin aktif olarak iletisim kurmadigi anlamina gelmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlar
acisindan konu incelendiginde, ¢alisanlarin is ve isyeri ile ilgili fikir, bilgi ve goriislere sahip
oldugu ancak yine de bu fikirleri agiklamamay1 tercih ettigi durumlar “sessizlik” olarak
siniflandirilmaktadir. Bu smiflandirma igerisinde sessizlik, yalnizca sesin yoklugu olarak
goriilmemekte, farkli sessizlik bigcimlerinin farkli calisan giidiileri tarafindan yonlendirildigi

one siirtilmektedir (Dyne vd., 2003: 1366).

Farkli sessizlik tiirleri icerisinde kabullenici sessizlik; calisanlarin orgiitle ilgili fikirlere,
bilgilere ve goriislere sahip olmalarina ragmen mevcut duruma boyun egmeleri anlamina

gelmektedir (Dyne vd., 2003: 1366).

Baska bir ifade ile eylemsizlik gostergesi olarak degerlendirilebilecek kabullenici sessizlik,
orgiit faaliyetlerine degistirici ve diizenleyici unsur olarak dahil olmamak, bu konularla ilgili
konusmamak, mevcut durumu degistirmeye c¢alismak i¢in ¢aba sarf etmeye istekli olmamak

anlamina gelmektedir.

Kasitli olarak pasif, ilgisiz davranislar1 ve boyun egmeyi tanimlayan kabullenici sessizlikte
isteksizlikle birlikte teslimiyetin de 6nemli bir faktor olarak yer aldigi gézlemlenmektedir.
Ornegin, bir ¢alisan, konusmanin anlamsiz oldugu ve bir fark yaratma olasiliginin diisiik oldugu
inancina dayanarak Orgiitle ilgili degisim ve gelisme saglayabilecek fikirlerini ifade
etmeyebilmektedir. Alternatif olarak, bir ¢calisan, durumu etkilemek icin kisisel yetenekle ilgili
diistik 6z-yeterlik degerlendirmelerine dayali olarak veya anlamli degisikliklerin Orgiitiin
yeteneklerinin 6tesinde oldugunu diisiinerek de fikir ve bilgileri kendisine saklayabilmektedir

(Dyne vd., 2003: 1366).
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3.2. Savunma Sessizligi

Kabullenis pasif teslimiyet anlamina gelirken, siikiinet temelde farkli olarak addedilmektedir.
Ciinkii siikinet, konusma korkusuna ve degisim i¢in Onerilerde bulunmanin sonuglarindan

korkmaya dayanmaktadir (Dyne vd., 2003: 1367).

Bu anlamda, kabullenici sessizligin aksine, savunmaci sessizligin daha proaktif bir diislince ve
davranis sekli oldugunu kabul etmek dogru goziikmektedir.Savunma sessizligi, farkindaligi ve
alternatifleri géz 6niinde bulundurmay1 da igermektedir.Orgiit gruplar1 ve galisanlar tarafindan
uyum ya da anlagsma ile benimsenmis bilgileri ve fikirleri saklamaya ydnelik bilingli bir

karar/strateji olarak da nitelenebilmektedir(Dyne vd., 2003: 1367).

Orgiit gruplarinda ve bireylerde olarak savunma diirtiisiiniin harekete ge¢mesi bu karar veya
stratejinin benimsenmesinde etkili olmaktadir. Sisteme olan giivenin kaybolmus olmasi
calisanlar1, gruplar1 ya da en kotiisii tiim Orgiitii savunma odakli sessizlige itebilmektedir.
Giivensizlikle birlikte sinizminde Orgiitte var olmasi savunma sessizliinin kalict bir hal
almasini saglayarak ortadan kaldirilmasini daha da zor bir hale getirebilmektedir (Morrison ve

Milliken, 2000: 722).

Orgiitlerde kaliplagmis bir savunmaci sessizligin geri bildirimleri engelledigi, hatali da olsa var
olan durumun devamini sagladigi kanisina varmak yanlis olmayacaktir. Degisim ve gelisme
onilindeki en 6nemli engellerden biri oldugu degerlendirilen bu siirecin, bireysel diizeyde
meydana geliyor olmasi Orgiitlin biitiiniinde daha az zararli ve siirhi etkiye sahip oldugu

degerlendirilebilir.

Diger taraftan, bireysel diizeydeki degiskenlerden ziyade baglamsal degiskenlere odaklanan ve
sessizligi kolektif diizeyde bir fenomen olarak géren Morrison ve Milliken’in de belirttigi gibi
(2000: 707), degisim ve ¢cogulculugu olumsuz yonde etkileyen savunma sessizliginin sistematik
bir hal almadan 6nlenmesi, eger bu tiir emareler mevcutsa bir an 6nce giderilmesi 6nem arz

etmektedir.
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3.3.Prososyal Sessizlik

Prososyal sessizlikte de genel olarak orgiitler tarafindan zorunlu kilinamayan istege bagh bir
davranis soz konusudur. Savunma sessizligi gibi, prososyal sessizlikte de farkindaliga ve
alternatiflerin dikkate alinmasina, fikirleri ve bilgileri saklamaya yonelik bilingli bir karar temel
alinmaktadir. Savunma sessizliginin aksine, prososyal sessizlik konugmanin olumsuz kisisel
sonuglarindan korkmaktan ziyade baskalar1 i¢in endise ile motive edilmektedir. Ornegin, bir
calisan, Orglitiin yararina olan 6zel bilgileri koruyarak is birligi ve baskalarina yonelik davranis

gosterebilir (Dyne vd., 2003: 1368).

Benzer sekilde, gizli oldugu ve genel tartisma veya dagitim amacli olmadigi i¢in bilgilerin
saklanmasini da igerebilir. Yaklasan bir kurumsal karar hakkinda bir goriise sahip olabilir ve
bu goriisii bagkalariyla tartisacak konumda olmayabilir. Ogrenilen bilgileri disaridaki kisilere
ifsa etmemek, baskalar1 hakkindaki kisisel bilgileri uygunsuz bir sekilde iletmemek ve sirlari
bozmamak gibi gizli ve 6zel bilgileri korumak gayesiyle de sessizlik tercih edilebilmektedir.
Bu o6rneklerin her birinde, ¢alisanlar proaktif ve kasitli olarak, orgiitle ilgili kaygilara dayali
olarak ve kurulugsa fayda saglamak amaciyla belirli fikirleri, bilgileri veya goriisleri

aciklamamaya karar vermektedir (Dyne vd., 2003: 1368).

4. SONUC VE DEGERLENDIRME

Saglik orgiitlerini de icine alan piyasa ortaminda, arzulanan amag ve hedeflere ulasabilmek i¢in
rakiplerin Oniinde olunmasi ve stratejik adimlar atilmasi1 (Yardan, 2019: 4) ile politikalar,
sistemler, teknolojiler, {irtinler/hizmetler, dagitim yontemlerinde 6l¢eklenebilir ¢coziimler ve
iyilestirmelerin 6nemi vurgulanmaktadir (Kimble ve Massoud, 2017: 90). Bu ¢oziimler ve
iyilestirmeler icerisinde, calisanlarin istek, beklenti, diisiince ve davranislarinin dikkate
alindig1, deger odakli bir 6rgiit ikliminin hem bireysel hem de orgiitsel bir¢ok faydasinin oldugu

degerlendirilmektedir (Woolley vd., 2010: 445).

Orgiitlerin biiyiik oranda, ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri ve duygu durumlarina gore sekillendigi
kabul edildiginde; degisim ve performansin da dahil oldugu pek ¢ok olumlu gelismenin
gergeklestirilebilmesinde ¢alisanlarin dogrudan ve dolayli olarak etkilerinin bulundugu

sonucuna ulasiimaktadir(Avey, 2014: 142, 147). Orgiitler, i¢c ve dis ¢evreden kaynaklanan
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zayifliklarin ortadan kaldirilarak istiinliiklerden faydalanabilmek maksadiyla bu sonucu

dikkate almak ve bu dogrultuda hareket etmeye calismaktadir (Kogyigit (2018: 59).

Bu faydanin iist diizeyde gerceklestirilebilmesi maksadiyla; bireysel ve orgiitsel degisim ve
gelisimlerin birlikte degerlendirilebildigi (Milella vd., 2021: 404, 405)ve yaygin katilim
etkisinden st diizeyde istifade edilebilen (Nilsen vd., 2020: 5) bir yapinin olusturulmasi
gerekliligi bulunmaktadir. Boyle bir yapinin olusturulmasi i¢in oncelikle orgiit icerisindeki
bireylerin, gruplarin sesinin (duygu, diisiince, davranig vb.) cogulcu bir bakis agisiyla

benimsenmesi ve dikkate alinmasi gerekliligi bulunmaktadir.

Calisan katilimi, yetkilendirme, giiglendirme ve cogulculuk kavramlarinin 6rgiitlerde uygulama
alan1 bulmasi ile amag ve hedeflere ulasma yoniinde 6nemli bir adim atilmaktadir. Dogrulugu
konusunda ¢ogunlukla fikir birligi bulunan bu diisiinceye ragmen “calisanlar, neden yiiksek
sesle konugmanin yararsiz ve hatta bazen tehlikeli oldugunu diisiinme” egilimi igerisindedir.
Bagka bir bakis acisiyla“orgiitlerin yukar1 dogru iletisimi tesvik etmeleri gerektigini bilmelerine
ragmen, neden tam tersi, yani bir sessizlik iklimi yaratma” egiliminde olabilmektedir. Ve son
olarak, “oOrgiitler, ¢alisanlarin var olan durum, beklenti, potansiyel sorunlar veya konular

hakkinda konusmalarini nasil saglayabilir?”’(Morrison ve Milliken, 2000: 722).

Oncelikle, sessizligin sesin yoklugundan baska bir sey olmadig1, eylemsizligi ve onaylamayi
yansitan yaygin varsayimindan kurtulunmasi gerekliligi kabul edilmelidir(Pinder ve Harlos,
2001: 363). Sessizligin sorun olarak goriilmedigi, 6nemsenmedigi ve kaniksandig1 orgiitlerde
(6zellikle de havaalanlar1 ve hastaneler gibi ciddi risk igeren orgiitlerde) calisan sessizliginden
kaynaklanan hatalar, orgiitte can kaybina veya ciddi zarar maliyetlerine yol agabilmektedir

(Shojaie vd., 2011: 1735).

Bu kapsamda; karar verici konumda bulunan iist yonetim ve diger yonetim kademesinde gorev
alan yoneticiler, belirlenmis amag ve hedefler dogrultusunda yontemlerin segilmesini, degisim
ve gelisimi saglamaya yonelik gerekli arastirmalarin ve diizenlemelerin yapilmasini glindemine
almalidir (Tengilimoglu, Isik ve Akbolat, 2021: 91).Ayrica, ¢alisanlarin hem performans
diizeyleri hem de is doyumlar1 tizerinde etkileri olan orgiitsel sessizligin (Parlar Kili¢ vd., 2021:
8) Onlenmesi veya azaltilmasi amaciyla da tiim Onleyici tedbirlerin yonetim kademeleri
tarafindan alinmas1 gerekmektedir. Yoneticiler/liderler, calisanlarin davraniglarim1 degistirme,

aciklik ve geri bildirim isteklerini anlamali ve tesvik etmeli (Jeseviciaité-Ufartiené vd., 2020:
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25),katilimer bir yonetim anlayist igerisinde fikirlerin 6zgiirce agiklanabilecegi giivenli bir
ortami tesis etmeli (Bagheri vd., 2012: 56; Emelifeonwu ve Valk, 2019: 246). sessizligi
besleyen kaliplardan uzaklagilmasini saglamak ig¢in, Orgiitiin isgiiclinii giderek daha fazla
karakterize eden deger, inang ve Ozellik ¢esitliligine uygun sekilde hareket edilmesini

saglamalidir (Morrison ve Milliken, 2000: 721).

Fakat gercekei bir agisiyla degerlendirmede bulunuldugunda, sessizlikle miicadele ve sesin
temini anlayisinin sadece bu smirli unsurlarla basariya ulasabilecegini varsaymak dogru
goziikmemektedir. Diger taraftan her bir orgiit, birim ve calisan i¢in tek bir dogru ya da yanlis
oldugunun kabul edilmesi ilerleme Oniindeki en 6nemli engellerden biri olarak yerini
almaktadir. Ciinkii, yoneticilerinde dahil oldugu c¢alisanlarin demografik o6zellikleri, rol

kimlikleri, kisisel ve orgiitsel amag, hedef ve beklentileri birbirinden farkli olabilmektedir.

Yoneticilerin O0grenen organizasyonlari tasarlama konusunda adim atmasi, ¢alisanlarin
endiselerini dile getirmeyi riskli bulmasinin 6niindeki engellerin kaldirilmasi yerinde olacaktir.
Bu dogrultuda, calisanlarin mevcut/potansiyel sorunlar veya konular hakkinda bilgi
vermemelerine yol agilmasi yoniindeki baskin egilimin farkina varilmasi1 6nemli goriilmektedir.
Yoneticiler, ¢calisanlarin karsilastiklar: sorunlar hakkinda konusmalarini istiyorsa, ¢alisanlarin
deneyimledikleri olumlu olaylari/durumlar1 veya sorunlari ger¢ekten duymak istediklerine
oOrgiit iiyelerini ikna etmelidir. Clinkii, yoneticilerin olas1 sorunlar1 6grenmekle ilgilenmemeleri
veya bu tiir bilgilere olumsuz tepki vereceklerini hissetmeleri, ¢alisanlari bunlar hakkinda
konugmama egilimine sevk etmektedir. Bu nedenle, rgiitler i¢in dnemli bir yere sahip 6grenen
organizasyonlar1 tasarlamak icin Orgiit liderleri/yoneticiler, hiyerarsik yapinin, problemlerle
ilgili bilginin yukar1 dogru transferini engelleme egilimine kars1 miicadele etmelidir. Son
olarak, bu tiir oOrgiitleri tasarlamanin 6nemli bir adimi olarak, ¢alisanin bakis agisindan
bakildiginda sessizligin ne kadar dogal oldugunun farkina varilmasinin gerekliligi kabul
edilmelidir.Milliken ve digerlerinin ifadesiyle (2003: 1473); “konusan insanlara 'bas belas1' gibi
etiketler yerine 'cesur' gibi etiketler yapistirilsaydi, ses veya sessizligin tesvik edici yapisi
oldukca farkli olurdu” sozlinden hareketle, etiketlerin 6nemi hakkindaki bulgular dikkate
alimmali, sessizlikle miidahale etmenin bariz bir yolu olan, ¢alisanlarin zihinlerinde,

konusurlarsa olumsuz olarak etiketlenecekleri algis1 ortadan kaldirilmalidir.
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GIRiS

Yabancilagma kavrami son yillarda bir¢ok alanda ve ¢ok cesitli anlamlarda kullanilir hale
geldiginden kavramin ne ifade ettigini anlamak giiglesmistir(Erko¢ & Artvinli, 2011). Gegmisi

cok eskiye dayanan bu kavram literatiirde 1980'lerden sonra fazla ilgi gérmemistir ve 6zellikle

yonetim bilimlerinde gorece ihmal edilmesi dikkat ¢ekicidir (Nair&Vohra, 2012: ).

