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OZET

Arastirma Hatay/ Iskenderun ve Arsuz ilgelerinde bulunan saglik ocaklari, aile
hekimligi ve toplum sagligi merkezinnde ¢alisan saglik personelinin, tiikenmiglik ve is tatmini

diizeylerini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla, tanimlayici olarak yapilmistir.

Arastirma kapsamina, ik ilcede calisan 100 saglik personelinden, anket uygulamasini
kabul eden saglik personelinden alinmistir. Anketler SPSS (Statistical Package for Social

Sciences) 13.0 paket programinda degerlendirilmistir.

Aragtirmada genel olarak is tatmini etkileyen faktorlerin meslek, galisilan birim, meslek
secimi, meslegin uygunluk durumu, meslege baglilik durumu, mesleginde kendini gelistirmek
icin yapilan faaliyetler, yonetici gorev, ek gorevler, calistigt kurumun kisisel bilgi, beceri ve
yetenekleri gelistirici olanaklar saglama durumu, ¢alisma nedeni, is yerinde sorun yagama

durumu ve gelir diizeyi oldugu belirlenmistir.

Sonug olarak arasgtirmada kullanilan her iki 6lgegin birbirine benzer 6zelikte sonuglar
verdigi ve arastirmaya katilan saglik personelinin genel olarak is tatmin ve tlkenmislik

dizeyleri normal bulunmustur.

Elde edilen sonuglar 15181nda; saglik personelinin tiikenmislik diizeylerinin is tatmini
diizeylerine etkisi dolayisiyla hizmetin etkinliligini artirmak amaciyla, yoneticilere ve is tatmini
ve tikenmiglik ile ilgili calisma yapacak olan arastirmacilara yardimci olabilecek oOneriler

getirilmistir.

Anahtar Kelimler: Saglik Personeli, Is Tatmini , Tiikenmislik



ABSTRACT

Research Hatay/Iskenderun and Arsuz townships health, family medicine and
community health at the Centre of health personnel, burnout and job satisfaction in order to
determine the factors that affect the levels, was made as an identifier.

Research, Mr. employee, 100 health staffs in the county survey was taken over from
health staff, the application was accepted. Surveys under use of SPSS (Statistical package for

social sciences) 13.0 packages of programme.

The factors which lead to develop the satisfaction with the work generally, research
occupation, work, choice of career, career availability, unity, engagement for the occupational
status, even in lines of business, the administrator's job additional duties, the personal know,
skills and abilities of the running organisation of the developers provide status, are able is to be

handled because the problems work on the status and income level.

Consequently the study does not use the stools which scale both to each other the results
of the health staff alike in the survey taken part and as a rule ordered about the highest job

satisfaction.

In view of the achieved results; levels of Burnout of the health staff job satisfaction for
the improvement of the effectiveness of the service and therefore influence, to managers and job

satisfaction can help to work the researchers with proposals.

Key words: Health Care Providers, Job Satisfaction, Burnout



GIRIS

Caligmak ve bir ise sahip olmak insan yasaminda 6nemli bir yere sahiptir. Ancak sahip
olunan igin insan i¢in ne anlam ifade ettigi, birey- is iligkisinin temelinde ortaya ¢ikan olumlu
ya da olumsuz tutumlar, ¢alisgan kisinin isinden alacagi doyumu etkilemektedir (Kusdil,
Bayram, Ayta¢ ve Bilgel, 6(1), 2005). Ozellikle saglik sektorii ¢alisanlarimin  tiikenmislik

ve is tatmini insan hayatini yakindan ilgilendirdiginden biiyllk 6nem arz etmektedir.

Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde saglik sektorii de iilkenin gelisen ekonomik ve
sosyal gelisimiyle birlikte bir dogru bir oranti izler. Kentlesme orani arttik¢a niifusun kentlerde
yogunlagmasi ile birlikte hastanelerin merkezde kalmasi hizmet yiikiiniin artmasi sonucunda

saglik ocaklar1 ve aile hekimligi birimleri onem kazanmistir.

Saglik calisanlar1 hizmet ettikleri insan ve ¢alisanlarinin da insan olmasi hem etken hem
de edilgen bir yapiy1 gdstermektedir. Calisanlarin duygusal tiikenmislikleri hizmet verdikleri

insanlara direk yansiyacagindan bu alanda bir ¢alisma yapilmustir.

Caliganlarin iy yasamina dair diisiinceler insan hayatinin biiyiik bir bolimii teskil
etmekte olup is siirecinde ya da sonucunda olusan olumsuz fiziksel ve psikolojik etkenlere
maruz kalmasi 6zelikle kotii is yonetimi, ekonomik sikintilar ig yeri sartlarinin olumsuz olmasi,
cikar catigmalari, kigisel sorunlar, yapt ve sistemden kaynaklanan sorunlar c¢alisanin is
yasaminda verimsiz olmasina, ise devamsizligina ve cesitli psikolojik, maddi hastaliklara neden

olabilmektedir.

Is doyumunu etkileyen bireysel faktérler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, ¢ocuk
sahibi olma durumu, sosyo-kiiltiirel gevre, deger yargilari, inanglar, kisilik, zeka, ¢alisanin
sosyal yapist (bireyin kendi faaliyetleri), meslekte gecen siire (deneyim, mesleki kidem),
calismakta oldugu isini se¢me nedeni, igin birey i¢in anlami (isi yapan kisinin ise karst
ilgisi)mesleki bir kursa katilma durumu (mesleki gelisme firsati1), kisinin beklentileri, isten
ayrilma istegi ve kabul gorme istegi, isin kisiligi ile uyumu, genel yagam doyumu, stresle bag
edebilme durumu ve genel saglik durumu olarak belirtilmektedir (S6ylemez, Y.L.T. 2000).
Bunlarin sonucunda saglik ¢alisanlari is hayatina yansimasini irdelemek ve yansimalari iizerine

yapilan bir ¢aligmadir.

Ozellikle saglik alani; yogun stresler yasayan hasta bireylere hizmet vermenin giigliigii
yani sira, bu alanda gorev yapanlarin giinliik caligmalarinda sik sik stres yaratici olaylarla karsi
karsiya kalmalar1 nedeniyle diger is ortamlarindan farklilik gostermektedir (Vara, Y.L.T.
2005).



Ayrica saglk alaninda caliganlarda, yogun is yiikii, agir ve dliimciil hastalara bakim
verme, gerektiginde hasta ve yakinlarina duygusal destek vermek zorunda kalma gibi nedenler
ile saglik hizmetindeki yetersizlikler ve hizmetin, personelin dengesiz dagilimi da calisanlarda
diis kiriklig1 ve gerginlik yaratmaktadir. (Aslan, Aslan, Kesepara, Alparslan, Unal,
12(82):24-29, 1997, Aslan, Aslan, Kesepara, Alparslan, Unal, 11(2):4-8,
1998).

Saglik galigma sistemleri, ¢alisan personele 6nem vermedikce amaglarina ulasamazlari
imkansizlagir. Hastanelerde hasta bakiminin kalitesinde, fiziki alet ve ekipmanlarin
modernizasyonu yaninda ¢aligsan personelin niteligi de biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu nedenle,
hastane yo0neticisi, personelin bilgi, beceri ve tecribesini timi ile Orgute vermesini
saglayabilmeli ve bunun i¢inde insani iyi tanimali, insan psikolojisini ¢ok iyi bilmeli ve

insanlar1 yonlendirip isteklendirebilmelidir. (Bozkurt s:171-212, 1996).



BIRINCIi BOLUM

1. TUKENMISLIK KAVRAMINA BAKIS

Tiikenmislik kavrami ilk olarak 1974 yilinda Herbert Freudenberger tarafindan psikoloji
literatiirline kazandirilmigtir. Tiikkenmislik “yakilip bitmis” anlaminda kullanilan bir terimdir.
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Tukenmisligin sozlilk anlamina bakildiginda “ Enerji, glic ya da kaynaklarin asir1 talepler

yoluyla tiikkenmesi, basarisiz olma ve yorulma “seklindedir

Freudenberger (1974) tiikenmisligi; “Basarisiz olma, giic ve enerjinin kaybolmasi,
isteksizlik agir1 yipranma ve karsilanamayan isteklerin kisinin i¢ kaynaklarinda meydana

getirdigi tikenme durumudur.” seklinde agikliga kavusturmustur (Silig, 2003,10).

Duyarsizlagsma, kisinin hizmet verdiklerine karsi bu kisilerin birer birey olduklarini
dikkate almaksizin duygudan yoksun bi¢cimde tutum ve davranislar sergilemesidir. Kisiye nesnel
olarak egilimi yansitir. Kisisel basari eksikligi ise, sorunun basari ile iistesinden gelememe ve
kendini yetersiz gérme olarak tanimlanir. Kisinin ise karst motivasyonu digmiistiir, kontrol
eksikligi ve caresizlik hisseder. Bireyde tiikenme, duygusal tiikkenme ile duyarsizlasmanin

artmasi, kisisel bagariin ve basar1 duygusunun azalmasi ile ortaya ¢ikmaktadir.

Isin yogunlugu ile is gdrenin ¢alisma kapasitesi arasinda zamanla ortaya ¢ikan ve is
ortaminda devam eden stres sonucu is gdrende goriilen sendrom olarak tanimlanabilir. Is
gorende ortaya cikan tikenmiglik sonucunda performans diismesi, enerji tiikenmesi gibi

durumlar medyada gelir (Kalimo ve digerleri, 2003:8,91-109).

Gilinlimiizde en ¢ok kabul goren tiikenmiglik tanimi; Maslach ve arkadaslari tarafindan
yapilan ve tikenmisligi ti¢ boyutlu bir kavram olarak kabul eden tanimdir. Bu tanima gore
tilkenmisglik; isi geregi siirekli diger insanlarla c¢alisan kisilerde siklikla ortaya cikan bir
sendromdur. Bu ii¢ boyut; duygusal tikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida diisme hissi

olarak adlandirilmaktadir (Izgar, 2001,6).

Freudenberger ayrica tiikkenmisligin ilk klinik tanmimlamalarindan birini yaparak,

tilkenmisligi “mesleki bir tehlike” olarak adlandirmistir (Freudenberger,1974:159-160).

Freudenberger is gorenlerin islerine kars1 sergiledikleri tutum, davrams ve
giidiilenmelerinde, zamanla degigsmeler meydana geldigini gozlemlemis ve bu gozlemlerinden

yola ¢ikarak; tiitkenmiglik kavramini ortaya atmistir



Freudenberger (1974) tiikenmisligi; “Basarisiz olma, gii¢ ve enerjinin kaybolmasi,
isteksizlik asir1 yipranma ve karsilanamayan isteklerin kisinin i¢ kaynaklarinda meydana

getirdigi tiilkenme durumu” seklinde agiklhiga kavusturmustur (Silig, 2003,10).

Modern zamanlarin énemli fenomenlerinden biri olarak bilinen tiikenmislik (burnout),
ilk olarak 1970’lerde Amerika’da miisteri hizmetlerinde ¢alisan insanlarin yasadigi mesleki
bunalimi ifade etmek amaciyla kullamlmistir. Ancak, Greene’nin 1961 yilinda yayinlamis
oldugu, ruhsal ¢okiintii yasamis ve hayal kirikligina ugramis bir mimarin isini terk edip Afrika
ormanlarina kacist anlatan “Bir Tiikenmislik Olay1” orijinal adiyla “ A Burn- Out Case” , isimli
romaninda da kendine yer bulan bu popiiler kullanim, “Biiyilik bir bikkinlik ve kisinin isine

duydugu baglhlik ile idealizmin sénmesi” seklinde tanimlanmugtir (Stirgevil, 2006,6).

Bu konudaki c¢alismalarda genellikle tiikkenmisligin bir semptom oriintiisii olarak ele
alindig1 goriilmektedir. Belirtilerinin ¢ok ¢esitli olmasina karsin tiikenmislik hissi yasayan kisi
genelde, kisisel mesleki doyumsuzluk ve yorgunluk gibi karmasik duygular yasar. Tiikenmislik
yasayan bireyde Tiikenmislik Sendromunun en 6nemli 6zelligi kronik bir yorgunluk yaratmasi.
Gegmeyen, tiikkenmeyen bir yorgunluk ve Ozellikle de hayattan artik zevk alamama, c¢abuk
sinirlenme, her seyin batma derecesinde rahatsizlik vermesi, asabi olma, uyku bozukluklariyla
kendini gosteren bir siires. Kisi ¢ok gergin oluyor ve bunun neticesinde de bedende bazi
semptomlar ortaya g¢ikiyor. Mesela sirt agrilari, bas agrilari, migrenler, gérme bozukluklari,
sindirim bozukluklar1 ¢ok sik oluyor, uykusuzluk da bunlarin {istiine eklenebiliyor. Asiri
yorgunluk hissi de bunlarin sonucu; ise gitmeyi istememe, tahammilstzlik, kendinden
siiphelenme ve benlik imajina uygun olmayan davranig gosterme halleri goriiliir. Bunun bedeli

ise, gittikge artan bir sekilde isten soguma ve uzaklasmadir (Oztiirk, 2003:446).

Bireyde ruhsal ve fiziksel agidan enerjinin tiikkenmesi olarak ifade edilebilecek olan
tiikenmiglik orgiitte strese neden olan gerek ise iliskin gerekse orgiitsel faktdrlerin uzun dénemli
etkisi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Burada, bireyin sahip oldugu kaynaklarla stres nedenlerini
ortadan kaldiramamas1 6nemli bir neden olarak nitelendirilmektedir. Tiikenmislige neden olan
stres kaynaklarini digerlerinden ayiran temel unsur, bireyin ¢alisma ortamindaki etkilesimlerinin
bir sonucu olmasidir (Maslach, 2003; Ashforth ve Lee,1997; Budak ve Sirgevil,2005; Ozdemir
ve dig,200; Singh ve dig.,1994)

Bu terimle kisinin meslegini siirdiirmesinin giderek giiclestigi, yipranma ve tiikkenme
stirecinin bagladig: ifade edilmektedir. Tiikenmislik, kisiyi meslegini birakma noktasina kadar
stirtikleyebilen ciddi bir surectir. Son yillarda iizerinde 6nemli durulan tikenmislik hemen her
gesit ig yerinde calisan insanlarda goriilebilen bir sorundur. “Kendini tekrarlayan mesleklerde
tilkenmislige oldukga sik rastliyoruz. Kendini tekrarlayan isler Chaplin"in filmlerinde ¢ok giizel
anlatilir, fabrikalarda ayni isi tekrar tekrar yaparlar ve sadece o isi yaparlar. Yani makinenin bir

kiigiik kolu veya minik bir somunu gibi olurlar. Bu tarz mesleklerde ¢alisanlarda tiikenmislige
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cok daha sik rastlaniyor. Sanirim bu nedenle bazi fabrikalarda degisiklik yapmislar. Mesela
Ford"da ¢alisanlar, artik takim olarak bir arabay bitiriyorlar. Yani kisi sadece tekrar ve tekrar
bir somunu sokan kisi olmuyor, biitlin proje bitene kadar ayn1 projenin i¢inde kaliyor. O zaman
da igin bir anlam1 oluyor, ¢iinkii kisi “Bir seye bagladim ve bitirdim” diye diisiiniip, bir anlam
yakaliyor. Bunu Japonlardan 6grenmisler. Bunun yani sira toplumsal cinsiyet farki var. Erkek
isini bitirdigi zaman evine gidiyor. Evi, bir sekilde esi ya da kendi annesi tarafindan kotarilmas,
cogunlukla ev hizmetleri goriilen bir konumda. Boylece isi bittigi zaman isi gercekten bitmis
oluyor. Buna karsilik kadmin isi bitmiyor. Isten ¢iktiktan sonra onu evde bekleyen bir miktar
daha is var. Evin kotarilmasiydi, alig-veristi hele bir de ¢ocuklarin sorumlulugu varsa, tim

bunlar kadinin istiinde ¢ok agir bir yiik olusturuyor.

Genelde ¢ocuk yetistirmedeki sorumluluk da kadinin {izerine kaliyor. Soyle bir ayirim
var: Baba derslerin yapilmasi gibi konulara ne kadar karigsa da, polislik yani denetim gerektiren
roller anneye kaliyor. Bu ¢ok yipratici bir durum. Baba daha ¢ok oyun oynayan,“Bu kadar
disipline gerek yok™ gibi karsi ¢ikan, muhalefette kalan veya bos zamanlarinda ¢cocugu oraya
buraya gdtiiren, daha ¢ok eglenceyi paylasan rolde kaliyor bizim kiiltlirlimiizde. Anneler bu
durumlarda da ¢ok yipraniyor.” Ancak onemle vurgulanmasi gereken nokta, insana birebir
hizmet veren meslek gruplarinda daha fazla yagandigidir. S6z konusu meslek gruplari i¢inde
isinin dogasi geregi insanlarla en ¢ok bir arada bulunan ve hizmet verdikleri kisilerin fiziksel,
duygusal ve sosyal sorunlarinin tiimii ile i¢ ige olan hemsirelik/ebelik meslegi on sirada yer

almaktadir (Demir, 1999,34).

