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Amag — Cagimizin miicadeleci rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalmasini saglayacak olan unsur
“insan-galisan” faktoriiniin verimliligidir. Isletme yonetimlerinin ¢alisandan verim beklemesi igin calisa-
nin isine karst olumlu tutumlara sahip olmasimi saglamasi ¢ok dnemlidir. Ise kars1 olumsuz tutumlarin
Orgiite, motivasyon diisiikliigii, orgiitsel baglilikta ve ise devam oraninda azalma, yabancilasma, diistik
performans ve verimlilik ve orgiitsel sinizm gibi pek ¢ok olumsuz yansimalar1 olacaktir. Bu nedenle, ise
yonelik olumsuz tutumlara odaklanan bu ¢alismada, psikolojik yildirma ile isten ayrilma niyeti iliskisinde
oOrgiitsel sinizmin aracilik etkisi incelenmistir.

Yontem - Ikincil kaynaklardan veriler toplanarak literatiir taramasi yapilmistir. Aragtirma kapsaminda,
Ankara’da calisan 267 otel ¢alisanina anket uygulanmistir. Elde edilen veriler {izerinde frekans analizi,
glivenirlik analizi, korelasyon analizi, aciklayici faktdr analizi ve regresyon analizi kullamilmistir ve so-
nugta kurulan 3 hipotez kabul edilmistir.

Bulgular - Yapilan analiz sonuglarina gore, psikolojik yildirma algisi ile drgiitsel sinizm ve isten ayrilma
niyeti arasinda yiiksek diizeyde korelasyon iliskisi oldugu tespit edilmistir. Analiz bulgularina gére, psi-
kolojik y1ldirma ile rgiitsel sinizm arasinda ve psikolojik y1ldirma ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonlil ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Ayrica, temel arastirma hipotezine gore, psikolojik yildirma
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide 6rgiitsel sinizmin aracilik etkisinin oldugu kabul edilmistir.

Tartisma — Elde edilen en 6nemli ¢ikti, psikolojik y1ldirma, érgiitsel sinizm ve isten ayrilma niyeti arasin-
daki iligkinin istatistiki olarak anlamli olmasidir. Onemli bir diger sonug ise, psikolojik yildirma igerisinde
olan bir ¢alisanin isten ayrilma niyetinin yiiksek olacag1 eger bu ¢alisanin 6rgiitsel sinizm tutumu da varsa
isten ayrilma niyetinin daha da yiiksek olacagidir. Dolayisiyla, bu olumsuz is tutumlarmna kars: 6nlem
alinmalidir.
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Purpose — The survival of enterprises depends on the efficiency of the human-employee factor in the
competitive environment of our age. It is very important that the management manages to have positive
attitudes towards the work of the employee in order to get the employee more efficient. Negative attitudes
towards work will have many negative effects on the organization, such as reduced motivation, organi-
zational commitment and reduction in work attendance, alienation, low performance and productivity
and organizational cynicism. Therefore, the mediating effect of organizational cynicism on the relation-
ship between mobbing and intention to leave is determined in this study which focuses on negative atti-
tudes towards work.

Design/methodology/approach — Data were collected from secondary sources and literature review was
performed. Within the scope of the research, 267 hotel employees in Ankara were surveyed. Frequency
analysis, reliability analysis, correlation analysis, explanatory factor analysis and regression analysis were
used on the obtained data. As a result, three hypotheses were accepted.

Findings — According to the results of the analysis, a high correlation was found between mobbing, or-
ganizational cynicism and intention to leave. According to the findings of the analysis, a positive and
significant relationship was found between mobbing and organizational cynicism and between mobbing
and intention to leave. In addition, according to the basic research hypothesis, it is accepted that organi-
zational cynicism has a mediating effect on the relationship between mobbing and intention to leave.

Discussion — The most important outcome is that the relationship between mobbing, organizational
cyncism and intention to leave is statistically significant. Another important result is that an employee
who is in mobbing will have a high intention to leave. In this relationship, if the employee has an attitude
of organizational cynicism, his intention to leave will be even higher. Therefore, measures should be taken
against these negative business attitudes.
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1. Giris

Bir orgiit igerisinde yer alan ¢alisanlar belirli amaclar1 gerceklestirmek {izere bir arada bulunurlar. Birey, ken-
disini mutlu ve rahat hissettigi calisma ortaminda daha verimli ¢alisarak 6rgiit amaglarina daha hizli ve kolay
bir sekilde ulagilmasina yardimar olur. Eger, birey kendisini bulundugu ortamda iyi hissetmiyorsa baska bir
ifadeyle isinden memnun degilse bu durum kiside olumsuz is tutum ve davranislarinin olusmasina sebep
olabilir. Kaymakci (2008)’e gore, is hayatinda yildirmaya maruz kalmis kisiler depresyon, 6fke, kayg ve stres
gibi duygulara sahip olabilirler. Bu davranisi koriikleyen baslica nedenler yetersizlik duygusu, rekabet, kis-
kanglik, giiglii oldugunu ispat etme istegi ve saldirgan davranis egilimleridir.

Calisma hayatinda sik¢a kullanilan psikolojik yildirma kavrami, ¢alisanin is ortaminda huzursuz edilmesi,
bezdirilmesi (TDK, 2019) anlamina karsilik gelmektedir. Psikolojik yildirmanin uygulandig yerlerde rahat ve
verimli ¢alisma ortami da bozulmaya baslayacaktir. Bu durum, giiven duygusunu da sekteye ugratabilir ve
grup calismalarinda aksakliklarin olugsmasima neden olabilir. Psikolojik yi1ldirma, is yerinde bir grubun, diger
gruba veya bir kisiye sistematik bir sekilde uyguladig1 asagilayici, bezdirici, haksiz s6z ve davranislardir. Bez-
dirme amaci oldugu igin herhangi bir sinir1 da yoktur. Psikolojik yildirma bircok iilkede cesitli sektorlerde
yasanmasina ragmen fazla {izerine diisiilmemekte ya da gormezden gelinmektedir. Bunlara sebep olan ne-
denlerin basinda tan1 konulmasinin oldukga zor olmasi gelmektedir. Psikolojik yildirmanin uygulayicilari ve
magdurlar1 bu siiregten ¢ikmakta oldukga zorlanmaktadirlar.

Ozellikle giiniimiizde sik goriilen psikolojik yildirma hareket ya da sdylemleri gerek calisani gerekse calisilan
kurumu ¢ok ciddi sorunlarla kars1 karsiya birakabilmektedir. Psikolojik yi1ldirma en fazla is hayatinda karsi-
miza ¢ikmaktadir. Bir kisiyi ya da grubu hedef alan psikolojik yildirma, siddete, sistematik baskiya, dediko-
dulara, sozlii ve fiziki saldirilara sebep olmakta ve bu nedenle magdurlarin hayatlarina, sosyal statiilerine ve
diisiincelerine ciddi zararlar vermektedir. Gerek isletmenin ismine ve gerekse calisanlar arasi iliskilere bu se-
kilde biiyiik zararlar veren psikolojik yildirmanin nedenlerinin arastirilmasi ve 6nlemler alinmasi igletmenin
gelecegi icin 6nem tasimaktadir. Psikolojik yildirmaya maruz kalan ¢alisanlarin isten ayrilma egiliminde ol-
duklar1 yapilan ¢alismalar (Jackson ve Maslach, 1982; Cordes ve Dougherty, 1993; Akbolat, Yilmazer ve Tutar,
2014) tarafindan kanitlanmistir. Yoneticilerin ¢aligsanlarini kaybetmemek icin ¢alisanlarin sahip olduklari
olumsuz is tutumlarim azaltmaya yonelik tedbirler almalar1 ¢ok Snemlidir.