Calisanlarin ise yonelik tutumlarinin, isyerine iliskin duygu ve degerlendirmelerinin is
performanslarini etkiledigi bilinmektedir (Kartal, 2018). Orgiitsel ¢alismalarda arastirmacilar
daha cok, is doyumu, orgiitsel baglilik, ise baglilik gibi kisinin isine karsi olumlu tutumunu
gosteren daha popiiler kavramlara ilgi gostermiglerdir. Buna karsilik, olumsuz ydnelimli
tutumlar aragtirmacilardan daha az ilgi gérmiistiir. Daha az incelenen olumsuz tutumlardan biri
de ise yabancilasmadir (Shantz ve ark., 2014:2530).Yabancilasmanin orgiitsel ¢alismalarda goz
ard1 edilmesinin olas1 sebepleri olarak bu kavramin, olumlu is deneyimini temsil eden “ise
baglilik”, “is doyumu” gibi kavramlarin karsit1 olarak degerlendirilmesi ve diger kavramlara
kiyasla anlamindaki belirsizlik gosterilmistir. (Nair&Vohra, 2012:26;Singh &Randhawa,
2018:139).

Yabancilagma kavrami tek boyutlu veya ¢ok boyutlu olarak ¢esitli sekillerde ele alinmistir.
Baglangigta Marx tarafindan tartisildig: sekliyle, is iizerinde giigsiizliik veya kontrol eksikligi
ile karakterize edilen tek boyutlu bir kavram olarak goriirken, 1950'lerin sonlarinda Seeman,
1959) tarafindan kavramin diger boyutlarimi gelistirilmis ve kavram oOlgiilebilir hale

getirilmistir.

Bu boliimde yabancilasma kavramina agiklik getirilmeye c¢alisilmis, ilgili diger orgiitsel
kavramlardan ayrilan yonleri tartisilmis ve yabancilasmanin Onciilleri ve sonuglarmna yer

verilmistir.
1. KAVRAMIN TANIMI

Yabancilagsma kavrami sosyoloji, felsefe, psikoloji, psikiyatri, yonetim gibi farkli bir¢ok alanin
ilgilendigi bir kavramdir. Farkli alanlarin bu kavrama yiikledigi anlamlar son yillarda o kadar
cesitli hale gelmistir ki kavramin gercekte ne ifade ettigini anlamak giiclesmistir. Bazi
sosyologlar bu kavramin bir metafordan baska bir sey olmadigim ve kullanimindan

vazgecilmesi gerektigini belirtmislerdir (Overend, 1975).

Latince yabancilagmak, yabancilastirmak, bagkalastirmak anlamindaki ‘alieno’ fiilinden gelen
“alienation” sdzciigii Ingilizcede de ayn1 anlamda kullanilmaktadir (Kiraz, 2011:151). Tiirk Dil

Kurumu Giincel Tiirkce Sozliikkte yabancilagma; “tanimaz, bilmez duruma gelmek, yabanci
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olmak, alisamamak, yadirgamak, yabancilik ¢ekmek” olarak tanimlanan “yabancilagmak”
fiiline karsilik gelmektedir (TDK Sézliigii, 2022).Uzerinde anlasmaya varilan bir tanim olmasa
da temel diizeyde yabancilagsma, digerlerinden veya seylerden uzaklasmay1 veya ayrilmayi

ifade etmektedir (Chiaburu ve ark., 2014: 25).

Bir kavram olarak yabancilasmanin, terim olan yabancilagsmadan daha uzun bir ge¢misi oldugu
bilinmektedir. Yabancilasma terimi, farkli sekillerde ve bazen geliskili anlamlarla ¢aglar
boyunca kullanilmistir. Yabancilasma kavraminin biiyiik Antik filozoflarin sonuncusu olan
Plotinus'a (MS 204-270) kadar uzanabilecegi savunulmaktadir. Daha sonraki bir tarihte farkli
bir anlamla psikotik kisiyi belirtmek i¢in Fransizca “aliene” (yabanci) kelimesi kullanilmistir.
Bu terim 1482'de ingilizce'ye alienation (yabancilasma)' olarak kabul edilmis ve "zihinsel

yetilerin kayb1 veya bozulmasi; delilik" olarak tanimlanmistir (Overend, 1975).

Yirminci ylizyilin baglarina kadar Tiirk¢ede Alienation teriminin karsiligi delilik; bu terimden
tiretilen “alienist” ise bu kisileri tedavi etmekle gorevli psikiyatristtir. Modern psikiyatrinin
kurucular1 bu terimi yaygin olarak kullanmislardir. Baslangicta psikiyatrinin odaginda yer alan
ve deliligi ifade etmede kullanilan bu kavram 1920’lerde terkedilmis, sosyal bilimlerin gesitli

alanlarinda kullanilmaya baslamistir (Artvinli, 2011).

Yabancilagma kavramini ilk ortaya atan kisinin Hegel oldugu kabul edilmektedir. Hegel’e gore
yabancilagsma, ayni insanin, kendini gerceklestirmeye calisan yaratici insan (6zne) ve bagkalari
tarafindan etkilenip yonlendirilen insan (nesne) olarak ikiye ayrilisinin sonucudur ve insanin
bilim, sanat, dil gibi kendi yaratilar1 kendine yabanci nesneler haline geldigi zaman ortaya ¢ikar
(Cevizci, 2005: ). Alman felsefeci Feuerbach’a gore, insan kendisinde gérmek istedigi, bununla
birlikte gormeyi basaramadigi nitelikleri, hayali bir varliga yansitmakta, bunu yaptig1 i¢in de
kendisini s6z konusu varlik karsisinda kiiciilterek 6z benligine sogumakta ve kendisine

yabancilasmaktadir (Cevizci, 2005:704).

Marx Hegel’in “her gergeklik bi¢iminin 6ziinde ayrilik ve uzaklagsma vardir” goriisiinden
etkilenmekle birlikte, Hegelden farkli olarak yabancilagma iizerinde evrensel bir ilke olarak
durmamis, dikkatini daha c¢ok yabancilasmanin ¢agdas donemdeki rolii {izerine
yogunlastirmistir (Pappenheim, 2002:74). Marx’a gore, “Uriin yaratma siirecinde bireyler kendi
varoluslariin ihtiyaglarin1 karsilarlar. Insanlar, yaptiklar iiriinlerle ayrilmaz bir sekilde ig
icedir. Ancak kapitalizm kurumu bu dogal diizenlemeyi bozmustur. Bu, bir ¢alisanin isine
kendini gerceklestirmekten ziyade, yalnizca hayatta kalma araci olarak yaklastigi ve isten
kisisel tatmin elde etmedigi anlamina gelir. Clinkii bir kisinin emeginin {irlinii bagkasina aittir.

Bagka bir deyisle, yabancilagsma sermaye ve emek arasindaki ayrimdan kaynaklanmaktadir
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(Pappenheim, 2002:85; Shantzve ark., 2015). Marx, yabancilasmis bir insanin hayatini, insanin
oziine aykirt bir hayat tarzi veya insan dogasina uygun diismeyen bir yasam sekli olarak
tanimlar. (Cevizci, 2005:1131). Marx yabancilagmanin dort bigimini 6ne siirer: igin iirliniine
yabancilagma, iiretim silirecine yabancilagsma, kendine yabancilasma ve baskalarina

yabancilagsma (Slattery, 2015:125).

Isin diriiniine yabancilasma: Is¢inin kendi iiriinleri iizerindeki kontroliinii yitirmesi. Urettigi sey

artik kendine ait degil igverene aittir.

Uretim siirecine yabancilasma: Modern fabrikalarda, ayrintili bir isbdliimii yiiziinden, is¢inin
artik liretim siireciyle baglantisinin olmadigini hissetmesi. O sadece '¢arkin bir dislisi'dir. Onu

giidiileyen isin sagladigi i¢ doyum degil, alacag iicretin verdigi gegici doyumdur.

Kendine yabancilasma: Bireyin kendi insani dogasin1 taniyamaz hale gelmesi yani, kendini
artik sadece is araciligiyla ifade etmesi. Bdylece o ne isini kendisinin bir pargasi olarak hisseder

ne de gercek yeteneklerini sergiler. Is artik sadece bir dviinme ve basar1 kaynagidir.

Baskalarina yabancilasma:isciler arasindaki iliskilerin is arkadaslar iliskisinden ¢ok rakipler
arasindaki bir iliskiye doniismesi, onlarin is, prim ve terfi i¢in yarisan kisiler haline gelmeleri.
Isverenle isci arasindaki iliskiler,esitler arasinda bir iliski degil, aksine isverenlerin
calisanlarindan sagladiklar1 kazanglar1 azamiye ¢ikarmaya calistiklart efendi/kole iliskisidir

(Slattery, 2015:125).

Horowitz, yabancilagsmanin ilk olarak diinyadaki nesnelerden, ikinci olarak insanlardan ve
ticlincii olarak da diinya hakkinda diger insanlarin sahip oldugu fikirlerden yogun bir ayrilma
anlamma geldigini 6ne siirer (Horowitz, 1966:231). Yabancilasma kavrami bireyin
cevresindeki diger bazi unsurlara gore ayrisma durumu (biligsel bir ayrilik duygusu) olarak da
tanimlanmistir (Overend, 1975).Pappenheim (2000), kavrami anlayabilmek icin ne tiir bir
yabancilagsmadan bahsedildiginin bilinmesi gerektigini belirterek insanin yabancilagmasini,
birbiri ile iliskili lic asamadan olusan bir siire¢ olarak tarif eder. Yabancilasmanin ilki, insanin
kendine yabancilagsmasidir. Modern insan genellikle “kendisi” olmakta zorlanir, kendine
yabanci hale gelir. Kendine yabancilasan insan aynm1 zamanda, diger insanlara ve yasadigi

diinyaya da yabancilasir.

Pappenheim,Marx'in yapitlarindan alitilar yaptig1 “Modern Insanin Yabancilagmasi”kitabinda
bu ii¢ yabancilagma seklinin birbirinden bagimsiz degerlendirilemeyecegini vurgular.
Pappenheim(1959:1), ¢esitli yabancilagsma big¢imleri arasindaki baglantilari gostermek igin

kitabinda genc¢ bir amator fotografciyr betimlemistir: Bu geng, popiiler bir derginin sponsor
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oldugu &diillii bir resim yarigmasi ilan1 goriir. Daha fazla para kazanma ve iinlii olma hevesi ile
bu yarismaya katilmaya karar verir. Bu istegini bir trafik kazasinda 6lmek iizere olan
yaralilardan birinin acili yiiz ifadesini gosteren fotografi ¢ekerek gerceklestirir. Pappenheim’e
gore fotografcinin bu eylemi, her deneyimi bir nesneye ve amaglarina ulagmak i¢in bir araca
doniistiirme ihtiyacina sahip, bir olayla ya da bir insanla karsilastiginda "burada isime yarayan
ne var?” hesabimi yapan ve Olim karsisinda bile bu hesabi yapmaktan vazge¢meyen
yabancilagmis insanin tavrin1 simgelemektedir. Buradaki geng adam aslinda, ac1 ¢eken herkese
yardim etmeye hazir, ¢ok iyi bir adam olarak bilinmektedir. Boyle bir insan, 6lmek iizere olan
bir adamin 1stirabina tanik oldugunda, sadece fotograf ¢cekmeyi diisiinebiliyorsa, bu, 6diil
pesinde kosan fotograf¢i ile i¢indeki insan arasinda bir ugurum oldugunu gosterir. Bu insan,
icinde bulundugu duruma ve aym zamanda kendine yabancilagsmistir. Pappenheim’e gore
fotografcinin temsil ettigi bu yonelim o kadar giliglenmis, o kadar evrensel hale gelmistir ki
hemen hemen hepimiz bir olayla veya diger kisilerle iliskimizde bizim i¢in 6nemli olan bir
kism1 alma ve geri kalana kayitsiz gézlemciler olarak kalma egilimindeyiz. Bagkalarina kars1
bu kayitsizligimiz bizim ne kadar yabancilastigimizin bir gostergesidir. Cok az insan
yabancilagmalarinin farkindadir yada bunu rahatsiz edici bulmaz. Yabancilasmis insan
genellikle basarili bir insandir ve basari devam ettigi siirece, bireyin 6dedigi bedele yani
kendine yabancilastifi gercegine karsi belirli bir uyusukluk yaratir. insan sadece kriz
donemlerinde yabancilasmanin farkina varir. Toplumda zaman zaman “yabancilagsma”
kavraminin moda haline gelmesi Pappenheim’e gore bu kriz donemlerine rastlar. Lamb ve
Lehrman (1961) makalelerinde, (Pappenheim’in kitabindaki anahtar terim olan
yabancilagmanin, kitabin hi¢bir yerinde tam olarak tanimlanmamast
elestirmistir.“Yabancilasma" bir yandan nesnel, sosyolojik bir olguyu -insani1 insandan
ayristiran toplumsal nedenli rol catigmalarini- tanimlamak i¢in kullanilirken, diger yandan,
Oznel, psikolojik bir fenomeni, yani bu ayrilmadan kaynaklanan diigsiince ve duygular
tanimlamak i¢in kullanildigindan, acik bir tanimin olmamasi, yabancilagsmanin birbirinden ¢ok
farkli bu iki goriisiin birbirinin yerine kullanilmasini miimkiin kilarak bir kafa karisikligina yol

acacagi endisesi dile getirilmistir (Lamb&. Lehrman1961:264).