Tikenmiglik duygusu calisanlarin verimliliginin azalmasina ve igverenin maliyetlerinin
artmasina yol agan ciddi bir sorun oldugundan dolayr son 25 yil boyunca is tatmini ve
tilkenmislik duygusu arastirmalarinda ciddi bir artis olmustur. Is tatmini, tiikenmislik duygusu
ve is ¢evresi unsurlan arasinda baglantilar kurmak, problemleri ortadan kaldirmaya yardimci
olmak agisindan 6nemlidir. Isyerinde yasanan tiikenmislik duygusu hem ulusal hem de global
olarak ilgi ¢eken bir konu olma 6zelligini devam ettirmektedir ve gliniimiiz toplumlarinda bazi
meslek gruplarinda yasanan tiikenmislik duygusu daha da 6n plana ¢ikmustir. Ozellikle saglik
calisanlarinin ¢aligma hayatinda tiilkenmiglik duygusunu bastirabilmeleri igin, is stresinden
bagimsiz yasamalari ve kigisel olarak is tatmini elde etmeleri gereklidir (Leiter ve

Maslach,1988:297;. Singh ve dig.,1994:559; Maslach ve dig.2001:403; Kagmaz,2005:29).

Pek ¢ok calisan kendi mesleklerinde tiikenmiglik duygusunu tecriibe eder ve bu duygu
artik tolere edilemeyecek seviyeye ulagtiktan sonra bir degisiklik veya sadece bir kacis olarak
kendi kabiliyetlerine uygun baska istihdam olanaklar arayarak giinliik is sorunlart ile yorgun
diiserler (Leiter ve Maslach,1988:297;. Singh ve dig.,1994:559; Maslach ve dig.2001:403;
Kagcmaz,2005:29).
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Bireyler tiikkenmislik duygusunun Ustesinden gelemeyeceklerini hissettiklerinde,
tilkenmislik duygusu bu bireyin igini degistirmesine ve hatta bazen meslegini degistirmesine

sebep olur (Figley, 2002: 1435).

Tiikenmislik kavramu ile ilgili diger tanimlara bakildiginda, Berns (1984) tiikenmisligi,
kiginin isinin 6zgiin anlami ve amacindan uzaklagsmasi ve hizmet gotiirdiigli insanlarla artik
gercekten ilgilenemiyor olmasi durumu (Berns, 1984:132); Cotton (1990) Stresle etkin sekilde
basa ¢ikmadaki basarisizligin sonucu (Kagmaz, 2005: 29); Cherniss (1980) ise, kisinin asir1 stres
ya da doyumsuzluga yaptig1 isten soguma biciminde gosterdigi bir tepki olarak tanimlamistir
(Avsaroglu vd., 2005,116). Yani tilkenmislik, kiginin iste devam eden stres halinin bir sonucu

olarak siireklilik kazanmig negatif bir durum olarak tanimlanabilir (Ahola vd., 2006,11 ).

1.1 Duygusal Tukenme (Emotional Exhaustion)

Mesleki tlikenmisligin bu boyutunda bireyde yorgunluk, enerji eksikligi duygusal
yonden kendini yipranmis hissetme gibi belirtiler gdzlenmektedir. Bu boyut literatiirde
tikenmisligin en kritik ve en belirleyici boyutu olarak ifade edilmektedir. Duygusal tikenme
tikenmigligin i¢sel boyutudur. Duygusal Tiikenmislik sendromu stres, Duygusal Tiikenmiglik
sendromu Stres, asir1 yogunluk ve kontrol etme ve edilme hislerinden kaynaklaniyor olabilir
asir1 yogunluk ve kontrol etme ve edilme hislerinden kaynaklaniyor olabilir cok fazla deneyim
ve stres beyin sisteminizde bir sinyal verir. Sinyal bu beyin ve beden arasindaki dengeyi
bozabilir. eger sinyali engeller veya siirekli beklemeye birakirsaniz, o zaman beyin bunu dikkate
almaz. Bir sure daha idare edebilirsiniz, Bedeli, enerji kaybinin ¢ok olmasidir, eglenmek icin
daha az enerjiniz kalir. Bu bir tiir sinyal inkar ya da goz ardi i¢in gereken enerji miktari.
Duygusal tiikenmisligi yasayan kisi hizmet verdigi kisilere gecmiste oldugu kadar verici ve
sorumlu davranmadigini diigiiniir, gerginlik ve engellenmislik duygulariyla yiiklii olan birey igin

ertesi glin yeniden ise gitme zorunlulugu biiyiik bir endise kaynagidir.

Bireylerin mesleki ortamda yasadiklar1 iliskilerin zorlagsmasi ve buna bagli olarak
onlarin iglerinde birtakim olumsuzlar yasamasi ile gelisen siire¢ bizi modern ¢agin 6nemli bir
sosyal problemi ile karst karsiya birakmaktadir. Kisiler kendilerini veya baskalarini tiikenmis
olarak ifade ettiklerinde, genellikle duygusal acidan tiikenmeyi belirtmek istemektedirler. Bu
duruma yakalananlar kendilerini, yeni bir giine baslamak igin gerekli enerjiden yoksun
hissederler, duygusal kaynaklar1 tamamen tiikenmistir ve enerjilerini tekrar kazanacak
kaynaklardan yoksundurlar. Enerji yerini duygusal tiikenmeye, birlik duygusu yerini

duyarsizlasmaya, yeterlilik ise yerini yetersizlige birakir (Maslach ve Leither, 1997:24).
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1.2 Tiikenmislik (StaffBurnout) Sendromu

Bu sendrom, saglik calisanlar1 arasinda ilk olarak goriilen yorgunluk, hayal kiriklig1 ve
isi birakma ile karakterize bir durumu tanimlamak igin ortaya atilmistir. Bugiin bunlara
dayanarak tiikenmislik sendromunun saglik caliganlari arasinda biiylik bir sorun oldugu

bilinmektedir.

Fawzy ve digerleri (1991) tiikenmisligi dort evre ile tanimlama yoluna gitmislerdir
(Fawzy vd., 1991: 119). Birinci evre, sevk ve cosku evresi olup, bu evrede yiksek bir umutluluk,
enerjide artma ve gercekci olmayan boyutlara varan mesleki beklentiler s6z konusudur
(Kagmaz, 2005: 30). ikinci evre, duraganlasma evresi olup, bu evrede artik kisinin istek ve
umutlarinda bir azalma s6z konusudur (Orug,2007: 24). Ugiincii evre ise engellenme evresidir.
Bu evrede baska insanlara yardim ve hizmet etmek icin ¢alismaya baslamis olan kisi, insanlari,
sistemi ve olumsuz ¢aligma kosullarint degistirmenin ne kadar zor oldugunu anlar. Son evre ise
umursamazitk evresidir. Bu evrede kiside, ¢ok derin duygusal kopma ya da kisirlasma, derin bir

inangsizlik ve umutsuzluk gézlenir.

Calisanlar arasinda goriilen yorgunluk, hayal kiriklig1 ve isi birakma ile karakterize bir
durumu tanimlamak igin ortaya atilan bir sendromdur. Bugiin bunlara dayanarak tiikenmislik
sendromunun c¢alisanlar arasinda biiyiilk bir sorun oldugu bilinmektedir. Yapilan ¢alismalar
tiikenmenin is kaybindan aile i¢i iliski sorunlarina, psikosomatik hastaliklardan alkol-madde-
sigara kullanimina ve hatta uykusuzluk, depresyon gibi ruhsal hastaliklara kadar uzanan ¢ok
cesitli ciddi sonuglart oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, tiikenme kavrami farkli is
alanlarinda daha siklikla ele alimmaktadir. Tiikenmisligin major ozellikleri enerji kaybu,
motivasyon eksikligi, digerlerine karsi negatif tutum ve aktif olarak digerlerinden geri ¢ekilmeyi
igerir. Tikenmislik duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 boyutlari ile incelenir.
Duygusal tiikenme, kisinin yaptigi is nedeniyle duygusal olarak kendini asir1 yiiklenmis,

tilkenmis hissetmesidir ve titkenmisligin en 6nemli belirleyicisidir.

1.3 Duyarsizlagsma (Depersonalization)

Duyarsizlagsma, bireyin hizmet sundugu kisilere karsi birer birey olduklarimi dikkate
almaksizin duygudan yoksun tutum ve davraniglar sergilemesi ile kendini gosterir. Birey
insancilliktan uzaklasmus, alayci, kiiciimseyen, kati, duygusuz ve kayitsiz bir tutum igerisine
girmistir (Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 15.1 (2008): 131-
148.).

Depersonalizasyon bozuklugu kendini ayrilmis veya c¢ikarilmig hissi, kisinin
duygularini, diisiincelerini ya da vicudun kalici veya tekrarlayan nobetleri ile karakterize edilir.
Bireyler dis gozlemciler olarak kendilerini izlerken sanki hissedebilirsiniz veya bir rliya ya da

bir film, ya da degil, kendi eylemlerinin sorumlu bir robot gibi duygu olarak kendilerini
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karsilagabilirsiniz. Bu kisi sadece bir robot gibi hissediyor ve o aslinda bir robot olduguna

inanmuyor, bir psikoz degildir.

DSM-IV-TR {Mental Bozukluklarin Tamsal ve Istatistiksel El Kitabi, 4. Baski}
dissosiyatif bozukluklar biri olarak depersonalizasyon bozuklugu smiflandirir. Bu bireyler
deneyim bir psikotik bozukluk aksine anormal oldugunun bilincindeyiz. Depersonalizasyon
bozuklugu bireysel ve / veya bozulmus sosyal ya da mesleki islevlerini belirgin strese neden

olur.

Duyarsizlasma bir bolim birkag yil igin sadece birkac saniye sirebilir. Kisinin yasami
tehdit eden bir durum olup olmadigin1 Baslangici ani olabilir. Bu bozuklugu olan kisi genellikle
bagka belirti icin tedavi olmak istiyor; ancak anksiyete ve depresyon obsesif diisiince ya da
bedensel kaygilart hakkinda endiseleri ile birlikte, bu bozuklugu ile iligkili olabilir. Bunu
kelimelerle ya da deli kabul korkusuyla koymak zordur, cunki kisi zor ya, belirtileri
tanimlamak icin bulabilirsiniz. Dinya, insanlar ve nesneler de (derealizasyon) garip veya
carpitilmis olarak deneyimli olabilir. Duyarsizlasma Deneyimleri genellikle siddetli stres,
travma, ya da yeni bir yere seyahat tarafindan kiskirtildigini, oldukga yaygindir, ancak bunlar
normalde tek bir bolum ile sinirlidir. Bu belirti, major depresyon, hipokondriyazis, madde ile
ilgili bozukluklar, ya da diger ruhsal bozukluklar eslik edebilir. Depersonalizasyon bozuklugu
Bu kisinin birincil veya tek belirtisi oldugunda teshis edilir. Bozukluk genellikle ilk ergenlik ya
da erken eriskinlik doneminde tedavi edilir, ancak gocukluk ¢aginda baslayabilir. Bu erkek ve

kadinlarda esit gorulr.

Duyarsizlasma erkeklerin entelektlel obsesif olma egilimi ise depersonalizasyon olan
kadinlar, hognutsuzlugunu (disfori) duygusuna sahip olma egilimindedir. Obsesif kompulsif
bozukluk gibi, norobiyolojik ¢aligmalar beyin sol yarisinda (yarikiire) olarak islev bozuklugu
gOstermistir. Insidans ve Prevalans Duyarsizlasma Bir bolim yasamlarinin bir anda normal
bireylerin% 50 ila% 70 olarak bulunmustur. Bu say1 bir¢ok klinisyen {Sharon} tarafindan ¢ok
yuksek kabul edilse de genel nufusun yaklasik% 2.4, bu depersonalizasyon bozuklugu igin tani

kriterleri karsilamaktadir. Duyarsizlagma belirti psikiyatrik ntifus% 80'e kadar bulunur.

Caliganlar, hem hizmet sunduklar kisilere hem de galistiklar1 kuruma kars1 mesafeli,
umursamaz ve kinayeli bir tavir sergileyebilirler ve bu durumdan rahatsizlik duymazlar (Cimen,
2000:6). Kiigiiltiicti bir dil kullanma, insanlar1 kategorize etme, kat1 kurallara gore is yapma ve
endise duyarsizlasmanin belirtileri arasindadir (Torun, 1997:47). Duyarsizlagma, tilkenmisligin

kisileraras1 boyutunu ifade etmektedir (Budak ve Strgevil,2005:96).

Daley (1979) spesifik olarak sosyal hizmet uzmanlarindan s6z etse de, tiikenmislik
yasayan bireylerin bazi 6zelliklerini siralamaktadir. Buna gore, tiikkenmislik yasayan bireyler,
hizmet ettikleri kisilerle kendi 6zel yasamlari arasina kati bir smir ¢izmekte, Ornegin ev

ortamlarinda isleri hakkinda kesinlikle konugsmamakta ve yine hizmet ettikleri kisilerle aralarina
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fiziksel bir mesafe koymak amaciyla bu kisilerle miimkiin oldugunca diyalog kurmaktan
kaginmaktadirlar. Buna ek olarak Daley (1979) tiikkenmislik hissi igerisinde olan ¢aliganlarin,
biirokratik orgiitleri tanimlarken kullanilan benzetmeye benzer bir bi¢imde, hizmet verilen
kisilere kat1 bir bigimde davrandiklari, bu kisilerin sorunlarimi ¢ézmektense “kitaba gore”

hareket etmeyi yeglediklerini ifade etmektedir.

1.4 Kisisel Basarida Diisme Hissi (Low Personal Accomplishment)

Bu kavram “Kisinin kendisini olumsuz degerlendirme egiliminde olmasini ifade
etmektedir (Maslach,2003:190). Kisissel basarida diisme hisseden birey kendisini yetersiz
hisseder, yetkin bir birey olmadigini diislinir motivasyonunda da dlisme yasar. Bu boyutta birey
kendisine iliskin degerlendirmelerinde genel bir olumsuzluk hisseder, isinde ilerleme
kaydetmedigini, hatta geriledigini, harcadigi ¢abanin bir ise yaramadigini ve gevresinde bir fark
yaratmadigini diistinir (Leiter ve Maslach,1988; Singh ve dig., 1994; Cimen, 2000; Maslach ve
dig., 2001). Sonug olarak birey isinde ya da etkilesim icinde bulundugu insanlarla iliksilerinde
genel  bir yetersizlik ve basarisizlik  hissetmeye  baslamustir  (Cordes  ve
Dougherty,1993:623,624).

IKiNCi BOLUM
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2. TUKENMISLIK MODELLERI

Tiikenmislik kavramina iligkin yapilan c¢aligmalarda bilim adamlarmin modeller
gelistirdikleri goriilmektedir. Literatiir incelemelerinde bu kavram ile ilgili degisik bilim
adamlarinin birgok model olusturduklari, Tiikenmisligin ne oldugu, nasil gelistigine iliskin
bircok modeller arasinda en fazla bilinen ve 6ne ¢ikanlar Cherniss tiikenmiglik modelidir. Bu
modeller; Maslach Tiikkenmislik Modeli, Cherniss Tukenmislik Modeli, Suran ve Sheridan
Tiikenmislik Modeli, Scott ve Meier Tiikenmislik Modeli, Edelwich ve Brodsky Tiikenmislik
Modeli, Pearlman ve Hartman Tiikenmislik Modelidir (Kilig, Ylt. 2013).

2.1 Cherniss Tiikenmislik Modeli

Cheniss Tiikenmigligin kokeninde stresin oldugunu vurgular. Stresin taleplerin basa
cikma kaynaklarini agmasi sonucunda ortaya ciktigini belirtmektedir. Cevrenin ve bireyin
kendisinin olusturdugu talepler bireyin bas edebilme giiciinii asiyorsa stres olusmaktadir. Bu
durumda birey, stresle basa ¢ikmak igin ilk olarak stres kaynagini ortadan kaldirmay1
secmektedir. Eger basarili olamazsa stresle basa c¢ikma tekniklerine basvurarak rahatlama
yoluna gidebilir. Eger yine basarili olmazsa, bu kez duygusal yiikiinii azaltmak icin, isle olan
psikolojik iligkisini kesmektedir. Stres-le basa ¢ikma teknikleri olumsuz durumun iyilesmesinde
etkili olmussa, bireyde olumlu davranis degisikligi ortaya cikar; etkili olmamissa olumsuz tutum
degisiklikleri goriiliir. “Cheniss tiikkenmigligi is stresine yanit olarak ise iligkin tutum ve
davraniglarda negatif degisiklikler gosterme olarak 6zetlemis; hasta yada hizmet alana ilginin
kaybi, bitkinligin yani sira artan hayal kirikligi, kotimserlik, kadercilik, kisinin igle ilgili
motivasyon, baglilik ve ¢abasinin azalmasi, ilgisizlik, negativistlik, irritabilite, is arkadaslari,
hasta yada hizmet alanlara kars1 kizginlik, sitem veya sug-lama ile basarisizligini rasyonalize
etme egilimi, degisiklige direng, katilik artis1 ve yaraticihigin kaybi1 6gelerini iceren olgu olarak

tanimlamistir

2.2 Edelwich ve Brodsky Tiikenmislik Modeli

Edelwich ve Brodsky modeli tiilkenmigligin bir siire¢ sonunda ortaya c¢iktigini
belirtmisler ve bu siirecin asamalarini idealist cosku, durgunluk, engelleme ve duygusuzlasma
seklinde siralamiglardir. Tiikenmisligin asama asama gelisti§ini ve bunun dort asamasi

bulundugunu belirtmistir. Bu asamalar1 su sekilde siralamaktadir (Kilig, YIt. 2013).
2.2.1 Sevk ve Cosku Evresi

“Bu evrede yiiksek bir umutluluk, enerjide artma ve gerceke¢i olmayan boyutlara varan
mesleki beklentiler sergilenmektedir. Kisi icin meslegi her seyin oOniindedir, uykusuzluga,

gergin caligma ortamlarina, kendine ve yasamin diger yonlerine zamanimi ve enerjisini
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ayiramayisina karsi Uistiin bir uyum saglama ¢abasindadir(UZUN, 2013).” Kisi i¢in meslegi her
seyin Onilindedir, gergin ¢alisma ortamlarina, kendine ve yasamin diger yonlerine zamanini ve
enerjisini ayiramayarak uyum saglama ¢abasindadir. Ancak is ortamindaki dnyargi, uygulama
sorunlari, sik elestirilme, kendine ve yagamin diger alanlarina zaman ve enerji ayirramama gibi
nedenler, bireyde sorun yaratmaya baslar Bu donem bu kosullarin varliginda, ¢aligmaya

baslandiktan yaklasik bir yil sonra ortaya ¢ikar.