Kisinin is ortaminda kendisini mutsuz hissetmesine neden olacak bir kavram olan psikolojik yildirma konu-
suna odaklanan bu ¢alismada psikolojik yildirmanin yanisira olumsuz is tutum ve davranislarindan olan o6r-
giitsel sinizm ve isten ayrilma niyeti konularina da deginilmistir. Literatiirde psikolojik yildirma ile érgiitsel
sinizm iligkisini inceleyen ¢alismalar (Bediik vd., 2017; Kalay vd., 2014; Aslan ve Akarcay, 2013; Aydugan,
2012; Giil ve Agiroz, 2011; Izquierdo, Esteban, Garcga-Izqugerdo ve Hernandez, 2006; Balducci vd., 2009) ol-
dugu gibi psikolojik yildirma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarda (Jackson &
Maslach, 1982; Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988; Rayner ve Cooper, 1997; Cordes ve Dougherty, 1993;
Zapf ve Gross, 2001; Tinaz, 2006; Akbolat, Yilmazer ve Tutar, 2014; Aylan ve Kog, 2016) bulunmaktadir. Ancak,
orgiitsel sinizmin psikolojik yildirma ve isten ayrilma niyeti iliskisinde aracilik etkisini arastiran ¢alisma (Tilki,
2017) sayist ¢ok simurhidir. Bu anlamda, literatiire katki saglanmasi amaglanmaktadir. Bu amagla, isle ilgili
olumsuz bir durumu ifade eden psikolojik yildirma ile isten ayrilma niyeti iliskisinde 6rgiitsel sinizmin araci-
lik etkisi belirlenmis ve olumsuz is tutumlarinin zararlar {izerinde durularak isletme yoneticilerine olumsuz
is tutumlarini onlemeleri yoniinde onerilerde bulunulmustur.

2. Kuramsal Cerceve
2.1. Psikolojik Yildirma

Latince’de kararsiz kalabalik anlamina gelen psikolojik yildirma kelimesi, ortalikta toplanmak, saldirmak ve
rahatsiz etmek anlaminda kullanilmistir (Calak, 2017:3). Bir ¢alisaru is arkadaslarinin, iist diizey yoneticileri-
nin, astlarmin, hatta miisterilerinin sistematik olarak taciz ettikleri veya rahatsiz ettikleri durumlarin aragtiril-
masinda farkl terimler ve kavramlar kullanilmistir (Einarsen, 2000); psikolojik terér (Leymann, 1996), saglig:
tehdit eden liderlik (Kile, 1990), isin kétiiye kullanimi (Bassmann, 1992'den Akt. Rehman vd., 2015) ve magduriyet
(Olweus, 1994) bu terimlerden bazilaridir. Yerli literatiirde ise, psikolojik yildirma terimi daha ¢ok isyeri zor-
balig1 (Serceoglu vd., 2016), yildirma, psikolojik siddet (Aslan ve Akargay, 2013) ve psikolojik (duygusal) taciz (Pa-
laz, vd., 2008) seklinde kullanilmistir. Bagka bir bakis agisiyla, Norveg, Japonya ve Anglosakson {ilkeleri de
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Ingiliz ve Avustralyali aragtirmacilar gibi psikolojik yildirma terimi yerine bullying’i tercih ederken Ame-
rika’da bullying’in okul orgiitlerinde, psikolojik yildirmanin ise is yerlerinde kullanilmas1 uygun goriilmektedir
(Pelit ve Kilig, 2012: 123).

Lorenz, hayvanlarin grup icindeki davranislarini agiklamak igin psikolojik yildirma kavramin kullanmis ve
kiigiik bir hayvan grubunun daha biiyiik ve yalniz olan bir hayvandan gelebilecek tehlikeye kars1 saldirgan
davranislarda bulunmalarmi “psikolojik yildirma” olarak nitelendirmistir (Leymann, 1996:167). Is ortamn-
daki psikolojik yildirma davraniginu ise ilk olarak 1980 yilinda Leymann agiklamigtir. Leyman’in tanimina
gore psikolojik yildirma, isgorenlerin birbirlerini taciz etmek, huzursuz ve rahatsiz etmek, kotii davranmak
suretiyle birbirlerine psikolojik siddet gostermeleridir (Tutar, 2004:103). Baz1 6zelliklerinden dolay1, psikolojik
yildirma davrarusy, kisiler arasinda gerceklesen ¢catismdan farklilik gostermektedir. Ikisi arasindaki en 6nemli
farklilik ne yapildig: ya da nasil yapildig ile ilgili degil, yapilan davranigin siklif1 (yogunlugu) ve siiresi ile
ilgili (Zapf ve Einarsen, 2005) olmasidir. Bir davranisin psikolojik yildirma olarak nitelenmesi icin, uzun bir
zaman diliminde 6rnegin alt1 ay siiresince haftada en azindan bir kez ¢ok yogun sekilde devam etmesi gerek-
mektedir (Leymann, 1996:168).

Psikolojik y1ldirmay1, zorbalik (bullying) olarak ifade eden Adams’a gore (1992), psikolojik yildirma, bir kisiyi
kiiciik diisiiren ve kiictimseyen kamu ya da 6zel sektorde yapilan kalic1 elestiri ve kisisel tacizdir. Bu kelime,
Iskandinavya’da bir calisana ya da yoneticiye karsi is arkadaslarinca, astlar1 veya {istleri tarafindan sistemli
bir sekilde tekrar tekrar devam ederek belirli bir siire uygulanan ve kiiciik diisiiriicii, kotii ve diismanca, hedef
olarak goriilen kisinin ¢alisma arzusunu, istegini ve is performansini geriletmeye yonelik hareketler seklinde
tanimlanmaktadir (Cilingir, 2015:3). Kars: tarafa psikolojik yildirma uygulayanlar genelde 6vgiiye ihtiyag du-
yan, ilgiye muhtag, bireysel yetersizlikleri bulunan, benlik egolarini tatmin etmek ve eksikliklerini telafi etmek
i¢in psikolojik siddet yapanlardir (Davenport, Schwartz ve Elliott 2003). Bu tarz insanlar, kendilerini rahatlat-
mak ve i¢ benliklerini tatmin etmek i¢in psikolojik yildirma davranisinda bulunurlar.

Leymann’a gore (1996), psikolojik yildirma (yildirma) bes boyuttan olusan bir siirectir ve bu boyutlari ise 45
farkl yildirma davranisi ile agiklamistir. Leymann bu bes asamay1 “Leymann Psikolojik Terér Envanteri (Ley-
mann Inventory of Psychological Terrorisation)” olarak tanimlamistir (Celik, 2009: 13). Leymann’in (1996), bes
boyutlu psikolojik yildirma davranis sekilleri asagidaki gibidir:

Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Yonelik Saldirilar: Magdur siirekli olumsuz yonde elestirilere maruz
kalarak asagilanarak is arkadaslar1 ve yoneticileri tarafindan soyutlanarak yalmz birakilmak istenir. Soyut-
lama sekli kendini gosterme ve iletisim olusumuna yonelik saldirilarin igerisinde yer alan adimlardan olus-
maktadir. Bu adimlar su sekilde gerceklesir; magdurun siirekli sozii kesilir, {istleri tarafindan azarlanir, yap-
t181is ve 6zel hayat1 elestirilir, kendini gdsterme ve ifade etme firsat1 verilmez, magdurun sozlerine inanilmaz,
telefonla, mektupla ve sozlii olarak tehdit edilir, calisma ortaminda fikirleri onemsenmez (Aydugan, 2012).

Sosyal Iligkilere Saldiri: Yoneticiler ve is arkadaslar magdurla konusmayarak iletisim kurmaktan kaginirlar.
Ortamdan uzakta bir oda verilerek magdurun duygusal ve fiziksel olarak negatif yonde etkilenmesini isterler.
Ortamda magdur yokmus gibi davranilarak yildirma politikas1 uygulanir (Celik, 2009: 13).

Kisilerin [tibarma Saldiri: Magdur komik durumlara diisiiriilmek istenerek gercegi olmayan elestirilere hedef
olur. Yildirma politikasi uygulanan birey iizerinde psikolojik rahatsizlig1 varmis olgusu yaratilmaya calisilir.
Jest ve mimikleriyle dalga gecilerek 6zgiiven eksikligi yaratilmaya calisilir. Magdurun siyasi ve dini goriisleri
ve Ozel yasantisi alay konusu olur. Magdurun insanlarin goziindeki sayginlik olgusunun yitirilmesi istenir
(Calak, 2017: 21).