Pappaenheim Marx’1n, yabancilagmis emegin tehlikelerini ve insan 6zgiirliigii i¢in olusturdugu
tehdidi vurgulamasinin yaninda, yabancilagmanin sirf olumsuz ve yikict yOniine isaret
etmedigini, insanligin ancak uzaklasmanin acilarindan ve onu yenme miicadelesinden gegerek

kisiligini gerceklestirebilecegini diislindiiglinii belirtmistir. Marx’a gore, insanin bu
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deneyimden geg¢mesi, onu yenme miicadelesi vermesi daha dolu bir yasama erigsmesini ve

“kendi” olma yolunda ilerlemesini saglayacaktir (Pappenheim, 1959:82).
2. ISE/ORGUTE YABANCILASMA

Yabancilagma literatiiriinde terim disiplinler arasinda yaygin olarak kullanilmasina ragmen,
kavram nadiren tanimlanmistir. Marx yabancilagma terimini odak noktasina getirse de
eserlerinin hi¢birinde yabancilasma terimini tanimlamamistir. Kavramin karmasikligi ve terime
yliklenen anlamlarin cesitliligi, yabancilasmanin temel bir tanimin1 yapmay1 zorlastirmaktadir
(Nair&Vohra, 2009: ). Nair ve Vohra(2009) c¢alismalarinda, ¢ogu yabancilasma
kavramsallastirmasinda ortaya ¢ikan ortak bir temanin, uzaklasma ya da ayrilik/kopukluk
kavrami oldugunu diisiindiiklerinden, ise yabancilasmayi; “isten, baglamdan veya benlikten
uzaklagma veya kopukluk™ olarak tanimlamistir. Yabancilasma kavrami, kisinin kendisiyle ve
baskalariyla olan iliskisi gibi bir dizi farkli iliskiyi ifade eder. insanin ise yabancilasmast, birey
ile isi arasindaki zayif iliskiye isaret eder. Orgiitsel yabancilasma, ¢alisanin orgiitii ile olan

iliskisini etkiledigi i¢in ciddi bir sorun olarak kabul edilir (Jassar&Alsaed, 2021:1).

Ise yabancilasmanin temel nedeni, isin calisanlarin ihtiyac ve  beklentilerini
karsilayamamasidir. (Banai ve ark., 2004:377). Ise yabancilasma, calisanlarin isi ile iliskisine
yonelik algilarint yansitir ve bireysel psikolojik duygulart vurgular.Calisanlar, isleri ile
beklentileri arasinda bir bosluk bulduklarinda ve yeteneklerini iste kullanamadiklarinda

kendilerini yabanci hissetmektedirler(Shantz&Truss, 2014).

Calisanlar orgiite bireysel ve/veya sosyal yabancilasma yasayabilirler. Bireysel yabancilasma
i¢seldir ve kisinin giinliik aktiviteleri ile benlik imaj1 arasinda bir ¢eliski yasama durumunu
gosterir. Bireyin giinliik aktiviteleri gercek ilgi ve degerleri ile uyumlu degildir. Gergek
diinyaya ilgisi azalmis ve kendi benligini ifade etmede isteksizdir. Sosyal yabancilagsma diger
insanlarla sosyal etkilesimden uzaklasma “yalniz” olma durumunu anlatir (Korman ve ark.,

1981:344-345).
3. YABANCILASMANIN BOYUTLARI VE OLCUMU

Seeman yabancilasmay1 sosyo-psikolojik acidan ele almis ve kavramin kullanimini, 6l¢iim

yapmay1 kolaylastiran bes boyut altinda incelemistir (Seeman 1959).

Bu kullanimlardan ilki, gii¢siizliik (powerlessness) anlamindaki yabancilagsmay1 ifade eder.
Calisanin ¢evresel kosullar iizerinde kontrol eksikligi vardir. Seeman bu tiir yabancilagsmanin,
kapitalist toplumdaki is¢inin durumuna iliskin Marksist gorliste ortaya ciktigi sekliyle

yabancilagma kavrami oldugunu belirtir. Marxsist goriiste is¢i, ayricaligin ve karar araclarinin
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egemen girisimciler tarafindan gasp edildigi 6lgiide yabancilasir (Seeman 1959:). Bu boyutu
Seeman, bireyin kendi davramisinin  sonuglarini  ya da beklentilerini  kendisinin

belirleyemeyecegi seklindeki inang olarak tarif etmektedir (Giines, 2019:630).

Yabancilagsma kavraminin ikinci kullanimi anlamsizlik (meaninglessness) terimi iledir. Bu
ikinci tiir yabancilagsma, bireyin i¢inde bulundugu olaylart anlama duygusunu ifade eder.
Bireyin karar vermede asgari aciklik standartlar1 karsilanmadiginda neye inanmasi gerektigi
konusunda net olmadiginda yiiksek yabancilagsmadan bahsedilebilir (Seeman 1959). Bireyin,
kendisi disinda olusturulan bir anlam diinyasinca, karar verme siirecindeki netlik konusundaki
asgari standartlarin karsilanmamasi, alternatif anlamlar arasinda dogru olani tercih edecegi
inancini tagimaz hale gelmesi genel olarak bir anlamsizlik duygusu ile sonuglanir (Giines,
2019:630). Yabancilagsmayi“anlamsizlik”la agiklayan bu versiyon mantiksal olarak

“giicsiizliik’ten bagimsizdir (Seeman, 1959:).

Yabancilagsma temasinin tgiincii ¢esidi kuralsizltk (normlessness), Durkheim'in "anomie"
tanimindan tiiretilmistir ve geleneklerin veya normlarin gecerli olmadig1 kosullar durumuna
atifta bulunur. Geleneksel kullanimda anomi, bireysel davranis1 diizenleyen sosyal normlarin
bozuldugu veya davranis kurallar olarak artik etkili olmadig1 bir durumu ifade eder. Bireysel
bakis acisindan anomik durum, belirli hedeflere ulagmak i¢in sosyal olarak onaylanmayan
davraniglarin gerekli olduguna dair yiiksek bir beklentinin oldugu durum olarak tanimlanabilir.
Yabancilagsmanin bu {¢iincli anlami, onceki iki versiyondan mantiksal olarak bagimsizdir

(Seeman 1959).

Dordiincii yabancilagma tiirii ise izolasyonu (isolation) ifade eder.Topluma yabancilagsma
anlamindadir.Yabancilasmanin bu kullanimi, izolasyona, bireyin sosyal temaslarinin
sicakliginda, giivenliginde veya yogunlugunda "sosyal uyum" eksikligi olarak atifta bulunmaz.
Izolasyon anlaminda yabancilasmis olanlar, entelektiieller gibi, belirli bir toplumda tipik olarak
yliksek deger verilen hedeflere veya inanglara diisiik 6diil degeri atayanlardir. Yabancilagmanin

"izolasyon" versiyonu, diger li¢ versiyondan farkli bir anlam tagimaktadir (Seeman 1959:789).

Yabancilasmanin besinci  kullanim sekli, kendine yabancilasma (self-estrangement)
anlamindaki yabancilagmadir. Bu tiir yabancilagsma ile, kisinin kendisini bir yabanci olarak
deneyimledigi, kendinden uzaklastig1 durum kastedilmektedir.Burada yabancilagsma belirli bir
davranigin gelecekteki ddiillere, yani faaliyetin kendisinin diginda kalan odiillere bagimlilik
derecesi olarak goriilmektedir. Bu anlamda, “sadece maasi i¢in ¢alisan is¢i”, “sadece gecinmek

icin yemek yapan ev hanim1” veya “sadece baskalari tizerindeki etkisi i¢in” hareket eden diger

bir tip, kendine yabancilasmanin farkli diizeylerdeki 6rnekleridir(Seeman, 1959: 790).
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Bu ¢ok boyutlu tanimi takiben, birgok arastirma bu yabancilasma modeline dayandirilarak
yapilmistir (Nair&Vohra, 2009: ). Bununla birlikte, Seeman'in (1959) kavramsallagtirmasi,
islevsel hale getirildiginde yabancilasmay1 yeterince yakalayamadigi ve bes boyut arasindaki
iligkileri betimlemedigi icin elestirilmistir (Overend, 1975: ). Harvey ve ark.,(1983) da

Seeman’in kavram Onerisinde yabancilagmanin 6ziiniin ¢arpitildigini iddia etmistir.

Giines (2019) ¢alismasinda yabancilasma olgusunu, bireyin iradesi ve bilinci disinda gelisen
hali i¢in “pasif yabancilagma”, bireyin kismen de olsa iradesi ve bilinci dahilinde gelisen hali
icin “aktif yabancilagsma” ifadeleri ile tanimlayarak yabancilasma kavraminin bilimsel
calismalardaki kullaniminda olusan anlam ikiligini ortaya ¢ikarmistir. Glines’e gore
yabancilagsmanin 6ziinde, bireyin kontroliiniin disinda gelisen bir siirecin varliina isaret edilir.
Yabancilagma siirecinde bireyin iradi giicti aktif degildir. Hatta hangi boyutta yasaniyor olursa
olsun birey, yabancilasma durumunun farkinda degildir. Yabancilasma olgusunu kavramsal
acidan sorunlu hale getiren durum “iradi biling”ten yoksun olmas1 degil, bu gercekligin géz ardi
edilerek iradi bilinci i¢ine alacak bi¢imde kullanilmasidir. Bu sikintili durumu da kavramui,
nesnel olarak Olgiilebilir bir hale getirme amaci tasiyan c¢alismasiyla Seeman’in (1959)
baslatmis oldugunu belirtir. Glines, Seeman’in kavramsallastirdigi bes boyuttan, “kendinden
uzaklasma” disindaki tiim boyutlarda iradi bilincin izi oldugunu ve bu yaklagimin yabancilagma
olgusunu farkindalik boyutuna gecirerek ona farkli bir nitelik kazandirdigini, dolayisiyla heniiz
bilince ¢ikarilmamis ve hali hazirda biling diizeyinde yer eden olgularin aymi diizeyde ele
alimmayacagi savunur. Ayrica Seeman’in kavramsallastirmasindan yola ¢ikilarak teshis
edilecek ve care aranacak olan yabancilasmanin, tarihsel olarak var olandan farkli bir

yabancilasma oldugunu ifade eder.

Seeman (1959)’a dayanan geleneksel ¢ok boyutlu goriisiin aksine, son yillarda yapilan
calismalarda arastirmacilarin tek boyutlu ve ise 6zel yabancilasma olcekleri olusturdugu
goriilmiistiir (Chiaburu, 2014:29, Nair&Vohra, 2009). Nairve Vohra(2009), mevcut
yabancilasma Olgekleri ile ilgili sorunlan tartistiklar1 makalelerinde, literatiirde halihazirda
giivenilir bir yabancilasma 6l¢egi bulunmadigini iddia etmisler ve yonetim aragtirmalarinda
ihtiya¢ duyulan ve yabancilasma konusunda daha fazla arastirma yapmay1 kolaylastiracagini
disiindiikleri sekiz maddelik tek boyutlu bir olcek gelistirmislerdir. Yazarlara gore,
yabancilagma teriminin mevcut Olceklerde dar veya genis anlami ile kullanimindaki
degiskenlik, olceklerin psikometrik 6zelliklerinin yeterince test edilmemis olmasi ve hala

Olceklerin bu yetersizlikleri ile kullanilmaya devam ediliyor olmasi 6nemli bir problemdir.
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Bazi aragtirmacilar Seeman (1959)’1n 6nerdigi 5 boyutun (giigsiizliik, anlamsizlik, kuralsizlik,
izolasyon ve kendine yabancilasma) tamamini kullanmamustir. Ornegin, Dean (1961) calismas1
gii¢stizliik -sosyal izolasyon - kuralsizlik boyutlarini; Kohn (1976)gii¢siizliik - kendine
yvabancilasma - kuralsizlik boyutlarint  kullanmigtir. Mottaz’in(1981) ¢alismasinda da
anlamsizlik - gii¢siizliik - kendine yabancilagmaboyutlar1 yer almistir. Literatiirde bu boyutlarin
birka¢ farkli yoniinii tek bir boyutta ele alan ¢alismalar bulunmaktadir(Hirschfeld ve ark.,
2000). Ayrica birgok aragtirmacinin kendi yabancilasma olcegini gelistirdigi, bunlardan

bazilarinin kabul goérmiis yabancilagma kavrami ile iligkili olmadigi da belirlenmistir
(Chiaburu, 2014).

3.1. Tiirkiye’de kullanilan yabancilasma ol¢cekleri

Tirkiye’de ise yabancilagsma ile ilgili arastirmalarin tiim alanlarda son 10 yilda arttigi
goriilmektedir. Konu ile ilgili tez ¢alismalarinin da 2015 yilindan itibaren giderek artis1 dikkati
cekmektedir. Bu aragtirmalar daha ¢ok egitim kurumlarinda calisanlar, 6zel sektor ¢alisanlar
ve saglik calisanlar1 6rnekleminde yapilmistir. Calismalarda 6l¢iim araci olarak en fazla,
Hirschfeld ark. (2000)’nin ise yabancilasma kavramini tek boyutta ele alan ve 10 maddeden
olusan bir 6l¢egi ile Mottaz (1981)’1n ¢ok boyutlu ise yabancilasma dlgekleri tercih edilmistir.

Saglik alanindaki ¢alismalarda da Mottaz (1981)’1n 6lcegi sik kullanilmistir. Bu 6lgek, Tiirkce
adaptasyonu yapilmis sekliyle (Uysaler, 2010;Korkmazer ve Ekingen, 2017;Alémeroglu,
2018);arastirmaci tarafindan 6lgege izolasyon boyutu eklenip adaptasyonu yapilarak (Kartal,
2018) ve bir ¢alisgmada da 6lgek hakkinda detayli bilgi verilmeden kullanilmistir. (Kilig ve
Saragli, 2017).Bu olgegin disinda, Hirschfeld ve ark. (2000)’nin yabancilasma ol¢egi
(Naktiyok,2018;Tekingiindiiz ve ark., 2016; Tastan ve ark., 2014);Nair ve Vohra (2009) nin
yabancilasma o0lcegi (Hirlakve ark., 2018) ve Korman ve ark. (1981)'min gelistirdigi
yabancilagsma 6lcegi (Aslan ve Giizel, 2016) saglik alaninda kullanilan 6l¢eklerdir. Korman ve
ark.’nin dlgegi, kendisi referans gosterilmeksizin 6lgegi kullanan bagka bir ¢alismadan alinarak
kullanilmistir. Makalelerde kullanilan bu 6l¢eklerin adaptasyon ¢alismalart hakkinda verilen

bilgiler cogunlukla yetersizdir.

