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Orgiitlerde Meslek intiharini Onlemeye Yénelik Bir Model Onerisi

A Model Proposal to Prevent Professional Suicide in Organizations

Feyza Gagla Oran ' @, Betiil Balkan Akan?

Oz

Meslek intihari kavrami, yaratici, girisken, iyi yetismis zeki insanlarin, aniden kendi kararlari ile isletme igindeki
kariyerlerini olumsuz yénde etkileyecek adimlar atmalari olarak tanimlanmaktadir. Orgiitlerde iistiin yeteneklere sahip,
yaratici, girisimci, yeniliklere ve degisime acik, zeka diizeyi yiiksek ¢alisanlarin dnemli bir kismi degerlendirilememektedir.
Bu 6zelliklere sahip calisanlar potansiyellerine uygun iyi bir pozisyona gelemediklerinde degersizlestiklerini hissetmekte
ve orgltten uzaklagmaktadirlar. Bu durum meslek intiharina neden olmaktadir. Calismanin amaci; orgitlerde meslek
intiharini tanimlamak, meslek intiharinin 6rgitlere olan etkilerini ortaya koymak, meslek intiharini 6nlemeye yonelik
unsurlara dair bir model 6nerisi gelistirmeye yonelik olarak tasarlanmistir. Arastirmanin, meslek intiharinin 6nlenmesi
acisindan ileride yapilabilecek uygulamali ¢calismalara kuramsal ve kavramsal agidan bir temel teskil etme potansiyeli
tasidigr distnilmektedir.

Anahtar Sozciikler
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Abstract

The concept of professional suicide is defined as creative, sociable, well-educated, intelligent people who suddenly take
steps that will adversely affect their careers in the company with their own decisions. A significant part of the employees
who have high talents, creative, entrepreneurial, innovative and open to change and high level of intelligence cannot be
evaluated in organizations. Employees with these characteristics feel that they are deprived of being in a good position
in accordance with their potential and are moving away from the organization. This situation causes professionel suicide.
Purpose of the study; the aim of this course is to define professional suicide in organizations, to reveal the effects of
professional suicide on organizations and to develop a model proposal about the elements to prevent professional
suicide. It is thought that the research has the potential to provide a theoretical and conceptual basis for future applied
studies in terms of preventing professional suicide.
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Extended Summa

Background

In general, there are very few studies in the literature about occupational suicide
in organizations and the negative effects of occupational suicide on organizations.
Since the main loss experienced in the concept of professional suicide is the loss of
qualified, promising and creative individuals, the main contribution to the institutions
and employers is to use their qualifications within the strategic talent management for
the future of the enterprise if the employees remain in the institution. The importance
for the employees is to ensure that the individuals who are dedicated and creative to
their profession stay in the flow and feel productive in a process in which they develop
and strengthen themselves.

Purpose

The aim of this study is to emphasize the importance of the concept of professional
suicide in the institutional sense and to establish measures to prevent this situation
which is seen in today’s enterprises but which is inadequate in taking measures and
prevention. In this context, the process and stages of professional suicide were examined
and a model was made considering the severity of these stages. In the stages until the
suicide process, an approach method was tried to be developed for institutions and
employees to prevent the process. Within the framework of the data explaining the
process of occupational suicide, measures that can be taken to prevent occupational
suicide are stated.

Method

A literature review was conducted for studies involving occupational suicide. The
studies related to the subject that will support the study are mentioned. The relationship
between occupational suicide and similar literature was tried to be explained by
qualitative research.

Finding

In the stages until the suicide process, an approach method was tried to be developed
for institutions and employees to prevent the process. Firstly, the reasons of the
emergence of the concept of professional suicide within the organization are mentioned
and the negative effect of the issue on the organizations is discussed and the importance
level for the institutions is tried to be mentioned. The issues related to occupational
suicide and the approaches that affect the concept prevention are presented. Then, a
model proposal to prevent occupational suicide in organizations was presented by
grading the stages of occupational suicide among employees.
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Conclusion

It is thought that this study can be a source for human resources managers, company
officials and researchers in terms of employee value and sustainability of employee
productivity.
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Orgiitlerde Meslek intiharim1 Onlemeye Yénelik Bir Model Onerisi

Gilinlimiizde isletmelerin devamliliklarini koruyabilmesi ellerinde bulundurduklari
entellektiiel sermayeyi dogru olarak yonlendirmesi ile saglanabilmektedir. Giiniimiiz
isletmelerinde rekabet, siirdiirtilebilirlik gibi kilit unsur olarak gosterilen kavramlarin,
islenerek avantaj yaratilmasini saglayan giig, yaratict ve verimli ¢alisan insan kaynagi
olarak gosterilebilir. Bu sebeple stratejik insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerin
biiylimesi ve biiyiirken de ¢evreye ayak uydurarak siirdiiriilebilirliklerini korumasi
stratejik yetenek yonetiminin 6n plana ¢ikmasini saglamaktadir. Meslek intihar1 olarak
adlandirilan kavram, igletmelerdeki yaratici, gelecek vaad eden ¢alisanlarin kdrelmelerini,
zamanla isletmeden koparak kendi iglerine ¢ekilmeleri ve enerjilerini verimli ¢alismaya
odaklayamamalarini, hatta bir siire sonra isletmeden ayrilmalari, yaratici ve tiretken
olacaklari islerini yapmaktan vazgecerek mesleklerini sonlandirmalarini ifade eden
bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Bu durum isletmelerin gelismelerini ve uzun
donemli planlarina ulagmalarini 6nleyen bir kavram olarak goriilmektedir. Meslek
intihan literatiirde ¢okga gegen tiikenmislik sendromunun sonraki sathasi olarak da
tanimlanabilir. Insan odakl1 olmayan bir liderin altinda galisan isgrenlerin meslek
intihar1 esigine gelme ihtimallerinin ¢ok daha yiiksek olabilecegi ongdriilebilir. Bunun
baslica sebebi bireysel olarak tatmin olmayan ve isinde yeni fikirler ile yoneticisine
giden isgorenlerin sonugsuz kalan ¢irpiniglar: bir siire sonra vazge¢gme durumu
gostermelerine neden olabilmektedir. Bu c¢aligsanlarin bir siire sonra sadece verilen
isi yapma, bosvermislik haline biiriinmelerine neden olabilecegi sOylenilebilir. Fazla
olan enerjinin lider tarafindan yanlig yonlendirilmesi, atil duruma diistiriilmesi meslek
intihariin baglica nedenleri olarak da gosterilebilir. Bu sebeplerden dolay: stratejik
insan kaynaklarinin dogru bir sekilde yonlendirilebilmesi agisindan gerek {ist yonetime,
gerek liderlerine (her ¢alisanin bagli oldugu ilk diizey yonetici) gerekse de insan
kaynaklar1 departmanlarina ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal takiplerinin de yapilmasi
gerekliligini dogurdugu sdylenilebilir.

Stratejik insan kaynaklarinin bu denli 6nem arz etmesinden yola ¢ikilarak meslek
intiharia neden olabilecek faktorlerin baskin oldugu bir 6rgiitte meslek intihari
kavraminin ortaya ¢ikmasi muhtemel goriinmektedir. Bu nedenle meslek intiharini
Onlemeye yonelik olarak orgiitii olumsuz etkileyen faktorler gozden gegirilerek meslek
intiharini 6nlemeye iliskin bir model ¢alismasi ortaya koymak gerekliligi dogmustur.

Bu ¢alismanin amaci, meslek intihar1 kavraminin kurumsal anlamda énemini 6n
plana ¢ikarmak ve gliniimiiz isletmelerinde tanik olunan ancak 6nlem alma ve engelleme
konusunda yetersiz kalian bu durumun kurumlarda tespit edilerek engellenmesine
yonelik dnlem adimlar1 olugturmaktir. Bu kapsamda meslek intiharinin igleyis siireci ve
evreleri irdelenmis ve bu evrelerin siddeti goz oniine alinarak bir modelleme yapilmistir.
Meslek intihar siirecine gelinene kadar gegen evrelerde kurumlar ve calisanlar i¢in
siirecin dnlenmesine yonelik bir yaklasim metodu gelistirilmeye calisiimustir. Oncelikle
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meslek intihar1 kavraminin orgiit iginde ortaya ¢ikis sebeplerine deginilmis, konunun
orgiitler izerindeki olumsuz etkisi ele almarak kurumlar i¢in 6nem derecesi belirtilmeye
caligilmistir. Meslek intihart ile ilgili olan konular ve siire¢ icinde kavrami dnlemeye
etki edecek yaklagim bigimleri sunulmustur. Ardindan orgiitlerde meslek intiharinin
onlenmesine yonelik bir model onerisi, meslek intiharinin ¢alisanlarda gosterdigi
evreler derecelendirilerek sunulmustur. Son olarak sonug¢ boliimiinde ise ¢aligmaya
destek verecek olan konu ile iliskisi bulunan ¢aligmalara deginilmistir.

Orgiitlerde Meslek intihar1 Kavram

Cole (1987), meslek intihart kavramini yaratici, girigken, iyi yetismis zeki insanlarin,
aniden kendi kararlar1 ile isletme i¢indeki kariyerlerini olumsuz yonde etkileyecek
adimlar atmalar1 olarak tanimlamaktadir. Bu durumu farkli yollar1 kullanarak
gerceklestirmektedirler (Cole, 1987: 5):

+ Islerini kendilerinden ¢ok daha az yetenekli kisilere devredebilirler.
* Hirgmlagir ve igten atilmalarina neden olacak davraniglarda bulanabilirler.
* Bazilar1 birdenbire isten sogur ve ¢alismalarini aksatmaya baslayabilir.