Yasam ve Is Kalitesine Saldir: Magdura yeteneklerinden daha diisiik gorevler verilerek, magdurun anlamsiz
gorevlerde zaman gecirmesini saglayarak, kariyerinin olumsuz etkilenmesi ve gozden diismesi konusunda
her oyun oynanabilir. Isi siirekli degistirilir, verilen isler geri alinarak gdrev yetki sinirlar1 kisitlanir ve mag-
durun strese girmesi saglanir, 6z saygisin yitirecek gorevler verilerek olusan zararin sonucunu magdura fa-
turalandirilip evine ve is yerine hasar verilir (Celik, 2009: 14).

Kisinin Saghgina Dogrudan Saldiri: Psikolojik yildirma magduruna fiziksel olarak zarar verici islerin verilmesi,
cinsel istismara ugramasi, agir isler yapmaya zorlanmasi gibi davraniglardir (Kalay, Ograk ve Nisanci, 2014).
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Shallcross’a gore (2003), bir isyerinde gergeklesen olaylar1 psikolojik yildirma olarak ifade edebilmek icin o
ortamda, bireysel ve orgiitsel malzemelerin kaybolmasi ve uzun siire bulunamamasi, yanlis ve kotiiye kulla-
nilan liderlik ve yonetim uygulamalari, merkeziyetci ve hiyerarsik yapi, ¢atisma yonetiminin olmamasi, kiigiik
diisiiriicli, kotii niyetli, yildirici davraniglarda bulunulmasi, birey hakkinda asilsiz yanlis bilgi iceren dedi-
kodu soylemlerinin ¢ikarilmasi, magdurun is yapma seklinde kotii niyetli bir sekilde kasitli olarak aciklik
aranmasi, magdurun yazili ya da sozlii hi¢bir talebinin dikkate alinmamasi, gormezlikten gelme, sebepsiz
kiskirtmalarin yasanmasi, ortak isyeri etkinliklerine magdurun davet edilmemesi, dis goriiniisii ya da konus-
mastyla dalga gecilmesi, sundugu oneri ya da projelerin siirekli geri ¢cevrilmesi, esit diizeydeki is arkadasla-
rindan diisiik {icretlendirme yapilmasi gerekir.

Psikolojik yildirma genel olarak iki sekilde uygulanir. Bunlar dikey veya yatay olmak {izere ikiye ayrilir.

Hiyerarsik (Dikey) Yildirma: Orgiitsel yapiya bagh kalinarak, agsagidan yukariya veya yukaridan agagiya dogru
hiyerarsik bigimde gergeklesen psikolojik yildirma bicimidir (Akga, 2014: 15). Psikolojik yi1ldirmanin ¢evrede
en sik rastlanan formu iistler tarafindan astlara uygulanan psikolojik yi1ldirma davrarnglaridir. Yukaridan asa-
giya dogru psikolojik yildirma, her tiirlii sebepten dolayi bir {istten ya da bir amirden kaynakh magdura yo-
nelik, cezalandiric, aksi, 6fkeli, son derece saldirgan sekilde yapilan hareketlerdir. Amirin ya da yoneticinin
bulundugu pozisyondan yararlanmasi ve gii¢ kullanmasiyla astlarma uyguladigi yildirma davramsgidir. Is-
panya’da turizm sektoriinde yapilan bir arastirmada katilimcilarin %45’inin psikolojik yi1ldirmaya maruz kal-
diklarini ve bu durumun %82’lik bir oranla patron veya iistlerinden ancak %16’lik bir kisminin is arkadasla-
rinda kaynaklandigi ortaya konulmustur (Aydugan, 2012: 35).

Yatay (Fonksiyonel) Yildirma: Yatay psikolojik siddetin baslica nedenleri; hoslanmama, cekememezlik, kiskang-
lik, rekabet, 1irk ve politik nedenler olarak siralanabilir. Yatay psikolojik siddetin meydana geldigi zamanlarda
oOrgilit yonetiminin tarafli olmasi psikolojik siddetin zamanla 6rgiit politikas1 haline gelmesine neden olabilir.
Bu durum karsisinda psikolojik siddetin etkisinde kalan kisi, yonetimdekiler ve iistlerin giiciiyle de savasmak
durumda kalabilir. Yasanan bu durumun ardindan magdur, orgiite karst hem yalitilmislik hissine kapilabilir
hem de orgiitsel siirece yabancilasabilir (Yapici, 2014: 17).

Ozetle, astlarn {istlerine veya iistlerin astlarma uyguladiklar1 yildirma kavramu dikey veya hiyerarsik psiko-
lojik yildirma olarak, ayni konumdaki kisilerin ya da kurmay-fonksiyonel iligkisi icinde esit bireylerin birbi-
rine uyguladiklari psikolojik yildirma ise yatay veya fonksiyonel psikolojik yildirma olarak tanimlanmaktadir
(Davenport vd., 2003).

Yatay siddet gosterenler, magdurun iyiligini diisiindiiklerini, ashinda siddet uygulamadiklarmi, uyar: amagh
yaptiklarini ifade ederler. Onlar bu durumu, drgiitsel verimliligi artirmak icin yaptiklarini syleyerek psiko-
lojik y1ldirmay1 hakli bir gerekgeye baglarlar (Akga, 2014: 17).

Psikolojik yildirmaya ugrayan isgorenlerin orgiitsel baglhiliklar: ve sadakatleri azalir. Calisan devir hiz1 yiik-
selir. Tepe yonetimin saygmlig1 kaybolur. Orgiitsel hiyerarside emir-komuta iliskileri islemez hale gelir ve
koordinasyon sorunu bas gosterir. Psikolojik yildirma sebebiyle isgorenler sik¢a ¢alisma ortamindan uzak-
lagma ihtiyaci duyar ve stres kaynakli saglik sorunlarindan dolay1 tedavi giderleri artar, ¢alisan verimi diiser
ve igsyerinde gerilimli bir iklim meydana gelir (Tutar, 2004:114).

2.2. Orgiitsel Sinizm

Orgiitsel sinizm, kurumun diiriistlitkten yoksun oldugu inancindan yola cikarak, bireyin hayal kiriklig1 ve
umutsuzluga dayal olarak kurumuna kars: olumsuz bir tutum sergilemesidir (Andersson ve Bateman, 1997;
Dean, Brandes, ve Dhwardkar, 1998). Sinizm yasayan bireyler, calisti§1 kurumun isletme degerlerini, faaliyet-
lerini ve motive edici 6zelliklerini elestirel bir sekilde degerlendirerek orgiitiin bir kismi ya da tamamina yo6-
nelik bir tutum belirler (Naus, Iterson ve Roe, 2007; Bedeian, 2007).

Sinizm kavrami ¢alisma ortaminda iki farkli sekilde ele alinabilir (Tokgoz ve Yilmaz, 2008). Bu goriislerden
birincisi, sinizmin kisinin kendi kisilik 6zelliginden kaynaklanan bulundugu ortama kars: siipheci, karamsar
ve giivensiz bir tutum igerisinde olmasidir ve bu kavram “genel sinizm” olarak ifade edilebilir (Abraham,
2000). Ikinci goriis ise, “drgiitsel sinizm” olarak isimlendirilen, bireyin gorev yaptig1 drgiite iliskin gelistirdigi
duygusal, bilissel ve davranigsal tutum boyutlarini igerisinde barindiran olumsuz yonde bir tutumdur (Dean
vd., 1998).
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Dean ve digerlerine (1998) gore; orgiitsel sinizm, biligsel (cognitive), duyussal (affective) ve davranissal (behavi-
oural) olarak {i¢ boyutta incelenir: Bilissel boyuta gore; isletmeler diiriistlitkten yoksundur. Bu nedenle, tiim
faaliyetler diiriistliik, adalet, esitlik kavramindan uzak bir sekilde gergeklestirilir. Tek amag orgiitsel amaclara
ulagmaktir; bundan dolay1, amaglara ulagmak igin tiim ilkeler kurban edilir. Orgiitteki herkesin giivenilmez
ve tutarsiz davrandigina inanilir (Kalagan, 2009; Dean vd., 1998). Duyussal boyut: Bu boyuta gore; sinik tutum-
lar sergileyen calisanlar sadece orgiitiine kars: bazi duygulara sahip olan kisiler degil, ay1 zamanda 6rgiitleri
icerisinde duygularla yasayan varliklar olarak goriilmelidir (Dean vd., 1998). Ancak, bu duygular olumsuz
oldugu icin birey oOrgiitiine karsi utang ve tiksinme duyabilmektedir (Brandes vd., 1999). Duyussal sinizm,
daha ¢ok calisanin sahip oldugu endise, 6tke, gerilim, saygisizlik, kizginlik, utanma ve kiigiik goriilme gibi
duygularla ilgilenir (Abraham, 2000). Davranissal Boyut: Duyussal boyuta gore ¢alisanin orgtitiine kars: sahip
oldugu olumsuz duygular neticesinde birey orgiitiinden sikayetci olma, alay etme, elegtirel bakma gibi dav-
ranislar gosterir (Dean vd., 1998).

