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tammlanmaktadir. Is hayatinda basarh olan her cahsana karsihik
bircoju kenarda kalmaktadir. Iyi bir yonetici olabilecek kisiler, meslek
inttharina siirtiklenmekte ve bu siireci tersine cevirmek icin ne
yapmalar: gerektigini bilmemektedir. Diger boyutuyla yoneticilerde
yi elemanlarin bozulmakta oldugunu ve isletmeye daha az yararh hale
geldiklerini gormelerine ragmen bu egilimi degistirebilmek icin ne
yapacaklarim bilmemektedir. Bu ¢calismada meslek inttharina neden
olan faktorlerin ortaya konmast ve bu faktorlerin énlenmesine dair
politikalarin  saptanmas:1 amaclanmistir. Bu dogrultuda meslek
intihar siireci acgiklanmakta, buna neden olan faktérlerle beraber
sorunlarin ¢oziimiinii kolaylastiracak etkenler siralanmaktadir.
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Professional suicide, creative, enterprising, talented, well-trained,
intelligent people, suddenly they take steps to negatively affect their
business within their career is defined as. Each manager who are
successful in business, many remain on the sidelines. Persons who
would be a good administrator, professional suicide is dragged to, and
does not know what to do to reverse this process. The manager and the
deterioration of other elements in size although they have become less
useful to the enterprise does not know what to do in order to change
this trend. This article is to reveal the factors that cause you to commit
professional suicide and is intended for the determination of policies
for the prevention of these factors. In line with this, a process of
professional suicide that will facilitate the solution of problems have
been disclosed, although the factors are ranked.

GIRIS

Is hayatinda basarili olan her calisana karsilik birgogu kenarda kalmaktadir. lyi bir ydnetici olabilecek
kigiler, meslek intiharna siiriiklenmekte ve bu siireci tersine ¢evirmek i¢in ne yapmalar1 gerektigini
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bilmemektedir. Diger boyutuyla yoneticilerde iyi elemanlarin bozulmakta oldugunu ve isletmeye daha
az yararli hale geldiklerini gormelerine ragmen bu egilimi degistirebilmek i¢in ne yapacaklarini
bilmemektedir.

Meslek intihari farkli yollarla yapilmaktadir: Bazi kisiler birdenbire, islerini kendilerinden ¢ok, daha az
yetenekli kisilere birakmakta, bazilari ise hirginlagmakta ve bile bile isten atilmalarina neden olabilecek
davramglarda bulunmaktadir. Kimileri aniden isten sogumakta ve ¢aligmasimi aksatmaktadir.
Kimileriyse tiikenmislik sendromuna maruz kalarak yeniliklerden uzaklagmakta ve faydasiz hale
gelmektedirler (Cole,1989:10).

1. Meslek intiharina Neden Olan Faktorler

Meslek intiharina iligkin olusturulan kuramlardan bir Durkheim’in kuramudir. Bu kurama gore meslek
intihart sosyolojik bir olgudur. Kisinin, pargasi oldugu Orglite yabancilagmasi ve is hayatinda olan
baglarinin zayiflamasi sonucunda meydana gelmektedir. Ayrica kisinin pargasi oldugu 0rgiit degerlerine
asirt baghlig da kisiyi intihara gotiirebilmektedir. (Durkheim, 1897: 68). Kendini degersiz hissetme,
dikkatini toplayamama gibi belirtiler meslek intiharina neden olan fakt6rlerden birkagidir.

Meslek intiharina neden olan faktorlerin simflandirmasi asagidaki gibidir; (Pacifico,1968: 46)

o Acik ve gercekci olmayan beklentiler ve belirsiz durumlar,

e Isi tam yapmak igin yeterli kaynak olmadigini ifade eden, aslinda gereginden fazla kaynagin
oldugu anlamim tagiyan tahammiilii zorlayici bir yonetim felsefesi

e Iste ilerlemeyi, yapilan isin teknik miikemmeliyetinden ¢ok, isi yaparken gdsterilen caba ve
bagliliga gore degerlendiren yonetim goriisii,