* Yaptiklar is ile ilgili bunalima diigerek yeniliklerden uzaklasir ve giderek ise
yaramaz hale gelebilir.

* Baz isgorenlerde sirt agrisi, bas agrisi, iilser gibi psikosomatik sikayetler
olugmaya baglayabilir.

* Agin gerilimden kurtulamayip, (kilo veremezler, sigaray1 birakamazlar) fiziki
intihara dogru da yol alabilirler.

Meslek intiharinda karsilagilan bu davranis sonuglarina gelene kadar is yerinde
gelecek vaad eden calisanlara “zorbalik™ olarak adlandirilan davranislar neticesinde,
calisan ilgili belirtileri gostermektedir. Etik eksenli , iletisim eksenli ya da is eksenli
zorbalik tiirleri verimli calisanlar1 bir anda meslek intiharina dogru yonelten bir siirecin
icine dogru itmektedir. Isten sogutmak, gelecek vaad eden calisanlara mesleki sabotaj,
niteliksiz igler ile demotive etme davranisi isyerinde zorbalik tutumu oldugunu gosteren
ve meslek intiharmin olusabileceginin 6n sinyallerini veren davranis kaliplart olarak
gosterilebilir (Isik, 2015: 248). Mesleki intihardan bahsedebilmek i¢in parlak ve
verimli ¢galisma doneminden sonra, ¢aliganlarin farkli nedenler gosterilerek fazla yararli
olamayacaklar1 islere atanmalar1 s6z konusudur. Ust yoneticiler ile durumu ¢ézemedikleri
gibi igten ayrilma konusunda da isteksiz tavir sergilemektedirler. Bunun sonucunda da
meslektaglar tarafindan yetersiz kisiler olarak degerlendirilme saplantisi ile sessizce
¢okmeye baslamaktadirlar. Bu durumda da meslek intiharindan bahsedilebilir (Cole,
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1987: 10). Durkhiem intihardan bahsederken, yazgisal ve kuralsiz olarak ayrima gitmistir.
Kuralsiz intihart; politik, ekonomik, kurumsal krizlerle, toplumu biitiiniiyle etkileyen
karisikliklarla aciklarken yazgisal intihari ise diizenlemelerin asiriligindan dogan bir
olay olarak tanimlamaktadir. Gelecegi kosteklenmis ve tutkular1 baskici bir disiplin
icinde gemlenmis olan kisilerin intiharlarindan s6z etmektedir. Kurumsal agidan konuya
yaklasildiginda baskici disiplinin presenteeism davranigini ortaya ¢ikaracabilecegi ve
durumunda meslek intiharin tetikleyebilecegi sdylenilebilir. Is yerine gelip is basinda
pasif kalma davranisinin da bir meslek intihar siireci i¢cinde yer aldig1 gézoniine
alindiginda ilgili kavramin iligkisi bulundugu séylenilebilir. Kendir, Arslan ve Bozkurt
(2018) ¢aligmalarinda presenteeism’in dikkat dagimikligindan kaginamama diizeyinin
isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Tlgili aragtirma, pasif’kalma
yada isi birakma davranisi agisindan meslek intiharini destekleyici bir ¢aligsma olarak
gosterilebilir (Kendir, Arslan, & Bozkurt, 2018: 1029). Yazgisal intiharin kaynagi olarak
baskic1 kurallara kars1 kisilerin ellerinden bir sey gelmemesidir. Burada Durkheim’in
tizerinde durdugu kurallar olsa bile bunlarin nasil uygulandig1 6nemlidir ve kurallarin
adil olarak uygulanmasindan bahsedilmektedir (Durkhiem, 2013: 25-26). Durkheim her
nekadar fiziki intihar1 aragtirmis olsa da, konu meslek intihar1 kapsaminda isletmeler
acgisindan ele alindiginda sirket politikalar1 ve kurallarina vurgu yapilabilir. Burada
aslinda sirket icinde orgiitsel adaletten bahsedilebilir. Orgiitsel adaletin olmamasi ve
sadece baskici kurallarin varoldugu isletmelerde gelecek vaad eden yaratici bireylerin
zaman iginde sirketin uygulamalari sebebi ile dgiitiilmesi sonucu meslekten vazgegmeleri
yada verimsiz birer ¢alisan haline gelmelerine varan bir sonug ile karsilasilabilinecegi
sdylenilebilir. Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet kisminda adil verilen kararlar, islemsel
adalet kisminda ¢alisanlarin dahil olduklari islerdeki kararlarda s6z sahipligi ve orgiitsel
giiveni de beraberinde getirecek olan kisilerarasi etkilesime de vurgu yapan etkilesimsel
adaletin kurumda etken olmasi meslek intiharinin 6nlenmesinde 6n plana ¢ikmaktadir
(Yenigeri, Demirel, & Seckin, 2009: 85-89).

Meslek intiharimin Orgiitlere Etkisi

Meslek intihariin 6rgiitlere olumsuz agidan pek ¢ok etkisi bulunmaktadir. Calisanlarin
meslek intiharina siiriiklenmelerinde en 6nemli etkinin yonetici/lider tavir ve tutumlari
oldugu sdylenebilir. Bu tavir ve tutumlar neticesinde dncelikle ¢alisanlar dolayisiyla
da isletme olumsuz yonde etkilenmektedir.

Y 6neticilerin hangi tavir ve tutumlari ¢alisanlart meslek intiharina siiriiklemektedir
diye bakildiginda ise asagidaki durumlardan bahsedilebilir (Cole, 1987: 11-12):

*  Budurumlarin en basinda gorevlerin yapilmasi igin gereken sorumluluk, sirket
kaynaklarini en az diizeyde kullanarak sonuca giden ve kendini isine-isletmeye
adamis olan yoneticilere yikilmaktadir. Bir sorun halledildiginde ve ardindan daha
biiyiik bir sorun ¢oziilmek {izere 6nlerine geldiginde ¢ogunlukla da isletmenin
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resmi desteginden yoksun bir sekilde halletmeleri istendiginde bu yoneticiler
de zamanla meslegine iliskin diisiincelerini yeniden gozden gegirme egilimi
olugmaya baglayabilmektedir. Ayrica ard1 sira gelen krizlerden kit kaynaklar ile
kurtulmaya ¢alisirken basarisiz olduklari tek olayda yeteneklerinin iist yonetimce
gbzden gegirilmesi, gozlerin astlara ¢cevrilmesi agir1 baski altinda ¢aligmalarina
neden olabilmektedir.

* Yonetimce agik ve gercekei olarak konulmamis olan beklentiler ¢alisanlarin
belirsizlik i¢inde kalmalarina neden olmaktadir.

* (Calisanlarin tahammiiliinii zorlayan yonetim felsefesinin benimsenmesi, haftalik
i saatlerinin 6zel yasamin i¢ine kaymasi da is-yasam dengesinin ¢okmesine
neden olabilmektedir. Bu durumu “g6niillii” fazla mesai ad1 altinda mesrulastirma
cabalari, isgorenlerde meslek intiharina yol agan bir diger neden olarak goriilebilir.
Kiiltiir farkliliklarindan kaynakli olarak Japon kiiltiiriindeki gibi fazla ¢aligma
saatlerinin mesrulastirilmasi ¢alisanlarin bir miiddet sonra fiziki olarak da
¢okmelerine neden olabilmektedir. Ayrica Acun (2016) calismasinda egitim
durumu yiiksek olan ¢alisanlarin ig-aile catismasini daha fazla olarak yasadigini
ortaya ¢ikarmistir (Acun, 2016: 107). Egitim diizeyleri arttik¢a is tatminlerinin
azaldig, egitim diizeyi arttikca terfi ve diger olanaklara daha fazla sahip olmak
istediklerinden dolay1 is yasam dengesinde bozulmalarin da arttig1 sdylenilebilir.

» Is yaparken teknik miikemmellikten ziyade isi yaparken gdsterilen ¢aba ve
bagliliga gore bir performans degerlendirmesi yapilmasi da goniillii fazla mesai
kavramini somutlastirmaktadir. Bu durum ayni1 zamanda presenteeismi de ortaya
cikaracak ve galisanlarin fiziksel ve zihinsel olarak iyi olus halini etkileyecektir
(Oran & Unsar, 2018: 683).

+  Ust ydnetimce yeterli planlama yapilmamis olmasi sebebi ile sik sik krizler ile
karsilasilmasi ve bunun sonucunda da ¢alisanlarin yorgun ve tiikenmis hale
gelmesine neden olabilmektedir. Bu durum kurumda orgiit kiiltiirliniin tam
olarak oturmadigini da gostermektedir.

o Zayif iletisim sebebi ile ¢alisanlar ve yonetim kademeleri arasinda kopukluk
yasanmasi da meslek intiharinin bir sebebi olarak goriilmektedir. Calisanlarin
orgiit icindeki gdrevlerini ve is tanimlarini net olarak bilmemesi organizasyon
icinde bir kargagaya yol agmak ile birlikte mesleki intiharinin sebeplerinden
biri olarak gosterilmektedir.

+ Isgorenlerin yapmis oldugu iyi islerin takdir gormemesi ve farkedilmemis
olmasi ¢aliganlarin motivasyonlarini kirabilmektedir. Isik (2015) tarafindan
“diglamak ve yok saymak” kategorisi ile iletisim eksenli zorbalik kavraminin
icinde tanimlanan bir durum olarak goriilmektedir (Isik, 2015: 248).