Olgeklerin Tiirk¢eye uyarlanarak kullanimi disinda bazi arastirmacilar kendi yabancilasma
Olceklerini gelistirmistir. Elma (1993) tarafindan ogretmenlere yonelik gelistirilen orgiitsel
yabancilasma 6lgegi (Urgan ve ark., 2020);0rug (2014) tarafindan gelistirilen yabancilagsma
odlcegi (Ertekin ve Ozmen, 2017) ve (Poussard Minibas (1993) tarafindan olusturulan drgiitsel
yabancilagsma 06l¢egi(Oksay ve Durmaz, 2016) bunlardan bazilaridir. Bir makalede, tezsiz

yuksek lisans bitirme projesi calismasindan alindigir belirtilen 34 sorudan olusan bir
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yabancilagma 6lgegi kullanilmigtir. Cok boyutlu bu 6lgegin makalesine ulasilamamistir (Soyiik

ve Sengiin 2016).
4. YABANCILASMA ILE ORTUSEN ORGUTSEL KAVRAMLAR

Yabancilagmanin, ¢esitli tanimlari, anlamlari, bunlarin farkli sekillerde kullanimi ve
Olglimiiniin  bulunmas1 kavramla ilgili kafa karigikligina yol agmaktadir. Nairve Vohra
(2012)’ya gore, yabancilasma ile benzerlik gosteren, zaman zaman Ortiistiigii diisiiniilen
orgiitsel bazi kavramlarin bulunmasi yabancilasmanin tanimindaki belirsizlikten
kaynaklanmaktadir ve yabancilagma kavramini kusatan belirsizligin dort sebebi bulunmaktadir.
Ik sebep kavrama yiiklenen anlamin literatiirde cesitli disiplinler arasinda yeterince
aciklanamamasi, tam ve kesin bir taniminin yapilamamast,“panchreston” (her seyi agiklamayi
deneyen, aslinda hi¢bir seyi aciklayamayan,farkli insanlar i¢in farkli seyler ifade eden genel,
popiiler) bir terim olarak kabul edilmesidir. Ikinci sebep yabancilasmanin tek boyutlu mu yoksa
¢ok boyutlu mu oldugunun her zaman net olmamasidir.Ugiinciisii, kavram ile onciilleri ve
sonuglari arasinda 6nemli oranda benzerligin olmasidir. Dordiinciisii, net bir tanimin olmamasi
nedeniyle bu kavramin, hem olumlu is/6rgiit deneyimiyle ilgili yaygin kullanilan kavramlarla
(6rn. orgiitsel baglilik, isebaglilik, is doyumu) hem de olumsuz is deneyimini ifade eden
kavramlarla (Omn: tiikenmislik, sapma) ortiisen taraflarmnin olmasidir. Nair ve Vohra
Yabancilagma kavramini daha iyi betimleyebilmek icin diger orgiitsel kavramlarla
benzerliklerini ve onlardan ayrildig1 noktalar1 incelemis ve yabancilasmanin bu kavramlarin

hicbiri tarafindan tam olarak agiklanamayacagini gostermistir.

Ise yabancilasma ile iliskili oldugu diisiiniilen kavramlardan birisi ise baghlik
(Commintment)’tir. Isten ayrilma veya kopukluk olarak tanimlanan “yabancilasma” ve
“baghlik eksikligi” benzer gorliniir ancak, calisanin baglilik duymama tutumu, olumsuz
duygulanimlara ve isin faydasiz olduguna dair inanisa, mutsuzluk (ac1 cekme) duygusuna, diger
bir deyisle yabancilasmaya yol acabildigi gibi agmayabilir de. Bu nedenle, yabancilagmanin
diistik baglilikla yalnizca bir dereceye kadar ortiistiigii gosterilmistir. Tummers ve Dulk (2013),
Mottaz (1981)’in giigsiizliik (powerlessness) ve anlamsizlik (meaninglessness) boyutlarini
iceren Olgegi ile ebelerin yabancilagsma diizeyini degerlendirdigi ¢alismalarinda is gii¢siizliigi
ve anlamsizligin her ikisinin de ¢aliganlarin orgiitsel baglilig1 tizerinde 6nemli olumsuz etkisi
oldugunu gostermistir. Yani ebeler ¢alismalarinin anlamsiz oldugunu ve isleri tizerinde higbir

giicleri olmadigini hissettiklerinde, orgiitlerine bagliliklar: da azalmaktadir.


https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/jonm.12159?casa_token=yiqGWxazdDsAAAAA%3AiWN1-gG66ONn3l7Y0PnQA-zOMEJrva2FYpmJtfFf4g4PtQ3w_-raJzC4FoNKbD7owI0-uCGj1yRAIu8#jonm12159-bib-0040

SAGLIK CALISANLARINDA MUTSUZLUK NEGATIF GRGUTSEL DAVRANISLAR | 184

Yabancilasma ile iliskili diger bir kavram iy doyumu (Satisfaction)’dur. Is
doyumu/memnuniyet ise yabancilagsmanin karsiti olarak goriilse de memnuniyetsizlik
(dissatisfaction) durumu yabancilasma deneyimini tam olarak kapsamamaktadir.Is doyumu
diisiik olan bir calisanin hala isinden beklentileri yiiksekse, isine daha biiyiik anlamlar
yiiklemeye calisiyorsa fakat buna ragmen isi veya isindeki ¢evresel kosullar1 degistiremiyorsa,
0 zaman is doyumsuzlugundan daha belirgin bir memnuniyetsizlik yasamasi muhtemeldir. Bu
durumun dogal bir sonucu olarak ayrilma/uzaklasma veya yabancilasma ortaya

¢cikmaktadir(Nair&Vohra 2012).

Ise adanmishik (Workengagement) yabancilasmanin karsit1 oldugu diisiiniilen diger kavramdir.
Ise adanmislik, isin olumlu ve tatmin edici oldugunu diisiinme durumudur ve iste zindelik, ise
kendini adama,kendini kaptirma ile karakterizedir.Adanmislik bireyin duygusal, bilissel ve
davranigsal rollerini yerine getirirken ne kadar Ozenli ve dikkatli oldugunu gosterir.
Yabancilagma, biligsel bir inang durumu olarak tanimlansa da bireylerin yabancilasma
deneyimini “yabancilagmis hissetmek” olarak tarif etmeleri, duygularin yabancilasmadaki
roliine isaret etmektedir. Ise kars1 zayif tutum ve psikolojik bir ayrilik durumunda,bu ayrilma
hissi, yabancilasma olarak adlandirilabilirken, adanmislik daha ¢ok davranissal bir katilim
durumunu ifade etmektedir ve ayrilma (disengagement), yabancilasma ile iliskili act
duygularin1 veya duygusal sikinti durumunu icermemektedir “Titkenmiglik’kavrami da ige
adanmishgin z1dd1 olarak kabul edilmektedir Ayrica bu kavramin yabancilagmanin bir sonucu

olabilecegi diigiiniilmektedir(Nair&Vohra 2012).

Uretkenlik karsiti is davramislary/sapma davramisi (workplacedeviance), orgiit calisani
tarafindan o6rgiit kurallarinin ihlal edilmesi, orgiite ve ¢alisanlara bilingli olarak zarar verilmesi
anlamima gelmektedir. Bu tiir davranmiglarin yabancilasma duygusundan kaynaklandigi ve
yabancilagsmanin davranigsal yoniinii gosterdigi one siiriilmektedir.Diisiik performans,
iiretkenlik ve organizasyona verilen zarar gibi sapma sonuglari, ise yabancilasmanin olasi

sonuglar1 olarak da goriilebilmektedir(Nair& Vohra 2012).

Bu kavramlarin birbiriyle iliskisini gosteren asagidaki sekilde (Sekil 1) isle ilgili olumsuz bir
iliskiyi ifade eden yabancilagsma, siirecin olumsuz ucunda yer alirken, olumlu kavramlar (ise
baglilik, is doyumu, ise adanmislik) ise stirecin olumlu ucunda yer almaktadir. Baglilik, doyum
ve ise adanmiglik kavramlarinin bir dereceye kadar kavramsal oOrtiismelere sahip oldugu
goriilmektedir. Siirecin olumsuz tarafinda yer alan “tiikenmislik” ve ‘“sapma davranis1”,
yabancilagma ile karistirilabilse de bu kavramlarin daha ¢ok yabancilagsmanin sonuglar1 oldugu

kabul edilmektedir. Yabancilagma ile olumsuz ugtaki kavramlar birbirlerinin zidd1 olarak cift
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yonlii ok ile gosterilmistir. Tiikenmislik, ise adanmisligin karsit1 gibi kabul edildiginden sekilde
kesikli ¢izgi ile gosterilmistir. (Nair ve Vohra (2012)’nmin kavramsal analizinde
yabancilagmanin diger kavramlardan farkli oldugunu vebagimsiz bir kavram olarak

arastirtlmay hak ettigini gostermislerdir.

Yabancilasma

v

PR

ise Adanmislik

Sapma
Davranisi

Sekil 1. Yabancilagmanin diger orgiitsel kavramlarla iligkisi. Kaynak: Nair& Vohra, 2012.
5. YABANCILASMAYI ETKILEYEN FAKTORLER

Yabancilagmanin ¢alisanlar1 ve orgiitleri olumsuz etkiledigi acik olmakla birlikte, kavramin
onciilleri ve sonuglar hakkindaki bilgiler net degildir. Bu durumun sebeplerinden biri, ise
katilimin yabancilasmanin ziddi1 olarak goriilmesi ve caligmalarin daha c¢ok bu yonde
yogunlagsmasi, olumsuz c¢agristm yapan yabancilasma kavramina yeterince ilgi
gosterilmemesidir. Diger sebep, bu konuda yapilmis calismalarda yabancilagma diizeyinin
farkli yollarla 6l¢iilmiis olmasidir (Chiaburu ve ark., 2014). Nair ve Vohra(2012),
calismalarinda ilgili kavramlara kiyaslandiginda yabancilasmanin benzersiz onciilleri ve

sonuglart oldugunu gostermislerdir

Arastirmalar, yabancilagsma ile iliskili en az {i¢ bireysel farklilik 6zelligi tanimlamstir, bunlar,
basari ihtiyact (bir kisinin hedefe ulagmak i¢in ¢aba sarf etme istegi), kontrol odagi (bireylerin
olaylan etkileyebileceklerine ne 6lgiide inandiklari)ve Protestan is ahlaki (¢alismanin arzu
edilir ve ddiillendirici oldugu inanci). Bu {i¢ Onciil ile yabancilagsma arasinda negatif bir iligki
oldugu ortaya konmustur (Nair&Vohra 2012;Banai ve ark., 2004; Hirschfeld ve ark.,

2000:1892). Orgiitsel arastirma literatiiriinde, liderlik, is ozellikleri ve is performansinin
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yabancilagsmanin onciilleri oldugu gdsterilmistir ve bu onciillerin is doyumu, orgiitsel baglilik

ve diger orgilitsel tutumlarla iligkili oldugu bilinmektedir (Banai&Reisel 2003:245).

Gorev ¢esitliligi  (bir isin dar bir gorev yelpazesine karsit olarak c¢esitli gorevlerin
tamamlanmasini ne dl¢lide gerektirdigi) ve gorev kimliginin (¢alisanlarin igin goriilebilen ve
tanimlanabilen bir pargasini ayirt edebilme derecesi) yabancilagma ile negatif iliskili oldugu
gosterilmistir (Shantzve ark., 2015). Rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin iste huzursuzluk,
dikkatin dagilmasi gibi etkilerle ise yabancilagsmanin artmasina da yol agacagi tahmin

edilmektedir (Nair&Vohra 2012).

Ozerklik (Otonomi), isin planlanmasinda ve yiiriitiilmesinde kullanilacak prosediirlerin
belirlenmesinde ¢alisana 6zgiirliik, bagimsizlik ve takdir yetkisi saglama derecesi anlamindadir.
Ozerkligin yabancilasma iizerine etkisini inceleyen calismalarda celiskili sonuclar
bulunmustur. Nair ve Vohra (2010) ve Shantzve ark., (2015)bu iki degisken arasinda anlamli
bir iliski bulamamustir. Ozerkligin yabancilasma ile ters orantili oldugunu gosteren iki ¢alisma
da (Banai ve Reisel, 2007; Banai ve ark., 2004), kullanilan olgegin yabancilasmaya 6zgii
olmadig1r gerekgesiyle elestirilmistir(Nair&Vohra 2009). Nairve Vohra(2010)6zerkligin
olmamasi, isin anlamsizlig ve ig iligkilerinin iyi olmamasinin yabancilagsmayla iliskili oldugunu
belirlemislerdir. Vanderstukken ve Caniels (2021), 6zerklik algilarinin ise yabancilasma ile
negatif iligskili oldugunu ve bu iligkinin, astlari amirlerle karsilagtirirken farklilastigini,
ozerkligin astlarda ise yabancilagsmayi amirlerden daha fazla azalttigin1i gostermistir.
Arastirmalar, liderlerin astlarimin  yabancilagsmasii etkileyebilecegini  gostermektedir.
Liderligin ve liderlik tiirlerinin ise yabancilasma ile onemli 6l¢iide iliskili oldugunu —her ne
kadar Olclim araclar elestirilse de- bazi calismalarda gosterilmistir (Banai ve ark., 2004;
Banai&Reisel, 2007). Is yerinde sosyal destegin yabancilasma iizerindeki rolii net degildir.-
Nair ve Vohra (2010) ¢alismalarinda is iliskilerinden memnuniyet ile yabancilagsma arasinda
negatif bir iligki oldugunu gosterirken, Shantz ve ark., (2015)’nin bulgular sosyal destek ile
yabancilagma arasinda iligki olmadig1r yoniindedir. Algilanan asir1 nitelik, (calisanlarin ig
gereksinimlerinden daha yiiksek niteliklere sahip olduklar: algisi) ise yabancilagmaya neden
olabilmektedir(Shantz ve ark., 2014). Calisanlar niteliklerinin isin gerektirdiginden daha
yiksek oldugunu gordiiklerinde hayal kirikligi tiziintii, kizginlik, ise yabancilagsma yasarlar ve
bu durum ¢alisanlarda duygusal tiikenmeyi artirir (Yu ve ark., 2021).Y{iksek statiide ¢alisanlar
islerine daha bagli ve oOzerk olduklant i¢in daha diisiik yabancilasma gdstermektedir
(Banai&Reisel, 2003; Chiaburu ve ark., 2013, Fedi ve ark., 2016). Diisiik statiilii islere 6zgii
calisma kosullari, yabancilasma algisini artirabilmektedir (McKinlay&Marceau, 2011).
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Tiirkiye’de yapilan orgiitsel ¢calismalarin sonuglari da yabancilagsmay1 etkileyen benzer pek ¢ok
faktoriin oldugunu gostermistir. Yabancilasmay1 pozitif yonde etkileyen faktorlerin,is
arkadaslarindan alinan destek, bazi1 kisilik 6zellikleri, sosyal paylasim aglari, duygusal emek,
orgiitsel sinizm, mobbing, tilkenmislik, rol belirsizligi, orgiitsel muhalefet, kariyer bagliligi,
kariyer engelleri, denetim, isin rutinligi ve is kosullarindan memnuniyetsizlik oldugu
belirlenmistir. Negatif yonde etkileyen faktorler ise; psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi,
orgiitsel gliven, Orgilitsel adalet, otantik liderlik, doniistiriicii liderlik, olumlu orgiit
kiltiirti/iklimi, etik iklim, etik liderlik ve Orgiite uyum saglamadir (Orug, 2020).
Yabancilagmanin kamu hastanesi calisanlarinda ve hemsirelerde daha fazla gorildigi

belirlenmistir (Alomeroglu ve ark., 2017; Saygili, 2016, Usul ve Atan, 2014).
6. YABANCILASMANIN SONUCLARI

Literatiirde ise yabancilagsmanin sonuglari hem bireysel refah tizerindeki hem de ise kars1 tutum

ve davranislar lizerindeki etkileri ile tartisilmistir (Fedi ve ark., 2016: 714).