e Yetersiz planlama ve yorgunluk,
Zayif iletisim ve kisilere is glivenligi ile terfi olanaklar1 agismdan organizasyondaki yerlerinin
ne oldugunu bildirmedeki yetersizlik,

e  Yonetimin planlarini agiklamadaki ihmali ve korkusu,
Yapilan iyi isin takdir edilmemesi ve hatta bunun farkina dahi varilmamasi,

e Kisileri mutlu etmek i¢cin miimkiin oldugu kadar kusurlarin1 da orterek onlara biiyilik bir ilgi
gOsterme ve sonra aniden bagka bir b6lime nakletme,

e Sorumlulugu sirket kaynaklarini en az diizeyde kullanarak sonuca giden ve kendini ise adamis
kigilere yiiklemek.

e Isletmedeki yetenekli kisiler 6z cikarlarina karsi davranmaya basladiklarinda, sorumluluk
kademesindeki yoneticilerin bu yikict kosullar1 ortadan kaldiric1 ve is verimliligini yeniden
saglayici iliskiler kurmak i¢in dnlemler almalar1 gerekmektedir (Pacifico,1968: 46).

2. Meslek intihar: Siireci

Insanlarin meslek intihari siirecine girmelerine sebep olan farkli kisilik 6zellikleri bulunmaktadir. En
onemli sebep olarak nitelendirilebilecek durum, yasama kendini feda edercesine insancil yaklagimdir.
Bu yaklagim kisiyi, kendini korumaktan ziyade, meslek intiharina teslim olmaya yonlendirmektedir.

Meslek intihar1 ani gelisen bir tiir davranistir. Mesleki intihar ayn1 zamanda asir1 bagliliga, psikolojik
tepkinin bir sonucudur. Insanlarm ¢ok 6zen gosterdikleri islerin kotiiye gitmesi dnemli durumlara neden
olmaktadir (Mayo0,1945: 43).

Meslek intihart siireci, kisinin, hedeflerin ve sorumluluklarimn belirsiz oldugu, dolayisiyla bu hedeflere
ulagmak i¢in gosterilecek bagarmin da belirsiz oldugu ve kisisel bagliliga dayali bir yonetim anlayisinin
egemen oldugu bir organizasyona girmesiyle baslamaktadir. Isletmede ise baslarken kisi bunu iyi niyetle
kabullenir, fakat zaman gectikge hayal kirikligi artmakta ve karsilanmayan ihtiyaglarin yarattigi sorunlar
giderek biiyiimektedir. Beklentilerle gercek arasindaki ugurum derin ve yipratici olmakta, bu durum
ciddi ruhsal gerginliklere yol agmaktadir.

Meslek intihari siireci, baslangiciyla bitisi arasinda yedi evreye ayrilmaktadir. Bunlar: (Cole, 1989:41)

«» Belirsiz bir gérevin kabul,
+ Balay1 donemi,

R/
*
R/
*

% Gorevin ve isletmeden gelen destegin denenmesi
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R/

»  Kiside goreviyle ilgili endigelerin baglamasi

Destek icin Ustten yardim isteme(Resmi sistem)

Is arkadaslarindan destek isteme (Gayr1 resmi sistem)
»  Meslek intiharinin bas gostermesi.

R/

o
o<
o
o<

o
*

2.1. Belirsiz Bir Gorevin Kabuli

Mesleki intihar siireci genellikle, kisinin kendisinden ne beklenildigi agik¢a ifade edilmeyen bir gorevi
kabul etmesiyle baslamaktadir. Modern is hayatinin karmasikligi, yeni gelen personelin ne yapacaginin
kesin olarak belirlenmesini zorlastirmaktadir. Belirsiz olmayan gorevler ise mevcut gorevler ile yeni
gelen kisinin gorevleri arasindaki benzerliklerden otiirii daha fazla agiklama gerektirmektedir. Ustler,
alt kadronun kendisini miicadele ederek kanitlamasini tercih etmekte ve kimin ne yaptigini agiklamaya
yanagsmamaktadirlar. Gérev ve sorumluluklarin bir miicadele sonucu belirlenmesi sirasinda birileri zarar
gormektedir (Wilkinson ve Pickett,2009:142).