139



ISTANBUL MANAGEMENT JOURNAL

+ Isgorenlerin ani kararlar ile farkli boliimlere nakledilmeleri hayal kirikligina
ugramalarina neden olabilmektedir. Isik (2015) bu durumu “galisma kosullarini
degistirmek” kategorisi ile ig eksenli zorbalik kavraminin i¢inde tanimlamistir
(Isik, 2015: 248).

Genel olarak bakildiginda meslek intiharinin igyeri zorbalik davranigi kavrami iginde
de konumlandirilabilecegi ve bu durumun bir sonucu olarak da gen¢ yeteneklerin
gosterecegi tepkisel bir davranis oldugu sdylenilebilir. Cole (1987), isletmelerin
meslek intiharina yol agan 6zelliklerini, en az olanakla is yaptirma, kil1 kirk yararak
6ldiirme, bastaki pek basarili olamaz sendromu, biiylitme sendromu, bosalan jenerator
etkisi, baglilik kavrami, beseri kiyaslama yasasi, biiylime yerine kisa vadede varligini
stirdiirme ¢abasi, bir seylerin yapilmasinda kanallarin yoklugu olarak siralamaktadir.
Ozellikle diiriist ve samimi gengler istenilen isleri yerine getirebilmek igin gerekli
olan kaynaklar saglayamadiklar1 durumlarda biiyiik bir hayal kiriklig1 yasamakta ve
¢okiintitye ugramaktadirlar (Cole, 1987: 101-105). Metin ve Kahraman (2016) nitelikli
caliganlar1 isten ayrilmaya iten nedenleri yillar itibari ile inceledikleri ¢alismalarinda
“licret” yerine tiim yillar i¢inde nitelikli olan bilgi is¢ilerinin kurumlardan ayrilmaya iten
nedenin basinda “bilgi birikimini ve yeteneklerini daha ¢ok kullanabilmek’ amaciyla
bu egilimi gosterdikleri belirlenmistir (Metin & Kahraman , 2016: 11). Yoneticilerin
mobbing olarak gosterilebilecek kil kirk yararak dldiirme davranisi, astlariin 6nemsiz
ancak acil islerin ince detaylar1 ile ugrasmalarina neden olmaktadir. Meslek intihari
ile sonuc¢lanan bu tutum dahilinde igyeri zorbalig1 kavrami da nedenler arasinda
gosterilebilir. Ilgili davranis kalibr iginde iistiin asta yonelik asir1 otoriter tarzi, astint
desteklemeyen bir tutum i¢inde bulunmasi ve profesyonel ¢alisma kurallarina uymayan
yaklagimlar da iistiin asta davranisindan kaynaklanan ve meslek intiharina gotiiren
davraniglar arasinda sayilabilir (Isik, 2015: 240). Bu nedenle de asil islerinde verimli
olmalar1 gereken zamanlarini bu islere (dnemsiz, detay) ayirmalart da ¢alisanlarin meslek
intiharina siiriiklenmesine neden olan bir durum olarak gosterilmektedir (Cole, 1987:
101-105). Geng yetenekler i¢in isinde basarili olmak ¢ok yiiksek dnceligi olan bir hedef
olarak goriilebilmektedir ve bu kisilerin isini kaybetmesi ileriye yonelik tiim hedeflerini
tehlikeye diisiirebilir. Bu sebeple her durumda isine devam etmesi 6ziin (¢alisanin)
diizenini siirdlirmesi gerekli bir kosul olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticilerin vermis
olduklar1 6nemsiz ve acil isler, ¢alisanin asil igine odaklanmasinin 6niine gegmektedir.
Bu durum da, calisanin psisik enerjisinin cogunlugunu ¢ekmektedir. Tlgili durumlar
hedefleri tehdit ederek bilinci rahatsiz ettiginde i¢ diizensizlik ya da psisik entropi (6ziin
etkinligine zarar veren diizensizlik durumu) yasanmaktadir. Bu tiirde gerceklesen uzun
stireli deneyimler de 6zii (¢alisan1) artik esas isine dikkatini veremeyecegi ve hedeflerinin
pesinden gidemeyecegi noktaya kadar zayiflatabilmekte (Csikszentmihalyi, 2017: 67) ve
meslek intiharia dogru bir siiriiklenise sebep olabilmektedir. Bosalan jenerator etkisi ile
kastedilen ise, yonetici konumunda bulunan ¢alisanlarin meslek intiharina ugramalaridir.
Uzun siire ve agir is kosullar altinda ¢aligmis olan yonetici konumundaki kisilerin ya
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daiizerlerine ¢ok fazla sorumluluk yiiklenmis olan ¢alisanlarin birden bire biiro islerine
yerlestirilmesi durumunda ortaya gikmaktadir. Once agir bir is yiikii altinda ¢alisirken
aniden is ylikiiniin azaltilmasi ile basta kisa bir rahatlama duyulmasinin ardindan, daha
sonra kullanilmayan enerjiyi ne yapmak sorusu giindeme gelmektedir ve bu durumda
kendilerini boslukta ve atil olarak hissetmelerine sebep olabilmektedir. Birseylerin
yapilmasinda kanallarin yoklugu durumunda ise belli bir yonetim politikasinin olmamasi
temel bir sorun olarak goriilebilmektedir. Orgiitii harekete gegirmenin resmi yollari
bulunmamakla birlikte gayri resmi yollar kullanilmaktadir. Bu durumlarda 6rgiitiin kisir
bir dongii i¢ine girdigi sdylenilebilir. Planlamanin yoklugu beraberinde basarisizligi
getirmektedir. Bu durum orgiitte genel bir endise hali yaratmaktadir. Basarisizlik korkusu
beraberinde amag tespiti ve isle ilgili isteksizligin olusumuna zemin hazirlamaktadir.
Bunun bir sonucu olarak da ¢alisan ve verimli olabilecek geng yetenekler de meslek
intiharina siiriiklenmeye baglamaktadirlar (Cole, 1987: 101-110).

Emeklerinin karsiligini alamadigini, yeterince anlagilamadigini ve sevilmedigini,
degerinin bilinmedigini disiinen bireyler nasil fiziki intihara siiriikleniyorlarsa
orgilitlerde de emeklerinin karsiligini alamadigini diisiinen, yetenek ve yaraticiliklarinin
engellendigini hisseden, hak ettigi pozisyona getirilmedigini diisiinen potansiyeli
yiiksek bireylerde meslek intiharina yonelmektedirler. Birey fiziksel intiharda hayatina
son verirken meslek intiharinda ise orgiitteki is yasamina son vermektedir. Bu
nedenle bu agsamaya gelmeden 6nce ¢alisanin anlasilmasi ve ¢alisanla ilgilenilmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde c¢alisanin geri doniillemez bir ¢ikmaza girmesi
kaginilmazdir. Ozellikle yaraticilifa ve yenilikgilige dnem veren orgiitlerde yaratici
ve girisimci 6zelliklere sahip bireylerin fazla olmas1 meslek intihari olgusunun
bas gostermesiyle yalnizca ¢alisanlarin degil orgiitiinde bir biitiin olarak ¢ikmaza
girmesine neden olabilecektir. Bu nedenle psikolojik olarak baslayip bir varligin
tamamen yok olmasina neden olan intihar olgusunun orgiitlerde de somut kayiplara
yol agabilecegi kaginilmaz bir gergektir.

Meslek intihari, yenilik¢i ve yaraticiligl benimseyen orgiitlerde daha islevsel bir
bakis agisinin olusturulmasi, liderlerin ve yoneticilerin kiiltlir degisimi ig¢in sorumluluk
almasi, 0grenmeye ag¢ik dontisiimcii liderlerin varligi, ¢alisanlara yol gosterilmesi ve
memnuniyetlerinin artirilmasi, kolay iletigim kurulmasi vasitasiyla degisime ayak
uyduran bir 6rgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi neticesinde 6nlenebilir. Yoneticiler degisim
ve yenilik i¢in kapasite olusturan ve orgiitsel iklimi etkileyip orgiitsel kiiltiirii kurarak
orgiitsel ¢iktry1 etkilemektedirler. Ancak bazi zamanlarda yoneticiler orgiit kiiltiiriini
yonetmede iyi bir performans sergileyememektedirler (Matinaro & Liu, 2017: 3185-
3186). Yenilige agik bir orgiit, yetenekleri ve yaraticiliklar: engellenmemis ¢alisanlarin
yer aldig1 bir ortam ile miimkiin olabilecektir.
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Orgiitlerde Meslek intiharinin Onlenmesine Yonelik Bir Model Onerisi
Calismada meslek intihar1 ve meslek intiharinin orgiitlere etkisine yonelik literatiir
taramasi yapilarak teorik bir temel olusturulmaya ¢alisilmistir. Elde edilen bilgiler
dogrultusunda orgiitlere olumsuz yonde etkisi olan meslek intihar1 kavramini 6nlemeye
iligkin bir model 6nerisi sunulmustur. Ayrica yapilan bu ¢alisma ile insan faktorii 6n
planda olan farkl sektorlere ait 6rgiitlerde meslek intihar1 konusunda bir farkindalik
saglamak amaclanmistir. Konu ile ilgili olarak alan yazin incelendiginde meslek intihar
acisindan oOrgiitlerin degerlendirildigi ¢ok az ¢aligma oldugu goriilmektedir.