Ise yabancilasan calisanlarin islerinden uzaklastiklari, drgiitsel bagliliklarmnin, is doyumlarinin
ve ise katilimlarmin daha diisiik oldugu, ayrica daha yiiksek diizeyde is gilivencesizligi
yasadiklar literatiirde gosterilmistir (Chiaburu, 2014:27). Yabancilagma, meslegin statiisiinden
bagimsiz olarak hem is doyumunu hem de ise baglili§1 azaltmaktadir. Fedi ve ark., 2016).
Calisanlar isyerindeki is arkadaslari, amirleri ve iist yonetimin sosyal olarak destekleyici
olduklarim algiladiklarinda, deger verilen ve saygi duyulan biri olduklarimi diisiinecekler,
boylece orgiitsel izolasyon algilart daha diisiik olacaktir. Bu durum,orgiit ve ¢alisma birimleri
ile daha fazla 6zdeslesme ve yoneticilerinden memnuniyet ile sonuglanacaktir (Wiesenfeld ve
ark., 2001:218). Isten memnuniyet ve ise adanmislik duygulart da genellikle daha diisiik isten
ayrilma niyetine yol agacaktir(DuPlooy&Roodt, 2010). Yabancilagsma saglikla ilgili sorunlara
da neden olabilmektedir. Tiikenme, 6zellikle duygusal tiikenme yabancilagsmanin sonucu olarak
ortaya c¢ikmaktadir (Chiaburu ve ark. 2014). Shantz 2015, yabancilasan bir c¢alisanin,
yabancilagmayanlara gore sapma davranisi ve igyerinde diisiik performans gdsterme olasiliginin
daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Saglik calisanlarinda is performans: ile ise
yabancilasma arasinda negatif iliski oldugu, yabancilagsma diizeyi yiiksek olan caligsanlarin is
performansinin kétiilestigi gosterilmistir. (Shantz, 2015; Tekingiindiiz, 2016; Kartal 2018).
Calisanlar yabancilagma hissediyorlarsa, islerine daha az ¢aba harcayacak ve ayni iste kalmay1
istemeyecektir. Bu durum yoneticilerinin yiiksek performans gosterdigini diistindiikleri
calisanlar arasinda bile gériilebilmektedir (Clark ve ark., 2010). ise yabancilasmanin &rgiitlerde

bilgi gizleme seklinde olumsuz sonuglar1 da goriilebilmektedir. Orgiitsel uygulamalar bilgi
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aktarimimi ve paylasimini kolaylastirmak i¢in tasarlansa da birgok durumda calisanlar

bilgilerini paylasmak konusunda isteksiz olma egilimindedir (Connelly, 2011).

Tiirkiye’de ise yabancilasma konusunda yapilan calismalarin sonuglari, yabancilasmanin
orgiitsel sessizligi, isten ayrilma niyetini ve tiikenmisligi pozitif yonde; orgiitsel vatandaglik
davranigini, Orgiitsel giliveni, is tatminini, is performansini, orgiitsel baglilig ve orgiit iklimini

negatif yonde etkiledigini gostermistir (Orug, 2020).
7. SONUC

Olumsuz bir duygu durumu olan yabancilagsmanin, ¢alisanlarin hem is performansini hem de
saghigin koti etkileyecegi, saldirganliga, sapma davraniglarina, sakatliklara oliimlere hatta
intiharlara yol acabilecegi tahmin edilmektedir. (Nair&Vohra, 2012;Santas ve ark., 2016).
Orgiitsel ¢alismalarda yabancilasma kavrammin goz ardi edilmesinin riskli sonuglari
olabilecegi asikardir.Bununla birlikte, yabancilagma siirecinde birey ¢ogu zaman durumunun
farkinda degildir. Bu nedenle yoneticiler tarafindan calisanlarin yabancilasma diizeyleri
belirlenmeli ve eger yiiksek diizeyde yabancilasma yastyorlarsa erken donemde dnlemler

alinmalidir.

Calisanin igine yabancilagmasi ile iliskili faktorleri bilmek, onlarin sagligimni siirdiirmenin
yaninda isten ayrilmalarmi dnlemeye de yardimcr olabilir. Ise yabancilasmama,orgiite daha
yiiksek baglilik ve sadakat gosterme anlamina da gelir. Yabancilagmanin sebeplerini
anlamak,sorunu ¢o6zme girisimlerinde énemli bir adimdir. Yoneticiler/liderler, calisanlar igin
isin anlamli olmamasi, kendini ifade etme firsatt vermemesi,is iliskilerin zayif olmasi gibi
yabancilagsmaya yol agabilen durumlarin farkina vararak, isin tasarimi, yapisi, siirecleri

hakkinda siirekli degerlendirme ve iyilestirmeleryapmalidir.

Yabancilagma kavraminin geg¢misi ¢ok eskiye dayanmasina ragmen anlami konusundaki
tartismalarin hala devam ettigi goriilmektedir. Calisanlarin yabancilagma diizeyini belirlemek
amaciyla gelistirilmis onlarca dl¢iim aracinin gegerliligi de bu yiizden tartismalidir. Orgiitsel
calismalarda yabancilasma konusuna ilginin az olmasi sebebiyle kullanilan ol¢ekler genellikle
egitim, sosyoloji gibi alanlardan alinmistir (Nair ve Vohra 2010;609). Bu konuya ilgi gosteren
arastirmacilarin yabancilasma kavraminmi hangi anlami ile ele aldiklarinin, kullanacaklar
Olceklerden elde edecekleri sonuglarin karsilastirilabilir olup olmadiginin farkinda olmalan

onemlidir (Giines, 2019).
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KAFKA’NIN METAMORFOZ/DONUSUM ESERINDE YABANCILASMA

Gregor Samsa, bir sabah bunaltic1 diislerden uyandiginda kendini dev bir bocege doniigmiis
olarak bulur. Ik basta gordiiklerinin ger¢ek oldugunu inanmak istemez ancak yatagindan
kalkmak isteyince buna inanmak zorunda kalir. O artik dev bir bocektir. Her sabah ise gitmek
icin bindigi tren saat altida hareket etmektedir; bu ylizden en ge¢ saat beste uyanmak
zorundadir. Ancak saate baktiginda saatin hemen hemen yedi oldugunu goriir. Kalkmak
istemektedir ama artik ona yardimei olacak kuvvetli bacaklarinin yerinde birbirinden bagimsiz

hareket ediyormus gibi goriinen onlarca bacakcik bulunmaktadir.

Annesi oglunun uyanamamis oldugunu sanir ve kapiya vurmaya baglar. Kilitli kapimnin
arkasindan oglunu uyandirmaya calisir. Gregor kalktigini sdyleyerek annesini savusturur ancak
sesi ¢ok garip ¢ikmaktadir. Annesi onun hasta oldugunu diistinmektedir. Gregor biiylik
ugraglarla yatagindan kalkar, yeni viicuduna aligsmasi hi¢ de o kadar kolay olmayacaktir. Saat
sekiz civarinda patronu eve gelmistir ve ¢ok kizgindir. Gregor’a birkag soru sorar ancak Gregor
artik konusamamaktadir. Sesi hayvan sesi gibidir. Kapiy1 zorlukla acar. Patronu onu goriince

korkudan evden kagar; annesi ise bayilmistir. Babasi onu sopa darbeleriyle odasina geri sokar.

Artik Gregor kokusmus yiyecekleri tercih etmektedir. Annesi onu gérmeye bile cesaret
edememektedir. Babasindan defalarca dayak yiyen Gregor’un viicudu oldukga zayiflamistir.
Viicudunda oldukca ciddi yaralanmalar olusmustur. Yemek dahi yiyememektedir. Aile meclisi
toplanir ve sonugta Gregor’u evden atmaya karar verirler. Hizmetci kiz aileye soyle seslenir:
“Bos  yere zahmet etmeyin, Gregor Oldii. Az once  Gregor'u  ¢ope

attim”(https://sites.google.com/site/oguzlardanozge/doenuesuem).

Kafka’nin metaforik bir dille anlatilan “Doniistim” adl1 eseri, insanin kendi marifetiyle kurdugu
sistemin i¢inde kendinde kaybolusunu, kendine yabancilasmasini anlatan carpici bir eserdir.
Toplumda var olan genel diizenin daha dogrusu diizensizligin aileye indirgenmis bir 6rnekleme
ile anlatildigr bu eserde, kapitalist sisteme pranga ile kole edilmis Gregor Samsa’nin
benliginden kaybolusunun aci seriiveni anlatilmaktadir. Seeman’in yabancilasmay1 acikladig
anlamsizlasma, giigstizliik, yalitilmis, normsuzluk, kendine yabancilasma boyutlarinin bu

eserde bocek metaforu iizerinden ¢ok giizel bir sekilde tasvir edildigi goriilmektedir.

Nitekim Gregor bir sabah ise gitmek icin yataktan kalkacak giicii bile kendinde bulamamasi
gli¢siizliik boyutunu ifade ederken, Gregor’un bedenini tanimayacak kadar bedenine
yabancilasma anlamsizlik ve kendine yabancilasma boyutunu bizde somutlagtirmaktadir. Bu,

giicsiizliik. anlamsizlagma ve kendine yabancilasma durumu yasanirken, Gregor’un ailesi
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tarafindan artik istenmemesi yalitilmislik/izolasyon boyutunun agik yansimasidir. Bir bocege
dontisene kadar ailesinin tiim ekonomik yiikiinii tagtyan Gregor’un bocek olduktan sonra ailesi
tarafindan istenmemesi, Ozellikle kiz kardesi tarafindan Gregor’dan kurtulma planlarinin

yapilmast “normsuzluk boyutunu” nu bize hatirlatmaktadir (Cift¢i, 2019: 192).

Gregor Samsa’nin basina gelen doniisiim, otoriteye ve kole- efendi ahlakina dayanan hiyerarsik
iliskileri aileden baslayarak yansitir. Gregor’un ailesi toplumu sembolize derken,
metamorfozdan 6nceki Gregor, kendini ailesinin ge¢imine adamis bir otomati, metamorfozdan
sonraki Gregor yani bocek ise yabancilasmis kimligine baskaldiran gergek bir tekil bireyi
sembolize eder. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, yabancilagsmanin bécege doniisiim ile
baslamadig1, tam da bu doniisiimiin kendisinin daha onceki yabancilasmanin zorunlu bir
sonucu oldugudur. Bocege doniisiim, Gregor’un Onceki yasaminin zincirlerinden koparak
Ozgiirlesme stirecini anlatir. Gregor zaten toplum tarafindan bir bdcege indirgenmistir,

dolayistyla bu hikaye “bocek gibi hissediyorum”dan, “bocege doniistiim”e dogru yol alir.

Sadece ailesinin maddi gec¢imine kendini adayan Gregor, kendi hislerini, ihtiyaglarini,
ideallerini arka plana atmistir, zamanla bir makineye doniislir ve kendine yabancilagsmaya

bagslar. Psikolojik yabancilasma en nihayetinde fiziksel bir yabancilasmaya doniismiistiir.

Kafka’nin, yabancilasmanin sembolii olarak kedi ya da kopegi degil fakat bocegi segmesi
tesadiifi degildir. Bocegin igrengligi, toplumda izole olmus bagimsiz insanlarin “6tekiligini”
gozler Oniline serer. Donlislim, ironik bir bigimde, farkli olanlarin toplum tarafindan nasil
otekilestirildigini, efendi- kole ahlakina gore kaliba sokuldugunu ya da asimile edildigini
gosterir. Insanlarin &tekileri nasil acimasizca yargiladigini, disladigini, hakli haksiz

diistinmeden kategorize ettigini, bagkalarinin nasil cehennem oldugunu gosterir.