Meslek intiharinin ana nedenlerinden biri, isveren ile ¢alisan arasindaki ruhsal anlagmanin niteliginde
ortaya ¢ikan belirgin degisikliklerdir. Ac¢ik olamayan bir yoneticiyle caligsirken belirsiz bir gorevi
aydinliga ¢ikarmaya ¢alisan bir ¢alisanin bosa giden ¢abalar1 o ¢alisamin mesleki intihar surecine
girdiginin isaretidir (Kadilar,2014:34).

Web ortaminda yapilan bir arastirmaya gore, intihar siirecine giren kisilerin, yash yoneticiler tarafindan
kolayca saptanabilen, geng, dinamik ve idealist insanlar oldugu gériilmiistiir(Guner,2017:1).

Isletme hedeflerinin agik olmamasi, gorevlerin belirsiz olmas ile ilgili ciddi bir sorundur. Isletmenin
farkli bolimlerinde ¢alisanlarin bir¢ogu isletmenin biiylimesi ve kar etmesi ile ilgilendiklerini iddia
etseler de, davraniglar1 daha ¢ok belli bir gii¢ yapisi olusturmaya ve statiikoyu korumaya yonelmis
olduklarin1 gostermektedir.

2.2. Balay1 Déonemi

Personelin belirsiz bir gérevi kabuliinii takiben, ‘balay1 donemi’ diye adlandirilabilecek, kisa bir donem
bulunmaktadir. Organizasyon yapisinin olmayisit ve rollerin belirsiz olusu nedeniyle her yeni gelen
kisiye rakip goziiyle bakilmaktadir. Bununla beraber bu kisiler ayn1 zamanda yardim kaynagidir. Kisiler
yeni gelenin gercek tutumunun ne olacagini bilmedikleri i¢in baglangigta yardimcidirlar. Yeni gelenin
giicii hakkinda bir fikirleri olmadigindan isbirligi de yapmaktadirlar. Balayr doneminde herkes
arkadasca davranmakta, kisi sonradan dedikodu konusu olabilecek ve kendisine kars1 kullanilabilecek
pek cok dzelestiride bulunmaktadir(Durkheim,1893: 107).

2.3. Gorevin Denenmesi

Bir siire sonra insanlar yeni gelenin siiper kisi olmadigim ve yalniz basina isletmedeki tiim sorunlari
cozemeyecegini Ogrenmektedirler. Bunun {izerine kisinin ne kadar giiclii oldugu arastirilmakta ve
beklenileni vermediginden ondan uzaklagmalar baglamaktadir. (Ouchi,1989,88).

Bu asamada belirsiz gérevin ne kadarimin igletme tarafindan destekleneceginin ve ne kadarimn kisisel
diizeyde, gayri resmi olarak yiiriitebileceginin arastirilmasi giindeme gelmektedir. Isi yapmak igin
saglanacak kaynak miktarinin hem isletme hem de kisi tarafindan arastirilmas: anlamina gelir.
Calisanlara yasamsal kaynaklar tahsis edilmis veya edilmemis olabilir. Bunlar maddi kaynaklar, beseri
kaynaklar ve yetki olarak simiflandirilabilir. Maddi kaynaklar arasinda biiro, telefon ve diger gesitli
techizat sayilabilir. Beseri kaynaklar, resmi veya gayri resmi olarak emre tahsis edilmis insan zamamdir.
Yetki ise, isletmeyle ilgili islerde onay veya veto hakkidir. Ek bir kaynak da bazi prestij sembolleridir.
Ozel park yeri veya binanin anahtarlari bunlara drnek verilebilir. Semboller kendi baslarma bir yetki
ifade etmezler, fakat organizasyonda 6zel bir statli yaratir(bunun resmi organizasyon tarafindan inkar
edilmesi 6nemli degildir) ve isbirligine yardimc1 olmaktadirlar(Ouchi,1989,88).