Genel anlamda, bilissel boyut, orgiitsel samimiyet ve biitiinliigiin biling diizeyinde degerlendirilmesini, du-
yussal boyut, negatif yonlii temel insan duygularini ve davramigsal boyut ise elestirel ve kii¢ciimseyici davra-
nuglarin orgiitsel sinizm boyutunda incelenmesini ele almaktadir (Fitzgerald, 2002:19).

Calisanda sinizme neden olan orgiitsel nedenler arasinda calisanin adaletsizlik algis1 gelmektedir (Fitzgerald,
2002). Anderson ve Bateman (1997) ise orgiit icerisinde 6diil dagitimi konusundaki negatif diisiincelerin yine
sinizme neden olacagini savunmaktadir. Calisan sinizmine neden olan bir diger 6nemli faktor ise psikolojik
sOzlesme ihlalleridir. Yoneticilerin isin baslangicinda galisana taahhiit ettigi konulara uygun davranmamasi
calisanin isine kars1 olumsuz duygular beslemesine sebep olacaktir (Morrison ve Robinson, 1997; Anderson
ve Bateman, 1997; Abraham, 2000).

Orgiitsel sinizmin doguracag1 olumsuz nitelikteki sonuglardan bazilari; is memnuniyetsizligi, yabancilasma,
orgiitsel bagllikta azalma, performans diisiikliigii, moral, motivasyon, orgiite giiven ve Orgiitsel vatandaslik
davranisinda azalma, ise devam oraninda diisme (Andersson ve Bateman, 1997; Johnson ve O "Leary Kelly,
2003; Abraham, 2000; Naus, 2007) seklinde siralanabilir.

2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, galisanda galisma kosullarindan memnun olmama sonucunda olusan ise birakmaya yo-
nelik olumsuz ve aktif bir diisiince seklidir (Rusbelt vd., 1988: 599). Bagka bir ifadeyle, isten ayrilma niyeti
calisanin yakin gelecekte orgiitten ayrilma istegiyle ilgili diisiincesini ifade etmektedir (Long vd., 2012: 576).
Bu noktada iggoren, isyerinden ayrilmaya yonelik kasith ve ihtiyath bir niyete sahip olacaktir (Barttlett, 1999:
70; Sabuncuoglu, 2007: 617). Sozkonusu niyet, bireyin isinden ayrilma davrams: gostermek iizere oldugunun
en onemli habercisidir (Tett ve Meyer, 1993: 259; Yildiz vd., 2013: 159).

Isten ayrilma davranist bireyin kendisine isteklerini daha iyi kargilar diizeyde bagka bir is bulmast ile sonug-
lanirsa, bu davranisin birey agisindan olumlu oldugu soylenebilir. Ancak, isletmeler agisindan diisiintildii-
glinde, isten ayrilma davranisinin pek ¢ok olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir. Bu konuda yapilan pek gok
¢alisma bulunmaktadir. Bu noktada, hem ekonomik hem de sosyal boyutlu sonuglardan s6z edilebilir. Kalifiye
bir ¢alisanin isten ayrilmasiyla yerine alinacak birey/bireylere verilecek egitim masraflari ekonomik boyutu
olustururken calisanin isini birakmasiyla geriye kalan diger orgiit ¢alisanlar1 arasindaki sosyal iligkiler ve et-
kilesimin eksik kalmasi, ¢alisanlar arasinda gergin ve kaygili bir bekleyisin baglamasy, ise yeni baslayan cali-
sanin Orgiite kolay uyum saglayamamasi ya da kolay kabullenilmemesi ise sosyal boyutlu sonuglardandir
(Kanten, 2014: 14).

Isletmelerin calisanlarinn isten ayrilmasi sonucu katlanacagi kayiplardan kaginmasi igin nitelikli ¢alisanlarimi
oOrglitte tutabilmesi ve isten ayrilmalarin 6niine gegmesi biiyiik 6nem tasimaktadir (Bingol, 1997: 161). Bu ne-
denle, isten ayrilma niyetinin yukarida verilen olumsuz sonuglarindan kaginmak igin isletmelerde bazi ted-
birlerin alinmas: faydali olacaktir. Bunun igin, dncelikle isten ayrilma niyetine neden olan faktorler incelen-
melidir. Bu faktorler, cevresel, is ile iligkili ve kisisel faktorler olarak siralanabilir (Cotton ve Tuttle, 1986).
Kisisel faktorler arasinda emeklilik, saglik durumu, evlenme ve oliim gibi aile iliskilerinde meydana gelen
degisimler, is ortamindan beklentiler gibi unsurlar bulunmaktadir (Okten, 2008; Tilki, 2016). Ornegin, Weis-
berg ve Kirschenbaum (1991), yas ve deneyim siiresi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki ve egitim
seviyesi ve mesleki gelisim diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit etmistir. Benzer
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sonugclara Nogueras (2006) da ulasmistir. Ancak, Mor Barak ve digerleri (2001) demografik degiskenlerle isten
ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski bulamamastir. Is ile iliskili faktorler i¢inde ise rol belirsizlikleri, olum-
suz calisma kosullari, ticret yetersizligi, is yiikii fazlalig: gibi unsurlar yer almaktadir (Tilki, 2016). Cevresel
faktorler icerisinde ise mevsimlere gore meydana gelen dalgalanmalar ve ekonomik olarak yasanan daralma
veya genisleme gibi konjoktiirel faktorler, malzeme eksikligi ya da siparislerin az olusu gibi piyasa degisme-
leri siralanabilir (Sergeoglu, Yal¢in ve Cetinkaya, 2016: 1101).

2.3. Degiskenler Arasindaki iliskiler ve Hipotezler

Kalay vd. (2014), bir kamu tiniversitesinde gorev yapan 240 akademik ve idari personel iizerinde yaptiklari
arastirma sonugclarina gore psikolojik yi1ldirma ile orgiitsel sinizm arasinda istatistiksel olarak anlaml1 ve po-
zitif yonlii bir iligki tespit etmistir. Izquierdo, Esteban, Garcga-lIzqugerdo ve Hernandez (2006), psikolojik y1l-
dirmayla (psikolojik siddetle) titkenmislik ve sinizm arasinda pozitif ve anlaml ve psikolojik yi1ldirmayla psi-
kolojik iyilik arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugunu belirlemistir (Aktaran Aslan ve Akargay,
2013).

Balducci vd., (2009) ise, psikolojik yildirma ile sinizm arasinda istatistiki olarak herhangi bir anlaml iligki
bulamamigtir. Aslan ve Akarcay (2013), psikolojik yildirmayla orgiitsel sinizm arasinda anlaml bir iligki goz-
lemis ve orgiitsel sinizmin alt boyutlar1 olan biligsel ve duyussal sinizmle psikolojik y1ldirma arasinda anlaml
bir iliski tespit etmis fakat davranissal sinizmle psikolojik yi1ldirma arasinda herhangi anlamli bir iliskiye rast-
lamamustr.

Psikolojik yildirmayla Orgiitsel sinizmin boyutlar: arasindaki iliskiyi akademisyenler {izerinde inceleyen bir
baska ¢alismada, psikolojik yildirmayla orgiitsel sinizm ve tiim alt boyutlari (bilissel, duyussal ve davrarssal)
arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur (Bediik vd., 2017). Giil ve Agiréz (2011), saglik sektoriinde psi-
kolojik yildirmayla orgiitsel sinizme ait duyussal sinizm boyutu arasinda anlamli ve olumlu yonde bir iligki
tespit etmis fakat psikolojik yildirmayla bilissel ve davranigsal sinizm arasinda anlaml bir iligkiye rastlama-
mistir. Aydugan (2012), otel isletmesi ¢alisanlarinda psikolojik yildirma ile orgiitsel sinizm arasinda kuvvetli
ve pozitif yonlii bir iliski oldugunu belirlemistir.