2.2.2 Duraganlasma Evresi

Bu evrede artik istek azalmaktadir. Umutluluk kendine azalmaya baslar. Idealistlik
cosku yerine durgunluga gecis sirasinda calisan kisi isi yavaglatma egilimi géstermeye baslar ve
bireyin mevcut enerji diizeyi azalmaya bagslar. “Meslegini uygularken karsilastig1 giicliiklerden,
daha 6nce umursamadigi ya da yadsidigi bazi noktalardan giderek rahatsiz olmaya baslamistir.
Sorgulanmaya baslanan isten bagka bir sey yapmiyor olmaktir. Zira, meslegi kuramsal ve pratik

tiim ydnleri ile kisinin varolusunu tamamen dolduramamustir.

2.2.3 Engellenme Evresi

Bu donemde kisi, kendi kendine isin degeri ve anlamiyla ilgili sorular sormaya, isi
siirdlirlip siirdiirmemeyi sorgulamaya baglar. Baska in-sanlara yardim ve hizmet etmek igin
calismaya baglamis olan kisi, insanlari, sistemi, olumsuz c¢alisma kosullarini degistirmenin ne
kadar zor oldugunu anlar. Yogun bir engellenmislik duygusu yasar. Bu noktada 3 yoldan biri
secilmektedir. “Bunlar; adaptif savunma ve basa ¢ikma stratejilerini harekete gecirme,
maladaptif savunmalar ve basa ¢ikma stratejileri ile tiikenmisligi ilerletme, durumdan kendini

¢ekme veya kaginmadir.

2.2.4 Umursamazhk Evresi

Bu evrede, duygusal kopma derin bir hal almistir. Artik birey duygusal bir kopma
asamasia gelmis, diisiinceler belli bir noktada kisirlasmaya gitmistir. Kisi tiim inancini
kaybetmis geriye kalan umutlar da tiikenmistir. Meslegine bakis a¢is1 sadece maddiyata
dayalidir ve sadece alacagi maas1 gozetmektedir. Sosyal gilivence i¢in isinden kopmamakta ve
isine karst siirdiirdiigii hicbir inan¢ kalmamustir. “Oyle, bir durumda is yasamu kisi icin bir
doyum ve kendini gergekles-tirme alani olamamakta, kisiye ancak sikinti ve mutsuzluk veren

bir alan haline doniisecektir (O.Sinat, Y.L.T . 2007).”

Tiikenmislik sendromu fiziksel, duygusal ve zihinsel bulgu ve belirtiler igerir. Fiziksel

tilkenmisglik belirtileri; kronik yorgunluk, gili¢siizliik, enerji kaybi, yipranma, hastaliklara daha

17



hassas olma, sik bas agrilari, bulanti, kas kramplar1, bel agrisi, uyku bozukluklar gibi degisik
sorun ve yakinmalar1 icerir. Duygusal tiikkenmislik bulgular1 depresif duygulanim, desteksiz,
giivensiz hissetme, timitsizlik, evde gerilim ve tartigma artisi, kizginlik, sabirsizlik, huzursuzluk
gibi negatif duygulamimlarda artis, nezaket, saygi ve arkadaslik gibi pozitif duygulanimlarda
azalma igermektedir. Zihinsel tiikenmislik bulgulart doyumsuzluk, kendine, isine ve genel
olarak yasama karsi negatif tutumlar igerebilir. Sonugta isi birakma, savsaklama gibi davranislar

gorulebilir.

2.3 Tiikenmislik Sendromunun Uzun Dénem Etkileri

Tiikenmislik konusunda yapilan ¢alismalar tiikenmislik yasayanlara destek verme ve
dinlenmenin gerekliliginin 6nemini gostermistir. Ozellikle, bireyin calistig1 kurumda, ideallerini
kaybetmesinin tiikenmislik olusumuna etkileri diisiiniildiigiinde, destegin 6nemi daha da ortaya
cikmaktadir. Calisilan ortamda isin yogunlugu ve bireye yliklenen is miktari, bireyin bilimsel ve

fiziksel agidan asir1 yorulmasina ve tilkenmislik sendromunu yasamasina neden olmaktadir.

Tiikenmigligi 6nlemek icin, bireyin gorevinde, gorev yaptigi kisilerde ve gorevin
isleyisinde degisiklikler diistiniilebilir. Tiikkenmisglikle basa ¢ikma yollar1 orgiitsel degisiklikler,
gorev degisiklikleri ve bireysel degisiklikler olarak degerlendirilebilir (Pamukkale Universitesi
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2005, 18.18: 1-10)

Is yasaminin erken dénemlerinde olusan tiikenmislik sendromu, uzun donemde sorun
yaratmiyor gibi goriinmekte ve saglik calisanlar1 bu sendromdan kurtulabilmektedir. Ancak ig
yasaminin sonraki donemlerinde olusursa ciddi uzun siiren sorunlara yol agabilir. ilging olarak
tilkenmiglik sendromundan kurtulmayi saglayan etmenler ayni zamanda bu bozukluga neden
olabilmektedir. Bu etmenler arasinda yeni is ortami, daha fazla 6zerklik, yonetim destegi ve igin
ilging olmasi sayilabilir. Olgunun yayginligi hakkinda kesin say1 vermek ve kestirimlerde
bulunmak zordur, ¢unki pek ¢ok bireysel, ¢evresel ve yonetimsel kosullarin etkilesimlerine

baglidir. Ancak yine de doktorlarin %30 ile 40'inin is performansini etkiledigi ileri siirtilmiistir.

UCUNCU BOLUM

3. STRES OLUSUMUNA ETKi EDEN SEBEPLER

18



Stres nedenleri 6nlemek igin bir ka¢ uygulama ydntemi tanimlanmistir. Bu yontemlerin
olusturulmasi i¢in bir taraftan saglik ¢alisanlarinin giinliik rutinini gézlemek, diger taraftan da
var olan tiikenmislik sendromu olgular i¢in gelistirilmis tedavi teknikleri incelenmistir. Bu

yoéntemlerin ¢ogu stres ile miicadele alaninda olusturulmustur.

1. Teknoloji: Bilgisayarin getirdigi hiz ve ¢alisanlardan beklenen verim de beraberinde artti.

Insanlar ¢ogu zaman bu hiza ayak uydurmak ve bunu korumak icin stres altina giriyorlar.

2. Kazang: Issizligin yiiksekligi ve gelir seviyesinin diisiikliigii isyerindeki stres seviyesini

artirtyor. Performans diisiisii ve is kaybetme riski de stresi artiriyor.

3.Kontrol: Calisanlar firma kararlarindan uzak kaldigi i¢in kendilerini soyutlanmig
hissediyorlar. Bunun yarattigi stres faktorii ise kendilerini firmanin goziinde degersiz

hissetmeleri.

4. Kot yonetim: Sebepsiz baskilar, uzun ¢alisma saatleri ve hizli is ¢ikarmak i¢in daha gok

calistirmaya odakl1 yoneticiler stres seviyesini arttiriyor.

5. Tehlike Smirimin  Belirtileri: Yorgunluk, bitkinlik hissi, bas agrilari, mide rahatsizliklar
kilo kayb1 uyuma zorluklar siirekli soguk alginligi, sabirsizlik, ¢abuk sinirlenme konsantrasyon
bozuklugu viicut 1sisinda sik degisiklikler ¢cok sik dfkelenme darginlik, alinganlik, is kaybetme
korkusu,  depresyon, iletisim  isteksizligi, alkol = ve  uyusturucu  kullanma

davraniglarinin bag gostermesidir.

Bazi saglik ¢alisanlarinin kisisel 6zelliklerinin tiikenmislik sendromuna daha yatkin
oldugu goriilmiistiir. Ozellikle nevrotikanksiyete, gercek disi hedefler ve azalmis 6zsaygi bu
bozukluga yatkinlik olusturmaktadir. Stres yanitini etkileyen bir baska etken de duyarliliktir.
Ayrica, bireyin kendi igi hakkinda hissettiklerinin, digaridan goriinen is kosullardan daha énemli

oldugu anlagilmistir.

Ulkemizde ve diinyada bu konuda yapilan arastirmalara bakildiginda, ilk deneysel
calismalar yalniz direkt kisilikle ilgili oldugu yoniindeyken, son yillarda yapilan ¢alismalar
genelde organizasyonel faktorlerin neden oldugu tiikenmislik iizerine odaklanmaktadir. Bu

konuda diger bir goriis de hem organizasyonel ve hem de kisisel problemlerin tiikenmiglige
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neden oldugu ve tiikenmisligin ¢ok boyutlu kompleks bir fenomen oldugu yoniindedir.
Tilikenmislik sendromu, sasirtici bir sekilde, isine yeni basladiginda ¢ok daha heyecanli ve
istekli olan calisanlarda daha fazla goriiliir. Bu durum, uzmanlar tarafindan bu kisilerin ilk

heyecanlariyla ¢cok fazla enerji harcayarak kisa zamanda tiikendiklerine baglanir.

3.1 Rol Catismasi

Bunun nedenleri arasinda rol ¢atismasit gorulebilir. Bireysel anlamda catigsma,
birbirleriyle uyusmayan iki veya daha fazla giidii ayn1 anda bireyi etkiledigi anlarda ortaya
cikar; giidiilerin tiirtine, siddetine, i¢inde bulunulan ortama goére degisik goriintiiler gosterir

(Indnii Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi 6.9 (2005): 43-53.)

Orgiitsel agidan rol, bir kisinin bulundugu gorev yerine gore gerceklestirmek
durumunda oldugu ve kendisinden beklenen davraniglar dizimidir. Ancak ¢alisma ortami iginde
her zaman beklenen davranislar gerceklesmez, rolii gergeklestirme durumunda olanlar 16
degisik nedenlerle kendilerinden beklenilen birden fazla roliin etkisi ile ne yapacaklarina karar
verip rollerini yerine getiremediklerinde, rol gatismasi ortaya ¢ikmaktadir (Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi 14.14 (2005).).

Muchinsky ‘ye gore rol gatigmasi; belirli bir is roliinii kapsami ve 6gelerinin goreli
onemi konusuna iligskin algilama farklaridir (Tirk Psikolojik Danisma ve Rehberlik Dergisi,

2014, 5.42.)

Rol catismasi bir c¢alisanin is yerinde birbirinin zidd1 olan talep ve beklentilerle
kargilasmas1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Boyle bir durumda ¢alisan bir talebi karsiladiginda
diger taleplerden birini karsilamasi zorlanmaktadir (Elementary Education Online 12.1 (2013):
179-189).

Yazarlarin ¢ogu tiikenmislik sendromunun gelismesinde stresin bir bigimde anahtar rol
oynadigimi ileri siirmektedir. Bu olgu saglik ile ilgili yardimer mesleklerde c¢ok yaygin
goriilmektedir. Bu meslege 6zgii olan ve tilkenmiglik olgusunun ortaya ¢ikmasina neden olan bir
cok etmen vardir. Ayrica akut sikintida olan hastaya yardimci olamamak ve hastalarin
diizelmedigini izlemek Onemli etmenlerdir. Kronik, caresiz ve Olen hastalarla ¢aligmanin
kendine 6zgii kosullar1 da tilkenmiglik sendromuna neden olabilir. Bu kosullar kronik mental

bozuklugu olan ve AIDS'li hastalarla calisanlar icin de gegerlidir.

Tiikenmislige neden olan etmenleri biraz daha ayrntili incelemek gerekirse,
tilkenmisglige yas, cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sayisi, kisisel beklentiler ve arzular, kisilik
Ozellikleri ve performans gibi degiskenlerin 6nemli oranda neden oldugu bildirilmistir (Endustri
Mliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi ,2010, 12, ; 3'5.:97-116).
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Yapilan ¢aligmalar, geng, bekar, cocuksuz bireylerde, evli, yash ve cocuklu bireylere
gore; Universite mezunlarinda tiniversite mezunu olmayanlara gore, is deneyimi birkag yillik
olanlarda bir yildan az ve bes yildan uzun siiredir ¢aliganlara gére daha yiksek diizeyde
tilkenmiglige rastlanmistir. Cinsiyet konusundaki calismalar anlamli bir fark gostermezken,
kisilik ve beklentilerle ilgili faktorlerin tiikkenmislikle yakindan ilgili olabilecegi sonuglarini
vermigtir. Distan denetim odakli kisilerde, calistiklart kurum, meslekleri ve kisisel
yeterlilikleriyle ilgili karsilanmasi zor beklentilere sahip olan kisilerde daha fazla tikenmislik
olgusuna rastlanmaktadir (Hacettepe Universitesi Eczacilik Fakiiltesi Dergisi 29.1 (2009): 61-
74.).

Ampirik arastirmalar géstermektedir ki tilkenme kisisel, 6rgiitsel ve hizmet diizeylerini
iceren gesitli diizeylerde negatif ¢iktilarla sonuglanabilmektedir. Kisisel diizeyde tiikenme daha
cok, cesitli negatif fiziksel ve akil sagligi problemleri ile sonuglanabilmektedir (Komala ve
Ganesh, 2007 125-126; Savunma Bilimleri Dergisi9.2 (2010): 67-90).

Yani tikkenmislik ile kisi; yorgunluk, bitkinlik, bas agrilari, uyku bozukluklari, kilo
kayb1 gibi psikofizyolojik belirtiler; ¢abuk Ofkelenme, kronik sinirlilik, hayal kirikligi,
huzursuzluk, sabirsizlik, degersizlik, bosluk ve anlamsizlik hissi gibi psikolojik belirtiler
gosterebilecektir. Orgiitsel diizeyde tilkenme, orgiitsel baglilikta ve is tatmininde azalma ile
sonuclanabilmektedir (Courage ve Williams, 1987; Barutgu ve Serinkan, 2008:547).

Tikenmiglik sendromu yasayan kisi isinde kronik duygusal stresle basa ¢ikmada acizdir
ve bu acizligin ve basarisizligin 6ziinde diisilk moral, azalmis performans, ise gelmeme ve
yiiksek isgiicti devir hizin1 kapsayan ¢ok sayida olumsuz durum vardir (Akademik Arastirmalar

ve Calismalar Dergisi Prof.Dr. Alaeddin YAVASCA Ozel Sayisi - Haziran 2010:55-80).

Hizmet diizeyinde ise arastirmalar gostermektedir ki tilkenme, miisterilere hizmetin
veya dikkatin kalitesini diisiirmektedir. Boylece miisteri kalitesiz hizmetten dolay1 tatminsizlik
yasamakta ve bu ise rekabet edilen diger isletmenin gliglenmesine katki saglamaktadir (Komala

ve Ganesh, 2007:126).

Devlet yonetimi diizeyinde yapilmasi gerekenler: Cagdas yonetim ilkelerine uygun
olarak Orgiitlenilmesi i¢in ¢alisanlarin gorevlerini ve yetkilerini belirleyen gerekli yasal
diizenlemelerin yapilmasi, demokratik olarak sorumluluk ve yetkileri paylastiran yonetim
yaklasimimin benimsenmesi, 0diill kaynaklarmin arttirilmasi, uzun c¢alisma saatlerinin
azaltilmasi, personel yetersizligi ve diigilk iicret sorunun giderilmesi, sosyal olanaklarinin

arttirilmasi.

Kontrol kaybinin 6zellikle 6nem tasiyan bir etmen oldugu goriilmiistiir. Aragtirmalar
devlet kurumlarinda caliganlarda, 6zel sektor g¢alisanlarina gore daha fazla hayal kiriklig

oldugunu gostermistir. Sosyal destegin eksikligi tiikenmislik sendromunun gelismesini etkileyen
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etmenlerden biridir. Buna ek olarak organizasyon, gozlemcilerin tavri ve ekip iligkileri, is
tatmini {izerinde dogrudan etkileri olan etmenlerdir. Ozellikle goriislerin ifade edilebildigi bir
ortam daha ¢ok arzulanan bir durumdur, ¢alisanlarin arasinda daha agik ve destekleyici iliskiler

kurulmasina neden olur, bu da kimlik belirsizligini azaltir.