Ayrica Doniisiim, sadece Gregor’un basina gelen bir sey olarak karsimiza ¢ikmaz, tiim aile
fertleri de Gregor ile birlikte bir doniisiim i¢ine girerler. Gregor’un kiz kardesinin, evin maddi
yiikiinii istlenmesi ile baslayan seriiveni, sistemin siirekliligini nasil sagladigina ¢ok giizel bir
ornektir. Sistem bireylerin otonomlugunu makinenin degistirilebilir parcalarina indirger,
tipkt bir yedek parca gibi, bozulan bir insanin yerine bir digeri gegebilir. Sistem boylece
devam eder, Grete tlim bunlardan habersiz gecirdigi doniisiimiin memnuniyetini yasarken,
sonunun Gregor gibi yabancilagsma olacaginin farkinda bile degildir. Grete, bir yedek parga gibi
Gregor’un yerine gegtigini fark edemez. Bu nedenle burjuva toplumu insanlarin birbirlerine
benzemelerini ister, onlarin farkliliklarini asimile ederek bir 6rneklestirir. Onemli olan sistemin
devam edisidir, kimin bir Oncekinin yerine gegtigi degildir. Grete’in elde ettigini sandig1

Ozgiirliik bir yanilsamadan ibarettir.
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Modern toplumdaki ¢ikar iliskileri 6zneyi nesneye indirger. Modern hayat, is, egitim insanlari
robotlastirir. Oznel kararlarin ve secimlerin arkasinda yer alan diisiiniim ve duygulanimlari
sosyal kodlara indirger ve varolusu eritir. Doniigiim, modern toplumun bireyi nasil siiriiniin bir
pargast haline getirdigini ve siiriiden ayrilani nasil digladigin1 anlatir. Kafka, hi¢ gercekgi
olmayan bir metamorfozla ¢ok da gergek bir olguyu, her giin milyonlarca insanin basina

gelmekte olan ama farkina varilmayan yabancilasma olgusunu anlatir

(http://ya-yada.blogspot.com/2012/05/kafka-ve-modern-bireyin-toplum-icindeki.html).


http://ya-yada.blogspot.com/2012/05/kafka-ve-modern-bireyin-toplum-icindeki.html
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1. GIRIS

Maslow’un “Insanin yasayabilecegi en iyi kader, onun basina gelebilecek en biiyiik sans, ¢cok
sevdigi bir igi yaparken ayni zamanda o isten maddi kazang saglamasidir” sozii ile Konfiigyus’a
atfedilen “Sevdigin isi se¢ ve hayatin boyunca bir giin bile ¢calismak zorunda kalma” yaklasimina
deginen Tirk ve Girdal'in (2019:14) “Mutluluk isten Ayrilma Niyetini Azaltir mi...?” bashkli
makalelerinde, basariya olan inancin hicbir zaman kaybedilmemesi olarak nitelendirilen ve
“Stockdale Paradoksu” olarak adlandirilan gergekei iyimserlik halinin basariyi getirecegini 6ne
siirmelerine karsin; tim bu mutluluk ve gercekgi iyimserlik halinin son bulma sireci ile birlikte

kisilerde is tatminsizligi olusabildigini ve kisilerin ¢alistiklari isten ayrilma niyetlerinin isten ayriima

davranisina dénisebilme riskinin ortaya cikabilecegine vurgu yaptiklari gérilmustar.

isten ayrilma niyeti bu paradoksal bakis acisi ile sosyoloji, psikoloji, drgiitsel davranis, ydnetim gibi
birgok konuyu igerisinde barindiran multidisipliner bir ¢alisma alani olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu acidan isten ayrilma niyeti farkh disiplinlerde farkh bakis acilari ile ele alinan ve uzmanhk
seviyelerinin farkhliklarindan dolayi her bilim dalinin farkli bakis agilari ile konuyu derinlemesine
analiz ettigi ve bu yonlyle de standart bir tanimi yapilamayan bir kavram olarak bilim diinyasinin
ilgisini ¢eken konular arasindadir. Bu noktadan hareketle gerek yoneticilerin gerekse de
akademisyenlerin son zamanlarda daha fazla iizerinde durduklar1 “isten ayrilma niyeti” kavrami
calismalara ve arastirmalara her gegen giin daha fazla konu olmakta ve orgiitlerde meydana
gelen isten ayrilmalarin detaylandirildigi ve analiz edildigi caligmalar ise bilimsel alan
yazindaki yerini almaktadir. Ancak isten ayrilma niyeti kavraminin paternalizm & o6zerklik;
hasta & calisan hakki; hasta & calisan giivenligi gibi “saglik ¢alisanlarinda mutluluk &
mutsuzluk” ekseninde incelendigi ¢alismalarin literatiirde ¢ok az sayida oldugu goriilmektedir.
Bu baglamda hazirlanan bu béliimde, 6zellikle saglik ¢alisanlarinda mutsuzluk gercevesinde

ele alinan konu, biitiiniin bir pargasi olarak okuyucuya sunulmaya ¢alisilmistir.

Bu agidan ozellikle girdi ve ¢iktisinda insan faktorii olan, ¢ok riskli birgok biitiinlesik hizmetleri
icerisinde barindiran ve 7/24 esasina gdre hizmet veren saglik sistemi igerisinde saglik
calisanlarinin isten ayrilma niyetleri konusuna deginilmeye ¢alisilmistir. Ciinkii 6zellikle son
yillarda hayatimizin her alaninda ¢ok biiyiik degisimlere sebep olan Covid-19 Pandemisi zorlu
stireci ve sonrasinda en fazla tartisilan konulardan birisi saglik ¢alisanlarinda olusan yorgunluk,

stres, tiikkenmislik sendromu ve isten ayrilma niyeti ile ilgili konular olmustur.
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Bu baglamda bu boliimde isten ayrilma niyeti kavrami, tanimi, kapsami, isten ayrilma siirecini
etkileyen unsurlar ve saglik calisanlar1 6zelinde baz1 degerlendirmeler ve ¢6ziim 6nerilerine yer

verilmistir.
2. ISTEN AYRILMA NIiYETi KAVRAMI

Insan faktdriiniin dnemi her gegen giin azaltmaktan ziyade “nitelikli olan” is giiciiniin isletme
biinyesinde var olmasinin 6nemi daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir. Bahse konu nitelikli giicii
elinde tutmanin ¢esitli yol ve yontemlerini arayan yoneticiler ise ¢alisanlarina daha olumlu bir
orgiit iklimi sunmak, orgiitsel baglilig1 artirmak, uygun ¢aligma ortami saglamak ve bdylece is
tatminini artirarak isten ayrilma niyetini en aza indirmek amaciyla tedbirler ve uygulamalar
gerceklestirmektedir. Yogun rekabetin yasandigi gilinlimiizde isletmelerin gelecekte de
varolusu, bu durumun hizli ve dogru bir bi¢imde yorumlayarak kendi biinyesinde uygulamakla
yakin sekilde iligkili icinde olup bahse konuda 6ne gegmek i¢in bu uygulama ve stratejileri

dogru bir bi¢imde kurgulamak ve etkin bir bigcimde hayata gecirmek gerekmektedir.

Isten ayrilma niyeti konusundaki literatiir incelendiginde; bu kavrama yonelik olarak oldukca
fazla sayida genis ve dar anlamiyla farkli sekillerde tanimlama yapildigi, bu tanimlamalardan
bazilariin kavramin benzer noktalarina ve unsurlaria degindigi bazi tanimlarin ise kavramin
farkli noktalarina isaret ederek farkliliklar gosterdigi gortilmektedir. Bu baglamda isten ayrilma

niyeti kavramina ait tanimlardan bazilar agagida verilmistir.

Bilim adamlari, 1960'lar ve 1970'ler boyunca calisanlarin ofis ve fabrika kosullarina tepki
olarak ve istthdam kosullarindan tatminsiz olmalari durumunda gosterdikleri negatif bir
davranis olan isten ayrilmalar konusundaki tutumsal kavramlar kesfetmeye baslamis olup
Porter ve Steers (1973:153) ifade edilen ayrilma niyetini is hayatinda yasanan
memnuniyetsizligin ardindan bir sonraki mantikli adimi temsil eden ¢ekilme siireci olarak
tanimlamistir. Mobley (1977:237) tarafindan yapilmis olan tanimina gore isten ayrilma niyeti,
bireylerin kendi istekleri neticesinde mevcut gorev yaptiklar1 organizasyondan ayrilmay1
amaclamalari ve isteyerek bu amaci gergeklestirmelerine sebep olan davranis ve tutum olarak
ifade edilmektedir. Tett ve Meyer (1993:262) tarafindan yapilmis olan tanimda isten ayrilma
niyetinin; igten ayrilmayi ve alternatif ig aramayir géz Oniinde bulunduran karar verme

stirecindeki son biligsel adim1 olusturdugu ifade edilmektedir.

Isten ayrilma niyeti, zihinsel olarak ayrilan ancak fiziksel olarak organizasyonda kalan

calisanlarla ilgilidir. Isten ayrilma niyetleri, calisanlarin ailelerinin ilgi ve taleplerini yerine
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getirmek i¢in Orglitten ayrilma potansiyelleri olarak da bilinmektedir (Tiiziin, 2007:129).
Firmalarin pozisyonlar i¢in ilan vermeleri ve egitim ve ise alim slireci i¢in paraya ihtiyag
duymalart nedeniyle c¢alisanin isten ayrilmasi, igyerini 6zellikle ekonomik acidan olumsuz

etkilemektedir (West, 2007:11-13).

Yetersiz ve stresli calisma ortamlar1 nedeniyle ortaya ¢ikan isten ayrilmalar, saglik kurumlari
iizerinde de olumsuz sonuglar dogurmaktadir (Haddad ve dig, 2020; Li ve dig., 2018:1265-
1268). Son yillarda saglik c¢alisanlarina olan talep artarken, saglik kurumlarinda caligsma

kosullar1 kétiileserek isten ayrilma niyetini artirmistir (Daderman ve Basinska, 2016:1621).

Isten ayrilma niyeti bir baglamda ise bagliligin ziddi gibi géziikmektedir. Arastirmalar bir
yandan is gorenlerin ise bagliliklarii artirmak isterlerken; diger yandan isten ayrilma
niyetlerinin nedenlerine dair ¢aligmalara yogunlagsmislardir. Akademisyenler “ is tatmini, is
giicii devir orani, orgiitsel vatandaslik, verimlilik, performans, refah seviyesi, isten ayrilma
niyeti vb.” konularinda ¢alismalar yaparken, zitliklar yasasalar da genel anlamda ise bagliliklar
yiiksek olan bireylerin mutlu olduklari gozlemlenmistir. Buna paralel olarak isten ayrilma niyeti

var olan bireylerde de mutsuzluk tablosu goriilecektir (Kegeli, 2020:135-136).
3. ISTEN AYRILMA NiYETINI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin orgilitten ayrilma niyetlerini belirleyen; yas, cinsiyet, egitim, medeni durum ve
hizmet siiresi gibi bireysel faktorler olabildigi gibi iicret, is-aile dengesi, yonetim, iletisim,
caligma ortami, is kosullari, isin yapisi, terfi ve kariyer firsatlari, gibi orgiitten kaynakli birgok
faktor bulunmakta olup ilgili literatiirdeki genel itibariyle bu faktorleri; “kisisel faktorler”
“oOrgiitsel faktorler” olarak nitelendirmek miimkiindiir. Bu konu ile ilgili Arshad ve Puteh
(2015:3) tarafindan yapilan literatiir taramasi, calisanlar arasinda isten ayrilma niyetini
etkileyen birgok faktor oldugunu gostermekte olup bu faktorler asagidaki Tablo 6.1°de

verilmigtir.
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Tablo 1: Isten Ayrilma Niyetinin Belirleyicileri

Yazar ve Y1l is Birakma Niyetinin

Belirleyicileri

v" Cinsiyet

Kuotsai (1998) v’ s Tatmini

v Is Giivenligi

Ucho ve ark. (2012) v’ 1s Tatmini

Macintosh ve Doherty (2010)
Shankara ve ark. (1993)

v' Orgiitsel Kiiltiir

v" Orgiitsel Baglilik

v’ Ttici Faktorler

Ali Shah ve ark. (2010) v" Cekici Faktorler.

v Kisisel Faktorler

v" Liderligi Giiglendirme

v' Giiglendirme
Albrecht ve Andreetta (2011) i
atilim

v Duygusal Baghlik

v Orgiitsel Adalet

Ramley Alan ve ark. (2009) v Prosediir Adaleti

v' Dagitim Adaleti

v" Prosediir Adaleti

Jahangir (2006) v’ Is Tatmini

v" Orgiitsel Baglilik

v’ 1s Tatmini

Park ve Kim (2009) v' Orgiitsel Kiiltiir

Kaynak: Arshad, H. & Puteh, F. (2015). Determinants of Turnover Intention among employees
Journal of Administrative Science, 12 (2), 1-15.

Yukaridaki is birakma niyetinin belirleyicileri incelendiginde, ¢cok ¢esitli faktorlerin tabloda yer
aldig1 goriilmekle birlikte birgok aragtirmacinin ¢alismalarinda is birakma niyetinin

belirleyicilerinden is tatmini ve orgiitsel baglilik konularina vurgu yaptiklar goriilmektedir.
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3.1. Kisisel Faktorler

Yiiksek calisan devri, finansal yiik, calisan morali ve ¢alisan iligkileri {izerindeki olumsuz etki
ve kuruluslarin miisterilere sundugu hizmet ve iriinlerin kalitesi tizerindeki olumsuz etkisi

nedeniyle kuruluslarin gérmezden gelemeyecegi bir sorundur (Abii ve dig. 2013:740).

Calisan devri, giiniimiiz organizasyonlar1 i¢in her zaman biiylik bir endise konusu olmustur.
Biiyiik 6l¢iide ¢alisan devri hem organizasyon hem de calisanlar i¢in olduk¢a zararlidir. Bu
nedenle Orgiitlerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen ve onlar1 drgiitten ayrilmaya zorlayan
faktorleri belirlemesi zorunludur. Bu faktorler, bireysel diizeyde veya orgiitsel diizeyde olabilir.
Isten ayrilma niyetinin en Snemli bireysel faktorlerinden biri, ¢alisanlarin bireysel kisilik

ozellikleridir (Jeswani ve Dave, 2012:255).

Kisilik ozellikleri, bir kisiyi digerlerinden farkli kilan biyolojik, sosyal ve bilissel faktorleri
kapsayan insan ozellikleriyle ilgilidir. Kisilik 6zellikleri hem bireysel hem de orgiitsel davranisi
etkiler. Barrick ve Mount (2005:359-364) isteki davranigin kisilikten etkilendigini kabul
etmistir. Ayrica benlik saygisi, 6z yeterlilik, is performansi ve is tatmini kisilikle baglantili

alanlardir (Judge ve Bono, 2001:82).
3.1.1. Stres

Saglik calisanlarinin yagamis olduklari stres durumlari, olumsuz tibbi olaylarin yasanmasina ve
calisanlarin gorev yaptigi saglik kurumundan, is-yasam dengesinden ve refahlarindan memnun
olmama durumunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu baglamda calisanlarda, belirlenmis olan siire
icerisinde ¢ok fazla sorumlulugunun ya da goérevinin bulundugu diislincesinin ortaya ¢ikmasi
ile birlikte asir1 i yiikli, bir stres unsuru haline doniismektedir (Nasurdin & O’driscoll,
2011:38). Isyerinde yaygin olarak tanimlanan stres faktorleri arasinda daha yiiksek is yiikleri,
mesleki yeterlilik eksikligi, karmasik hasta kosullari, kaynak eksikligi, kisisel ve profesyonel
kaygilar ve yetersiz igyeri siirecleri yer alir (Labrague ve digerleri, 2018:204). Bu baglamda
isten ayrilma niyetini azaltmak ya da ortadan kaldirmak isteyen ydneticiler, bir organizasyonda
sadece stresi azaltmak yerine memnuniyeti artirmaya nasil odaklanmasi gerektigini ¢ok 1yi
bilmesi ve bu dogrultuda gerekli diizeltme ve iyilestirmeleri yapmasi biiylik 6nem arz

etmektedir.
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3.1.2. Ailesel Nedenler

Calisanlarin aile hayati ile isten ayrilma niyeti arasinda giiclii bir iliski bulunmakta olup yasanan
ailesel bir problem calisanlarin islerini yapmalarint ve performanslarini olumsuz ydnde
etkilemekte, daha az {iretken olmalarina neden olmakta ve sonug olarak isten ayrilma niyetinde

artisa neden olabilmektedir.