Orgiitsel sinizm, isgdrenlerin olumsuz isletme kosullarina verdikleri cevap olarak ifade edilebilir (Abraham,
2000; Naus vd., 2007; Kalay vd., 2014). Psikolojik yildirma isyerinde calisanin gordiigii psikolojik siddet ve
yildirma davraniglarini icermektedir. Dolayisiyla isyerinde psikolojik yildirmaya maruz kalan ¢alisan isinden
memnun olmazsa orgiite baghlig1 azalarak isini sevmez ve isine daha az deger verir hale gelebilir. Bu durum
ise; caliganin Orgiitiine kars: kotii duygular beslemesine ve 6rgiitsel sinizm yasamasina neden olabilir. Bu bil-
giler dogrultusunda asagida yer alan Hi hipotezi kurulmustur:

Hi: Calisanlarin psikolojik yildirma algisinin orgiitsel sinizme iligkin tutumlar tizerinde pozitif yonlii ve an-
laml1 bir etkisi vardir.

Isten ayrilma niyeti, calisan bireylerin is kosullarindan duyduklari negatif yénlii duygulara kars: gosterdikleri
olumsuz tepkilerdir (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988). Psikolojik yildirma ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalar degiskenler arasinda dogrudan ve yiiksek dereceli bir iliski bulmustur
(Cordes ve Dougherty, 1993, Jackson & Maslach, 1982). Akbolat, Yilmazer ve Tutar (2014), psikolojik yildir-
manin alt boyutlar1 olan 6zel yasama yonelik, kisisel gelisimi engellemeye yo6nelik, gorevin yapilmasina yo-
nelik ve iletisim kurmaya yonelik psikolojik y1ldirma boyutlarinin isten ayrilma niyeti iizerinde istatistiki ola-
rak anlamli bir etkisinin bulunmadig fakat kurbani asagilamaya yonelik, dislama ve sozlii ve fiziksel psiko-
lojik y1ldirma boyutlarinin isten ayrilma niyetini istatistiki olarak anlaml bir sekilde etkiledigini tespit etmis-
tir. Calisma ortaminda psikolojik yildirmaya ugrayan isgorenlerin ise iliskin verimlikleri, motivasyonlari, ige
bagliliklar1 azalmakta ve bu durum calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin artmasina neden olmaktadir (Ray-
ner ve Cooper, 1997; Zapf ve Gross, 2001; Tinaz, 2006; Aylan ve Kog, 2016). Bu bilgiler dogrultusunda asagida
yer alan Hz hipotezi kurulmustur:

H2: Calisanlarin psikolojik yi1ldirma algisinin isten ayrilma niyetleri tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi
vardir.

Literatiirde psikolojik yildirma ile isten ayrilma niyeti iliskisinde orgiitsel sinizmin aracilik etkisine yonelik
sinirh sayida ¢alisma (Tilki, 2017) bulunmaktadir.
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Hs: Calisanlarin psikolojik yildirma algsi ile isten ayrilma niyeti iliskisinde orgiitsel sinizmin aracilik etkisi
vardir.

3. Aragtirmanin Yontemi

Metodoloji kisminda ¢alismanin amaci, degiskenler arasindaki iliskiler ve hipotezler, evren ve 6rneklem, veri
toplama yontemi konularina deginilmistir.

3.1. Calismanin Amaci ve Onemi

Ise yonelik olumsuz tutum ve davranislar, isletme yoneticilerini 6rgiitsel hedefe ulasmak noktasinda zorlayan
durumlardir. Ozellikle, psikolojik yildirma ve drgiitsel sinizm konular1 gegmisten giiniimiize pek gok isyeri-
nin 6nemli sorunlarindan biri olarak goriilmektedir. Einarsen ve Raknes (1997) tarafindan Norveg tersane-
sinde 480 erkek calisan {izerine yapilan bir aragtirmada, hem iscilerin hem de amirlerin yiiksek bir kisminin
calisma saatleri boyunca is arkadaslar1 ve yoneticileri tarafindan asagilandiklar: ve kotii muameleye maruz
kaldiklar1 goriilmiigtiir.

Gerek yerli ve gerekse yabanci literatiirde psikolojik y1ldirma, 6rgiitsel sinizm ve isten ayrilma niyetine iliskin
calismalar genellikle psikolojik yi1ldirmayi orgiitsel sinizmin belirleyicisi olarak ele almis (Aslan ve Akargcay,
2013; Kalay vd. 2014, Pelit ve Pelit, 2014; Erdirencelebi ve Yazgan, 2017) ve isten ayrilma niyetini ise psikolojik
yildirmanin bir sonucu olarak degerlendirmistir (Jackson ve Maslach, 1982; Cordes ve Dougherty, 1993, Ak-
bolat, Yilmazer ve Tutar, 2014). Ancak, psikolojik sozlesme ile isten ayrilma niyeti arasinda orgiitsel sinizmin
aracilik etkisini inceleyen ¢alisma (Tilki, 2017) sayist ¢ok simurlidir. Dolayisiyla, literatiire bu anlamda katki
sunulmasi amaglanmaktadir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin ana kiitlesini Ankara ilinde bulunan 4 yildizli otel ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Ankara Kiiltiir
ve Turizm Il Miidiirliigii resmi internet sitesinden edinilen bilgilere gére, Ankara da 42 tane 4 yildizli otel
bulunmaktadir. Tesadiifi yontemle otel isim listesinden secilen 10 otelde aragtirma yapilmasi planlanmusgtir.
Otellerle yapilan goriismeler sonrasinda 10 otelden 7 tanesi anket teklifini kabul etmis ve uygulama 2018 Ey-
liil-Ekim doneminde bu 7 otelde gerceklestirilmistir. Bu otellerin yetkili personelinden edinilen bilgilere gore,
7 otelde toplam 800 ¢alisan bulunmaktadir. Dolayisiyla, arastirmanin ana kiitlesi 800 ¢alisandan olusmaktadir.
Anketler otellere birakilmis ve bir hafta yapilmasi icin siire verilerek siire sonunda teslim alinmistir. Anketle-
rin is ortaminda degil calisanlarin mesai disinda en rahat olduklari saatler icinde doldurulmasi gerektigi bil-
gisi verilmistir. Sekaran’ a (2003:294) gore, elde edilen sonuglarin geneli en iyi sekilde temsil etmesi igin %95
giivenilirlik ve %5 hata payiyla ulasilmasi gereken 6rneklem sayis1 260" dir. Uygulanan anketlerden 48 tanesi
eksik ve hatali doldurma nedeni ile analiz disinda birakilmigtir. Kullanilabilir 267 adet tam olarak doldurul-
mus anket analize tabi tutulmustur.

3.3. Veri Toplama Yontemi

Arastirma verileri anket araciligiyla toplanmistir. Calismada anket formu dort kissmdan olusmaktadir. Birinci
boliimde, personelin sinizme iliskin algilarimi 6lgen “orgiitsel sinizm” Slgegi, ikinci kisimda personelin psiko-
lojik yildirma algisini degerlendiren “psikolojik yildirma” 6lgegi, {iciincii kisimda ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini 6lgen “isten ayrilma niyeti” dlgegi ve son kisimda ise personelin demografik 6zelliklerine iliskin
bilgiler yer almaktadir. Orgiitsel sinizm 6lgegi olarak Dean ve digerlerinin (1998) gelistirdigi bilissel, duyussal
ve davramgsal boyutlardan olusan 14 ifade iceren dlgek kullamlmistir. Olgegi gerek Tiirkiye’de (Aydugan,
2012; Tiikeltiirk, Percin ve Giizel, 2009; Kalagan, 2009; Efilti, Gonen ve Oztiirk, 2008; Erdost, Karacaoglu ve
Rehanoglu 2007) gerekse yurtdisinda (Brandes, Das ve Hadani, 2006; Brandes ve Das, 2005; Fitzgerald, 2002;
Brandes, Dharwadkar ve Dean, 1999) kullanan ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur.