3.2 Rol Belirsizligi

Tikenmisligi etkileyen, psikolojik ve fizyolojik zararlara yol agan is stresinin temel
nedeni gorev belirsizligi ve rol karmasasi. Stres, bas agrilari, mide rahatsizliklari, kilo kaybina
yol acryor. Is akisinin ve hayatin hizlanmasiyla dozajini artiran stres, dzellikle is hayatinda
kendini hissettirir seviyelere geldi. Artik 'hastalik' olarak tanimlanan igyerinde ve is yliziinden
stres, performansi diislirliyor, sagliga zarar veriyor, calisanlarin iliskilerini bozuyor, depresyon

ve kaygi bozukluklarina yol agiyor ve hatta ¢ok derin psikolojik ve fizyolojik zararlar veriyor.

Stresin en biiylik faktorii rol karmasasi ve gorev belirsizligi. Sadece isini yap mantigiyla
birlesen zayif is egitimi ve 'yaparken Ogren' sirket felsefesi de stresi artiran etkenlerin basinda

geliyor.

Caligsanlarini isi yaparken 6grenmeye iten ve onlara gerekli egitimi vermeyen isyerleri
potansiyel birer stres merkezi. Gorev belirsizligi ana etken uzun stireli is ortamlarinda, rol
karmasasinin ve gorev belirsizliginin bulundugu ortamlarda ve problemli is iligkilerinin
bulundugu ortamlarda is stresinin daha fazla gorildiiginii tespit edilmistir. Sonuglart ise
genellikle halsizlik, uykusuzluk ve formdan diisme, isteksizlik... stresten kurtulmanin huzurlu,
tatmin edici, i giivenligi olan, gorev ve rollerin net belirlendigi, olumlu o6zelliklerin ve
basarilarin 6dillendirildigi bir is ortaminda ¢alismaktan gectigini sdyledi. Ayrica is disinda
hobilerle mesgul olmanin, is verimini artirdigi gibi stresi de azalttigi ve is tatmini artirdig
goriilmiistiir. Sonug olarak tiikkenmigligi tetikleyen rol belirsizliginin etkilerinin basite

indirgenecek bir konu olmadig1 anlagilmaktadir.

Kotl yonetim de etkili Uzun calisma saatleri ve kotii yonetim de bunlara eklenince
stresin siddeti de artiyor. Her insanin strese gosterdigi tolerans farkli ve dolayisiyla dayanma

seviyesi de farkl.

Vicudun her yerini etkiliyor stresin fiziksel olarak kan basincinda ve kalp hizinda artisa
sebep oldugunu belirterek, "Mide ve ince bagirsakta iilser olusumuna zemin hazirlayan, immiin
sistemi zayiflatic1 etkisiyle enfeksiyonlara yatkinlik olusturma, bas agrisi, karm agrisi, sirt agrisi
basta olmak iizere viicudun bir ¢ok yerinde agrilara neden olma durumlaryla yakindan
iliskilidir. Fiziksel zararlarinin yani sira stres; ruhsal durumu da etkilemektedir. Sinirlilik,
gerginlik, kronik halsizlik, yorgunluk, istahta artma yada azalma yoniinde degisikliklere,
caresizlik duygulari, giivensizlik duygulari, uyku bozukluklari, unutkanlik, ¢arpinti,terleme gibi
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otonomik hiperaktivite bozukluklarina yol agmaktadir" saglik calisanlarin hizmet sektoriindeki
durumunu diistintildigiinde ruhsal psikolojik sagligi yerinde olmayan bir sektdr ¢alisanin

hizmet kalitesini diiglirmesi 6ngoriilen bir olgudur.

DORDUNCU BOLUM

4. TUKENMISLIK DUZEYINi AZALTMAYA YONELIK TEDBIRLER

4.1 Bireysel ve Grup Olarak Calismanin Tiikenmislige Etkisi
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Tikenmiglik sendromu ile bas etme yontemleri olusturmak ve bunlart yasama
gecirebilmek icin bireysel kontrol olanaklari ¢ok onemlidir. Is ortamlarmi kontrol etme
olasiliginin az oldugu yerlerde bireysel bas etme yontemleri Oncelik kazanmaktadir.
Tiikenmislik sendromunu 6nlemek veya iyilestirmek icin takim caligmasi olugturmakta bagka
bir yararli ydntemdir. Isyerinde sosyal destek amagli gruplar kurmak ve toplantilar diizenlemek
benzer kosullar altinda ¢alisanlarin is ortamlarinin zorluklar1 ve stresle bas etme yontemleri
hakkinda karsilikli fikir alip vermelerini saglamak i¢in uygun bir ortam olabilir. Egitim igerikli
uygulamalar bireysel bas etme yontemlerini gelistirmek amaci ile olusturulmus teknikler
icermektedir. Stresi ve tiikenmisligi kanalize etmek siklikla kas gevsetici egzersizler ile

olanaklidir.

4.2 is Organizasyon Yapisinin Tiikenmislige Etkisi

Tiikenmislik sendromu ile bas edebilmek icin strateji belirleme, planlama ve uygulama
daha ¢ok igveren ya da ¢alisma kosullarini belirleyenlerin kararlarina baghdir. Bireysel ve grup

olarak calisanlar

Tikenmiglik sendromu ile bas edebilme yontemleri olusturmak ve bunlar1 yasama
gecirebilmek icin bireysel kontrol olanaklari ¢ok onemlidir. Is ortamlarmi kontrol etme
olasihigimnin az oldugu yerlerde bireysel bas edebilme yoOntemleri oncelik kazanmaktadir.
Tilikenmislik sendromunu 6nlemek ya da iyilestirmek i¢in takim ¢alismasi olugturmak bir bagka
yararh yéntemdir. Isyerinde sosyal destek amagl gruplar kurmak ve toplantilar diizenlemek
benzer kosullar altinda ¢alisanlarin is ortamlarinin zorluklari ve stresle bas edebilme yodntemleri
hakkinda karsilikli fikir alip vermelerini saglamak i¢in uygun bir ortam olabilir. Egitim igerikli
uygulamalar bireysel bas etme yoOntemlerini gelistirmek amaci ile olusturulmus teknikler
icermektedir. Stresi ve tiikenmigligi kanalize etmek siklikla kas gevsetici egzersizler ile
olanaklidir. Gevseme teknikleri 6zellikle bitkinlik hissini azaltarak hastalar ile olan iliskilerin

uyumlu olmasina yardimei olur.

4.2.1 Organizasyon teknikleri

Organizasyon  tekniklerini  savunanlar, stres etmenlerin  kisisel  kontrol
mekanizmalarindan daha Ote unsurlar igerdigini ve yalnmizca bireysel kontrol teknikleri ile

sorunun asilamayacagini 6ne stirmektedirler.

4.2.1.1 Organizasyon Teknikleri U¢ Temel Ogeden Olusur
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1. Isin Modifikasyonu: Asir1 yiiklenme, bos oturma, belirsizlik ya da catismadan
kaynaklanan stresin azaltilmasinda en basit ve en etkili yontemdir. Ayn1 zamanda is ve ¢alisan

arasinda uyumun saglanmasina yardimi olur.
Bireysel is stresini azaltmak i¢in isin yeniden yapilanmasina yonelik yontemler:
* Zor igleri esit olarak dagitarak yiikiin ayni kisiler iizerinde birikmesini engellemek,
* Zor iglerin doniistimlii olarak yapilmasini saglamak,
* Giin icerisinde is harici aktiviteler i¢in zaman ayarlamak (6rn.:okumak),
* Yarim giin ¢caligsmay1 desteklemek bu yontemle insan kaynaklar1 ve esneklik artar,

* Caligsanlara yeni programlar olugturmasi i¢in olanak tanimak.

2. Damsmanlik Hizmetleri: Bu yontem ile damismanlarin 6neri ve elestirilere daha agik
olmasi saglanirken, calisanlarin fikirlerine de 6nem verilmis olur. Diizenli araliklarla geri

bildirim almak i¢in anket diizenlemek yararlhidir.

3. Organizasyon Olarak Sorun Cdzme: Kalite gelisim programlarinin bir amaci da is
ortaminin dogru degerlendirilmesini ve sorunlarin ilk ortaya ¢ikis aninda ele alinmasini
saglayacak kalici bir mekanizmanin olusturulmasimi saglamaktir. Calisanlarla sorun ¢ézmeye

yonelik toplantilarin diizenlenmesi kimlik belirsizligini ve iletisimsizlikten kaynaklanan

catigmalari engelleyebilir.(Ersoy, Tamer, Edirne; Siirekli Tip Egitimi Dergisi; Subat 2001)

BESINCI BOLUM

5. 1S TATMINI

[s tatmini, bir isin &zelliklerinin degerlendirilmesi sonucu onun hakkinda olusan pozitif
duyudur. Bir bagka deyisle, is tatmini, bir ¢aliganin isini ve is yasamini degerlendirmesiyle
duydugu haz ve olumlu duygu durumudur. Hawthorne ¢aligmalarindan elde edilen bulgulara

gore mutlu calisanlarin {iretken olmalar1 daha muhtemeldir. 80lerde yapilan bir ¢alisma is
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tatmini ve performans arasinda ¢ok da yiiksek bir iligkinin olmadigini ortaya koymus olsa da ii¢
yuzden fazla caligmay1 ele alan bir diger ¢alisma, is tatmini ve performans arasinda orta

diizeyde bir korelasyon oldugunu saptamistir.

Bireyden organizasyon diizeyine gegcildiginde is tatmini ve performans arasindaki iliski
daha net anlagilmaktadir. Buna gore, calisanlariin is tatmininin yiiksek oldugu
organizasyonlarin etkinligi, ¢alisanlarinin is tatmininin diisiik oldugu organizasyonlara gore
daha fazladir. Bazi arastirmacilar, is tatmini veya tatminsizliginin diizeyinin kisinin isinden ne
bekledigiyle, ¢cevrenin kendisine ne tiir imkan ve firsatlar sundugu veya o ¢evreden ne elde

edebildigi arasindaki fark oldugunu ileri siirmektedirler.

Is tatmini dedigimiz kavram, calisan kisinin yaptig1 isin ve yapilan is sonucu elde
ettiklerinin, maddi manevi ihtiyaclar1 ve kisisel deger yargilariyla ortiistiiglinii veya Ortiismesine
olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygudur. Baska bir deyisle ¢alisanin is i¢in
harcadigini diisiindiigii emek karsiliginda almay1 bekledigi iicret, takdir gibi yeterlilik diizeyidir.

Basarinin nitelik ve nicelik yoniinden hissedilis seklidir.

Bir igletmede Caligsanlarin is tatminini artirmak yoneticilerin temel sorunlarindan biridir.
Ciinkii is tatminini artirmak isletmedeki iretim diizeyini maksimuma g¢ikarma kosullarinin
basinda gelir. s tatminin kelime anlaminn karsih@y; Bireyin isine kars: gelistirdigi tutumlardir.
Eger bu tutumlar olumlu ise g¢alisanlarin tatmin diizeylerinin yiliksek, olumsuz ise tatmin
diizeylerinin diisiik oldugu goriiliir. Yapilan arastirmalarda, is tatmini yiiksek olan insanlarin
fiziksel ve ruhsal sagliklarinin ¢ok daha iyi oldugu, kisa siirede yeni isleri 6grenebildikleri, is
kazalarma ugrama risklerinin daha az oldugu, catismalardan uzak durduklari, bagkalarmna
yardim eden, miisterilerine daha ¢ok yaklasan ve hizmet eden ve katilimci bir davranig

sergileyen kisiler olduklar1 gozlemlenmistir.

Unutmayin; ;is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar, mutlu ve verimli ¢alisanlardir. Verimli

calisan ise, i¢sel olarak kendini daha iyi hissetmekte ve daha ¢ok tatmin duymaktadir.

Insan biyolojik ve sosyal ihtiyaclarini karsilamak igin calismak zorundadir. Calisma
hayatindan elde edilen doyum, bireyin giinliik yagantisin1 da énemli bir sekilde etkiler.
Calismanin birey ve toplum ag¢isindan saglikli olabilmesi, o insanin becerisi, yetenekleri, kisisel
Ozellikleri kadar is yerindeki uyumuna da baghidir. Caligma kosullarinin olumlu olusu hem

calisan insanin is yerine uyumunu, hem de benimsemesini saglar (Igmeli, 1996:85-90)

Bireyin i¢inde yasadigi sosyal ve kiiltiirel ortam incelendiginde ¢ok sayida duygu ve
deger yargilarmim etkisinde oldugu anlasilir. Bu agidan ele alindiginda tatmin saglayan alanlar
sayllamayacak kadar coktur. Is tatmininin bir ¢ok kisi tarafindan tanimu yapilmustir. Bullock'e
gbre is tatmini isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin butind ve

dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak goz 6niine alinir (Simsek,1995:91).
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Bir organizasyonun basarili olabilmesi i¢in o organizasyonda calisan kisilerin is
tatminlerinin siirekli yiksek tutulmasi gerekmektedir. “’Bireyin ¢alisma ortamina karst
reaksiyonu’’ olarak tanimlanan is tatmininin pek ¢ok etkeni olmasi, yoneticilerin konuya daha
dikkatle yaklagmalarin1 gerekli kilmaktadir. Yani organizasyonlar i¢in, ¢alisanlarinin yaptiklar
isten ve calistiklart organizasyondan memnun olmalarini saglamak, mal veya hizmet liretmek

kadar 6nemlidir.

Is tatmini konusunda bir cok tanima rastlamak miimkiindiir. “Tatmin” kavrami, bir
baskas1 tarafindan dogrudan gozlenemeyen ve sadece ilgili kisi tarafindan hissedilerek
tanmimlanabilen zevki ve i¢ huzuru anlatmada kullanilir (Mercer, 1997:57). Bu ele alista Mercer
tatmin kavramimi kisinin kendi 6zelinde ve i¢inde yasadig1r huzur ve mutlulugun ifadesi olarak

ele almaktadir.

Allred’e (2001:181) gore calisan tatmini, bir is gorenin isine ydnelik duygularmin
toplanudir. Is gorenin olumlu veya olumsuz duygularimin toplami tatmin derecesini
belirlemektedir. Bir baska ele alista, is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin
beraberce calismaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi bir

mutluluk (Eren, 2006: 2002) olarak tanimlanir.

Silvestro (2002:30-31), is goren tatminini, kisinin fiziki ve sosyal sartlarina karsi bir

duygusal cevap olarak ele almaktadir.

5.1 Is Tatmininin Etkenleri

Is tatminini etkileyen faktorler kisiden kisiye degisken oldugu gibi, is tatmininin
sonuclart da kisiden kisiye farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Farkli bireysel 6zelliklere sahip
is gorenlerin, isten algiladiklar1 is tatmini duygusu da farkli olmaktadir. Yasaminin énemli bir
kismmi ¢alistigl is yerinde geciren bir is gorenin tatmin diizeyi 6zel yasamimi ve sagligini
olumlu ya da olumsuz ydénde etkilemektedir. Is tatmininin yiiksek olmasinin is goren
mutluluguna katkida bulundugu, diisiik olmasinin ise, i gérenin igine yabancilagmasina neden
oldugu, buna bagh olarak da ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya ¢iktigi genel kabul goéren bir
anlayistir. Is tatmini, yasam tatmini iizerinde en dnemli faktdrlerden biri, hatta en 6nemlisidir. Is
tatmininin yasam tatmini lizerindeki etkisi, yagsam tatmininin is tatmini iizerindeki etkisinden

daha fazladir (Iverson vd., 2000:807-810).

Kiiresel yogun bir rekabetin yasandigi ve isletmelerin kriz siirecine sik girdikleri
giinimiiz ortaminda, isletmelerin faaliyetlerini basarili bir sekilde yiiriitebilmeleri i¢in, hizli
degisimin yasandig1 i¢ ve dis ¢cevredeki degisime ¢ok hizli adapte olmalari, hem galisanlarini

hem de miisterilerini memnun etme diizeyini yiikseltmeleri gerekmektedir.

Insansiz orgiit ve yonetim olabilmesi miimkiin degildir. Orgiitler insanlarla dogar,
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gelisir veya ortadan kalkarlar. Bu nedenle orgiitler ne kadar teknoloji ile donatilmis olursa

olsunlar temel olarak insana dayalidirlar.

Gelisen diinyada her gegen giin yeni teknolojiler gelistirilmektedir ve siirekli olarak
daha miilkemmeline ulagilmaya caligilmaktadir. Teknolojik gelismeye harcanan ¢aba kadar bu
teknolojiyi kullanan ve yoneten insanin Is tatmin diizeyi bireysel ve kurumsal a¢idan énemi
biiyiiktiir. Giiniimiiz kosullarinda isletmelerin en nemli sermayeleri insan kaynaklaridir. Is
tatminsizliginin olusturdugu panik ve stres nedeniyle isletmenin is veriminde diisme ve
calisanlarda tatminsizlik ve bunun sonucunda isten ayrilmalar sdz konusu olabilmektedir.
Isletme yonetimi, ¢alisanlarin iizerindeki krizin olumsuz etkilerini azaltici &nlemler almali,
calisanlarin ig tatminini saglamalidir. Bu konuda isletmede insan kaynaklar1 yoneticisine biiyiik

gorevler diismektedir.

Isletmelerin insan unsuru iizerinde de yogunlasilmasi ve onlarin istek, beklenti ve
ihtiyaclarinin da dikkate alinmasi gerektigi anlasilmistir. Ciinkii istek, beklenti ve ihtiyaclari
dikkate alinmayan insan giiciiniin Orgiit amaglari dogrultusunda harekete gegirilebilmesi ve
ondan istenen verimin alinabilmesi ¢ok giictiir. Insan giiciiniin orgiit amagclarma ulasma
dogrultusunda motive edilmesi, insanin kendini hem fiziksel hem de psikolojik olarak 6rgut

icinde saglikli ve mutlu hissetmesi ile miimkiindiir.

Bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliklar1 yonetim biliminde orgiit i¢i etkinlik ve
performans acisindan iizerinde durulmas: gereken en 6nemli konulardan biridir. Orgiit icinde
bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliklari, o orgiitten saglanan is tatmini ile yakindan iliskilidir.

Diger yandan tatminsizlik Is tatmini iki ana unsurla iliskilidir.

Bunlardan birincisi, bireyin kigisel durumu; bireyin yapisi, duygulari, diisiinceleri,
istekleri, ihtiyaglar1 ve bunlarin diizeyleri ile ilgilidir. Bireyle ilgili unsurlarda fizyolojik,
psikolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyact 6n plandadir. Is tatminini etkileyen ikinci unsur ise ise
yonelik sartlardir. ise yonelik fizyolojik ve psikolojik kosullarin bireyin beklentilerine ne dlgiide
yanit verebildigi is tatmininin diizeyini belirleyici etkendir. is doyumuna ulasmis saglikli

isgorenlerden daha yiiksek diizeyde etkinlik ve performans artislari elde edilmektedir.

5.2 s Tatmini ve is Performans:

Performans, “belirlenen kosullara gore bir igin yerine getirilme diizeyi veya isgdrenin
davranig bi¢imi” olarak tanimlanabilir (Bingdl, 2003:273). Performans degerleme ise ¢alisanin
mevcut performansinin ve gelecekteki potansiyelinin belirli kistaslara gére degerlendirilmesidir.
Performans degerleme sonuclarimin terfi, egitim gelistirme, {icretlendirme gibi insan kaynaklari

uygulamalarinda kullanilmasi nedeniyle son yillarda oldukga fazla irdelenen bir konu olmustur.
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Bir orgutiin yonetim kadrosu, performans degerlendirmesinden elde edilen kararlar
olmadan, yonetsel kararlar vermemelidir. Insan kaynaklarina iliskin diger politikalarda oldugu
gibi performans degerlendirmeleri de herhangi bir gruba karsi ayrimcilik yapilmasini engelleyen

yasal standartlara uygun olarak diizenlenmistir (Micolo, 1993: 22).

Isletmelerin basarisinda en énemli unsurlardan birisi insan faktoriidiir. Isletmelerin daha
verimli ve etkili olabilmeleri, rekabet avantaji saglayabilmeleri ancak galisanlarinin basarisina
baglhdir. Calisanlarin yiiksek performans gostererek verimli bir sekilde calisabilmeleri ise

islerinden tatmin olarak motive olmalarryla miimkiindiir .

Calisma yasaminin psikolojik yapisi ve cevresi gectigimiz ylizyillin son g¢eyreginde
oldukca genis bir sekilde irdelenmeye baslanmistir. 20.yiizyilin ¢alisma yasamina kattigi
gelisme caligma yasaminda insan faktoriiniin daha sik telaffuz edilmesi olmustur. Hawthorne
arastirmalari ile baslayan doneme calisma yasaminin insancillagtirilmasi, ¢alisma yasaminin
kalitesi gibi yaklasimlar damgasini vurmustur. Dolayisiyla ¢alisma yasaminda orgiitler bireyi
sadece ekonomik faktor olarak gérmekten vazgeg¢ip onlarin psiko-sosyal ihtiyac ve taleplerine
de odaklanmaya baglamiglardir. Bu gelismeler orgiitsel psikoloji, orgiitsel davranig ve ¢alisma
psikolojisi disiplinlerinin gelismesine 6n ayak olmustur. Ise bagllik, is tatmini, is
giivencesizligi algisi, tiikenmislik, ise bagli gerginlik vb. bircok konuda yapilan arastirmalar

calisanlarin orgiite yonelik beklentilerinin anlagilmasina yol agmistir.

Is tatmini konusunda farkli bircok tanim vardir. Is tatmini, ¢alisanin isi ile ne kadar
mutlu oldugunun ifadesidir (Mrayyan, 2005). Is tatmini bir ¢alisanin isinden istedigi ile elde
ettigini karsilastirmasi sonucunda gostermis oldugu duygusal tepkiye verilen addir (Samad,
2006). Genel anlamda is tatmini, igin ve g¢alisanlarin isteklerinin birbirine uydugu zaman
gerceklesen, calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluktur (Celal Bayar Universitesi Y6netim
Ii BF Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 19(1), 105-135.).

Is tatmini calisanlarin islerine karsi gosterdikleri duygusal tepkiler seklinde de
tanimlanmaktadir (Weiss, 2002). Calisanin igine gosterdigi duygu, olumlu ya da olumsuz
olabileceginden, bireyin is tecriibeleri sonucunda elde ettigi olumlu ruh hali is tatmini, ¢aliganin
isine gdstermis oldugu olumsuz ruh hali de is tatminsizligi olarak adlandirilabilir (Celal Bayar

Universitesi Yonetim il BF Y&netim ve Ekonomi Dergisi 19.1 (2012): 105-135).

Is tatminini olusturan faktdrler, bireysel ve isin kendisinden kaynaklanan faktorler
olmak {tizere ikiye ayrilir. Bireysel faktorler, bireylerin yasi, cinsiyeti, kisiligi, sosyal kisiligi,
egitim diizeyi, medeni durumu, beklentileri, is tecriibesi, hizmet siiresi olarak sekillenirken; igin
kendisinden kaynaklanan faktorler, isin genel goriiniimii ve zorluk derecesi, licret, ¢aligma
kosullar1 ve is giivenligi, is stresi, ilerleme olanagi, isletmenin sosyal goriinlimii, uygun
odiillendirme sistemi, yOnetici ve calisanlarin kararlara katilim

derecesidir(Ozgenvd.,2002:327; Simon,1996:38; Blegen, 1993:37; King vd., 1982: 120 ): 1).
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Calisanlarin is tatmininin saglanmasi, isletmelerin en dnemli gorevlerinden birisidir. Iyi
motive olmusg ve is tatminine ulagmig calisanlar, daha yliksek morale sahip olmakta ve bunun
neticesinde isyerine olan yararlari artmaktadir (Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve Idari

Bilimler Fakultesi Dergisi Y.2011, C.16, S.3, 5.363-401.).

Caliganlarin iist diizeyde islerinden tatmin olmasi, onlarin yoneticilere ve igyerine
bagliliklarini artirmakta, isletmelerinin gii¢ durumlarinda, olaganiistii ¢caba gdstermelerine neden

olmaktadir (Hacettepe Saglik idaresi Dergisi, Cilt:8, Say1:3 (2005) s.:326-350).

Dolayisiyla is tatmini sonucunda meydana gelen, calisanlarin yoneticilere ve orgiite
bagliliginin artmasi, yiiksek diizeyde moral ve motivasyon c¢alisanlarin performanslarinda artig

meydana getirmektedir.

Is performansi, ¢alisanlarm iicret karsiiginda sarf etmeleri gereken gayret olarak
nitelenmektedir (Rousseau ve McLean, 1993). Kohli (1985) is performansini, ¢alisanin kendine
esdeger calisanlara kiyasla is ile ilgili davramis ve ¢iktilarinin verimlilik diizeyi olarak
tanimlamustir. Borman ve Motowidlo (1993) ise is performansini, ¢alisanlarin icra ettikleri ise

yonelik faaliyetleri olarak tanimlamustir.

Is performans:i ve is tatmini hem literatiirde hem de ampirik arastirmalarda iizerinde
calisilan 6nemli konular arasinda yer almaktadir. Bu kapsamda Insan Iliskileri Teorisyenleri, is
tatmininin orgiitsel etkinlik ve verimlik saglayan temel bir degisken oldugunu varsaymuslardir
(Likert, 1961; McGregor, 1960). Organ (1977) Sosyal Degisim Teorisi’ne gore calisan
davranislart ile orgiitsel verimlilik arasindaki iliskiyi, ¢aliganin ig tatmini duymasi durumunda
organizasyonun etkinliginin artmasina yardimci olacak sekilde davramig gosterecegini ifade
ederek agiklamistir. Ayrica Lawler ve Porter (1967) gibi Beklenti Teorisyenleri ve Locke (1970)
is tatmininin performansin bir sonucu oldugunu ifade etmislerdir. Bu teorilerde ileri siiriilen
varsayimlar ve bu iki konunun insan kaynaklar1 agisindan kritik Oneme sahip olmasi
arastirmacilarin dikkatini ¢ekmis bu nedenle is performansi ile is tatmini arasinda iliskileri

inceleyen ¢alismalar yapilmustir.

Ostroff (1992) calisanlar1 fazla is tatmini duyan Orgiitlerin, az is tatmini duyan
calisanlara sahip Orgiitlere kiyasla daha fazla etkili olduklarini bildirmistir. Benzer bir
aragtirmada Harrison ve arkadaglar1 (2006) genel is tatmini ile genel is davramiglar1 arasinda
oldukca 6nemli iliski oldugu bulgusuna erismislerdir. Ayrica yapilan baz1 arastirmalarda genel
is tatmini ile genel is performansi arasinda pozitif yonlii iliski tespit edilmistir (Schneider, vd.,
2003).

Bu kapsamda Judge ve arkadaslari (2001) tarafindan is tatmini ve is performansi

arasindaki iligkileri ¢esitli ac¢ilardan inceleyen meta analiz ¢alismasi yapilmistir. Bu ¢alismada is
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tatmininin is performansi iizerindeki etkisini arastiran iki ¢aligma belirlenmistir ancak bu
calismalarda iki degisken arasindaki iliskiye ait bulgular belirsizdir. Is performansinin is tatmini
lUzerindeki etkisini arastiran on ¢alisma tespit edilmistir. Bu c¢aligmalardan dordiinde is
performanst ile is tatmini arasinda anlamli iligki tespit edilirken altisinda ise anlamli bir iligki

bulunamamugtir.

Is performansi ile is tatmininin karsilikl1 olarak birbirleri iizerindeki etkilerini arastiran
bes calismadan ikisinde is performansinin is tatminine yola acarken is tatmininin is
performansina yol agmadigi, diger iki calismada karsilikli iliski olduguna dair bazi bulgular
gozlemlenirken bir ¢aligmada ise karsilikli anlamli iligki tespit edilmistir. Benzer bir meta-analiz
calismada Wagner ve LePine (1999) is performansinin énemli 6l¢iide i§ tatmini iizerinde etkileri
oldugu sonucuna ulasmistir. Ayrica diger arastirmacilar tarafindan yapilan g¢aligmalarda is
tatmini ile is performansi arasinda anlamli iligki tespit edilmistir (Bagozzi, 1980; Keller, 1997;

MacKenzie, vd., 1998; Elci vd., 2007).

5.3 Performans ve Motivasyon

Caliganlara motivasyon saglamanin tek bir yonetimi yoktur; c¢ilinkii her c¢alisanin
beklentileri zevkleri ve karakteri farklidir. Kendi motivasyon profilinizi anlamamiz, isinizde
size neyin onemli oldugunu belirlemenizde yardimei olurken, yoneticiler ve sirketler igin
calisanlarin profilini bilmek etkili 6diil sitemleri olusturmak ve gii¢lii bir motivasyon saglamak
ve motivasyonu yoénetmek agisindan yardimci olur. Eger insanlar ait olma ve dikkate alinma
arzularini tatmin edebilirlerse yavas yavas isletmenin hedefleriyle kendilerini 6zdeslestirmeye

baslarlar.

Insam harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin diisiinceleri,
umutlari, inanglari, kisaca; arzu, ihtiyag ve korkularidir. Bu kelimeler ise, aktif ve giidiileyici

kuvvetlerdir.

Opyleyse, beseri faaliyet (davranis) bireylerin, arzu, inang, ihtiya¢ ve hatta korkularina
gore de yonetilmektedir. Bu saydigimiz giic ve kuvvetlerin bileskesi, kisinin psikolojik
cabalarimi  bir amaca ulagmak tlizere organize eder, devamlibk ve dinamiklik

kazandirir.(Vromm,1964:214).

Herzberg vd. (1959) tarafindan yapilan bir arastirmada, yoneticiler motivasyon
araclarimi 6nem sirasina gore; takdir edilme, isi tamamlama, kendi haline calisma, isletme
politikas1 ve yoOnetim, ticret, terfi, sorumluluk, teknik kontrol, kisilerarasi-iistlerle iliskiler,
gelisme olanagi, calisma kosullari, is arkadaglariyla kisisel iligkiler, kisilerarasi-astlarla iligkiler,

sosyal statii, 6zel hayat, is glivenligi olarak siralamiglardir.
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Yapilan bir bagka arastirmada (Maier, 1970) ise personel motivasyonunda kullanilan
Ozendirme araclari; yiiksek gelir, yiikselme olanaklari, kendini gosterme olanaklari, is ¢esitliligi,
bazi yeteneklerden yararlanma, yiiksek sorumluluk, uygun yasama yeri, is giivenligi, kararlara
katilma, igin 6nemi, sempatik is arkadaslari, sosyal statii, uzlastirici patron, ¢aligma saatlerini
segcme Ozgirliigii, ilave cikarlar, seyahat olanaklari ve is teftisleri seklinde siralanmistir
(Aktaran: Eren, 2004:525).

Buck vd. (2003) tarafindan yapilan bir bagka arastirmada da, arastirmaya katilan
denekler “ilgi ¢ekici is”i ilk sirada gosterirken, yoneticiler bu faktoére sekizinci sirda yer
vermiglerdir. Terfi ve yiikselme olanaklari, denekler tarafindan ikinci sirada gdsterilirken,
yoneticiler, bu faktorii onuncu ve son sirada gostermislerdir. Buna karsin, yoneticiler, “Yapilan
isin takdir edilmesini en onemli motivasyon faktorii olarak gosterirken, denekler bu faktore

altinci sirada yer vermislerdir.

Ileri goriislii yoneticiler insan iliskilerine 6nem verirler. Bir yonetici elamanlarryla
yalnizca konusmakla bile en alt diizeydeki titresimleri, sorunlari hissedebilir. Personeli harekete
gecirmek icin, insana yonelik bir tutum takinmak yararlidir. Psikolojik arastirmalar,
kararlarimizin % 95’ini duygularimizla aldigimizi ortaya koymaktir (Sosyal Bilimler 7.1 (2009):
75-84.).

5.3.1 Cahsanin Kisiligi

Kisilik kavrami, insanin sosyal yasantisinin bir parcasi olarak yiizyillar boyunca ilgi
goérmesine ragmen bilimsel gelisimine 1930°Iu yillarda kisilik psikolojisinin diger soysal bilim
alanlarindan ayr1 bir bilimsel disiplin olarak ortaya ¢ikmasiyla baslamustir (Cag University
Journal of Social Sciences 9.1 .2012).

Kendine giivenen, pozitif 6zbenlik degerlendirmelerine sahip bireyler, yani igsel
degerlerine ve temel yeterliliklerine inananlar, negatif 6zbenlik degerlendirmelerine sahip
olanlara gore islerinden daha fazla tatmin olmaktadir. Ozgerceklestirim diizeyine ulasan bir
calisan basariya daha ¢ok giidiilenir, zorluklardan hemen yilmaz, daha fazla sorumluluk alir,
Oviilmeyi ve onaylanmay1 daha az gerekser, elestiriden daha az kirilir ve isiyle ilgili daha az

kaygilanir.

Kisilik, bir insanin duyus, diisliniis, davranig bicimlerini etkileyen etmenlerin kendine
0zgli goriintiisiidiir. Devamli olarak icten ve distan gelen uyaricilarin etkisi altinda olan kisilik,
bireyin biyolojik ve psikolojik, kalitsal ve edinilmis biitiin yeteneklerini, giidiilerini,
duygularini, isteklerini, aligkanliklarimi ve biitiin davramiglarini igine alir. Kisaca, kisiligin
olugmasinda insanin dogustan gelen 6zellikleri ve i¢inde yer aldig1 ¢evrenin etkisini bir arada

gormek miimkiindiir. Buradan, ¢evrenin etkisini dikkate alarak, kisiligin sadece bireye 6zgii
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ozellikleri degil, belirli Olciide ig¢inde yasanilan insan toplulugunun, belirli dlgiide de tiim
insanlarda ortak bazi 6zellikleri yansittig1 sonucu ¢ikartilabilir (TINAR, Mustafa Y. "Calisma
Mercek Dergisi, MESS, Nisan(1999).).

Insanlarin yaslandikga, deneyim nedeniyle uyumlarinin arttigi, bdylece islerinde daha
doyumlu olduklart seklindedir. Geng yaslardaki insanlarin yiikselme ve is kosullarina yonelik
asirt beklentilerinin olmasi ya da is se¢imi ve is giivencesine yonelik kuskularinin olmasi

nedeniyle, islerinden daha az doyum sagladiklar1 savunulmaktadir .