Meslek intihari siireci yedi evreye ayrilmaktadir. Bunlar: Belirsiz bir gorevin kabulii,
balay1 donemi, gorevin ve isletmeden gelen destegin denenmesi, kiside goreviyle ilgili
endiselerin baglamasi, destek i¢in tistten yardim isteme (Resmi sistem), is arkadaglarindan
destek isteme (Gayri resmi sistem), meslek intiharinin bas gostermesidir. Meslek
intiharina iligkin bu yedi evre maddeler halinde kisaca agagidaki gibi ifade edilmektedir
(Okutan & Giiner, 2018: 218-220):

-Belirsiz bir gorevin kabulii (1.Evre): Caliganin kendisinden ne beklenildigi agik¢a
ifade edilmeyen bir gorevi kabul etmesi ile mesleki intihar siireci baglamaktadir. A¢ik
olmayan bir yonetici ile ¢alisan birey belirsiz olan bir gorevi aydinliga ¢ikarmaya
caligirken bosa gitmekte olan ¢abalari o ¢alisanin meslek intihar1 siirecine girdiginin
sinyallerini vermektedir. Bu durum orgiitlerde iistiin yetenekleri olan, yaratici ve beceri
sahibi, girisimci kisilik 6zelliklerine sahip, yeniliklere agik ve zeka diizeyi yiiksek
calisanlarin 6nemli bir kisminin yeterince degerlendirilmesini engellemektedir. Bu
ozelliklere sahip olan ¢alisanlar potansiyellerine uygun iyi bir pozisyona gelemediklerinde
ise degersizlestiklerini hissetmekteler ve 6rgiitten uzaklasmaktadirlar. Isinde basarili,
zeka seviyesi yiiksek ve yaraticiliklari gelismis olan bireylerde daha sik rastlanan meslek
intihart kavramini tersine ¢evirmek ancak iyi bir orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi ile
saglanabilir. Bu baglamda iyi bir 6rgiit kiiltiiriine sahip olamayan isletmelerde meslek
intiharina yatkin ¢alisanlarin daha fazla olmasi yadsinamaz bir gergektir.

-Balay: dénemi (2.Evre): Orgiite yeni gelen ¢alisanlar1 drgiit yapisinin olmayisi ve
oOrgiit ici rollerin belirsizligi sebebiyle diger bireyler rakip olarak gorebilmektedirler.
Ancak bunun yaninda 6rgiit calisanlar1 6rgiite yeni katilan bireylerin gercek tutumlarini
bilemedikleri i¢in ilk anda yardimcidirlar ve igbirlik¢idirler. Bu nedenle calisan
sonrasinda kendisine kars1 kullanilabilecek bir¢ok 6zelestiride bulunabilmektedir.

-Gdrevin ve igletmeden gelen destegin denenmesi (3.Evre): Calisanlar bir miiddet
sonra yeni gelenin en iyi kisi olmadigini ve tek basina orgiitiin biitiin sorunlarini
¢dzemeyecegini anlamaktadirlar. Bunun ilizerine kisinin ne kadar gii¢lii oldugu
aragtirllmaktadir ve bekleneni karsilamayinca o kisiden uzaklasilmaya baglanmaktadir.
Bu durumun 6zellikle kriz durumlarinda 6rgiite yeni gelmis ve yonetim pozisyonlarina
yeni atanmus olan ¢alisanlarda daha sik rastlanilabilecedi sdylenilebilir. Orgiitiin zor
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durumunda bir kurtarici gibi goriinen yeni bir yoneticinin ise adaptasyonu, orgiitii
tanimast, krizi anlamasi ve kurtarici ¢oziimler sunabilmesi zaman alabilmektedir. Orgiit
caligsanlarmin bekledigi ise hizli bir sekilde toparlanma olacaktir. Heniiz adaptasyon
stireci i¢inde bulunan bir ¢aligan i¢in kriz durumunun da varligi zorlayici bir siirecin
baslangict olacaktir.

-Kiside goreviyle ilgili endiselerin baglamasi (4.Evre): Ise yeni baslayan calisanlar
genellikle kiiltiir soku diye adlandirilan tecriibeyi yasamaktadirlar. Bu nedenle orgiitii
anlamadiklarim fark ederler ve orgiitteki diger kisilerle etkin iletisim kuramazlar
dolayisiyla da yetkin biri olarak degerlendirilememektedirler. Calisanlar belirsiz
kosullarda caligtiklarinda hem telagli hem de hassas olabilmektedirler. Bu nedenle 6rgiit
kiiltiiri burada rol oynamaktadir. Calisanlarin birincil yoneticileri, takim liderleri ve
ayni1 birim i¢indeki is arkadaslarmin destekleyici tavri burada 6nem kazanmaktadir.
Kurum icindeki oryantasyon siireci ile ise yeni baslayan c¢alisanin ise ve isletmeye
adaptasyon siireci ile dnceden belirlenmis prosediirler ¢er¢evesinde insan kaynaklar
tarafindan egitimlerin de verilmesi gerekmektedir. Kurum politikas1 hakkinda yazili
bildirimler ve s6zlii sunumlar ile desteklenen bir oryantasyon siirecinin daha verimli
olabilecegi sOylenilebilir.

-Destek icin iistten yardim isteme / Resmi Sistem (5.Evre): YOnetici burada,
eger calisan yeteri kadar becerikli olsaydi, gérevin ayrintilarin1 agiklamaya gerek
kalmayacakt1 seklinde diistinmektedir. Bu nedenle, gorevin agikliga kavusturulmasi
i¢in yapilan 1srar sonucunda ¢alisan yoneticisinden uzaklasmaktadir. Calisanin gorevini
bir iist diizeyde yer alan yoneticiyle agiklifa kavusturma konusundaki bir girigimi
ise agik¢a tehdit olarak goriilmekte ve ¢alisanin durumunu tehlikeye diisiirmektedir.
Calisan icin destekleyici liderligin varlig1 meslek intiharinin baslangicinda dnleyici bir
etken oldugu sdylenilebilir. Burada demokratik ve katilimci bir tarz benimsemis olan
bir liderin/y6neticinin takimindaki bir ¢alisan i¢in meslek intihariin kurum iginde
Oniine gecilmesini saglayabilecek bir yontem oldugu diistiniilebilir.

-Is arkadaglarindan destek isteme /Gayriresmi Sistem (6.Evre): Calisan, sorunlarii
hem tistleri hem de i arkadaslar ile halletmeye ¢calismaktadir. Ancak burada yer alan
temel sorun kisi ile is arkadaslar1 arasindaki rekabetci miicadeledir. Calisanlar ilerlemek
i¢in iyi is yapmak yerine rekabeti arttirmanin daha kolay oldugunu diisiiniirler ve
dedikoduyu usta bir sekilde kullanarak rakiplerini 6nemsiz ve etkisiz hale getirebilirler.
Bunun yaninda yetkin bir yeni ¢alisan orgiitte kendi sorumluluklari net bir bi¢imde
belirlenmemis diger calisanlarin korkuya kapilmalarina neden olabilmektedir.

-Meslek intiharimin bas gostermesi (7.Evre): Ustleri tarafindan higbir kosulda yeterli
goriilemeyecegini fark eden calisan belirli bir siire sonunda umutsuzluga diismekte ve
sinirli tavirlar sergilemeye baglamaktadir. Calisan buna ragmen verilen gérevi yapmak
i¢in kisisel iliskilere girmeye baglamakta ve orgiit desteginin olmamasi nedeni ile
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nihayetinde kisisel iliskilerini de kesip orgiitle agiktan rekabete girmektedir. Orgiite
yeterince bagli olan bu ¢alisanlar kendilerine ihanet edilmis gibi hissetmekte olup orgiite
ve yoneticilere sert tepki gostermektedirler. Bu kisiler basarisizliklarinin ardindan giiglii
bir su¢luluk duygusu yasamakta ve kendilerini cezalandirma istegi duymaktadirlar. Saygi
duyulmama, istenmeme ve yalnizlik neticesinde kendine haksizlik etme, kendini ihmal
edip bunalima girme ve panik yapma belirtileri esliginde meslek intihar1 bag gostererek
Orgiitten kopma siireci baglamaktadir. Bu durumun iyi kurulmus ve benimsenmis bir
orgiit kiiltiirii ile asilmasi saglanilabilir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiit iiyelerinin kendilerine
astlanmis olan inang ve degerleriyle ilgili olup insan psikolojisinin derinliklerinde
yer almaktadir. Orgiitler zaman iginde kendilerine 6zgii bir kisilik gelistirerek bu
kisilikleriyle gevrelerini ve drgiite yeni katilan kisileri etkilemektedirler. Orgiitte
hakim olan bu iklim ise hem orgiite kendine 6zgii bir kisilik kazandirmakta, hem de
¢aliganlarin davraniglarini etkilemektedir (D6nmez & Korkmaz, 2011: 170-174). Bir
grubun disa uyum saglama ve i¢ biitiinlesme sorunlarini ¢c6zmek i¢in olusturdugu ve
gelistirdigi belirli diizen i¢inde olusan temel varsayimlar olarak ifade edilen orgiit
kiiltiird, orgiit bireylerini bir arada tutan ortak degerler olmasinin yani sira 6rgiitsel
yasami diizenlemekte ve orgiitlin gelecegini de belirlemektedir. Bir drgiit, orgiit kiiltiirii
sayesinde digerleri arasindaki farkliliklar1 olusturan smirlarini belirleyebilmektedir.
Ayrica bunun yaninda 6rgiit kiiltiirii ¢alisanlarina kimlik duygusu kazandirmakta
ve orgiitsel baghilig1 da dnemli diizeyde arttirmaktadir (Oran & Akan, 2017: 620).
Durkhiem “Intihar” adli kitabinda fiziki intihardan bahsetmistir. Ancak kisilerin aile,
toplum ile biitlinlesme ve ait olduklar1 toplumsal gruplar arasindaki baglarin giiciiyle,
intiharin ters orantili oldugunu belirtmistir. Toplum bireyler tizerinde zihinsel bask1
yapiyorsa intihar nedeni olarak, ulusun huyunda insanlar tizgiinliige ya da senlige
iten ortak mizaglar bulunabilir seklinde bir agiklama yapmistir (Durkhiem, 2013: 17-
20). Buradan hareketle toplum kavrami orgiit diizeyine (isletme kiiltiiriine) indirilip
incelenirse ¢alisanlar iizerinde baski yapan bir kurum kiiltiiriiniin yaraticiligi kisitlayici
olabilecegi ve isgorenlere mesleklerinden vazgegmelerine neden olan ve verimsiz hale
getiren bir deneyim yasatacagi sdylenilebilir. Burada verimsiz olan ve mesleginden
vazgecme noktasina gelmis olan orgiit igindeki yaratici ve gelecek vaad eden c¢alisanlarin
geri kazanilmasinda Orgiit kiiltliriiniin ve yonetim tarzinin da incelenmesinin 6nemli
olabilecegi ifade edilebilir.