2.4.Gérey lle lgili Endiselerin Baglamasi

Psikolojik gii¢, grubun icine alinmak, giivenilmek ve saygi duymakla kazanilmaktadir. Bu agamada
insanlar genellikle kiiltiir soku denilen tecriibeyi yasarlar. Yeni gelenler organizasyonu anlamadiklarim
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fark etmektedirler, isletme mensuplariyla anlamli iletisim kuramazlar, saygi goérmezler, dolayisiyla
yetkin biri olarak degerlendirilmemektedirler(Maier,1965:194).

Insanlar belirsiz kosullarda ¢alismaya zorlandiklarinda telasli ve hassas olmaktadir. Bu durumdan
isgbrenler olumsuz sekilde etkilenmekte ve kendilerine olan giivenlerini ve normal davranis 6zelliklerini
kaybetmektedirler (Cole, 1989:41).

2.5. Destek icin Ustten Yardim Istenmesi

Organizasyon tarafindan resmen desteklenmeyen bir projede sorumluluk yiiklenen bir kisinin kendisi
ve birlikte getirdigi sorunlar1 yavas yavas kavramasiyla hayal kirikligi giderek artar. Boyle bir ortamda
kisiler arasi rekabetin tesviki ve bunun sonucunda gilivenin eksilmesi, iletisim sorunlari, ne olup bittigi
konusunda bilgi eksikligi, endise ve zamanin baskis1 gibi sorunlar kisinin bu durumunu
hizlandirmaktadir. Kisi giderek bu zorluklarin bir kisminin isletmenin ve iist diizey yOnetimin
yetersizlikleri sonucu meydana geldigini kavramaktadir. Yoneticiyi bu sorunlarla yiiz yiize getirme
cabalari, genellikle onun sugluluk duygusuna kapilmasinda, dolayisiyla kendini savunur duruma
gegmesine ve bu duygulari ortaya ¢ikaran asttan kagmaya baglamasinda neden olmaktadir.

Bu agamada gerekli olan husus, kisinin gérevinin ve gorevin igine giren sorumluluklarin resmi kanaldan
organizasyona bildirilmesidir. Oysa isin basinda gorevi belirsiz yapan neden, onun agikliga
kavusturulmasini engellemektedir. Aciklik getirilmeden, sorunlar biiylimeye devam eder. Kisi yavag
yavas durumun bastan goriindiigii gibi olmadigini anlar. Isletmenin goniilsiiz yardimi ve calisanlarm
cikardigr degisik engeller sonucu yonetici, sorumluluklart agiklama isini iistlenmenin bu kosullarda
politik bir yarar saglamayacagim hissetmektedir. YOnetici, eger ast yeteri kadar yetenekli olsaydi,
gorevin ayrintilarim agiklamaya gerek kalmayacakti diye diisiinmektedir. Bundan dolayi, gorevin
acikliga kavusturulmasi i¢in yapilan israr, asti yoneticisinden uzaklastirmaktadir. Astin gorevini bir {ist
diizeydeki yonetici ile agikliga kavusturma konusundaki herhangi bir girisimi ise agikca tehdit olarak
goriilecek ve astin durumunu daha fazla tehlikeye diistirecektir(Byham ve Wellins,2015:143).

2.6. Destek Icin Is Arkadaslarindan Yardim istenmesi

Kisi istii araciliiyla bir ¢6zlime ulagsmaya calisirken, bir yandan da sorunu is arkadaslariyla halletmeye
caligmaktadir. Buradaki temel sorun is arkadaslari arasindaki rekabetci miicadeledir. Teorik olarak
insan, iyi bir i yaparak ilerler, fakat sadece hiikiim siiren krizlerin degerlendirildigi ve ge¢cmisteki
basarilarin kisa Omiirlii oldugu bir isletmede eskiler; ilerlemenin iyi is yapmak yerine, rekabeti
arttirmakla daha kolay olacagini fark etmislerdir. Boylece rakiplerinin sorunlarimi 6 grenmeye ve bunlari,
yine o kisilerin aleyhine kullanmaya daha fazla zaman harcamaktadirlar. Dedikoduyu ustaca kullanarak
ve igbirligine yanagsmayarak rakipler dnemsiz ve etkisiz duruma getirilebilmektedir(Maier, 1965: 194-
195).