Normal dist uyumsuz insanlar daha az is tatmini elde etmektedir. Ornegin; daha az
arkadasca, duygusal olarak daha dengesiz, daha ¢ok sinirli ve daha hayalci bireyler, digerlerine
gore daha az is tatmini saglamaktadirlar. Bu tiir insanlarda istek diizeyi, yeteneklerinin ¢ok
iistiinde oldugundan tatmin bulamamaktadirlar. Holland’1n kisilik-is uyumu teorisinde vardigi
sonuclardan bir tanesi, ¢alisanin kisiligi ve isi arasindaki yliksek uyumun daha yiiksek is
tatminine yol actig1 seklindedir. Buna gore segtikleri is ile kisilik yapilari birbirine uyumlu
calisanlar, isin gerektirdigi yetenek ve becerilere sahip olmalarindan dolay1 kolayca basarili

olmakta ve bu basar1 tatmine yol agmaktadir.

5.3.2 Isin Niteligi

Caliganin calistig1 isi begenmesi, is tatminini en 6énemli diizeyde etkileyen unsurlardan
biridir. Isin begenilmesi de biiyiik 6lciide calisanin yeteneklerini kullanmasima elverisli

olmasiyla, igin kisiye 6grenme ve gelisme saglamasiyla iligkilidir.

Caliganlarin kigilik yapilarinin is doyumlarina etkisini inceleyen arastirmalar, doyum
diizeyi yiiksek olan bireylerin daha esnek ve kararli kisiligi olan, isinde doyumsuz olan
bireylerin ise, amaglarini segmede gercekei olmayan, gevresel gli¢liikkleri yenemeyen ve kat1 bir

kisilik yapisina sahip bireyler oldugunu géstermistir.

Orgiit bilyiikliigiiniin orgiitsel davranis degiskenleri iizerindeki etkisi genel olarak
olumludan ¢ok olumsuzdur. Orgiitsel faaliyetlerin artmasi “Behemot Sendromu” olarak
adlandirabilecegimiz bir dizi birbirleriyle iliskili semptom ve sorunlar yaratir. Daha biiyiik
orgiitsel hacim igsgdren doyumunu azaltirken, doyumsuzluk isgorenlerin devamsizligini arttirma
egilimindedir. Daha biiyiik orgiitsel hacim isgdrenlerin birbirleriyle ve o6rgiitle uyumlastirma
isini karmasiklastirir, ise karsi engellemeler artar ve verimlilik azalir. Bu baglamda isletme
yonetiminde yeni is baskilar1 gelisirken, Orgiit icerisinde bir takim sorunlar ortaya c¢ikar

(Kegecioglu, 2008:1).

5.3.3 Oryantasyon
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Teknolojik gelismelerdeki hiz ve orgiitlerin daha kompleks hale gelisleri igletme
basarisinda is géren gelistirme ve yetistirme programlarini, 6zellikle yeni alinan elemanlarin ige
alistirllma agamasindaki egitimlerini ¢ok hayati bir konuma getirmistir. Bu hayati yetistirme
programlar1 oryantasyon siireci ile baglar. Oryantasyon iggérenin organizasyon igerisindeki
gelisme Kkariyerini gizer, iggérenin isine uyumunu hizlandirir, verimliligini artirir. Gelisim
siirecinde oldugu sdylenen isletmeler, ise yeni aldiklari1 iggorenin iyi bir baglangi¢ yapmasinin
ilk adim1 oldugunu bilirler. Bu da formel bir oryantasyon programi ile basarilir. Bu program
isgdrene is yeri ve is kosullar1 hakkinda sistemli bilgiler vermelidir. "Is anlayis1, is tutumlari,
tiretilen mal veya hizmetin topluma katkis1 ve yonlendirici diger bilgiler bilingli ve sistemli

programlarla verilmelidir.

5.3.4 Isyeri Fiziki Kosullar

Bireylerin calistiklar1 ortamdaki fiziksel ¢aligma kosullar1t ve calisma saatleri, is
cevresiyle ilgili olup, motivasyonda digsal faktorler olarak ele alinmaktadir. is ortamm ve isin
bireye uygun sekilde tasarlanarak, zorlanma diizeyini en aza indirgeme amacini gliden ergonomi

bilimi, birey is uyumunu artirmaya yardime1 olacak ilkeler saptamaktadir (Cakir, 2001:148).

Caligmalarda siiregen olarak gergin is ortaminda calismanin hastalara karsi olumsuz
tutumlarla da sonuglandigr goriiliince, saglik kurumlart gibi, verilen hizmetin kisisel oldugu ve
yogun c¢abay1 gerektirdigi hizmet orgiitlerinde etkililigin saglanabilmesi igin ¢alisanlar arasinda

yuksek bir doyum diizeyi gerekli gérilmektedir.

Is ¢evresinin fiziksel kosullar1 denince akla gelenler sicaklik, nem, havalandirma,
giiriiltii, aydinlatma, titresim, rahatlik, temizlik ve isyeri giivenligi gibi unsurlardir. Isin fiziksel
gevresi insan merkezli olarak ele alindiginda, isin dogurabilecegi birtakim risklerin ¢alisanlarda
yiiklenme, yorgunluk ve psikosomatik bozukluklara neden olabildigi ve tiim bu fiziksel
kosullarin iggorenin is siirecindeki tutum, davrams, fizyoloji ve psikolojisini etkileyen

etmenlerdir.

Bazi aragtirmalar, bireylerin ilk ise baglamalarindan hemen sonra, doyum diizeylerinin

yiiksek oldugunu, daha sonra bu diizeyin diistiiglinii gostermistir.

Tim calisanlar, calisma kosullariin iyilestirilmesini, calisma yasamina iliskin
ekonomik, psikolojik ve toplumsal gereksinimlerinin, 6zlem ve isteklerinin karsilanmasini
istemektedirler. Calisma gereksinimleri Orgiitlerince karsilandigi  siirece, ise baglilik
gelistirmekte ve doyumlu olmaktadirlar. Genel olarak doyum, sosyolojik ve psikolojik boyutlar
arasinda yeri olan ve bireysel gereksinimler ile kurumsal beklentiler arasindaki bir uzlagsma

islevi olarak tanimlanir.
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Isgorenin calisma ortamini ilgilendiren faktdrlerdir. Calisanlara saglik ve is giivenligi
acisindan uygun ve rahat bir ¢alisma ortami saglandigi 6l¢iide i giiciiniin verimi olumlu yonde
etkilenecek, aksi durumda azalacaktir. Is yerinin aydinlatma, havalandirma, sicaklik, sogukluk
ve nem yoOniinden yeterli olmasi, kullanilan {iretim sisteminin ergonomik agidan uygunlugu

fiziki agidan ele alinmasi gereken en 6nemli unsurlardir (Ugur, 1991:80).

Bu uyaricilarin diizenlenmesi ve her yoniiyle iggdren icin ideal standartlarda dengeye
getirilmesi Orgiitiin elindedir ve yoneticilerin kesinlikle géz ardi etmemeleri gereken bir
konudur. Ciinkii bahsedilen tim bu fiziksel kosullar isgorenlerin motivasyon dizeylerini,
morallerini, stres diizeylerini, is tatminlerini, bedensel ve zihinsel eforlarini dogrudan
etkilemekte ve devamsizlik, is kazalari, isten bikmalar, yipranma ve isten ayrilma oranlarina
yansiyarak oOrgiit performansinda belirleyici olmaktadirlar (Pekel, 2001:52-53) ve ayrica
performansi artirmanin yani sira bireyin giivenli ve rahat bir ortamda caligmalari, is ve is

ortamindan doyumlarini artirarak ise bagliligin giiglenmesini saglayabilir (Cakir, 2001:148).

5.3.5 Ucret

Kurumlarda caliganlarin i tatminlerinin insan kaynaklar1 birimleri tarafindan 6l¢ulip
takibinin yapilmas1 gerekir. Kalifiye insamin bulunmasi, secilmesi, yerlestirilmesi, ise
uyumunun saglanmasi, yan yararlar, 6zendiriciler ile calisanin tutulmasi, kariyer plani ile sirket
icinde gelebilecegi yerlerin belirlenmesi, egitimlerle bu dogrultuda yetistirilmesi,
performansinin Olgtlmesi ve bitin bunlar igin gerekli altyapinin, is sureclerinin kurulmasi,
degisen sartlara gore gelistirilmesi ve butlin bu sistemlerin iyi bir iletisim ve insan iliskileriyle
desteklenmesi (Guven v.d., 2005:129) calisanlarin is tatmin duzeyleri igin (cret énemlidir.

Biitiin bu gereksinimler alinan (icretin doyurucu olmasi is tatmininde zorunlu hale gelmistir.

Caliganin is doyumlarindaki degisiklikler, bireysel 6zellikler ile is ortam ve kosullarinin
etkilesimi sonucu olugmaktadir. Bu nedenle is doyumu c¢aligmalarinda, yalnizca bireysel
farkliliklar ile degil aym zamanda is ortaminin gesitli yonleri ile de ilgilenilmelidir . Is
doyumunu etkileyen orgutsel ya da cevresel faktorlerin bir 6lglde kisisel ihtiyaglara ve
beklentilere bagli olusu, bu konuda genel olgiitler gelistirmeyi zorlastirsa da, kimi yazarlara gore
isin icerigi, tcret, calisma grubu, st ile olan iligkiler ve Orglitsel ortam olarak
smiflandirilmakta; Kimi yazarlara gore ise isin kendisi, ticret, yiikselme olanaklari, taninma
durumu, ¢alisma kosullari, bireyin 6z saygisi, yoneticiler, ¢calisma arkadaglar1 ve astlar, orgiit ve

y6netimdir.

Calisanin emegi karsisinda yapilan 6deme (maas, saglanan ekonomik olanaklar gibi), is
tatmininin saglanmasinda oldukca 6nemlidir. Odeme, yalnizca ¢alismanin karsihig: olarak degil,
isteki basarmin karsilig1 olarak da goriiliir. Refah diizeyi yiiksek iilkeler i¢in 6deme ve is tatmini

arasinda anlamli bir iligki bulunmasa da tilkemiz i¢in bu durum pek gegerli sayilmaz.
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Belli bir iste ¢alisma sonucunda elde edilecek maddi ¢ikarlara iliskin sikdyet ve
tatminsizlikler yapilan isin miktar ve niteligi ile uyumlu olmalidir. Ucretin kigisel degerlere ve
Ozellikle lnvanlara, diplomalara uygun diismesi gerekir. Prim ve ikramiye tutarlarinin

saptanmasi gerekir.

Is gorenleri ise Ozendirmek ve isletmeye daha cok baglamak amaci ile basar
gbsterenlere ekonomik deger tastyan ddiiller verilebilir. Ornegin, bulundugu béliimde énemli bir
yenilik ya da bulus 6neren is gorenlere parasal 6diil verilmesi gibi bu sekilde davranan isletme,
i gorenlerini daha verimli calistirmay1 hedefler. Hem isletme adina hem de is goren adina

kazang saglamis olur.

Ucret isin cekiciliginin artirilmasi, ¢alisanlarin orgiitte kalmalarinin  saglanmasi,
motivasyonlarinin, ise iliskin olumlu tutumlarinin artirilmasi ile orgiitlerin etkinligi ve
verimliligi agisindan Onemli bulunmaktadir. Bazi bireyler ozellikle de ekonomik sikinti
yasayanlar i¢in iicret tatmini, is, ¢alisma arkadaslari, yonetim gibi diger faktorlerdeki tatminden
daha 6nemli olabilir. Ucrete iliskin diisiincelerin olusmasinda gecim ve hayat standard: etkili

olmakla beraber, bagkalarinin ticretleri de 6nemli bir etkendir (Cakir, 2001:145).

5.3.6 Yukselme Olanag:

Islerinde tatmin olan is gorenler is ile ilgili yiikselme olanaklar1 olmas: faaliyetlerinde
mutlu olmalarini saglar Gmit en giizel motivasyondur. islerinde tatmin olmayan is gérenler ise,
is ile ilgili olmayan faaliyetlerinde mutsuzluk beklentisine kapilirlar. isgorenlerin zihinsel ve
fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir iligki oldugu bilinmektedir ylkselme
olanaklar1 olmayan isyeri Umit yerine monoton stresli ortamlarda ¢alisan is gérenler olusturur.
Psikolojik bosluk; tatminsizlik olusturmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranig
bozukluklari ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2006:255).

Yiikselme oraninin siklig1 ve adil olmasi is tatminini artirict etkiye sahiptir. Yiikselme
olanagi calisanca mesleginde daha basarili olma, daha fazla para kazanma, bir makam elde etme

ya da bir yarigin kazanilmasi gibi algilanabilir.

Calisanin igsinde hizmet siiresi arttik¢a orgiitsel ddiillerden yararlanmada daha avantajli
olabilecekleri, gereksinimlerini karsilama diizeylerinin de giderek artmasiyla is doyum

diizeylerinin artabilecegi dne siiriilmiistiir.

Yiikselme, kimi igsgorene gore, psikolojik gelisme anlami tagirken, kimine gore de daha
cok para kazanma, onur elde etme, yarismayr kazanma anlamina gelir. Her is gorenin
yiikselmeye bakis acis1 degisik olunca, yiikselmenin yaratacagi tatmin ya da tatminsizlik

duygusu da degisik olmaktadir.
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Terfi, insan1 ¢aligmaya tesvik eden dnemli faktdrlerden birisidir. Insanlar islerini iyice
Ogrenip tecriibe kazandikg¢a, is monotonluk kazanacaktir. Bu durumda yerlerini begenmeyip
sorumluluklarimi yetersiz bulacaklardir. Bu sebeple daha yiiksek yetki ve sorumluluklarda

calismayi isteyeceklerdir.

Isgorenler, ¢alistiklari islerinde yiikselme olanaklari isterler. Ciinkii insanlar isleri iyice
Ogrenip tecriibe kazandikga, is yeknesaklagsacak, bulunduklart mevkilerdeki yetkilerini ve
dolayistyla sorumluluklarii yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve
sorumluluklarla ¢alismayi1 arzu edeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollar1 tikanan
yoneticilerin calisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Bu nedenle yiikselme is yerinde bir tesvik

yani giidiileme aracidir

Egitimin yoneticinin elinde olumlulugu yiiksek bir motivasyonel ara¢ oldugu kesindir.
Egitim ise; yeni bilgilerin sunulmasi, davranis ve tutumlarin degisiminin saglanmasi ve
isgorenlerde tatminin yaratilmasi konusunda gereklidir. Dinamik bir yapiya sahip olan
organizasyonun siirekli olarak yeni bilgi ve ilkeler edinmesi olagandir. Ciinkii degisen sartlara
uymasi gerekir. Organizasyonun bunu saglamasi ise, organizasyon Uyelerinin bu yeni bilgi ve
ilkelerle donatilmasiile imkan bulacaktir. Yani organizasyonlarin yeni bilgi ve ilkelere
gereksinme duymasi, verimliligini artirma amacinda olmasi nedeniyledir(IU isletme Fakiiltesi

Dergisi 23.2 (1994): 107-125.).

5.3.7 Ovilmek

Ovgii, is degerlemesiyle birlikte yapildiginda is tatminini destekler. Her calisan yaptig
isin niteligi ya da niceligiyle ilgili 6viilmek ister. Personelin basarili ¢aligmasi sonucu, orgiit
icinde amirleri tarafindan yazili veya sozlii olarak Oviilmesi, tebrik edilmesi, taktir edilmesi
onemli bir motivasyon 6gesidir. Bu taktirin yalnizca amirlerden ve iistlerden degil, akranlardan,
astlardan, vatandaslardan, is sahiplerinden ve hatta diger kurum ve kuruluslardan gelmesi dahi

biylk 6lcuide motive eder (Peker ve Aytirk, 2000:297).

Taktir etmek, dvmek kadar insanlar1 giidiilendiren pek az sey vardir. Ovgii toplum
oniinde yapildiginda yararlar1 daha da ¢ogalir. Sadece 6viilen kisi daha ¢ok ¢aligsmakla kalmaz,
ayni zamanda bu ona dnemli bir s6hret saglar. Digerlerinin géziinde o kisinin degerini artirdigi

gibi, baskalarini da onun gibi olmaya motive eder (Dornan, 2001:175).

5.3.8 Cahisma Kosullar:

Genel olarak calisanlar, sicakligi, sessizligi, nemi, 15181, havalandirmasi, kisacasi

rahatlig1 elverisli olan, tehlikeli olmayan isi ve isyerini yeglerler. Cogu ¢alisan i¢in isyerinin eve
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yakin olmasi, ulagiminin kolay olmasi 6zelikle biiyliksehirlerde bu unsur daha da 6énem kazanir;

i i¢in gerekli ara¢ gereclerin iyi olmasi teknolojik olmasi da is tatminini tetikleyicidir.

Belirli beklentilerle bir 6rgiite giren isgiicii bu beklentileri karsilandigi 6l¢iide isinden ve
calistigr isletme ya da organizasyondan memnun olabilmekte; boylece verimliligi ve
performansi artmaktadir. Teknoloji yogun iiretimlerin yagsandigi giintimiizde, isletmelerde ya da

organizasyonlarda isgiiciine daha fazla 6nem verilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmustir.

Is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan is gorenlerin yerine yeni is gorenlerin bulunmasi
ve yeni i gorenlerin tecriibeli olsalar dahi, yeni oOrgiitiin is sistemleri, Orglitsel politikalari
konusunda egitilmesi zorunlulugu ve bu siirecte gecen zaman kaybi, orgiit isgiicii basarimindaki
diisiis, isletme masraflarindaki artislar ve miisteri tatminsizligi géz 6niine alindiginda, is goren is

tatmininin saglanmasinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (Akinci, 2002:9).