Anketin ikinci kisminda yer alan psikolojik yildirma algis: 6l¢eginin olusturulmasinda Leymann (1990)"1n psi-
kolojik yildirma tipolojisinde bulunan 45 farkli davranisi igerisinde barindiran Psikolojik Terdr Envanteri
(LIPT)'nden yararlanilmistir. Bu davranislar, kendini gosterme ve iletisim olusumuna yonelik saldirilar, sos-
yal iligkilere yonelik saldirilar, kisinin itibarina yonelik saldirilar, kisinin yasam kalitesine ve meslek duru-
muna yOnelik saldirilar ve kisinin saghgina yonelik saldirilar seklinde 5 boyuttan olusmaktadir. Leymann
psikolojik yildirma 6lgegi, Davenport vd.'nin (2003) ¢alismasinin Tiirk¢e formundan yararlanarak olusturul-
mustur.
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Son kisimdaki isten ayrilma niyeti dlgeginde ise Wayne, Shore ve Liden (1997) 6lgegi ile Rusbult ve digerleri
(1988)'nin Olgeginden yararlanilarak olusturulan ve Karatas (2013) tarafindan kullanilan 6 ifadeden olusan
Olcekten faydalanilmistir. Arastirmada kullanilan tiim 6lgekler 1=Kesinlikle Katilmiyorum...... 5=Kesinlikle
Katiliyorum seklinde 5'1i Likert 6lgegi olarak diizenlenmistir.

4. Bulgular

Bu baslik kapsaminda arastirmanin 6rneklemini olusturan otel ¢alisanlarinda orgiitsel sinizm, psikolojik y1l-
dirma algis1 ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi belirlemek iizere sorulan sorulardan edinilen bulgu-
lara yonelik degerlendirmeler sunulmustur.

Tablo 1: Demografik Bilgiler

Bireysel degiskenler f % Bireysel Degiskenler f %
Kadin 114 427 Tkogretim 8 3
Cinsiyet Erkek 152 569 Ogrenim Lise 79 29,6
Belirtmeyen 1 04 Durumu Onlisans 73 27,3
Evli 108 40,4 Lisans 98 36,7
Medeni Hal Bekar 157 58,8 Lisansiistii 9 3,4
Belirtmeyen 2 0,7
24 yas ve alt1 63 23,6
25-34 108 40,4
Yasiniz 35-44 63 23,6 6 ay ve alt1 49 18,4
45-54 29 10,9 Calisma 7-12 ay 51 19,1
55 ve uizeri 4 1,5 Siiresi 13-18 ay 71 26,6
Yiyecek-icecek 49 18,4 19-24 ay 40 15
Caligilan On Biiro 63 23,6 25 ay ve tizeri 56 21
Departman Kat Hizmetleri 53 19,9 1500 TL ve alt1 38 14,2
Muhasebe 46 17,2 1501-2500 TL 108 40,4
Diger 56 21,00 2501-3500 TL 68 25,5
Alt kademe 132 494  Gelir 3501-4500 TL 31 11,6
Pozisyon (?rta kademe 98 36,7 4501-5500 TL 13 4,9
Ust kademe 29 10,9 Belirtmeyen 9 3,4
Belirtmeyen 8 3,0

Tablo 1'de yer alan demografik bilgilere gore; aragtirmaya katilan ¢alisanlarin degisenlere ait en yiiksek de-
gerleri verilecek olursa, %56,9’luk oranla erkek katilimci cogunluktadir. %58,8i bekardir. 25-34 yas araliginda
katiimcilar daha yogundur. Calisanlarin %23,6’s1 6n biiro gorevlisidir. Daha ¢ok %49,4'liik oranla alt kademe
calisanlar bulunmaktadir. Egitim durumuna gore, %29,6’s1 lise mezunudur. %26,6’s1, 13-18 ay arasinda mev-
cut isyerinde ¢alismaktadir. %40,4'11 ise, 1501-2500 TL arasinda iicret almaktadir.

4.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik

Olgeklerin glivenilirligi Cronbach Alfa katsayilarina bakilarak kontrol edilmistir. Orgﬁtsel sinizm Olgeginde
yer alan 4 sorunun giivenilirlik katsayilarinin 0,30"un altinda olmasi ve Olgegin giivenilirlik degerini diisiir-
mesinden dolay1 analiz disinda birakilmistir. Bu nedenle, orgiitsel sinizm 6lgeginde kalan 10 soruyla analiz-
lere devam edilmistir. Tablo 2'ye gore, psikolojik yi1ldirma algisinin giivenilirlik katsayisi 0,968; orgiitsel siniz-
min 0,953 ve isten ayrilma niyetinin ise 0,864'tiir. Bu durumda, 6lgeklerin giivenirlik katsayilar1 0,70"in ol-
dukga tizerinde oldugu igin giivenilirliklerinin de oldukga yiiksek oldugu (Alturusik vd., 2012) sGylenebilir.

Tablo 2: Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Katsayilart

Olgekler ifade Sayis1 Cronbach Alfa Katsayis1
Psikolojik yildirma Algist 43 0,968
Orgﬁtsel Sinizm 10 0,953
Isten Ayrilma Niyeti 6 0,864
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4.2. Faktor Analizi

Olcek degiskenlerinin karsilikl: iligkileri korelasyon analizi yapilarak ve verilerin faktor analizi i¢in uygun-
lugu ise KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi yapilarak belirlenmistir. Buna gore, 6lgeklerin KMO degeri 0,947 ve
Barlett testi degeri ise 0,000 ¢ikmuistir. Bu bilgilere gore, veriler agiklayici faktor analizi yapabilmek igin uygun-
dur. Psikolojik yildirma algisi, orgiitsel sinizm ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri belirlemek igin Pe-
arson Korelasyon Analizi uygulanmustir.

Tablo 3: Korelasyon Analizi Sonuglari

STD.
ORT

SAPMA A B C D E F G H
Org.Sinizm (A) 2,26 0,93 1
Psi. Yildirma
Algisi (B)
Yas.Mes.Kal.
Yild. (O)
Sos.Hay.ils.
Yild. (D)
Gen.Sag,ils.
Yild. (E)
flets.Kurm.ils.
Yild. (F)
Itibar.ils.yald. (G) 1,87 0,77 0,396** 0,730** 0,493** 0,737 0,609 0,409* 1
IstAyr.Nyt. (H) 3,02 1,18 0,452 0,760 0,710** 0,592** 0,658** 0,485  0,690** 1

1,96 0,68 0,733** 1

2,06 0,84 0,772%* 0,924* 1

1,87 0,78 0,411* 0,748** 0,497 1

1,72 0,77 0,406 0,743** 0,533** 0,682** 1

22 1,02 0,640** 0,705** 0,673** 0,375* 0,399** 1

*p<0,01; A: Yagsam ve Meslek Hayat1 Kalitesine fligkin Yildirma; B: Psikolojik Yildirma Algisi, C: Orgiitsel
Sinizm; D: Sosyal Hayata Mliskin Yildirma; E: Genel Sagliga Iliskin Yildirma; F: fletisim Kurma Imkanina iliskin
Yildirma; G: Isten Ayrilma Niyeti; H: Itibara Iligkin Yildirma.

Tablo 3’ te yer alan bilgiler incelendiginde; 6l¢ek degiskenleri olan psikolojik yildirmanin alt boyutlari, orgiit-
sel sinizm ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda istatistiki olarak anlaml1 bir iliski oldugu goriilecektir.
Psikolojik y1ldirma alt boyutlar ve 6rgiitsel sinizm ile psikolojik yi1ldirma alt boyutlar: ve isten ayrilma niyeti
arasinda kuvvetli bir iligki varken orgiitsel sinizm ve isten ayrilma niyeti arasinda zayif yonlii ancak anlaml
bir iligki oldugu sylenebilir.