Insanlar ne yapmalar1 gerektigi konusunda yeterli fikir sahibi degillerse, baskalarmin basarilarm
gormek onlar sik sik endiseye sevk etmektedir. Daha yetkin bir yeni personel korkuya yol agmaktadir.
Belirsiz gorevlerle, o anda ydneticiye neyin daha Onemli goziiktiigline bagh olarak, isletme
faaliyetlerinde ciddi dalgalanmalar olmaktadir. Zamanla yeni gelen kisinin kendi alanlarindaki
caligmalari, digerlerini telasa diisiirmektedir. Kendi sorumluluklari agik¢a belirlenmemis olan bu diger
kigiler, ‘Bu, senin yapacagin kadar 6nemli bir is degil, onu yapmamalisin’’ veya ‘Bunu benim yapmam
lazim’ bigimindeki degerlendirmelerde bulunmaya baslamaktadir. Sonug olarak eskiler yeni geleni tiim
faaliyet alanlarindan uzaklastirmaya ¢alismaktadirlar(Maier,1965:194).

2.7. Meslek Intihar1 Belirtilerinin Olusmasi

Ustiine karst sorumlulugunu yerine getirmenin imkansiz oldugunu fark eden kisi umutsuzluga
kapilmakta ve sinirlenmeye baglamaktadir. Artan hayal kiriklig1 ve kizginliga(bu duygular uzun bir stire
yonetime agiklanmamaktadir) bir ¢6ziim bulunmazsa giderek daha da yayginlagmaktadir. Sorunu
anlayacaklarin1 umarak is arkadaslariyla ¢6zme ¢abalar1 da basarisiz olabilmekte ve bu durum sadece
onlarin birbirlerinden daha fazla sogumasina sebep olabilmektedir(Grollman,1971:205).

Eger sorun hallolmadan siirerse kisi 6nce kizgin ve yalniz, sonra altiist olmus ve nihayet tecrit edilmis
duruma diisecektir. Anlayish bir dert ortaginin yoklugunda, diizeni degistirme cabalar1 daha biiyiik
bozguna yol agabilir. Oz sayginin yoklugu, tecrit durumu devam ederken kisi, hi¢cbir zaman isletme
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destegine sahip olmadig1 anlasilan bir gérev ve ona karsi olan kisisel sorumluluklarindan 6tiirii giderek
karamsarliga biirinmektedir. Kisi, buna ragmen verilen gorevi yapmak i¢in kisisel iliskilere girmeye
baglar. Organizasyon desteginin olmayis1 yiliziinden sonunda kisisel iligkilerini de keser ve
organizasyonla agiktan rekabete girer. Bu kosullar birgogunun isletmeyi terk ettigi veya nisbi
hareketsizlige ¢ekildigi durumdur(Cole,1989: 37).

Isletmeye yeterince bagl olan ve tasarilariyla ilgili umutlar1 aniden yikilan kimseler, kendilerine ihanet
ettiklerini hissettikleri yoneticilere ve isletmeye karsi olduk¢a sert tepki gosterirler. Bu kizginlik ve
hayal kirikligim tartisma girisimleri muhtemelen bir saldir1 olarak nitelendirilmektedir. Tlk aldatmacanin
kismen sorumlusu olan yonetici, bu davranig karsisinda kendisini tehdit edilmis hissedecek ve
sorumlulugu reddederek savunmaya gececektir. Bu durum kisinin adaletsizlik, hayal kirklig1, kizginlik
duygularim siddetlendirir ve kendini kaybetme duygusuna yol agmaktadir. Kisi {istiiniin isi yiiriitmedeki
yeteneksizliginin siirekli hatirlaticis1 durumuna gelmektedir. Buna karsilik {istiin 6fkesini ve sugluluk
duygularini uyandirir ve yonetici durumundaki kisi huzursuzluk nedenini miimkiin oldugunca ¢abuk
ortadan kaldirmak i¢in o astina bilingli ya da bilingsiz telkinlerde bulunmaktadir(Grollman,1971:205).