Is-aile catismasi isten ayrilma niyetinin &nemli bir belirleyicisidir (Huyghebaert ve dig,
2018:114; Pisarski ve dig, 2006:1366). Is-aile catismasi, bireyin is ve aile rolleri arasinda bir
dengesizligin oldugu ve is sorumluluklarinin aile tarafina tastigi bir durum olarak
tanimlanmaktadir (Netemeyer ve dig, 1996:404). Stresli ¢calisma ortamlar1 ve yetersiz insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari gibi orgiitsel sorunlar, is-aile ¢gatismasinin temel nedenleridir
(Boamah ve Laschinger, 2016:167-170). Son yillarda sosyal iliskilerde, isyerlerinde ve ev
ortamlarinda meydana gelen degisimler nedeniyle is-aile catismasi daha karmasik hale
gelmistir. Cevremizi saran degisen ortam, 6zellikle COVID-19 salgini sirasinda daha belirsiz
ve Ongoriilemez hale gelmistir. Sonug olarak bu kosullar, bireylerin fiziksel ve ruhsal sagliklari
icin ciddi riskler olusturan is-aile ¢atismasinin 6nemini giin 15181na ¢ikarmaktadir (Eby ve dig.,

2005:160-167).
3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitler igin biiyiik dneme sahip olan ve ayni derece 6nemli bir maliyet kalemi olan insan
unsurunun basarisi, sadece sahip olduklar1 yiiksek niteliklere bagli olmakla kalmayip ayni
zamanda mensubu olduklar1 6rgiitsel yapida yer alan birtakim faktorlerinde etkisi altindadir.
Bahse konu orgiitsel faktorlerin ¢alisan lehine etkin bir sekilde ydnetilmesi, iist diizey
performans gdsterilmesi sonucu organizasyonel basariya yon vermekte olup bagka bir ifadeyle
isletmenin hedeflerine ulagsmasinda ve rekabette 6n plana ¢ikmasinda 6nem arz eden bir
husustur. Orgiitsel faktorler ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin arastirildigi cok sayida
calisma bulunmakta olup isten ayrilma niyetinin 6nciilleri olarak kabul edilen orgiitsel faktorler
arasinda ekip destegi, orgiitsel destek, is 6zerkligi, yeterli personel, olumlu ¢aligma ortami ve
liderler tarafindan olumlu rol modellemesi bulunmaktadir. Orgiitsel faktdrlerin arasinda;
calisma kosullari, iicret politikasi, is tatmini, Orgit kiiltlirl, orgiitsel baghlik, yoneticiden
memnuniyet, i arkadaslarindan memnuniyet ve isin sundugu imkanlardan memnuniyet gibi

unsurlar yer almaktadir.
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3.2.1. Calisma Kosullari

Calisanlarin isten ayrilma niyetinde bulunmasinda 6nemli bir role sahip olan ¢aligma kosullari,
bu konuda gerekli diizenlemelerin ve Onlemlerin alinmamast durumunda calisanlarin
organizasyondan ayrilmasina neden olan etkili bir faktordiir. Calisma kosullar1 kapsaminda;
isyerinde mobbingden kaynaklanan oOrgiit stresi, fiziksel olanaklarin yetersizligi (yetersiz
havalandirma, yetersiz isiklandirma, 1sinma sorunlari v.b.), asini is yiikii, adaletsiz iicret
politikasi, ortalamanin iizerinde uzun ve diizensiz ¢aligsma saatleri, is glivencesinin yetersiz
olmasi, hijyen kosullarinin yetersizligi, 6diil ve ceza sistemi, giivenlik eksikligi, ergonomik
yetersizlikler, is saghigi ve gilivenligini azaltict durumlar, sosyal giivenlik imkanlarindan
yoksunluk, sendikal haklar1 kullanmada yetersizlik, kariyer firsatlarinin yetersiz olmasi gibi

durumlar ¢alisanlarda isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.

Ornegin Teke (2018; 42) tarafindan hemsire grubu ile yapilan nitel bir arastirmada, Tiirkiye’de
hemsirelerin bircok mesleki problemle ugrasmak zorunda kaldiklari; bu problemler arasinda
calisma kosullari, meslege yogunlasmak, onu gelistirmek, yeni bilgi Gretmek gibi sorun alanlarinin
on plana ¢iktigini ve ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesinin ¢alisanlarin kurumsal baghliklarini olumlu

yonde etkileyebildigi belirtilmistir.
3.2.2. Ucret

Organizasyonlarda gorev yapan yoneticiler, olast kriz durumlarimin isletmeye maliyetini ¢ok
iyl degerlendirmesi gerektigi gibi bir ¢alisanin da isten ayrilmasinin igletmeye 6nemli bir
maliyet unsuru oldugu gdz ardi1 edilmemesi gereken 6nemli bir husustur. Isletmeler agisindan;
nitelikli is giiciiniin kaybi, yeni ¢alisanlarin se¢im siireci, ise alinmasi, isletmedeki gorevlerine
ve genel isleyise yonelik egitilmeleri ve ¢alisma ortamlarina adaptasyonunun saglanmasi, bu
maliyetlerden bazilaridir. Bu noktadan hareketle, isverenler tarafindan yukarida bahse konu
olan dolayli maliyet unsurlar1 g6z 6niinde bulundurulmadan isgiiciine 6denmek {izere belirlenen
iicretler, calisanlar tarafindan yetersiz olarak algilandig1 takdirde ya da orgiit tarafindan
adaletsiz iicret politikasinin belirlendigi diisiincesi sonucunda bu durum calisanlarda
motivasyon ve verimlilik diizeyinde azalma, isten kaytarma, orglitsel ¢atisma, orgiitsel stres, is
tatmini ve Orglitsel glivende azalma, tiikenmislik, orgiitsel bagliligin azalmasi ve sonug olarak

isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
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3.2.3. Is Tatmini

Glinlimiiziin en degerli sermayesi olan ve entelektiiel sermayenin bir pargasi olarak kabul edilen
insan giicii, isletmelerin rekabetci konumlarini korumalarinda isletmeye deger katan 6nemli bir
kaynak olarak degerlendirilmekte olup bahse konu insan giiciiniin ¢alistigi kurumda duydugu
mutlulugun artmasi ve is tatmininin saglanmasi ve isletmedeki kar marjinin arttirilmasi tiretim
diizeyini maksimuma c¢ikarma kosullarmin basinda gelmektedir. Is tatmininin tanimini
literatlire ilk defa kazandiranlarin arasinda ilk siralarda yer alan Locke (1976) is tatminini,
“calisanin kendi isinde yapmus oldugu degerlendirme sonucu ortaya cikan pozitif yonlii
duygusal memnuniyet ya da durum” olarak tanimlamis olup Cranny vd. (1992) ise is tatminini;
calisanlarin isinden dolay1 bekledigi ya da arzu ettigi ddiiller ile gerceklesen ¢iktilar arasinda
yaptig1 karsilastirma sonucunda isine kars1 besledigi duygusal tepki olarak tanimlanmustir. is
tatminini artirmak i¢in yoneticilere 6nemli roller diistiigiinii, yapilan arastirmalarin bir ¢aliganin
memnuniyet diizeyinin sadece simdiki ve ge¢misteki olaylara degil, ayn1 zamanda gelecege
yonelik algilarima da bagli oldugunu ifade eden Cranny, is tatminiyle gelecekteki firsatlari
algilamanin aslinda bir zam almaktan, terfi almaktan daha motive edici olabilecegini ortaya
koymaktadir. Baska bir ifadeyle is tatmini; bir ¢alisanin ¢alistig1 kurumda psikolojik olarak
kendisini huzurlu ve mutlu hissetmesine, bunun karsiliginda is yerindeki performansinin
artmasina, calistigi kuruma sadik kalmasina ve boylece isten ayrilma niyetinin azalmasina
yarayan en onemli motive unsuru olup Neog ve Barua (2014: 307) tarafindan yapilmis olan
caligmada, is tatminine etki eden faktorlerin basinda is glivenligi, icret/tazminat, calisma ortami
ve yonetici desteginin geldigi ortaya konulmustur. Calisanlarinda is tatmini duygusunu ortaya
cikaran igletmeler, yerel ve kiiresel 6l¢lide daha basarili olan isletmeler arasinda yer almakta
isten ayrilma niyetnin azalmasina imkan saglayarak ¢alisanlarinin is verimliligi, kurumsal
aidiyet, iiretkenlik, sahiplenme duygulan {izerinde olumlu etki olusturmaktadir (Folger &

Konovsky, 1989: 116).
3.2.4. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, grup yasamim, yani diinyay1 algilama, sorunlar1 ¢ézme, algiladiklarimiza ve
bunlara nasil deger verdigimize duygusal olarak tepki verme bigimimizi yansitan bir dizi ortak

zihinsel model olarak tanimlanabilmektedir (Schein, 2010:416) .

Orgiit kiiltiirii, bir drgiit igin gegerli olan bir aligkanliktir. Her organizasyonun farkl1 kaliplari
ve gelenekleri vardir. Orgiit kiiltiiri, 6rgiitiin calisanlar1 tarafindan tutulan, daha sonra dis

adaptasyon ve i¢ entegrasyon sorunlarinin iistesinden gelmek i¢in gelistirilen ve aktarilan bir
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dizi temel varsayim ve inangtir (Limaj ve Bernroider, 2019:137-140; Miller, 2006:101). Bu
nedenle, ¢alisanin bir biitiin olarak kurulustan veya sirketten memnuniyetsizligi, isleriyle ilgili

memnuniyetsizliklerini etkileyecek ve siiphesiz performanslarini etkileyecektir.

Orgiit kiiltiirii, orgiitlerde islerin yapilma sekli olarak goriiliir, yap1 ve kolektif diizeydeki
degerler ve normlar olarakta tanimlanabilir. Saglik calisanlarinin kendilerini igyerlerinde
degerli hissetmeleri ve ¢alistiklar1 kuruma karsi bir baglilik hissetmeleri i¢in optimal bir isyeri

kiiltiirlintin gereklilik oldugu Davis ve dig. (2016:280-300) tarafindan bildirilmektedir.
3.2.5. Orgiitsel Baghlik

Siklikla kurumsal yeniden yapilanmanin ve hizli teknolojik degisimin meydana geldigi bu
donemde basarili isletmeler, degisen rollere ve yenilige acik ve verimli caligsabilen ¢aligsanlara
sahip olmalidir. Yapilan arastirmalar, islerinden memnun olan ¢alisanlarin; uyum saglama, is
birligi yapma ve tiretken olma olasiliginin en yiiksek oldugunu bu etkenlerinde isten ayrilma

niyetini azaltarak ¢alisanin orgiitsel bagliginin artmasini sagladigini gostermektedir.

Glinlimiizde basarili kurumlar, basarillarinin arkasinda yatanin yetenekli calisanlarinin
kurumlaria karsi duydugu giiven ve sadakatten kaynaklandigini savunmaktadirlar. Yillar
boyunca, farkli bilim adamlar1 ve kuruluslar tarafindan bir¢ok sadik calisanin tanimi
yapilmistir. En ¢ok kabul goren tanim Buchanan'in (1974:536) yapmis oldugu "kendini orgiite

bagli hisseden bir ¢alisan" tanimdir.

Sadakat ya da baglilik temelde duygusal kategoriye aittir. Sadik insanlar, en zor anlarda bile
her zaman orgiitle omuz omuza duranlardir ve sikintida gérmezden gelen ya da kacan kisiler
degildir. Sadakat, insanlar arasinda giiven olusturmaya yardimci olur ve yasam degerleri
yaratmada onemli bir unsurdur. Orgiitsel sadakat, bir kisi, bir kurulusa bol miktarda giic
saglamak icin kisisel cikarlarimi katkida bulunmaya veya feda etmeye isteklidir. Is
organizasyonlari, en 1yi sadakat bi¢iminin hem sirketin hem de ¢alisanlarinin karsilikl ¢ikarlar
oldugunda oldugunu one siirer. Ayrica, Orgiitsel sadakati, calisanlarin bir orgiit iiyeligini
stirdiirmek, hevesle katilmak ve orgiitiin amaclari i¢in ¢ok calismak niyeti veya arzusu olarak

tanimlayan bir bakis agisida vardir (Vuong ve dig. 2021:204).
4. ISTEN AYRILMA NIYETININ SONUCLARI VE ONLENMESI

Calisanlarin orgiitlerinde yasamis olduklart memnuniyetsizligin ve organizasyonun ayrilma

niyetinin altinda bir¢ok neden bulunmakta olup bu nedenler isveren tarafindan iyilestirilmedigi
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ya da ¢ozliimlenmedigi siirece caligsanlar is ortamina uyum saglayamamakta, motivasyon ve
iiretkenlikten yoksun duruma diismekte, hasta bakimi ve giivenliginin kalitesi tizerinde olumsuz
etkiler ortaya c¢ikabilmekte bu durumlar da genellikle isi birakmay1 diisiinmelerine neden
olabilmektedir. Ayrica ailenin sorumlulugu ile ¢aligma hayat1 arasinda bir denge kurmanin
zorlugu da calisanlar1 zamanlarin1 yonetmekte caresiz durumda birakmakta yasanan aile ici
catismalar da stresi artirmakla birlikte is yilikiimliiliiklerini yerine getirmeleri zorlasan
calisanlarda isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikabilmektedir. Bir saglik ¢alisaninin isten ayrilmasi
da orgiitteki diger caligsanlar iizerinde daha fazla is ylikiiniin binmesine ve ortaya ¢ikacak
gelecek kaygist sonucunda da etkinlik ve verimlilik diizeyinde 6nemli diislislerin meydana
gelmesine neden olacaktir. Bagka bir ifadeyle isten ayrilma niyeti genel olarak; orgiitsel
baglilik, is memnuniyeti, stres, ise kars1 bikkinlik, yoneticilerin tutumlari gibi birgok faktorden
etkilenmektedir (Labrague ve digerleri, 2016:114). Bu faktorlerin de ¢Oziimii ancak insan

sermayesine yapilan yatirimlarla miimkiin olabilmektedir.