Ulasilan kaynaklar dogrultusunda literatiirde meslek intiharini farkli agilardan
aciklayan, meslek intiharini dnlemeye yonelik bir model olmadig: goriilmektedir.
Bu nedenle ¢alismada meslek intihar1 kavramini agiklayabilecek ve farkli yonlerden
degerlendirilmesine olanak saglayacak, meslek intiharini 6nlemeye yonelik bir model
Onerisi sunulmaya c¢alisilmistir. Meslek intiharini1 6nlemeye yonelik model 6nerisi
Sekil 1°deki gibi gosterilebilir.
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Birincil Onlemler
- Etkili Yonetim/Liderlik Tarz
- Agkk Tletisim Bigimi
- Orgiitsel Kiiltiir ve Iklim
- Amag¢ ve Hedeflerin Belli Olmasi
- Gorev Tanimlarinin Net Olmasi
- Yoneticilerin Egitilmesi
- IK Farkindalk Egitimleri

Meslek Intihar1 ik 6 Evre Iginde
<+ Olan Bireyler

(Meslek Intihar1 Olasilig1 Zaytf)

ikincil Onlemler
- Calsanlar ile Etkili Iletisim
- Motivasyon Saglama
- Stres YOnetimi
- Odiil, Tesvik ve Prim Sistemleri
- Yaraticilik ve Yenilikgilik Destegi
- Giiglendirme Caligmalari

Meslek Intihar1 7. Evrede Olan
1 Bireyler

(Meslek Intihar1 Olasilig1 Yiiksek)

Ugiinciil Onlemler
- Calisana Birebir Ilgi Gosterme
- Psikolojik Destek Saglama

Sekil 1. Orgiitlerde Meslek Intiharmi Onlemeye Yénelik Bir Model Onerisi

Meslek intiharinin ilk alti evresinde olan ¢alisanlar meslek intiharina olan yonelimleri
zay1f olarak degerlendirilebilir. Bu nedenle bu ¢aliganlar birincil dnlemlerin alinmasina
ragmen hala meslek intiharinin ilk alt1 evresinde yer alan belirtileri gosteriyorlar ise
ikincil 6nlem olarak adlandirilan etkili iletisim, motivasyon saglama, stres yonetimi,
odiil, tesvik ve prim sistemleri, yaraticilik ve yenilikgilik destegi, giiclendirme ¢aligmalart
gibi unsurlara 6nem verilmesi gerekmektedir. Eger ¢aliganlar birincil 6nlemler ve ikincil
Onlemler alinmasina ragmen meslek intiharinin son evresine (7.Evre) geliyorlar ise
orgiitiin ti¢iinciil onlem olarak adlandirilan ¢alisana birebir ilgi gosterme ve psikolojik
destek saglama unsurlarina 6nem verilmesi gerekmektedir.

Birincil 6nlemler agamasinda Durkhiem’n (2013) yazgisal intiharin kaynagi olarak
belirtilmis olan baskici kurallardan olusan bir yonetim politikasi temel alinmaktadir.
Bu yonetim anlayist ¢aliganin ya da ilk amirin diizeltemeyecegi orgiit i¢i kurumsal
kural ve kararlar1 kapsadigindan dolay1 meslek intiharini 6nlemeye yonelik olarak ti¢
asamal1 bir model 6nerilmistir. Birincil 6nlemler kurumsal ve kolay degistirilemez
yonetim politikasini kapsamakta iken ikincil onlemler ise ilk ve orta diizey yonetim
tarafindan uygulama esnasinda degistirilebilecek ve esnetilebilecek davranis bigimlerini
icermekte ve 6zellesmektedir. Birincil 6nlem diizeyindeki konular kurum i¢i kural ve
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kurallarin uygulanis bigimi orgiitsel diizeyi kapsamakta olup, lider, yonetim kurulu
kararlari ile alinan kararlar dogrultusunda o6rgiitsel diizeydeki yonetim ve politikalarda
radikal degisiklikleri igeren durumlari icermektedir. Ikincil énlemlerde ise kisiler
bireysel ¢cabalar1 dogrultusunda degistirebilecekleri durumlar diizeyinde de ekip iginde
katilim saglayabilmektedir. Birincil 6nlemler tepe yonetim tarafindan diizenlenebilecek
durumlar igerirken, ikincil dnlemler alt ve orta kademe yoneticilerin de dahil edilerek
diizeltilebilecek durumlar1 kapsamaktadir. Ayrica ¢alisanlarin bireysel ¢abalarini
da igine almaktadir. Ugiinciil onlemler ise en iist seviyede ilgiyi ve bagl olunan ilk
yoneticinin birebir destegini kapsayan durumlari igermektedir. Alt kademe yoneticiler,
stipervizorler, ¢alisma ve ekip arkadaslarinin duruma dahil oldugu karsilikli destegi
iceren Onlem seviyesini kapsamaktadir. Model olugturulurken birincil, ikinci ve tiglineiil
onlem paketleri meslek intihari stirecleri seviyesi dikkate alinarak ii¢ diizeyde ayrima
genelden 6zele dogru bir siralama yapilarak kategorize edilmistir.

Birincil énlemlerden olan orgiitsel kiiltiir ve iklim paylasilan temel varsayimlarin
bir oriintiisii olarak kabul edilmektedir. Bu temel 6nermeler grubun zorluklarini ve
sikintilari ¢ozdiikge dgrendigi ozelliklerdir. Orgiitsel iiyelerin kolektif degerlerinin,
inan¢larmin ve ilkelerinin temsili olan orgiitsel kiiltiir; tarih, tirin, pazar, teknoloji ve
strateji, calisanlarin tiirii, yonetim tarzi ve ulusal kiiltiirii i¢eren faktorlerin bir tiriinii
olarak tanimlanmaktadir. Ayrica ¢esitli konumlar i¢in uygun davraniglari tanimlayarak
orgiitlerde yorum ve eylemlere yol agan bir dizi ortak akil varsayimlari olma egiliminde
olan orgiit kiiltliri katilimi, tutarlilig, uyarlanabilirligi ve misyonu igermektedir (Nikpour,
2017: 66). Meslek intiharini 6nlemeye yonelik olarak is 6zellikleri ve kaynaklarin
korunmasina odaklanilmahdur. s 6zellikleri denildiginde is 6zerkligi, gérev cesitliligi ve
gorevlerin tam olarak belirlenmesi, is tasarimina iliskin fiziksel olarak gereksinim duyulan
kaynaklara erigim imkan1 sayilabilir. Kaynaklarin korunmasina iligskin 6nleyiciler ise
caliganlarin kisisel kaynaklarina yonelik algilamis olduklari tehditler olarak belirtilebilir.
Calisanin mesleki kariyeri ve gelecegi, is—aile ¢atigmasi, isi ve isyeri ile ilgili yasamis
oldugu memnuniyetsizlik durumlar1 da sayilabilmektedir (Howard & Krannitz, 2017:
767). Meslek intiharina siiriikleyen ve stresorler olarak gosterilebilen bu durumlarin
Onlenmesine yonelik kurum politikalarinda diizenlemeye gidilmesi kurum iginde mesleki
intihar1 6nlemeye yonelik atilan adimlar arasinda say1labilir.

Orgiitsel dinamikleri, kiiltiirel profili ve rekabet avantajii anlamada dnemli bir rol
oynayan Orgiit kiiltiirii belirli bir zamanda belirli bir grup i¢in faaliyet gosteren anlamlari
kamuya agik ve toplu olarak kabul eden bir sistem; orgiit iiyelerinin ortak degerleri; bir
oOrgiitiin iyelerine anlam veren ve onlara orgiitlerindeki davranig kurallarini saglayan
ortak inan¢ ve degerler modeli; orgiitte var olan yaygin inanglar, tutumlar ve degerler
gibi pek ¢ok farkli tanima sahiptir. Farkli tanimlarin incelenmesi, orgiit kiiltiiriiniin,
orgiit liyeleri tarafindan paylasilan temel varsayimlarin, degerlerin, normlarin ve
eserlerin Oriintiisii oldugunu gostermektedir (Loo, 2018: 40-41).
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Preffer (2010)’e gore meslek intiharinin 6nlenecegi 3 diizey bulunmaktadir (Okutan
& Giiner, 2018: 221). Bunlar ana 6nlem, ikincil énlem ve iigiinciil 6nlem olarak
siralanmaktadir.