Isletmenin ve yoneticinin beklentilerini karsilamakta basarisiz olmak, sadece iistler ve isletme tarafindan
degil, diger kisilerce de kasithi davranig olarak degerlendirilmektedir. Basarisizligin ardindan gii¢lii bir
su¢luluk duygusu ve bunun sonucunda kendini cezalandirma istegi ortaya ¢ikmaktadir.

Meslek intiharina yonelenler son asamalarda, kizginliga kapilmis ve bunalima girmis olanlardan,
durumlariyla ilgili daha az telag ve heyecan gostermeleriyle kolaylikla ayrilmaktadir. Meslek intihar
¢ikmazdan kurtulmak i¢in uygun bir ¢6ziim gibi goriilmektedir. Mesleki intihar bir yarar saglayacak
olur ise dort kosulun yerine gelmesi gerekmektedir: Celigkilerin azalmasi, benlik ideallerine uygunluk,
kisisel iligkilerin devami ve beklentilerin yerine gelmesi(Cole,1989,41).

Saygi duyulmama ve istenmeme duygusu insanlardan giderek daha fazla kopmayi ve tamamlandiginda
mesleki intihara yol acacak toplumdan kopma siirecini baglatmaktadir. Kobler ve Stotland 1954 yilinda
yaptiklar1 bir calismada, mesleki intiharin cogu kez bir dizi olumsuz sosyal iliskinin sonucu oldugunu
belirlemiglerdir. Meslek intihari, fiziksel intiharda oldugu gibi, kendini reddedilmis hisseden ve fiziksel
ve ruhsal anlamda tiikenmis insanlarda ortaya ¢ikmaktadir. Yalnizlik mesleki intiharda sik goriilen bir
etkendir.

Potansiyel meslek intiharinin ilk belirtileri, konu hakkinda rastgele konugsma, kendine karsi haksizlik,
kendini ihmal, bunalim ve panik olarak gortlmektedir(Likert, 1961: 178).

3. Meslek intiharina Kars1 Coziim Yollari

Meslek intihar1 olaymi azaltmak ve faydali insanlarin etkin ve etkili kullanimini saglamak igin
alinabilecek 6nlemler agagida siralanmaktadir (Taylor, 2014: 79):

Belirli isletme amaglar1 olusturulmas1 meslek intihar1 oranlarim azaltabilir. insan enerjisi ancak amaglar
belirlenmisse yararli bicimde kullanilabilir. isletme amaclari ve kisisel amaglarin belirlenmesi, belirsiz
durumun sebep oldugu gerilimin hafifletilmesi, amagsizlik ve diizensizlik duygularmin etkilerini
azaltmak igin etkilidir.

Amag belirlenmesi sadece sistemdeki belirsizligi gidererek daha fazla enerjinin igletme hedeflerine
yoneltilmesini saglamakla smnirlandirmamakla beraber insanlar arasindaki rekabeti azaltip mevcut
enerjinin, ortak isletme amacglarina yonelik isbirligi icerisinde kullanilmasini da saglamaktadir.

Belirlenen amaclara ulasmak i¢in plan yapilmalidir. Degisik kisilerin rollerinin tamimlanmasi ve
sorumluluklarinmin agiklanmasi bu sayede miimkiin olacaktir.

Ekip kurma faaliyeti baslatilmal1 ve grup baghiligina dayanan bir yonetim tarzi gelistirilmelidir. Isletme
hedefleri ¢ergcevesinde ekip olusturma, rekabeti azaltacak, isbirlikei, destekleyici iliskilerin kurulmasini
tesvik etmektedir
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Yapilan iyi isi degerlendirmek iizere diizenli araliklarla verimlilik kontrolleri yapilmaldir. Kisileri tek
tek yiicelten, hitkkmetme egilimini engelleyici ve igletme faaliyetinin sonuglarimi temel alan bir 6dul
sistemi olusturulmalidir (Ugur,2015:86).

Beseri iliskileri 0gretmek amaciyla egitim programlart uygulanmalidir. Bu uygulama iletisimi
diizenleyerek sorunlara daha etkin ¢oziimler getirmekte ve daha ileri gidebilmek igin sonuglarin
nitelikleriyle ilgili veriler saglamaktadir.