Maas, terfi ve 15 giivenligi agisindan i memnuniyetini artirmak, saglik ¢alisanlar arasinda isten
ayrilma niyetini azaltmak i¢in ¢ok onemlidir. Saglik kuruluglarina yonelik mali yatirimlar
arttirmak ve saglik calisanlarinin i memnuniyetini artirmak i¢in tesvik mekanizmalarinin
reform edilmesi, is terfileri icin daha fazla firsat saglamak gibi politikalar1 goz Oniinde
bulundurmak isten ayrilma oranim diistirecektir. Ayrica is yiikiiniin artmasina engele olacak ve
kariyer gelisimi igin firsatlarin artmasina yol acabilecek adimlar saglik ¢alisanlarinin isten

ayrilma niyetini etkileyebilecektir (Wen ve dig. 2018:1-11).
5. SAGLIK CALISANLARINDA iSTEN AYRILMA NiYETi

Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetleri, saglik sistemi ve hizmet kalitesi a¢isindan ciddi bir
endise kaynagidir. Saglik sektoriinde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri, ¢calisma kosullari,
ficret, is tatmini, drgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik gibi bircok faktdrden etkilenir. Is tatmini,
orgiit kiltirti ve orglitsel baglilik gibi faktorler, calisanlarin islerine olan bagliliklarini ve
motivasyonlarini artirabilir. Ayrica, ¢alisma kosullar1 ve licretler de is tatmini ve Orglitsel
baglilik tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Saglik kurumlari ve yoneticileri, calisma kosullarini
tyilestirmeye, maaslar1 ve oOzliikk haklarin1 giincellemeye, is tatmini ve oOrgiitsel baglilig
artirmaya yonelik tedbirler alarak saglik ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerini azaltabilirler ve
saglik sektoriiniin siirdiiriilebilirligini saglayabilirler. Bu onlemler, saglik ¢alisanlarinin isten
ayrilma niyetlerini azaltabilir ve dolayisiyla saglik sistemi ve hizmet kalitesi lizerinde olumlu

bir etkiye sahip olabilir (Poon ve dig., 2022:1-18; Kuriyama ve dig., 2023:265).
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Saglik sektdrii, tibbi teknolojilerde meydana gelen gelismelerin yani sira her gegen giin artan
oranda ve daha sofistike hasta bakimina olan ihtiyacin bir neticesi olarak bugiin daha yetenekli
bir isgiicline ihtiya¢ duymaktadir. Ancak bu sektérde gorev yapan calisanlarda; is tatmini,
verimlilik, is yasam kalitesi, Orgiitsel catisma, Orgiitsel stres, devamsizlik ve isten ayrilma
arasinda iligskiler oldugu ve bu iligkilerin ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarini ve saglik
hizmetlerinin kalitesini etkiledigi bildiren oldukg¢a fazla sayida ¢alismalar bulunmaktadir. Hatta
cogu iilkede saglik profesyonellerinin eksikligi dikkat ¢ekici diizeye ulasmis olup bu durumu
bertaraf etmek ve ¢alisanlarin isten ayrilmalarini engellemek, bazi saglik kuruluslar1 pazarda
mevcut olan diger saglik isletmelerinden farkini ortaya koymak ve saglik calisanlarim
cezbetmek i¢in ¢esitli maddi ve manevi iyilestirmelerin yani sira motivasyon arttirict ¢esitli
uygulamalari hayata gec¢irmektedir. Saglik profesyonellerinde yukarida bahse konu faktorlerin
etkisiyle ortaya ¢ikan isten ayrilma niyeti; hastalar, diger saglik ¢alisanlari, saglik kuruluslar
ve bir biitilin olarak yerel ve ulusal saglik sistemleri lizerindeki olumsuz etkileri diistintildiiglinde
bu konuda gerekli arastirma ve c¢aligmalarin yapilmasi, ¢alisanlarda meydana gelen isten
ayrilma niyetini pozitif anlamda degistirecek gerekli onlemlerin ve uygulamalarin hayata
gecirilmesi mikro diizeyde saglik yoneticilerinin makro diizeyde ise politika yapict ve karar

vericilerin 6nem vermesi gereken bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ozellikle Covid 19 pandemisi siirecinde yasanan ve tiim diinyadaki saglik sektdriiniin yan1 sira
saglik sistemlerini de zor duruma diisiiren olaganiistli siireg, niteliksel ve niceliksel agidan
saglik calisanlarinin 6nemini bir kez daha gdzler Oniline sermistir. Bu donemde saglik
calisanlar1 gorevlerini yerine getirmek i¢in hayatlarini riske atmis, enfekte olma veya bilmeden
baskalarina bulastirma korkusunu yasamis, alina tiim tedbirlere ragmen bununla bu zorlu
stirecte gorevlerini yerine getirmek icin yogun ve 6zveriyle ¢alisan ¢ok sayida saglik calisani
ve yakini bulas sebebiyle maalesef hayatini kaybetmistir. Covid 19 pandemisinde saglik
calisanlar1 sadece enfekte olmakla kalmamis ayni zamanda ruhsal saglik diizeyleri de
etkilenmis, bu durum da stres, korku, anksiyete, tiilkenmislik ve isten ayrilmalar1 beraberinde
getirmistir. Covid 19 ile ilgili akilci, etkin ve profesyonel bir sekilde yonetilemeyen kaygi veya
korku hali, saglik ¢alisanlarinda is performansi ve is tatminini diislirmiis; beraberinde de ise
devamsizlik ve nihayetinde isten ayrilmaya yol agmistir (De los Santos & Labrague, 2020:1,;
Lee, 2020:393).

Bu baglamda konu ile ilgili yapilmis bazi1 aragtirma bulgularina asagida yer verilmistir:
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Callado'nun (2023:521) galismasi, saglik ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetleri ile orgiitsel
bagliliklar1 arasinda bir iliski oldugunu gostermistir. Bu ¢alismada, hemsirelerin, calistiklar
birime olan bagliliklar1 arttikca, orgiitsel hedeflere daha bagli hale geldikleri ve bu nedenle
kurumda c¢alismaya devam etme egiliminde olduklar tespit edilmistir. Yani, Callado'nun
calismast da diger aragtirmalar gibi, hemsirelerin orgiitsel bagliliklarinin artmasi ile isten
ayrilma niyetlerinin azalabilecegini ve ekiplerin Orgiitsel hedeflere daha bagli ve motive

olabilecegini ortaya koymustur.

Xu ve dig. nin (2023:159-166) saglik calisanlari i¢in isten ayrilma niyetinin diinya genelindeki
yayginligini belirlemeye yonelik yapmis olduklar1 sistematik bir inceleme ve meta-analizde,
yogun bakim hemsireleri lizerinde yapilan arastirmalarin verileri degerlendirilmistir.
Incelemede, yogun bakim hemsirelerinin isten ayrilma niyeti oraninin %3.0 ila %75.0 arasinda
degistigi ve ortalama oranin %27.7 oldugu belirlenmistir. Bu sonugclar, saglik calisanlari
arasinda isten ayrilma niyetinin yaygin bir sorun oldugunu ve bu durumun ciddi sonuglar
dogurabilecegini gostermektedir. Saglik ¢alisanlarinin is tatmini, orgiitsel bagllik ve ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesine yonelik onlemler alinarak, bu dnemli saglik hizmeti grubunun

istthdami korunmalidir.

Saglik profesyonellerinin ¢alisma ortaminda bulunan olumsuz unsurlarla birlikte bu siirecte
ortaya ¢ikan asir1 is yikd, isten ayrilma niyeti konusunu daha fazla 6n plana ¢ikarmistir. Asiri
is ylkl hem calisan agisindan hem de orgiit acisindan oldukca onemli olup asir1 is yikil
kavrami, ¢alisanlarin 6rgiit biinyesinde gergeklestirdigi gorevlerin fazla olmasi, ruhsal ve fiziki
acidan yipratici olmasinin yani sira sinirlarini zorlayic1 gorevlerin gergeklestirilmesi olarak

tanimlanmaktadir (Greenhaus ve digerleri, 1989:134).

Asirt is yiikli konusunun yani sira etkili bir iggiicli piyasasinin meydana gelmesi i¢in kariyer
gelisimi de ¢cok onemli olup saglik calisanlar1 da potansiyellerini tam olarak ifade eden bir
kariyer firsat1 bulduklarinda, motive ve iiretken olmalar1 sebebiyle ise olan bagliliklar1 artmakta
ve isten ayrilma niyetinde azalis meydana gelmektedir. Saglik ¢alisanlari kariyer imkani
bulamadiklarinda ise is tatminsizligi olusabilmekte ve bu durumda da sunulan saglk
hizmetlerini sekteye ugratacak derecede isten ayrilmalarin ortaya ¢ikmasina ve calisanlarin

yiiksek oranda devamsizligina neden olabilmektedir (Ramasodi, 2010:16).

Sungbun ve dig. (2023:2) nin yapmis oldugu calismada ise, COVID-19 pandemisi sirasinda
Tayland'da saglik calisanlar1 olan acil servis hemsirelerinin isten ayrilma niyetini etkileyen

faktorleri aragtirmay1 amaglamiglardir. Calismanin sonuglari, motivasyon, yorgunluk ve bilissel
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bozulmanin isten ayrilma niyeti iizerindeki olumsuz etkisini gostermistir. Ayrica, diisik
organizasyon kaynaklari, adaptasyon sorunlari ve 1is yiikii, isten ayrilma niyeti ile
iliskilendirilmistir. Sonug¢ olarak, acil servis hemsirelerinin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkileri azaltmak i¢in giivenli ¢alisma ortamlarinin saglanmasi ve is yiikiiniin azaltilmasina

yonelik miidahalelerin uygulanmasi gerektigi onerilmektedir.

Ozellikle COVID-19 salgini sirasinda artan isin ve stresin isten ayrilma niyeti ile dogrudan
iligkili oldugu calismalar farkli bircok ¢aligmada ifade edilmistir (Al-Mansour, 2021:1-7).
Ornegin Sen (2020:225) “Saglik Orgiitlerinde Insan Kaynaklar: ve Orgiitsel Baghlik” konulu
calismasinda 2020 yilinda Covid 19 ile miicadelede saglik oOrgiit ve isgorenlerinin her
zamankinden ¢ok daha 6nemli bir konuma tasindiklarini, 6zellikle bu zorlu siiregte basta
hekimler olmak {izere tiim saglik ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklarin1 ve kuruma olan aidiyet

duygularini yitirmeye bagsladiklarini belirtmistir.
6. SONUC

Saglik hizmetlerinin arzinda gorev alan saglik calisanlarinin gorev yaptigi orglite olan
bagliliklar1 diger organizasyonlarla kiyaslandiginda saglik kurum ve kuruluslarinda sunulan
hizmetin dogrudan insan hayat1 ve sagligi ile iliskili olmasi bu durumun 6nemini daha da fazla
gozler Oniine sermektedir. Saglik calisanlarinda olusan stresi azaltmak ve dolayisiyla isten
ayrilma niyetini azaltmak icin farkli destek tiirleri kullanilabilir. Ayrica saglik ¢alisanlarina
toplumdaki ihtiyaglarin1 karsilayabilecek mevcut kaynaklar saglanmalidir. Bu baglamda
ozellikle emek yogun olan saglik sistemi i¢erisinde saglik ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklarini
ve kurumsal aidiyetlerinin gelistirildigi olumlu bir ekosistem olusturabilmek ¢ok 6nemlidir. Bu
olumlu atmosfer ve ekosistem sayesinde saglik ¢alisanlarinin kurumsal aidiyetleri ve mesleki

tatmin diizeyleri de artacaktir.

Saglik c¢alisanlarinin isten ayrilma niyetleri, saglik sektorii ve hizmet kalitesi agisindan tiim
parametreler ve bilesenleri ile ¢ok iyi analiz edilmesi gereken bir durumdur. Kisilerin ¢aligma
kosullari, ticret, is tatmini, orgiit kiiltiiri ve orgilitsel baglilik gibi faktorler, isten ayrilma
niyetlerini dogrudan etkilemektedir. Is tatmini, orgiit kiiltiirii ve drgiitsel baghlik gibi faktorler,
calisanlarin islerine olan bagliliklarini ve motivasyonlarini artirabilen unsurlardandir. Ayrica,
calisma kosullar1 ve licretler de is tatmini ve Orgiitsel baglilik {izerinde 6nemli bir etkiye

sahiptir.
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Saglik kurumlar1 ve yoneticileri, ¢alisma kosullarini iyilestirerek, maaslart ve 6zliik haklarini
giincelleyerek, is tatmini ve Orgiitsel baglilig1 artirarak saglik calisanlarinin isten ayrilma
niyetlerini azaltabilirler. Alinan bu 6nlemler, saglik sistemi ve hizmet kalitesi tizerinde olumlu
bir etkiye sahip olacak; olusan bu olumlu iklim ile saglik ¢alisanlart bilgi, beceri, yetenek ve
kisisel ozellikleri ile saglik sistemi yetenek havuzuna katki saglamaya devam edeceklerdir.
Ancak sadece saglik ¢alisanlar1 tizerinde degil, tiim saglik sistemi oyuncular1 ve paydaslari
acisindan is tatminsizligi, orgiitsel catigsma, orgiitsel stres, devamsizlik ve isten ayrilma gibi
faktorlerin olumsuz etkileri distiniildiigiinde, mikro, mezo ve makro planda konunun tiim
yonleriyle ele alindig1 destek programlarina ihtiya¢ duyuldugu bir gergektir. Bu agidan 6zellikle
saglik sisteminde lokomotif role sahip tiim kurum ve kuruluslarin iyilestirmeye ag¢ik alanlarin
tespit edilebilmesi baglaminda bu konuya daha fazla 6nem vermesi gerekmektedir. Ozellikle
Covid-19 pandemisi donemi bize gostermistir ki; bu donemde hayatlarini hige sayan tiim saglik
calisanlari; daha konforlu, daha yasanilabilir, daha etik ve daha kaliteli bir ¢aligma ekosistemini
hak etmektedir. Bu hak ettikleri ¢alisma ve yasam kosullarina sahip olan saglik c¢alisanlari
bilimin 1s183inda Konfiigyus’un ifadesiyle “yeni yollar bulmaya, yeni yollar agmaya” ve

hayatimiza deger katmaya devam edeceklerdir.
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