Isgiiciiniin  mutlulugu performansin1 ve isletme ya da organizasyon verimliligini
dogrudan etkiledigi icin calisma kosullar1 ve c¢alisilan diger isgiicii ve yoneticiler anlaminda
isgiiciiniin beklenti ve ihtiyaglarinin etkin olarak karsilanmasi 6nem tagimaktadir. Bu anlamda
isgliciiniin caligma hayati icerisinde edindikleri tiim bilgi ve duygular, onlarin yaptiklari ise ve
isletme ya da organizasyona yonelik tutumlarini belirlemektedir. Iste bu tutumlar, is tatmini ya

da is tatminsizligi kavramlarini ortaya ¢ikarmaktadir (Yazicioglu, 2010:244).

Isin gerektirdigi cevresel ve bedensel kosullar ve buna iliskin tatminsizlikler ve
sikdyetler: Bazi tatminsizlikler is yeri ile ilgilidir. Biz buna maddi ¢evre diyoruz. Ko6tii 1sinma
sartlari, yetersiz aydinlanma ve havalandirma yiiziinden ortaya g¢ikan hem isin goriilmesini
onemli 6l¢iide aksatan ve hem de bireyin bedensel islevlerinin bozulmasina yol agan durumlarla

karsilagilir.

Caliganin is doyumlarindaki degisiklikler, bireysel 6zellikler ile is ortam ve kosullarinin
etkilesimi sonucu olusmaktadir. Bu nedenle is doyumu ¢alismalarinda, yalnizca bireysel

farkliliklar ile degil ayn1 zamanda is ortaminin ¢esitli yonleri ile de ilgilenilmelidir.

Caliganlar, calisma arkadaglartyla bir arada bulunmaktan hoslaniyorsa, isin gerektirdigi
karsilikli iliskilerde uyum, yardimlagsma, dayanigma gibi olumluluklar varsa is tatmini diizeyi

yukselir.

Denetim, yapici, diizeltici, yardim edici olmaktan ¢ok kusur arayici, listiinliik gdsterici,
kiigiik diisiiriicii oldugunda calisanlarin is tatminine engel olur. Is yogunlugu ailevi iliskilerde bu

ortama yanstyan unsurlardir.

5.4 Organizasyonun Iklimi
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Organizasyonel faktorler; isgorenin isten elde ettigi maddi ¢ikarlar, is glvenligi ve is
glvencesi, igin niteligi, caligilan kurum, yénetim bigimi, ¢alisma kosullari, ¢caligma arkadaslari,
odullendirme ve takdir, bilgi ve beceri kullanimi, isgiicii devri ve devamsizlik, yukselme
imkanlari, iletim, verimlilik, sendikal iligkiler, is zenginlestirme, is genisletme, esnek zaman

ayarlama gibi faktorlerdir.

Organizasyona egemen olan 0Ozellikler; isletmede c¢alisan personelin cinsiyet, yas,
calisma siiresi, egitim diizeyi, aldig1 licret, ¢alistig1 boliim ve statiisiiniin, ¢alistig1 isletmedeki is
tatminine, igyerinin politikalarini sahiplenmesine, isyerinde kalma istegine, isyerindeki
uygulamalar1 optimal bulmasina, isyerindeki fiziki kosullart yeterli bulmasina ve igyerindeki
iletisim sistemini benimsemesine etkisi organizasyonun iklimi olarak adlandirilir. Giiven veren,
diirtist, adil davranilan, iligkilerin iyi oldugu, c¢atigmalarin en aza indirildi§i bir ortam

calisanlarin is tatminini olumlu yonde etkiler.

Belirli beklentilerle bir 6rgiite giren isgiicii bu beklentileri karsilandig1 6l¢iide isinden ve
calistigr isletme ya da organizasyondan memnun olabilmekte; boylece verimliligi ve
performansi artmaktadir. Teknoloji yogun iiretimlerin yasandigi giiniimiizde, isletmelerde ya da
organizasyonlarda isgiiciine daha fazla énem verilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmustir. Isgiiciiniin
mutlulugu performansini ve isletme ya da organizasyon verimliligini dogrudan etkiledigi i¢in
calisma kosullar1 ve calisilan diger isgiicii ve yoneticiler anlaminda isgiiciiniin beklenti ve
ihtiyaglarinin etkin olarak karsilanmasi 6nem tagimaktadir. Bu anlamda isgiicliniin ¢aligma
hayat1 igerisinde edindikleri tiim bilgi ve duygular, onlarin yaptiklar1 ise ve isletme ya da
organizasyona yonelik tutumlarini belirlemektedir. Iste bu tutumlar, is tatmini ya da is

tatminsizligi kavramlarini ortaya ¢ikarmaktadir (Yazicioglu, 2010:244).

Organizasyonun Iklimi sonuglar1 acisindan, is gorenin fiziksel ve ruhsal sagligini,
orgiitiin ¢alisma ortamini ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf
ve sosyal israf anlayisini etkilemesi acisindan goz ardi edilemeyecek kadar 6nemlidir. Modern
yonetim anlayisina gore, oOrgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece karliligi, pazar
pay1, odedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore degil, insan boyutu ile de
ol¢iilmelidir. Orgiitler acisindan is tatmini her seyden dnce sosyal bir sorumluluk ve etik bir

gereklilik olmalidir (Erdogan, 1994:378).

Kuskusuz ki saglam bir orgiit kiiltiirli, hem 6rgiite hem de orgiit calisanlarina bir takim

yararlar saglamaktadir. Bu yararlar sunlardir;

. Orgut kiiltiirii, calisanlarmn belirli standartlar1 normlar1 ve degerleri anlamalaria

ve bdylece kendilerinden beklenenleri daha iyi anlamalarina yardimci olur,
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. Orgiit ici iletisimde ve kisiler arasi iliskilerde &rgiit kiiltiriniin oldukga 6nemli

roli bulunmaktadir,

. Kiiltiir, tanitict bir kimlik 6zelligine sahiptir. Bir orgiite iliskin degerlendirmeler

0 kurumun kiltirtiyle yapilir,

. Orgiitlerde ~ ¢alisanlarm  giidiilenme  eksikligi ~ gibi  rahatsizliklarinin

giderilmesinde 6nemlidir.

. Orgiit kiiltiirli, orgiitlerin temel deger ve dinamiklerine uygun tarzda yeni

yoneticilerin yetismesinde olumlu etkiler yapar.

. Orgiit Kiiltiirii getirdigi baz1 standartlar aracihig: ile orgiitlerde cesitli nedenler ile

cikabilecek catigmalar1 6nleyebilir veya yumusatabilir.
. Orgut kaltura orgutsel yasamu siirekli kilar. Orgut kulturd, birliktelik saglar

Locke’a gore is gorenlerin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak onlarin kisisel
amaglart biiylik 6nem tasimaktadir. Is yerinde Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmeye yonelik
davraniglar ve tepkiler kisilerin burada amaglarina uygun algilama va yargilama siireglerine

bagli olmaktadir.

Orgiit kiiltiirii konusunda yapilan bir ¢cok arastirmada orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasi
iliski aranmustir. Guglii bir Orgiit kiltirti, oOrgiitteki ¢alisanlarin ig tatmini duzeylerinin
yukselmesini etkilemektedir. Etkisi biiyiik olan orgit kiltirii, o Orgiitte c¢alisanlarin
davraniglarinin tiim yonlerini etkileyebilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin giiclii veya zay1f olmas1 ile

is tatmini arasinda bir iligkinin oldugu genel kabul goren bir anlayistir. (Akinc1 2002:2).

Bir orgitte ¢alisan kisi, belirli beklentilerini doyurabildigi 6l¢lide isinden ve ¢alistig
orgltten memnun olur ve bu durum ¢aliganin verimliligi ve performansini olumlu yonde etkiler

(Dokuz Eyliil Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi19.2 (2004): 101-122.).

5.5 Is Tatmininin Ol¢limii

Bir ¢alisanin ne 6l¢giide isinden tatmin duydugunu degerlendirmesi, bir kismin1 yukarida
saydigimiz ¢ok sayida somut unsurun karmasik bir toplamidir. Bu nedenle is tatmininin 6l¢iimil
oldukga giictiir. Orgiitiin tiirii ve faaliyet alan1 ne olursa olsun ydneticiler motivasyon konusu ile
ilgilenmek zorundadirlar. Motivasyon ile performans yakindan iligkilidir. Motive olmayan

personelden ylksek performans beklenemez.

Orgiit yoneticisi, orgiit ici ve dis1 fizyolojik, psikolojik ve sosyal gevreyi ve
gereksinimleri anlayip yorumlayabiliyorsa, performansi maksimize etmek i¢in isgérenlerden

gerektigi gibi yararlanma yollarin1 belirleyecektir. Boylece hem isgorenlerin gereksinimleri
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karsilanacak hem de isletmenin amaglarma ulagsmasi saglanmis olacaktir. Yoneticinin
isgorenleri isletme amaclari dogrultusunda yonlendirmesi ise ancak motivasyon ile olasi

olacaktir (Birdal, 1992:67).

Is tatmini konusunda yapilmis arastirmalarda arastirmacilarin genel olarak isin kapsami
ve is cevresine yonelik unsurlar iizerinde yogunlastiklar1 goriilmektedir. Bunlarin basinda
Minnesota Is Tatmini Olcegi gelmektedir. Bu dlgek, calisanlarin halihazirdaki islerinin hangi
yonleriyle (sorumluluk derecesi, ilerleme firsatlari, 6deme imkanlar1 gibi) tatmin edildiklerini
ortaya koymaktadir. Bu 6lgekte kisiler ne kadar ylksek oranlar koyarsa o kadar fazla tatmin

olduklarini belirtmis olmaktadirlar.

Robins ise is tatmininin dl¢limiinde ¢ok bilinen iki yaklasimdan bahsetmektedir. Birinci
yaklagim, tek soruyla is tatmininin ol¢tilmesidir. “’Her seyi dikkate aldiginizda, isinizden ne
kadar tatmin oluyorsunuz?’’ sorusu i¢in ‘’¢ok memnunum’’dan ‘’hi¢ memnun degilim’’e kadar
giden bir yanit listesi vardir ve verilen yanit 1 ile 5 arasindaki 6lgekleme ile degerlendirilir.

Daha ayrintili ve gelismis bir metot olan ikinci yontem biraz daha karmagiktir.

Bu yontemde isteki kilit unsurlar (isin yapisi, iicret, ¢aligma arkadaglartyla iliskiler gibi)
ve bunlara yonelik calisanlarin disiinceleri alinmaktadir. Daha sonra standartlastirilmis bir
Olgege gore her bir unsur dikkate alinarak verilen cevaplar toplanarak tatmin belirlenir.
Karmagik yontemin daha giivenilir sonuglar verecegi diisiiniilse de bazi aragtirmalar tek soruya

verilen yanitin da digeri kadar gegerli oldugu sonucunu ortaya koymustur.

5.6 Is Tatmininin Cahsan Uzerindeki Etkileri

Is tatmini bireysel ve kurumsal boyutlar1 olan 6nemli bir konudur. Kisinin ¢alistig1 isi
benimsemesi, sevmesi, isinin gereklerini yerine getirmesi hem kendi ruhsal yasantisit hem de
bagli bulundugu kurumun ya da orgitlin basaris1 ve istikrarlilik grafigi agisindan 6nemli ve

gereklidir.

Is tatmini denilince, isten elde edilen maddi c¢ikarlar ile personelin beraberce
caligmaktan zevk aldigi is arkadaslari ve fayda yaratmanin sagladigi hosnutluk akla gelmektedir
(Bingol, 1997:270).

Personelin gereksinimleri ve sahip oldugu deger yargilart yaptigi is ile uyumlu ise, is
tatmini s6z konusudur. (Silah, 2005:315).

Is, insanin yasaminin &nemli bir pargasidir. Dolayisiyla, ¢alisanlarm islerinden
sagladiklar1 doyum, yasamlarini da etkiler. Calisanin igindeki duygularmi aile yasamina, aile

yasamindaki duygularini da isine yansitarak genellestirmesi dogaldir.
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Is tatmini kisinin degerleri ile ilintilidir. Kisinin bilingli veya bilingsiz olarak elde
etmeyi arzuladiklaridir. Her calisan farkli degerlere 6nem verir. Yani ayni durum farkl kisiler
icin degisik seviyede is tatminine yol acabilir. I tatmininin temeli algilamaya dayalidir ve her
zaman objektif olarak o anki durumu Olcemez. Her insan kendi degerleri ile is durumunu

kiyaslar ve kisilerin algilamalar1 farklilik gOsterir (Noe ve digerleri 2004:325).

Is tatmini yiiksek olan bir ¢alisamin bedensel ve ruhsal saghigina olumlu etki yapacagi
sOylenebilir. Aksine, isinden doyum saglayamayan calisan iiziinti ve kaygisinin artmasiyla

fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklara yakalanabilir.

Is yasaminin kisinin hayatinda ¢ok énemli bir boliime sahip oldugu goze alinirsa, tiim
yasam iizerinde bir etkisi olmas1 dogal olarak karsilanabilir. Is hayatinda yasanan tatminsizlik,
mutsuzluk ve moral bozukluklar1 kisinin yasamindan tatmin olamamasina neden olabilir. Bu
durum ailesel ve cevresel sorunlar yaratabildigi gibi, cesitli ruhsal bozukluklara da sebep

olabilmektedir (Cetinkanat 2000:48).

Sevmedigi, benimsemedigi bir meslekte haliyle verimli olamayan; dolayisiyla insanm
insan yapan "yaratma" giidiisiinii tatmin edemeyen; bunun dogal sonucu olarak "farkli" olma
ihtiyacini da besleyemeyen,; iistelik istemedigi bir "karakter kaybina" biiriinmiis bir insan "hayat

boyu mutsuz olma" cezasina garptirilmus hiikkiimlilye benzer (Ulsever, 2005:89).

Caligma yasaminda zorlanmadan korunma ve kurtulmanin en etkili 6nlemi, insanin
kisilik yapisi, yetenek ve becerilerinin yaptigi isle uyumlu olmasidir. Bunu gergeklestirmenin
yolu da dogru bir meslek secimidir (Koknel, 1993:332).

Carnegie Teknoloji Enstitiisiinde, 10.000 kisiye ait veriler incelendiginde, basarinin
%15'nin isle ilgili bilgi ve beceriye bagli, %85'inin ise kisilik faktorlerine bagl oldugu ortaya
cikarilmistir (Kasatura, 1998: 236). iki sey arasindaki uygunlugun incelenebilmesi i¢in, bu iki
seyden her ikisi hakkinda bilgili olunmalidir. Bdylece kigiler ile meslekler arasindaki
uygunluklarin ve uygunsuzluklarin incelenebilmesi i¢in, hem kisiler hem de meslekler hakkinda
bilgi sahibi olunmasi gerekir (Cakaloz, 1997:178).

Caliganlarin ig yerindeki mutlulugu bazi faktorlere baglidir. Bu mutlulugun gostergesi
cevresindeki insanlarla arasindaki iliskiler ve is konusundaki beklentileridir. Is doyumunu,

kuskusuz, birgok faktor etkilemektedir.
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5.6.1 Devamsizlik

GUnUmtiiz diinyasinin c¢alisma yasami rekabet iliskileri iizerine kuruludur. Degisen
diinyay1 takip etmek, yeniliklere agik olmak, yerinde ve zamaninda dnlemleri almak rekabet
iliskileri icinde belirleyici olmaktadir. Isletmelerin hizla degisen ve gelisen diinya sartlarna
uyum saglayabilmeleri i¢in, yonetim tarzlarini yeniden sorgulayarak, rekabet {istiinliigiini ele
gecirecek, verimliliklerini artiracak yeni yontemler gelistirmeleri gerekmektedir. S6z konusu
degisimin hayata gecirilmesinde, insan faktorii, isletmelerin sahip olduklari iiretim faktorlerinin
en Onemlisi olarak giincellik kazanmistir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:103). Bu zihniyet yapisi is
tatmini yaninda is disiplini ise devamlilik unsurunun &nemli ve ayricalikli bir boyuta

tasimaktadir.

Bu alanda yapilan ¢alismalar isini sevmeyen calisanlarin daha ¢ok devamsizlik yaptigi
ve buna egilimli oldugu goériilmektedir. Bireyler uygulanan ekonomik sistemin hizmetinde degil,
ekonomik sistem bireylerin hizmetinde olmalidir. Bu nedenle isyerinde is gorenleri ilgilendiren
iki temel soruna gereken 6nem verilmelidir. Birincisi is gorenleri harcadiklari ¢abaya uygun
diizeyde ekonomik araglardan yararlandirarak doyuma ulastirmak, ikincisi ¢aligmalarini
psikolojik anlamda 6dullendirmektir. Bu gline kadar daha c¢ok birinci sorunun ¢oziimiinde
onemli gelismeler kaydederken, yavas yavas ikincisinin de dnemi anlasilmaya baslanmistir. Bu
ikinci soruna karsi etkili 6nlemler alinmadik¢a yani ig gorenlerin mutluluk iginde yasama ve
calismalarin1 saglayacak ortam yaratilmadik¢a kesin basariya ulagilamaz (Sabuncuoglu ve

Tokol, 1992:126). Insanlar sadece isinden memnun olmadig: i¢in isi birakmazlar, is doyumu ve
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is¢i dongiisii arasindaki iliskinin ekonomik kosullarla da anlamli dlgiide iligkili oldugunu ortaya

koymustur.