Ust ydneticinin isletme igin dnemli oldugu ve kimsenin mitkemmel olmadig1 goz dniinde tutuldugunda
iist yoneticinin de egitimi gerekmektedir. Derinlemesine yonetici egitimi, biiylime firsati olustugunda,
yeni yatirimlarn yiiriitebilecek hazir bir kadro olusturacag icin isletme agisindan dnem tagimaktadir
(Drucker, 2011: 378).

Yetkili bir kiginin(y6netici), en akla yatkin olan, iist yoneticinin kurallari, 6diil sistemi ve ilerleme igin
neyin gerektigini agikliga kavusturma sorumlulugunu tasimasi gerekmektedir. lyi calisan ve igletme igin
fedakarlik eden insanlar1 koruma ve kendini tehdit altinda goren is arkadaslar tarafindan yararsiz hale
getirilmelerini 6nleme sorumlulugunu tasiyacak bir kisi olmalidir (Giiner,2017:1).

Gerilim ve psikolojik baskidan periyodik olarak uzaklagsma imkanlari olusturulmalidir. Konferanslar,
tatil, egitim gruplar ile gerilim diisiiriilebilir. Asir1 derecede baski altinda ¢alisanlar igin, yilda iki
haftalik tatil yetersizdir (Drucker,2011:378).

Sistem icerisindeki endise diizeyi azaltilmahdir. Endise amaglarin belirlenmesi ve gorevlerde olabildigi
Olclide acikligin saglanmasiyla azaltilabilir. Meslek intiharimi 6nlemekte en etkili yollardan birisi egitim
gruplarmin duyarlilik egitimi ile bilinglendirilmesidir.

Her ¢alisan i¢in yetkinlik envanteri tutulmali ve isgiicli planlamas1 yapilmalidir.

Isletmeye diizenli oneriler sunacak, isten ayrilanlarla goriismeler yapacak ve bilgi derleyecek bir
uygulama olusturulmalidir. Bu uygulama igletmeye ayni zamanda itibar saglayacaktir.

Meslek intiharinin 6nlenecegi 3 diizey vardir(Preffer,2010:109):

Ana Onlem: Meslek intihar1 yaratan kosullar1 ortadan kaldiran bir ortam,

Ikincil Onlem: Meslek intiharina giren kisilerle etkin bir sekilde ilgilenmek,

Ugiinciil Onlem: Kalanlarin zaaflarini, gelecekteki psikolojik rahatsizliklar: azaltmak.

Ana Onlem, isletmenin bagarisin1 6n plana ¢ikaran bir atmosferin ve psikolojik ortanin olusturulmasini
gerektirmektedir. Calisilan kurum igerisinde destegin olmayisi ve amaclarin belirsizligi yetenekli
insanlarin meslek intiharina neden olmaktadir.

Ikincil Onlem, meslek intihar1 siirecini durdurmak igin calisanlara yardim iinitelerinin kurulmasim
gerektirmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticileri meslek intihar1 ve belirtilerini tantyacak, 6zelliklerini
anlayacak ve uygun 6nlemler alacak bi¢cimde egitilmelidir.

Ugiincil Onlem, yoneticilerin egitilmeleri ve astlar meslek intiharma yonelmeden sorunlarini
karsilayacak tecriibeler edinmeleri gerekmektedir.

SONUC VE ONERILER

Bu ¢aligma meslek intihart sorunu ile ve egitimli insanlarin bir igletmede kisa siire ¢alistiktan sonra oray1
terk etmeleri veya beklenilen verimliligi gostermeyerek etkinliklerini yitirmeleri olay1 ile ilgilidir.
Cole’nin eserindeki bulgular, sorunun kisinin kendi yapisindan ¢ok Kisiler arasi iliskilerden ve onlarin
calistiklar1 ve verimli olmalarinin beklendigi isletme ortamiyla ilgili oldugunu géstermektedir.