Ana Onlem: Meslek intihar1 yaratan durumlar ortadan kaldiran bir ortam,
Ikincil Onlem: Meslek intiharina giren ¢alisanlar ile etkin bir bicimde ilgilenmek,

Ugiinciil Onlem: Kalan ¢alisanlarin zaaflarini, gelecekteki psikolojik rahatsizliklarini
azaltmaya ¢alismak.

Mesleki intiharda modelin ilk faktorii “psisik entropi” olarak tanimlanabilir. Eger
caligan 6ziin etkinliginden yoksunsa mesleki intihara siiriiklenebilir. Isini yapabilmek
igin gerekli olan enerji ve algi agikligina sahip olmasi gerekmektedir. Isini yerine
getirebilmek i¢in gerek oOrgiit i¢i gerekse de orgiit dis1 dolayli etkiler sebebi ile 6ziin
etkinligine zarar veren bir diizensizlik durumu psisik entropi olarak adlandirilabilir ve
mesleki intihara zaman i¢inde yol agabilir. Psisik entropi boyutunu biraz daha agmak
gerekirse, is yerinde yasam standardini kaliteli kilabilecek bir maasa sahip degilse
ve gecim sikintist ¢ekiyorsa isine yeterli konsantrasyonu saglayamayacaktir. Mesela
isine daha yakin bir ev tutabilmek i¢in yeterli kaynagi yoksa isine ulagim sikintisi
¢ekmesi aklini kurcalayacaktir. Ya da presenteeism ile de baglantili olabilecegini
sOyleyebilecegimiz hasta oldugu halde ise gelmek durumunda olmasi ya da bakmakla
ylikiimli oldugu aile bireylerinin bulunmasi sebebi ile ruhsal iyi olus halini tam olarak
yasayamamasi gibi durumlarda da isine kendini yeterince adayamayacaktir. Burada
ilgiden yoksun bir yonetim destegi ile birlesen bir durum ile karsilastiginda da ¢alisanin
meslek intihar1 slirecinin baslayabilecegi sdylenilebilir.

Psisik entropi durumunda yoneticilerin optimum deneyim yolu ile ¢alisanin
ilgisini ise geri ¢ekmeleri ve yogunlastirmalari etkili olabilmektedir. Farkindaligi
gidermeye ¢aligan bilgi hedefler ile uyumlastiginda psisik enerji kolayca akmaktadir.
Yéneticilerin bunu olumlu geri bildirim yolu saglayabilecegi sdylenilebilir. “lyi
gidiyorsun” geklinde verilen bir olumlu geri bildirim 6zii (¢aligani) gli¢lendirir ve
calisan dikkatini toplayarak boylece yeniden ise odaklanmaya baslar. Boylece calisan
igte akis durumuna gecer ve bu da psisik entropinin tersi olarak tanimlanmaktadir.
Bu duruma ulagan ¢aliganlar daha saglam bir 6z gelistirmektedirler ve islerine tekrar
odaklanmaktadirlar (Csikszentmihalyi, 2017: 70-71). Isine tekrar odaklanma konusunda
bazi meslek gruplarinin ¢aliganin mevcut zihinsel saglik sorunlari {izerinde etkili
oldugu ve savunmasiz kisilik egilimlerini tetikleyen bir durum ortaya koyabilecegi
belirtilmistir. Meslek stresleri de ilgili konuda meslek intiharina yonelik bir tetikleyici
unsur olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Bireyin algilanan becerilerini aktarabilmesine
de dikkat ¢ekilmistir. Calisan tarafindan becerilerinin aktarilmasina izin verilmeyen
bir ortamda meslegini birakma yoluna da gidecegi belirtilmektedir. Bu durumda
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¢aligani kurumda ve mesleginde tutan faktorlerin bulundugu yerde, kazanmis oldugu
finansal gii¢ ya da statii olarak gosterilmektedir (Crane vd., 2017: 309-310). Burada
yoneticinin destekleyici bir gorevi oldugu sdylenilebilir. Calisanin meslek intihari
stirecine girmesinin birim amirleri ve insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan fark
edilmesi bu bakimdan 6nem tasimaktadir. Bu asamada ikincil dnlemler ve ikincil
Onlemlerin yetersiz kaldig1 nokta da {igiinciil nlem olan ¢aligsana birebir ilgi gosterme
ve psikolojik destek saglama boyutlarina kadar ulagsan 6nlemler dizisi ile ¢aliganin
meslek intihar1 dnlenmeye calisilabilir. Bu durumda yaratict ve girisimci bireylerin
sadece islerini sevmeleri ve odaklanmalar1 bu durumun stirdiirtilebilirligi i¢in yeterli
olmayabilir. D1s ¢evreden de sorunlar ortaya ¢iktiginda igine olan ilgisini kaybetmeyi
Onleyecek alternatiflerinin de olmasi gerekmektedir. Bu durum da i¢sel motivasyon
yolu ile siireklilik kazandirilabilir.