Tablo 4: Dontistiirilmiis Faktor Matrisi

A B C D E F G

Calistigim kurumla ilgili olarak,

Otelin, soyledigi ile yaptiginin baska olduguna inaniyorum. 0,700
Otelin, yapacagmi belirttigi/soyledigi seyler ile gerceklesenler ara- 0.755
sinda benzerlik gormiiyorum. ’
Otel, bir seyi yapmay1 planladigin soyliiyor ise bunun gerceklesecegi

0,697
konusunda kusku duyuyorum.
Otelin politikalari, amaglar1 ve uygulamalarinda ortak nokta oldu- 0678

gunu diisiinmiiyorum.
Otelde, hak edene hak ettigi 6diil (itibar, terfi vb.) imkan: sunulmaz. 0,609

Oteli diislindiigiim zaman igimde bir sikint1 (kayg, endise) hissediyo-

0,688
rum.
Oteli diislindiigiim zaman geriliyorum. 0,673
Otele ait sloganlar/uygulamalarla dalga gectigimin farkina vardim. 0,598
Oteli diisiindiigiim zaman sinirleniyorum. 0,627
Otel beni kizdiriyor. 0,613
Ustiim kendimi gosterme olanaklarimi kisitliyor. 0,789
Soziim kesiliyor. 0,803

Meslektaslarim ve is arkadaslarim kendimi gosterme olanaklarimi ki- 0713
sithyor. !
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Yiiziime bagiriliyor ve yiiksek sesle azarlaniyorum. 0,611

Yaptigim is elestiriliyor. 0,572

Ozel yasamuim elestiriliyor. 0,610

Telefon ile rahatsiz ediliyorum. 0,658
Sozlii tehditler aliyorum. 0,422
Yazili tehditler aliyorum. 0,651
Jestler/bakislar yolu ile iliskilerim reddediliyor. 0,708

Imalar yolu ile iligkilerim reddediliyor. 0,681

Cevremdeki insanlar benimle konusmaktan kagintyor. 0,739

Konusmak i¢in bagkalarina ulasmam engelleniyor. 0,441

Bana diger arkadaslarimdan ayrilmis bir isyeri-ofis veriliyor. 0,689

Meslektaslarimin benimle sohbet etmesi yasaklaniyor. 0,775

Sanki orada yokmusum gibi davraniliyor. 0,786

Insanlar arkamdan kotii konusuyorlar. 0,771

Hakkimda asilsiz sdylentiler ortaya atiliyor. 0,771

Giiliing durumlara diisiiriilityorum. 0,762

Psikolojik degerlendirmeden ge¢gmem i¢in bana baski yapilir. 0,766

Bir 6ziiriim ile alay edilir. 0,756

Dini ya da siyasi goriisiimle dalga gegiliyor. 0,753

Ozel yasamim alay konusu oluyor. 0,768
Milliyetimle/etnik kokenimle alay ediliyor. 0,733
Ozgiivenimi olumsuz etkileyen bir is yapmaya

zorlaniyorum.

0,644

Cabalarim yanlis ve kiigiiltiicii bir sekilde yargilaniyor. 0,534

Kararlarim sorgulaniyor. 0,574

Algaltic1 isimlerle anilirim. 0,681

Cinsel imalarda bulunuluyor. 0,679

Bana gore 6zel gorev yoktur. 0,645

Bana verilen isler geri alintyor ve kendime yeni bir is bile bulamiyo-
rum.

0,656

Yerine getirmem i¢in bana anlamsiz bir takim isler veriliyor. 0,685

Sahip oldugumdan daha az yetenek gerektiren isler bana veriliyor. 0,715

fsim (gorevim) siirekli degistiriliyor. 0,812

Ozgiivenimi etkileyecek isler veriliyor. 0,737

Itibarim1 olumsuz etkileyecek sekilde, niteliklerimin disindaki isler ve-

s 0,650
riliyor.

Bana mali yiik getirecek zararlara sebep olunuyor. 0,597

Evime/isyerime zarar veriliyor. 0,729

Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlaniyorum. 0,790
Fiziksel siddet tehditleri aliyorum. 0,778
Goziimii korkutmak icin hafif siddet uygulaniyor. 0,670

Fiziksel zarar verilir. 0,742

Dogrudan cinsel tacize ugrarim. 0,721

Daha iyi bir is bulur bulmaz ayrilacagim. 0,987

Her an istifa karar1 verebilirim. 0,965

Su anda aktif bir sekilde disarida is arryorum. 0,897
Alternatif is tekliflerini kabul edebilirim. 0,990
Ciddi bir bigimde isten ayrilmay1 diisiiniiyorum. 0,865

Siklikla isimden ayrilmayi diisiiniiyorum. 0,945

A: Yasam ve Meslek Hayat1 Kalitesine Iliskin Yildirma; B: Orgﬁtsel Sinizm; C: Sosyal Hayata Miskin Yildirma;
D: Genel Sagliga fliskin Yildirma; E: Tletisim Kurma Imkanina fligkin Yildirma; F: isten Ayrilma Niyeti; G:
Itibara Iligkin Yildirma.
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Veri setine iliskin gerceklestirilen faktor analizi sonuglarina gore (Bkz. Tablo 4); orgiitsel sinizm sorular: tek
boyutta, psikolojik yildirma algisi sorular1 5 boyutta ve isten ayrilma niyeti dlgegi sorulari tek boyutta toplan-
mustir. Psikolojik yildirma algisi 6lgegi orijinalinde oldugu gibi 5 boyuta ve isten ayrilma 6lgegi orijinalinde
oldugu gibi tek boyuta ayrilmis fakat orgiitsel sinizm 6lgegi giivenilirlik analizi sirasinda analiz dis1 birakilan
4 sorudan dolay1 orijinalinde oldugu gibi 3 boyuta degil tek boyuta ayrilmistir. Bu durum, arastirmanin uy-
gulandig1 6rneklem igin gegerli olan bir 6lgek yapisini ortaya koymustur. Psikolojik yildirma algis: alt boyut-
lar1 ise; iletisim kurma imkanina iligskin y1ldirma, sosyal hayata iliskin yildirma, itibara iliskin y1ldirma, yasam
ve meslek hayati kalitesine iliskin yildirma, genel saghiga iliskin yildirma seklinde adlandirilmistir.

4.3. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Psikolojik yi1ldirma algisi ile isten ayrilma niyeti iligkisinde orgiitsel sinizmin aracilik etkisini incelemek ama-
ayla hiyerarsik regresyon analizi yapilmigtir. Degiskenler arasindaki ¢oklu baglanti sorunu giderildikten
sonra ortaya ¢ikan merkezilestirilmis degerler (Cohen vd., 2003" den Akt. Frazier, Tix ve Barron, 2004: 120)
analize dahil edilmistir.

Tablo 5: Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgulari

Isten Ayrilma Ni-
yeti

p p p

Degisken Adi Orgiitsel Sinizm Isten Ayrilma Niyeti

Model 1

Psikolojik Yildirma Algis1 0,733*

F 307,278

R2 0,54

Diizeltilmis R? 0,537

Model 2

Psikolojik Yildirma Algis1 0,540*

F 298,210

R2 0,473

Diizeltilmis R? 0,470

Model 3

Psikolojik Yildirma Algisi 0,320
Orgiitsel Sinizm 0,535*
F 86,582
R2 0,310
Diizeltilmis R? 0,305
*p <0,05

Tablo 5'te yer alan hiyerarsik regresyon analizi bulgularina gore, Model 1’de psikolojik yildirma bagimsiz
degisken iken Orgiitsel sinizm bagimli degiskendir. Model 2’'de psikolojik yildirma bagimsiz degisken iken
isten ayrilma niyeti bagimh degiskendir. Modeli 3’te ise, psikolojik yildirma algisi ve orgiitsel sinizm bagimsiz
degisken iken isten ayrilma niyeti bagimli degisken olarak analiz edilmistir. Analiz sonuglaria gore, Model
2’de 0,540 olan psikolojik yildirma algis1 3 degeri Model 3'te 0,320"ye diismiistiir ve istatistiki olarak anlaml
degildir. Aracilik etkisi arastirilirken, bagimlh degiskenle bagimsiz degisken arasindaki iliski diizeyinin diis-
mesi ve anlamliligini kaybetmesi, arac1 degiskenin anlamlilik diizeyini korumasi ve araci degiskenle birlikte
bagimli degiskenin anlamliligini korumasi1 durumu aracilik etkisinin varligimi gostermektedir (Baron ve
Kenny, 1986: 1173). Bu acidan incelendiginde, orgiitsel sinizmin psikolojik yildirma algisi ve isten ayrilma
niyeti arasinda tam aracilik etkisi oldugunu gostermektedir. Bu sonuca gore (Tablo 5); Hi, Hz ve Hs hipotezleri
kabul edilmigtir.