Isletme amaclar1 acik olmadigi, bu amaclara ulasmak icin bir plan olusturulmadigi, Oncelikler
belirlenmedigi ve sorumluluklar kesin olmadigi durumda, kisisel istekler ile isletmenin simirh kaynaklar
arasinda kiyasiya bir rekabet siiriip gitmektedir. Bu rekabette ikna giicii fazla olanlarla, acimasiz
olanlarin kazanma sans1 daha fazladir. Hatirlanacak olursa, kisiler arasinda bdylesine yogun bir rekabet,
bagka alanlarda ¢ok daha yararli olabilecek bol miktardaki enerjinin bosa harcanmasi demektir. Bununla
beraber bu siddetli miicadeleler bu tiir bir hayattan hoslanmayanlarin veya bunu beceremeyenlerin
kaybina(meslek intiharina) yol agmaktadir.

PESA Uluslararas: Sosyal Arastirmalar Dergisi, Subat 2018, Cilt:4, Sayi:1



E. Y. OKUTAN, A. GUNER / Organizational Murder In Trained Labor Force and Solutions To Professional
222 Suicide

Kargilikli iliskinin yoklugu bir¢ok kisinin kendisi i¢in sinirlar belirlemesinde ihtiyatli davranmasina yol
agmaktadir. Anlamhi degerlendirmelerin (“iyi yapiyorsunuz, iyi calismamzi siirdiiriin”)yoklugu sik sik
insanlari, sinirlar1 daha da daraltmak iizere harekete gegirmektedir.

Isletmenin verimli olabilmesi icin, isletme mensuplarindan mesleki intihara yonelmelerine neden olacak
kadar ¢ok sey beklemeksizin, ellerinden geleni yapmalari konusunda onlara destek olacak bir
beklentiler, inanglar ve davramslar sistemi gelistirmek gereklidir. Bu yonlendirme, egitim ve seviyeyi
yukseltmeyle elde edilebilir.

Isletmelerde gelismenin 6nemli bir engeli, yoneticilerin, dzellikle de insan kaynaklar1 yoneticilerinin,
organizasyon sorunlarimi tek tek kisilik sorunlari olarak gormeleridir. Sistemler fonksiyonel alt
boliimlere ayrilmali, her biri digerlerinden soyutlanmis olarak incelenmeli ve her birinin gelisimi
konusunda sistemin kalan kismina bakarak kriterler olusturulmalidir.

Gelisen bir toplumdaki sorunlardan biri de, kimsenin tatmin olmayisidir. Insanlar siki calismakta ve
daha fazla kazandikc¢a kendilerine daha yiiksek amaglar koymaktadirlar. Yapacak ¢ok seyin olmasi ve
tatmin olmama konusunda siirekli bir baski hissedilmektedir. Bu 0zellikle yonetim kademeleri igin
gecerlidir. Organizasyon yapisinin yoklugu 6nemli bir eksikliktir. Isler ne kadar rutinlestirilebilirse
insanlarin kafalar1 daha yaratici ugraslar i¢in o kadar serbest kalabilir.

Kisaca, insanlar i¢in yararli is son derece onemlidir. Siradan islere alisanlar ve islerinin sikintisindan
sikdyetci olmayanlar az yetenekli olanlardir. Gidecek bagka yerleri olmadigi i¢in bu durumu
kabullenmektedirler. Basarili olanlar1 yipratip yok etmek egilimi 6n plandadir, ¢iinkii onlarm yeni
alanlara yonelik yetenekleri digerlerinin huzurunu kagirmaktadir. (Sokrat’in intihar1 bunun 6rnegidir:
Sokrat galigmalarindan dolayr suglanarak yargilanip, 6lime mahkiim edilmistir. Kagirilma 6nerilerini
kabul etmeyip baldiran otu zehrini igerek intihar etmistir.)

Her yerde insanlar giiglerinin zorlanmasi ve daha ¢ok sinavdan ge¢mesi arayisindadirlar. Bu onlara
hayattaki degerlerini kanitlamalar1 i¢in firsat saglamaktadir. Onlar en az diren¢ ortamini degil,
harcadiklar1 her ¢abaya karsi kendilerine kisisel degerlerinin en ¢ok kanitini sunan ortam: aramaktadir.
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