Meslek intihart siirecine giren kisilerin, yaslh yoneticiler tarafindan kolayca
saptanabilen, geng, dinamik ve idealist insanlar oldugu savunulmaktadir. Bu kisilere
daha fazla ¢aligmalarini cesaretlendirmek adina ¢ogunlukla inandirici olmayan “iyi
calis, sirketin miidiirii olabilirsin™ gibi sozler verilmektedir. Bir siire sonra bu geng
calisanlarin ¢alismalarinin karsiliksiz oldugunu gérmeleri sonucunda meslek intiharina
dogru bir egilim siireci baslar (Cole, 1987: 16). Bu nedenlerden 6tiirii 6zellikle birincil
yoneticilerin bu geng yeteneklere tutumlari ve “motivasyon yollar:” 6nem kazanmaktadir
denilebilir. Meslek intihar fiziksel ve ruhsal anlamda kendini tiikenmis hisseden
insanlarda ortaya ¢ikmaktadir. Kendi kendine haksizlik, bunalim ve panik olarak belirtiler
ortaya kondugunda aslinda bu durum yoneticiler igin ¢alisanlar1 hakkinda bir sinyal
olarak degerlendirilebilir (Cole, 1987: 46-47). Milner vd. (2017) ¢alismalarinda fiziksel
intihar oranlarinda da yiiksek vasif gerektiren meslek gruplarinda ¢alisanlarin diisiik
vasifli meslek gruplarinda calisanlara gore daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Bu
durumu da is stres diizeylerine baglamistir. Ayrica erkek ¢alisanlarda kadin ¢alisanlara
gore intihar egiliminin daha fazla oldugunu ve bu durumun da dis ekonomik strese
kadinlara gére daha duyarli olduklarini ayrica zihinsel saglik problemlerinde yardim
arama oranlarmin goriilme sikligi ile ilgisi oldugunu belirtmiglerdir. (Milner vd., 2017:
72-73). Ayrica fiziksel intiharda yoksulluk oraninin da aracilik ettigi tespit edilmistir
(Kerr, vd., 2016: 469). Sosyal sikintilarin, depresif belirtilerin ve stresin tetikleyici
oldugu belirtilmistir (Kerr, vd., 2016: 473). Bu durum, psisik entropinin ¢alisanin
isi lizerinde negatif etki ettiginin bir gostergesi olarak gosterilebilir. Ruhsal iyi olus
hali iicret ve 6diil sistemi ile dengelenmediginde, calisan: fiziksel intihara kadar
siiriikleyen bir siirecin igine dahil ettigi sdylenilebilir. Ise iliskin stresérlerin yogun
oldugu meslek gruplarinda fiziksel intihar egilimi bulundugundan 6zellikle ilgili
gruplar iigiinciil 5nlem yontemi olarak belirtilen ¢alisana birebir ilgi gosterme ve destek
saglama kisminda gerek insan kaynaklar1 birimi gerekse ilgili yoneticilerin stratejik
yetenek olarak goriilen iggorenlere yonelik proaktif bir tutum sergilemeleri gerektigi
sdylenilebilir. Is stresinin intihar vakalarina etkisinin arastirildigi bir calismada da is
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stresinin ilgili konuda etkili oldugu tespit edilmistir. Insanlarm sagligimi belirleyen
calistig1 psikososyal kosullardir. Psikososyal kosullara dahil edilen konular ise
genel olarak ¢alisma kosullari, diisiik is kontrolil (igin yeni konular 6grenme, beceri
geligtirme ve karar verme kabiliyetinin eksik yada ¢ok sinirl1 olarak kullanimu), yiiksek
is talepleri (asir1 is baskisi ve is yiikii) olarak belirtilmektedir. One ¢ikan diger stres
etkenleri ise iscilerden beklenen yiiksek ¢abalar (fazla mesai yapma konusunda baski
olusturulmasi, giderek ve daha fazla ¢caligma ve mesai gerektiren is yiikleri, zaman
baskisinin galisan lizerinden tekrarlanarak hissettirilmesi), yine ¢aligsan tarafindan
gosterilen yiiksek caba ile verilen 6diil arasinda bir dengesizlik olusmasi (yiiksek
caligmaya gore diisiik kazangh gelir elde etmesi, sosyal beklentilerin karsilanmamasi
(saygt vb.)), organizasyonel algisi (is giivenligi ya da alacag1 promosyon umutlarina
iligkin) seklinde sayilabilir. Bunlarin diginda is glivencesizligi, algilanilan bir is kayb1
olarak goriilmekte ve ¢alisan i¢in bir tehdit olusturmaktadir. Bu durum da ortak bir
i§ stresine neden olmaktadir (Milner vd., 2018: 245). Ayrica Kim ark. ¢aligmalarinda
calisanin is giivencesi olmadigina dair bir algis1 olustugunda depresif hareketler ve
intihar durumu ile iligkili davraniglar sergiledigini tespit etmislerdir. Calisanin kisisel
(zihinsel ve fiziksel) sagliginda bir diisiis oldugunu belirtmislerdir. (Kim vd., 2017:
663). Tiim bu is stresine neden olan durumlara psikososyal is stresleri ad1 altinda
toparlayarak is yerinde zorbalik ve taciz konular1 da kapsama dahil edilebilir. Yeni
nesil ig s6zlesmeleri ile ¢alisanlar is glivencesinden yoksun olduklarinmi diistinmekte
ve bu durumun sonucu olarak da yaptiklari isin duygusal yiikii agir gelebilmektedir.
(Vatansever, 2014: 117). Bu durum bir nevi mobbing, yildirma karsisinda sessiz
kalmalar1 olarak tanimlanabilir. Bu sebeple meslek intiharimi 6nlemek ve ¢alisanin
isi ile ilgili ruhsal ¢okiintilye ugramasini engellemek amactyla dncelikle yeni nesil is
sozlesmelerinde ¢alisanlara is giivencesi konusunda telkinlerde bulunulmasi, yasal
olarak da is giivencelerinin saglamlastirilmas: gerekmekte ve bu konu ile ilgili zihinsel
iyi olus halinin yaratilmasi saglanmalidir. Boylece ¢alisanlarin tizerindeki isi ile ilgili
duygusal yiikiin de agirhgindan kurtulmasi ve meslek intiharina yonelten sebepler
konusunda ¢alisanlarin rahatsizliklarini sdyleyebilmelerinin desteklendigi bir kurum
kiiltiiri yaratilmalidir. Bu durumun bir sonucu olarak da etkili ve dogru bir iletisim de
kurum i¢in saglanilabilir. Ayrica Miner vd. ’nin ¢alismasinda meslek intiharina siiriikleyen
psikososyal ig faktorleri arasinda iicret adaletsizlikleri, is glivensizligi, isi tizerindeki
kontroliintin diisiikligi, yliksek is yiikii beklentileri seklinde siralanmistir (Milner vd.,
2017: 75-76). Fiziki intihara kadar giden sonuglari inceleyen ¢alismalarda ekonomik kriz
donemlerinde intihar vakalarinda artis yasandigini ve ¢ogunlugunun da ev gecindirme
ylkimliligiinii lizerine almis olan isgdrenlerde yasanmis oldugunu belirtmistir. Kriz
durumunda ¢alisanlarin intihar vakalarinda ticretlerini eksik alan isgdrenler bulundugu
belirtilmistir. Intihar vakalarinin erkeklerde kadinlara gére daha yaygin oldugu ve
temel intihar nedenleri arasinda sirasi ile is, finansal ve hukuki sorunlarin geldigine
deginilmistir (Hempstead & Phillips, 2015: 491-492). Etkili yonetim ve liderlik tarzi
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ise is kaynakli psikososyal risklerin azaltilmasi yolu ile ¢alisanin mesleki intiharini
Onlemeye yonelik atilmig bir adim olarak goriilebilir. Kontrol kaynakli psikososyal
riskin agiliminda calisanlarin kararlara diisiik katilim1 ve ¢alisanlarin is programlari
tizerindeki kontrollerinin az olmasi olarak gosterilmektedir (Vatansever, 2014: 138).
Bu konu da demokratik-katilime1 liderligin mesleki intihari 6nlemeye yonelik olarak
atilmis birincil dnlemler listesinde yer alabilecegini gostermektedir. Y dneticilerin
liderlik ve temel yonetim yeteneklerini gelistirmeye yonelik olarak kurum tarafindan
diizenlenen sirket i¢i egitimler ile destek saglanmasi ¢aligan mesleki intiharini dnlemeye
yonelik olarak atilmig adimlarin baginda yerini alabilmektedir.

Birincil ve ikincil 6nlemlere ragmen meslek intiharinin 7. safhasina ulagsmig olan
bireylere birebir ilgi gosterme ve psikolojik destek saglama seklinde tigiinciil onlemlere
basvurulabilir. Ugiinciil 5nlemler olarak adlandirilan durum aslinda grupla psikolojik
danigma siirecini kapsayan ve bireyin grup i¢indeki degerini de kendisine hatirlatan,
uzman bir danisman tarafindan gerceklestirilen gesitli teknikleri kapsamaktadir. Uyelerin
yasadiklar1 stkintili durumlar agisindan yalniz olmadiklarini hissettirmektedir. Bu sirada
uzman tarafindan duygusal bosalim denilen katarsis durumuna ulagilmasi saglanir. Grup
iiyeleri halen yagadiklarini ve gegmis tecriibelerini birbirleri ile paylastik¢a duygularin
ac1ga ¢cikmast ile bir rahatlama yasamaktadirlar. Ayni zamanda grup tiyeleri birbirlerine
destek sagladiklar: diislincesi ile kendilerini daha yetkin hissetmeye baslarlar (Kagnici
vd., 2018: 14-15). Kendini ger¢eklestirme ihtiyaci engellendigi takdirde meslek
intiharinin 7. Evresine gelmeden dnce galisanda belli durumlar ortaya ¢ikabilmektedir.
Kendini gerceklestirme ihtiyact huzursuzluk duygusu ile bireyde kendini gdsterir.
Calisan boyle bir durumda kendini sinirda, gergin ve sanki birseyleri kagirtyormus
gibi hisseder. Trotzer, bir durum olarak kendini gergeklestirme ile bir ihtiya¢ olarak
kendini gergeklestirmeyi farkli tanimlar kullanarak birbirinden ayirmaktadir. Burada
ilkini kendini gergeklestirme durumu, ikincisinin ise davraniglarimizi giidiileyen gii¢
olarak belirtmektedir (Kagnici vd., 2018: 33). Bu durumda giidiileyen gii¢ ortadan
kalktig1 takdirde grupla psikolojik danigma bireyin kendini agiklamasini ve farkina
varmasini, liderin ise hatalarin1 gérmesini saglamaktadir. Ayrica ¢alisma gruplar
i¢cindeki glivenin saglanmasinda da faydali bir yontem olarak {igiinciil derecede alinan
bu 6nlem gosterilebilir. Ayn1 zamanda Kagnict ve ark. tarafindan ilgili yontemin en
onemli 6zelliklerinden biri olarak da alturizm durumu gosterilebilir. Yani grup i¢inde
liderin de duygularini paylasmasi ve geri bildirim vermesinin ileri bir 6z farkindalikla
yakin bir iligkisi bulunmak ile birlikte lider a¢isidan bir risk de teskil etmektedir
(Kagnici vd., 2018: 152). Ciinkii bu sekilde bir paylagim i¢inde olmasi liderin kendisi
ile de yiizlesmesi anlamina gelmektedir ki grup lyeleri {izerinde yikict duruma yol
acan talimatlar1 gérmiis ve kabul etmis anlamina gelmektedir. Bu durumda da meslek
intiharina yol actiginin lidere farkettirilmesi saglanilmis oldugu sdylenilebilir. Ayrica
Schoemmel ve Jonsson’un ¢aligmalari ¢alisanin bulundugu departmana yonelik etkili
baglilig1 organizasyondan ve isten ayrilma niyetinin dogrudan belirleyicisi olarak
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bulunmustur (Schoemmel & Jonsson, 2014: 518). Bu durum da ilgili departman
yoneticisinin/liderinin ¢alisan iizeindeki etkisinin ve dolayis1 ile mesleki intihara
yonelim sebeplerinden de biri olabilecegi sdylenilebilir. Eger ticlinciil 6nlem agamasina
kadar gelinmisse, grup ¢alismalarina birim amirlerinin katiliminin roli ile farkindalik
yaratilarak ve sartlar diizeltilerek, meslek intiharinin 6niine gegilebilecegi ongoriilebilir.