5. Sonug ve Tartisma

Cagimizin en 6nemli tiretim faktorii olarak kabul edilen “insan-emek” unsurundan en yiiksek diizeyde veri-
min aliabilmesi i¢in dncelikle insan1 anlamak ve dogru yorumlamak gerekmektedir. Calisanlarin islerine y6-
nelik tutumlar1 onlarin islerine ve orgiitlerine olan bagliliklarini ve aidiyet duygularin etkileyen bir unsurdur.
Ise yénelik tutumlarin olumlu olmasini saglamak ise drgiit yoneticilerinin elindedir. Isinden ve is ortamindan
memnun olmayan, yoneticileri ya da ¢alisma arkadaslar: tarafindan rahatsiz edilen, psikolojik yi1ldirmaya ug-
rayan ¢alisanlar ise kars: olumsuz tutumlar beslerler.
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Isgorenlerin ise karst olumsuz tutum ve davraniglarina odaklanan bu ¢alismada, otel galiganlari {izerinde psi-
kolojik yildirma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgiitsel sinizmin aracilik etkisi arastirilmistir. Ana-
liz bulgularina gore, orgiitsel sinizmin psikolojik yildirma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide aracilik
etkisi anlamli ¢ikmistir. Arastirmada Hi hipotezi “calisanlarin psikolojik yildirma algisinin orgiitsel sinizme
iliskin tutumlar1 tizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir etkisi vardir” ifadesi analizler dogrultusunda destek-
lenmistir. Bu yoniiyle, arastirma, psikolojik yildirmayla sinizm etkilesimini inceleyen aragtirmalarla (Giil ve
Agiroz, 2011; Khan, 2014; Tilki, 2017) benzerlik gostermektedir. H2 hipotezi olan “calisanlarin psikolojik y1l-
dirma algisinin isten ayrilma niyetleri tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir” ifadesi de analizler
sonucunda desteklenmistir. Arastirma, bu yoniiyle daha 6nce psikolojik y1ldirma ve orgiitsel sinizm iliskisini
inceleyen arastirmalarla (Leymann, 1996; Rayner ve Cooper, 1997; Zapf ve Gross, 2001; Djurkovic, McCormack
ve Casimir, 2004; Yapici, 2008; Engin, Oguzhan ve Unsar, 2015) benzer sonuglar ortaya koymustur. Hs hipotezi
“calisanlarin psikolojik yildirma algisi ile isten ayrilma niyeti iliskisinde Srgiitsel sinizmin aracilik etkisi var-
dir” ifadesi de analiz sonuglarina gore kabul edilmistir. Daha 6nce de belirtildigi gibi literatiirde bu aracilik
iligkisini inceleyen ¢alisma sayis1 oldukga siirlhidir. Arastirma, son hipotez agisindan Tilki (2017)'nin arastir-
mastyla benzer sonuglar ortaya koymustur.

Calisma hayatinda psikolojik yildirma ve drgiitsel sinizm gerek ¢alisan ve gerekse Orgiit lizerinde ¢ok biiyiik
zararlara yol agabilir. Oyle ki, literatiirde sinizm tiikenmisligin bir alt boyutu olarak degerlendirilmektedir
(Esther, 2003). Bu durumda, tiikenmislik yasayan bir ¢alisandan orgiite katki sunmasini beklemek yanlis ola-
caktir. Ozellikle, konaklama isletmelerinde psikolojik yildirma, yénetim tarafindan gérmezden gelinen calisa-
nin yasadig baski, zorlama, fiziksel siddet ve tacizler vasitasiyla bireyi isi ve isyerinden uzaklastirmak icin
bilingli ve art niyetli bir olaylar zinciridir (Kaya, 2009: 42). Dolayisiyla, tiim isletmelerde oldugu gibi turizm
isletmelerinde de psikolojik y1ldirma 6nemli bir sorun haline gelmistir. Calisma ortaminda yasanan psikolojik
yildirma olaylari tamamen sosyal bir olgudur. Ciinkii, psikolojik yildirma sadece iki taraf arasinda yasanmaz.
Bu stiregte, psikolojik yildirma; tacizi uygulayan tarafa bilerek ya da bilmeden ortak olma (Cobanoglu, 2005),
gordiigii halde sessiz kalma, korkarak ortama uyum saglama, hicbir sey olmuyormus gibi davranma olayla-
rimin gelistigi aslinda herkesin siirece dahil oldugu cok tarafh olarak sosyal cevrede yasananlardir. Ozelikle,
turizm sektorii gibi ¢alisanlarin miisteriyle birebir iletisimine dayanan hizmet isletmelerinde ¢alisanin isinde
kendisini iyi ruh halinde hissetmesi davraniglarina olumlu yansiyarak miisterileriyle daha etkili iletisim kur-
masina sebep olacaktir. Bu durumda, miisteriler isletmenin hizmetinden memnun kalmais bir sekilde ayrila-
caktir. Dolayisiyla, basarili olmak isteyen isletmelerin dncelikli olarak ¢alisanini desteklemesi, sorunlarin din-
leyerek ¢dziim sunmasi, onlari isyerinde rahatsiz eden durumlari dnlemesi gerekmektedir. Oyle ki, Goktas
Kulualp (2018), saglik calisanlari {izerine yaptig1 bir arastirmada, ¢alisan performansinin ¢alisan motivasyonu
ve 6diillendirmeden olumlu yonde etkilendigini saptamistir. Dolayisiyla, isletme igerisinde olumsuz is tutum-
larinin en aza indirgenmesi ve olumlu is tutumlarinin artirilmast ile isletmenin hedefledigi noktaya ulasmasi
kolaylasabilir.

Sonug itibariyle, psikolojik yildirma ve orgiitsel sinizm, isletme ve ¢alisanlar tizerinde etkili olduklar1 i¢in yo6-
netilmesi gereken davranislardir (Kalay vd., 2014: 137). Bu nedenle, psikolojik yi1ldirma ve orgiitsel sinizmin
kontrol altina alinmasi gereken bir siire¢ yonetimi oldugu sdylenebilir. Aksi takdirde, birbirini tetikleyen bir
siire¢ oldugu i¢in isten ayrilma diisiincesine kadar giden olumsuzluklarla karsilasilabilecegi yapilan analiz-
lerle ortaya konmustur. Bu ¢alismanin, isletme yonetimlerini zararla sonuglanabilecek bir siirece kars1 uyar-
mak suretiyle calisma hayatina bir katki sunmasi beklenmektedir. Ciinkii, arastirmada psikolojik yildirmadan
orgiitsel sinizme ve Orgiitsel sinizmden isten ayrilma niyetine giden model analizlerle desteklenmistir. Ayrica,
bu degiskenlerin ikili gruplar halinde ya da farkli degiskenlerle iliskilerini inceleyen ¢ok sayida ¢alisma olma-
sia ragmen (Jackson ve Maslach, 1982; Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988; Rayner ve Cooper, 1997;
Cordes ve Dougherty, 1993; Zapf ve Gross, 2001; Tinaz, 2006; Akbolat, Yilmazer ve Tutar, Balducci vd., 2009;
2014; Aylan ve Kog, 2016; Bediik vd., 2017), literatiirde bu ii¢ degiskeni tek bir model catisinda arastirarak
modelde gecen aracilik etkisini inceleyen sinirli sayida ¢alismaya rastlanmistir (Tilki, 2017). Bu anlamda da,
calismanin literatiire katk: saglayacag: ongoriilmektedir. Bu modelle konunun bir adim daha ileri tasmacag:
diisiiniilerek, ileride yapilacak olan ¢alismalar i¢in neden-sonug odakli ve ¢ok degiskenli farkli modeller tize-
rinde ¢alisilmasi Onerilebilir.
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