Sonuc ve Oneriler

Literatlirde genel itibari ile orgiitlerde meslek intihara ve meslek intiharinin
orgiitlere olan olumsuz etkilerine ait ¢ok az sayida arastirma bulunmaktadir. Meslek
intiharina iliskin olarak orgiitlerin, yoneticilerin ve ¢alisanlarin nasil davranmalari ve
neler yapmalar1 gerektigi alan yazinda yer alan kisith sayida ¢alismalar ile kismen
anlagilabilmektedir. Bu ¢alismanin temel kisiti konu ile ilgili direkt baglantili literatiiriin
¢ok sinirlt olmasidir. Ayrica kurumlarda meslek intiharinin varolup olmadiginin
Olciilebilecegi temel bir dlgek bulunmadigindan dolay1 saha aragtirmasi yapilamamig
ve alan yazin taramasi ile sinirli kalimmistir. Bu nedenle dncelikli olarak literatiir
taramasi yapilarak konuya iligkin bir model olusturulmasi amaglanmistir. Olusturulan
modelin ileride 6l¢ek caligmasinda kullanilabilecek nitelikte olmasi temel alinmaistir.
Meslek intihar1 kavraminda yaganilan temel kaybin nitelikli, gelecek vaad eden ve
yaratici bireylerin kaybedilmesi oldugundan dolay: kurumlara ve isverenlere temel
katkusi, ilgili caliganlarin kurumda kalmasi halinde, niteliklerinin igletmenin gelecegi
i¢in stratejik yetenek yonetimi dahilinde kullanilmasidir. Calisanlar agisindan énemi
ise meslegine adanmig ve yaratici bireylerin kendilerini gelistirdikleri ve mesleginde
giiclendikleri bir siire¢ i¢inde akista kalmalarinin ve kendilerini verimli hissetmelerinin
saglanmasidir. Meslek intihar siirecini agiklayan bu veriler ¢er¢evesinde meslek
intiharin1 6nlemeye yonelik olarak bazi énlemler alinmalidir. Oncelikle drgiitiin
amag ve hedefleri agik ve belli olmalidir. Orgiitte ¢alisan kisinin gérev taniminim belli
olmas1 ve destek verilmesi biiyiik nem tasimaktadir. Orgiit yonetimi tiim ¢alisanlarin
isletmenin 6nemli bir pargasi oldugunu vurgulamasi gerekmektedir. Meslek intihar1
kavram o6rgiit tarafindan taninmali ve buna iligkin 6nlemler alinmalidir. Ayrica meslek
intiharina sebep olabilecek faktdrlerin belirlenip bunlari ortadan kaldirmaya yonelik
calismalar yapilmalidir. Orgiit i¢sel pazarlama anlaysi ile tiim ¢alisanlarla etkili bir
iletisim kurmaya calismali ve degerli olduklarini hissettirerek 6ncelikle onlart memnun
etmeye ¢alismalidir. Calisanlarin 6rgiit ile uyumlu hale gelebilmesi i¢in etkin ve
basaril1 bir oryantasyon siireci gergeklestirilmelidir. Calisanlar aras1 esitlige dnem
verilmesi, orgiitsel adaletin saglanmasi, gayri resmi bir iletisim bi¢imi olan dedikodu
ve sOylentinin 6nlenmesine iliskin 6nlemler alinmasi, ¢alisanin dislanmamasi, meslek
intiharina yatkin olan ¢alisanlarla ayrica ilgilenilmesi, stresi engelleyici faaliyetlerin
gerceklestirilmesi, yaratici ve 6grenmeye yatkin ¢alisanlarin desteklenmesi ve 6diil,
tesvik, prim gibi unsurlarla motive edilmesi, ¢alisanlarin yaninda yoneticilerin de iyi
bir sekilde egitilmesi meslek intiharini engellemede 6nemli unsurlar olarak siralanabilir.
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T{im bu unsurlardan yola ¢ikan bir yonetimin ve yonetim tarzinin orgiitlerde meslek
intiharim engellemede onemli adimlar atabilecegi diistiniilmektedir.

Meslek intiharmin tiikenmisligin bir sonraki safhasi olarak kabul edilmesi, titkenmislik
ile ilgili olan ¢aligmalar ile desteklenebilecegini gostermektedir. Yenigeri, Demirel ve
Seckin’in (2009) ¢aligmasi titkenmislik ile orgiitsel adalet iliskisini ortaya koymaktadir.
Caliganlarin etkilesimsel ve dagitimsal adalete iliskin olumsuz degerlendirmelerinin
onlar1 duygusal tiikenmislige dogru ittigi goriilmiistiir. Islemsel adalete iliskin olumlu
goriisleri ile de tiikenmislik duygular1 azalmaktadir. Bu durumda da meslek intiharinin
onlenmesinde oncelikli olarak orgiitsel adalet kavraminin kurumda yerlestirilmesinin
gerekliligine vurgu yapmaktadir. (Yeniceri, Demirel, & Seckin , 2009: 96). Gayri resmi
iletisim bicimi yerine ¢alisanlar ile bilgi paylasiminin agik ve net olmasi da meslek
intiharini 6nlemeye yonelik Oneriler arasinda yer alirken, Demirel ve Seckin (2011)
calismalarinda bilgi paylasimi ile adalet duygusu arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir.
Orgiitsel adalet diizeyi yiikseldikge bilgi paylasiminin da arttig: tespit edilmistir (Demirel
& Seckin, 2011: 112). Erdogdu’nun ¢alismasinda (2006) 6gretmenlerin 6grenciler
lizerinde demokratik liderlik tarzin1 benimsemesinin yaraticiliklarinda etkisi oldugu
ve akademik basarty1 olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir (Erdogdu, 2006: 95).
flgili arastirma Durkheim’in belirttigi ve meslek intiharina neden olan kati kural ve
politikalar yerine, katilimci bir liderlik anlayisini destekleyen bir lider altinda ¢alisan
yaratici bireylerde meslek intiharini 6nlemeye ve is performanslarini yiikseltmelerine
yardimc1 olacak anlayigini destekledigi soylenilebilir. Presenteeism ile ilgili ¢alisma
sonuglar da ozellikle de kiiltiir farkliliklarini agiklamada meslek intiharini 6nlemeye
yonelik olarak destekleyici kanitlar sunabilmektedir. Ulkelere gore farklilik gdsteren
is kiiltlirleri arasinda Japonya’da ¢ogunlugu aile sirketleri olarak varligini siirdiiren
sirketler de “fazla mesai kaynakli 6liim” olarak adlandirilan “karog¢i” sozciigiiniin
literatiire girmesine neden olmugstur. Japon toplumlarinda ¢aligkanlik biiyiik erdem
olarak goriiliirken, mesaiye kalma, ig- yasam dengesinin tamamiyla bozulmasi sonucu
her 5 galisandan birinin karogi riski altinda oldugu belirtilmistir (Oran & Unsar, 2018:
685). Fazla mesai, hafta sonu dahil dinlenme olmaksizin ¢alisma sonucu ¢alisanlarin
intihar etmesi ile bu kavram literatiirde yerini almis ve meslek intiharinda gelinebilecek
riski goz Oniine sermistir. Kiiltiir farkliliklar: is yapis sekillerini de Diinya’nin farkl
kiiltiirlerinde degisik riskler cercevesinde calisan saglhigini etkileyebilmektedir. Caliganlar
meslek intiharina yonelirken tamamen islerini birakma kararlarini alirken aslinda
vazgecmek istedikleri isleri mi yoksa patronlart mi1 konusu giindeme gelmektedir.
Kariyerlerinin parladigi donemlerde Cole’in belirttigi gibi ¢alisanlara gereksiz igler
yiikleyen ve yaraticiliklarini korelten yoneticiler ile ¢alismalar1 da meslek intiharinin
temel sebepleri arasinda gosterilirken HBR 'nin Ingiltere ve Amerika’da 35.000 caligan
iizerinde yaptig1 arastirmaya gore yoneticilerin de teknik uzmanliga sahip olmasi
gerektigine vurgu yapmaktadir. Derin bir uzmanliga sahip olan yoneticiler ile yonetilen
calisanlarin daha mutlu olduklar1 vurgulanmustir. isin teknik detaylarina hakim ve
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bu teknik detaylar1 da ¢alisanlari ile yapabilen ve paylasan bir yonetici ile ¢aligmak,
calisanlarin is tatmini agisindan (yliksek maas ile kiyaslansa bile) daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Isgiiciindeki lider iiye iletisiminde teknik is paylasimi kiiciik miktarda
bile olsa is tatminini arttirict davraniglarin, is veriminde %12’lik bir artisa denk
gelebilecegini 6lgmiislerdir. (Artz, Goodall & Oswald, 2016).

Meslek intihari ile ilgili olarak yapilan ¢aligmalarin sayisi ¢ok azdir ve bu nedenle
bu kavrami ele alan 6lgek ¢aligmalar1 yapilabilir ve daha sonra farkli 6rgiitlerin alan
caligmalarinda kullanilabilir. Ayrica meslek intihar1 kavramina iliskin olarak belirli
egitim, reklamcilik, teknoloji, imalat gibi farkli sektorlerde yer alan orgiitlere ait
daha spesifik modeller olusturulabilir. Ayrica dogu ve bat1 kiiltiirleri arasinda farklilik
nedeniyle ¢alisanlari etkileyen stresorler (Japonya ya da Avrupa 6rnegi gibi) ve etkileme
derecesi de degisiklik gosterebilmektedir. Bu durum da kiiltiirler aras1 ¢alismalarin
yapilmasim ve farkli kiiltiirel ortamlardaki sirketlerde uygulanan tekniklerin kuruma
ve kiiltiire 6zgii olarak indirgenmesini gerektirmektedir.

Sonug olarak yapilan bu arastirmanin, orgiitlerde meslek intiharinin énlenmesine
iliskin olarak farkli boyutlar a¢isindan irdelenmesini saglayacagi ve meslek intihari
konusunda ilgili arastirmacilarin farkindalik diizeylerini arttirmalarina katki saglayacagt
ve farkli bakis agilar1 sunacagi beklenmektedir.

Hakem Degerlendirmesi: D1 bagimsiz.
Cikar Catismasi: Yazarlar ¢ikar ¢atigmasi bildirmemistir.
Finansal Destek: Yazarlar bu ¢alisma i¢in finansal destek almadigini beyan etmistir.
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