5.6.2 Yer Degistirme

Isten c¢ikarilma veya degistirme is doyumunu etkileyen bir baska faktdrdiir.
Hosnutsuzluk duygulari isi birakma ve baska bir ig aram diislincesini kamgcilar. 21. yilizyilin
insani, insan yerine konulmak, fikirlerine, inang¢larma ve kisiligine saygi duyulmak ve her
seyden Onemlisi de yaptig1 isi sevmek, ancak benimsedigi isi yapmak, ilerlemek, kendini
gerceklestirmek isteyen insandir. Bu degisim, her seyden 6nce global bilgi diinyasinin dogal ve
arzu edilen bir sonucudur. Rekabet stiinliigii saglamanin yolu artik, bu yaratici ve kendini
gerceklestirmek isteyen insanlarin motive edilmesinden ve firmaya baglanmasindan gecer. Bu
gercegi fark eden ve destekleyen firmalar, gelecegin basarili firmalar1 olacak, digerleri ise yok
edici rekabetin bu oncelikli geregini yerine getirememekten dolayi, zamanla yok olacaklardir (

Duren, 1999:99).

Eger calisanin yer degistirme veya isi birakma maliyeti ¢cok yiiksekse, kisi tekrar
disiinebilir. Bu durumda isten ayrilma yerine ise ge¢ gelme, devamsizlik, hastalik ve pasiflik
gibi davranislar sergiler. Isi birakma maliyeti yiiksek degil ve diger is de iyi goriiniiyorsa bu
durum isi birakma istegini kamgilar. Bu durumda ¢aliganin isi birakmasi onlemek igin yer

degistirme olumlu sonuglar dogurabilir.
5.6.3 Performans

Giiniimiizde isletmeler performans kavramina ilk baglarda yiikledigi anlamlardan farkli
ve yeni anlamlar yiiklemektedir. Ozellikle II. Diinya Savasi’nda kit kaynaklar icerisinde en iyi
sekilde faaliyet gosterme arayisinin getirdigi “Verimlilik” anlayisina ek olarak giiniimiizde
“Yeni Rekabet” ve “Gelecegin Orgiitii” kavramlar1 gelismistir. Performans kavrami bu

gelismeler 15181nda yeni boyutlar kazanmastir.

Aslinda isin gercegi insanlar iyi yaptig1 isi sever, iyl yapamadigl seyi sevmez.
Isgdrenler, yaptiklari is veya is ortamlarindan memnun olduklari dlgiide verimli ¢alisirlar. Bu
nedenle, yoneticiler iggdrenlerin salt ekonomik ve sosyal gereksinimlerini degil, ayn1 zamanda
psikolojik gereksinimlerini de kargilamaya caligmalidirlar. Bu noktada, yoneticiler motivasyon
sirecinden rasyonel bicimde yararlanarak isletmelerini yonetirler. Stratejik insan kaynaklari
yonetiminde motivasyonun cesitli yontemleri vardir. Etkili yoneticiler kosullara gére bunlart

ayr1 ayr1 ya da birlikte uygulayabilirler.

Kendisini ve karsisindaki iggdreni iyi taniyan yonetici, farkli iggérenler agisindan farkli

durumlarda farkli motivasyon ydntemlerinden yararlanabilir. Ornegin kimi isgdrenler agisindan,
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verimi arttirmak icin iyi iliskiler yeterli oldugu halde, kimileri i¢in belirli diizeyde disiplin

uygulamasi gerekli olabilir (Yiksel, 1998:45).

Etkili performans ile is doyumu arasinda yiiksek bir iligki oldugu ortaya koymustur.
Belki de higbir faktor is doyumu ile performans arasindaki iliski kadar ¢ok ilgi ¢ekmemistir.
Ciinkii personelin hem mutlu hem de iiretici olmalarinin gerektigi diisiincesidir. Genelde is
doyumunun performansi etkiledigini diigsiinenler iiretici giicli yiliksek iscilere sahip olmak i¢in

onlarin mutlu edilmesi gerektigi goriisiine inanmaistir.

Performansin is doyumunu etkiledigini savunan diisiiniirler ise, insanlarin islerinde iyi
olduklarina inandiktan sonra islerinden zevk aldiklarini savunurlar. Personelin performansini
pekistirici odiiller konulmalidir. Bu durumda calisanlar goniil bor¢larini gelecekte daha iyi
calisarak Odeyeceklerdir. Yalniz sunu unutmamak gerekir ki; performans ve is doyumu
arasindaki iligki sanildig1 kadar basit degildir ve sonuglar hemen siirece etki etmez. Personel
performansini, motivasyon, kisisel yetenekler, c¢alisma ortaminin uygunlugu ve o6diil gibi

degiskenlerle iliskili oldugu ortaya ¢ikmuistir.

5.7 is ve Yasam Doyumu

Is, orgiitsel ortamda belirli bir zaman diliminde gerceklesen, beraberinde kimi iliskileri
getiren ve licret karsilig1 girisilen mal ve hizmet iiretme ¢abasidir. Doyum ise duygusal bir tepki
bigimidir. Caliganlar ¢calisma yasami siiresince, yaptig1 ise, calistigi isletmeye ve is ortamina
dair pek ¢ok deneyim kazanmaktadir. Calisanlarin is hayati siiresince, gordiikleri, yasadiklari,
kazandiklari, kaybettikleri, mutluluk ve iiziintiileri olmaktadir. Tiim bu bilgi ve duygularin
sonucunda calisanlar yaptig1 ise ya da calistigi firmaya kars: bir tutum ortaya koymaktadir. Is
doyumu bu tutumlarin genel bir sonucu olup, ¢alisanin fiziksel ve zihinsel agidan iyi durumda

olmasini ifade eder (Oshagbemi, 2000:88).

Is doyumuna ciddi derecede etki eden faktdrler Is gevresinde bireysel psikoloji, tutum
ve giliven yagsamdan alin doyumdur. Performans degerlemesinin etkinliginin 6lgiilmesinde
calisan disiincelerinin 6nemsenmesi ve fikirlerinin sisteme dahil edildiginin c¢alisanlara
hissettirilmesi, performans degerlemenin etkinligi agisindan son derece &nemlidir. Calisan
diisiinceleri; tutumlar, beklentiler ve sonuglarla ilgili yaklagimlari igeren genis bir perspektiftir.
Duygusal bir durum olan ig doyumu, isi tutkuyla yapmak gibi bireysel, kararlara katilmak gibi
toplumsal etkenlere baglidir (Y1ldirim, 1995:15).

Yani c¢alisan diisiinceleri tutumlardan, degerleme sisteminden beklentilerden ve
sonuglarla ilgili yaklasimlardan etkilenmektedir.Tutum derken hem degerlenen hem de
degerleyenin tutumlari kastedilmektedir. Tutum 6l¢gmede hem davranis ¢éziimlemesi hem de i¢

gbzlem yolu ile ¢alisanlarin performans degerlemeye iliskin tutumlar: tespit edilebilir. Davranig

45


http://www.merdiyeeker.com.tr/kategori/motivasyon-2/
http://www.merdiyeeker.com.tr/etiket/yasam-doyumu/

¢dziimlenmesinde bireylerin tutumu su sekilde olgiilebilmektedir. Ornegin, bir departman
yOneticisinin, boliimiinde c¢alisan igsgorenlere olan tutumu, kendisinin bu kisilere yaklagsmama
veya onlardan uzak kalmasina, baska kimselerle onlar arasinda fark gozetip gézetmemesine
bakilarak oOlgtlebilir (Eren, 2004:180).

Caliganin yaptigi isi, i ¢evresini ve caligma yasamini degerlendirmesi sonucu ortaya
¢ikan duygusal bir tepki olarak da tanmimlanabilen is doyumu, yapilan isin niteligi, is kosullari,
calisma yasaminin ozellikleri, calisma iliskileri gibi pek c¢ok dis etkenin yani sira, bireysel
etkenlerin de sebep oldugu degisik agilimlara sahip olabilir. Kisaca is doyumu, ¢alisanin ¢aligma

yasaminda aldig1 haz, mutluluk ve doyumu ifade eder (Keser, 2005:54).

Is cevresinde psikolojik ve giiven unsurlarmi gereksinimlerini tatmin etmis kisilerin
edemeyenlere gore ruhen daha saglikli olduklari sonucuna ulasilmistir. Guven, bircok sosyal
bilim disiplinlerince kisiler aras1 ve grup i¢i iligkilerin birincil nitelikteki bir 6zelligi gibi kabul
edilmektedir. Giiven, isbirligi ile kisiler aras1 ve grup dayanigsmasi iizerindeki etkisi ve orgiit ici
yapinin olusmasini kolaylastirmasi nedeniyle organizasyonlarda is gérmeyi miimkiin kilan bir
unsurdur. Orgiitsel yap1, formel rol iliskileri ya da gorev karakteristikleri gibi giiven ve orgiitsel
ozellikler arasindaki bag, sistematik olarak son zamanlarda incelenmeye baglanmistir. Bilim
adamlar1 giiven olgusunun &rgiitsel alandaki etkisini iki bigimde ele almuslardir. ilki, giivenin
isbirligine dayal1 etkili iliskilerin olusmasinda 6nemli bir faktoér oldugu noktasi iken, ikincisi
giiven olgusunun orgiitsel prosediir ve aktivitelerin (performans degerleme, degisim yonetimi
gibi) onaylanmasinda etkili oldugu noktasidir. Bu aktivitelerin etkinligi calisanin Orgiitiine

giiven duymasi ve inanmasi ile orantilidir (Sitkin vd, 1996:196-197, Cakmak, 2005).

Bir orgiit, iggorenleri karar alma siireclerine dahil ederek, sorumluluk ve yetki alanlarini
genisletip, kendi kontrol alanlarini olusturarak, ¢ift yonlii bilgi akisi ile etkin bir iletisim
saglayarak, iggorenlerde Orgiite karsi giiven duygusu gelistirebilir. Bdylece, orgiit iginde
yenilige agik, motivasyonu ve morali yliksek, gorev ve rol performansi yiiksek isgdrenlerle,
orgiitsel catisma ve stres diizeyi minimize edilerek orgiitsel verimlilik ve basari siirekli hale
getirilebilmektedir (Halis vd, 2007:188). Sonug¢ olarak isten saplanan doyumu, yasam

alanlariin tiimiinii igeren, yasam doyumundan ayirmak miimkiin degildir.

Is doyumu, isin &zellikleri ile calisanlarm beklenti ve isteklerinin kesistigi noktada
gerceklesir. Dolayisiyla is doyumu diizeyinin, isin, ¢alisanin ihtiyaglarimi karsilama derecesi ile
orantili olarak gelistigi sOylenebilir. Calisanlarin i doyum diizeyleri, yaptiklart isin

gereksinimlerinin ne kadarinin doyurulduguna bagli olarak degisir (Silah, 2000:102).

Is doyumu, is hakkindaki olumlu ve olumsuz duygu ve tutumlarla ilgili olup, isle ilgili
pek cok faktore baglidir. Motivasyonun ve isle ilgili isteklerin beklentilerin yiiksek olmasi da ise
yonelik tutumlari etkilemektedir. Bazi ¢ali-sanlar i¢in is doyumu kararli ve duragan olup, isin

ozelliklerinden bagimsizdir. Statii, {icret, calisma kosullar1 ve hedeflerdeki degisiklikler ise
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calisanlarin is doyumlarim ¢ok az etkiler (Schultz ve Schultz, 1998). Yasam doyumu is

doyumunu da i¢ine alan kapsayici bir nitelik gosterir.

5.8 Kisilik Ozellikleri Ve is Performansi

Caliganlarin kisilik 6zellikleri ile is performansi sonuglar1 arasindaki iliskileri inceleyen
yurtdisinda yapilmig ¢alismalara bakildiginda, kisilik 6zellikleri ve is performansi etkilesimini

aciklamaya calisan arastirmalarin halen 6nemini korudugu goriilmektedir.

Is yasamm s6z konusu oldugunda, ¢alisan destek programlari, yonetici koglugu ve
benzeri. uygulamalarin tamaminda, kisinin is yasaminda sorun teskil edebilecek noktalar ve
bunlarin ¢dziimleri ele alinmaktadir. Is yasaminda performans gelistirme siirecinde, calisanlara
verilen psikolojik destekten farkli olarak, bagvuran bireylerin problemleri siirecin konusu
degildir. Siire¢ boyunca, kiside halihazirda var olan “giiclii yanlar” ve “bireysel kaynaklar”
hedef alinmali ve bu kaynaklar1 giiclendirerek potansiyelin tam olarak ortaya koyulmasi

saglanmalidir; daha iyisini bagarmanin nasil miimkiin kilinabilecegi 6gretilmelidir.

Bu calisma da oncelikle kisilik ve is performansi kavramlari iizerinde durulmus, daha
sonra kisilik 6zellikleri ve is performansi iligkisinin incelenmesi hedeflenmistir. Son bolimde

ise aragtirmanin amaci, bulgular ve sonuglar verilmistir.
5.8.1 Kisilik Kavrami

Kisilik kavrami, insanin sosyal yasantisinin bir pargasi olarak yiizyillar boyunca ilgi
goérmesine ragmen bilimsel gelisimine 1930°Iu yillarda kisilik psikolojisinin diger soysal bilim

alanlarindan ayri bir bilimsel disiplin olarak ortaya ¢ikmasiyla baglamistir (Mc Adams, 1997).

Kisilik, bir insanin duyus, diisliniis, davranig bi¢imlerini etkileyen etmenlerin kendine
0zgii goriintiisiidiir. Devamli olarak igten ve digtan gelen uyaricilarin etkisi altinda olan kisilik,
bireyin biyolojik ve psikolojik, kalitsal ve edinilmis biitiin yeteneklerini, gldiilerini,
duygularini, isteklerini, aligkanliklarini ve biitiin davraniglarini igine alir. Kisaca, kisiligin
olugsmasinda insanin dogustan gelen 6zellikleri ve iginde yer aldig1 ¢evrenin etkisini bir arada

gormek mimkandur.

Buradan, ¢evrenin etkisini dikkate alarak, kisiligin sadece bireye 6zgii 6zellikleri degil,
belirli dl¢lide icinde yasanilan insan toplulugunun, belirli 6l¢iide de tiim insanlarda ortak bazi

Ozellikleri yansittig1 sonucu ¢ikartilabilir

Kisiligin ne oldugu hakkinda kabul edilen genel bir tanim olmadigi gibi, degisik
kapsamda kisilik 6zelliklerini 6lgmek igin yiizlerce kisilik 6lgcegi bulunmaktadir. Hough ve
Ones, (2001), bu odlceklerin pek cogunun farkli isimler altinda aym boyutu olcerlerken,

bazilarinin ise ayni isim altinda farkli boyutlar1 6lgmekte olduklarini belirterek, bundan dolayz,
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kisilikle ilgili degiskenler ve Olgekler icin kavramsal altyapiyr olusturacak bir simiflandirma
gelistirilmedigi taktirde, aragtirmalarda tespit edilen yapisal sonuglar iliskilendirmek, durumlar
arasinda genelleme yapmak, Ongoriide bulunmak, arastirma sonuglarini yorumlamak,
aragtirmacilar arasinda etkin bir iletisim kurmak ve psikometrik analizler yapmanin miimkiin

olmadigini belirtmislerdir.

Kisilik o6zelliklerini tamimlayan bir smiflandima yapmak icin, gergeklestirilen
calismalarin baslangic noktas1 da, kullanilan “lisan”da yerlesmis olan ve kisilik 6zellikleriyle

iliskili olan sifat ve kelimelerin tespit edilmesi olmustur

Kisilik 6zelligini tanimlayan sifatlarin ¢alisilmasi kisiligi tamamen kapsamamakla
birlikte, bu yaklagim dilden hareketle kisiligin ele alinmasinda genis bir ¢erceve saglamaktadir
(Somer, 1998). Yirminci ylizyilin ilk yarisindan itibaren, kisilik 6zellikleri boyutlarini tespit
etmek Uzere faktor analizi ¢aligmalari yapilmistir. Bu analizlerde kisilik modellerinin faktor
sayilarmin ii¢ ve yedi arasinda degistigi gozlenmistir (Salgado, Viswesvaran ve Ones, 2001).
Goldberg (1981), sozliikteki sifatlara dayal1 olarak yaptig1 ¢aligmada bes giiclii faktoriin ortaya
ciktigini belirtmis ve bircok kisilik kavraminin bu bes faktor cergevesinde kuramsal olarak
organize edilebilecegini ileri siirmiigtiir. Bes faktor kisilik modeli; disadontikliik, duygusal

denge, gecimlilik, aciklik ve sorumluluk boyutlariyla tanimlanir. Bu boyutlar1 betimleyen

Tirkce'deki tipik davranigsal sifatlar s6yledir (TUrk Psikoloji Dergisi 17.49 (2002): 21-33.).

a. Disadoniikliik (Extraversion): Cana yakin, enerjik, neseli, heyecan arayan ve

baskin (yiiksek puan); mesafeli, sakin, igedoniik, yalnizlig1 tercih eden (diisiik puan)

b. Aciklik (Openness): Yaratici, analitik, baska goriislere agik, duyarl (yiikksek puan);

geleneksel, tutucu, gergekleri savunan, ilgisiz (diisiik puan)

c. Duygusallik (Emotional Stability): Rahat, 6zgiivenli, sabirli, elestiriye agik, strese
toleransh (yiiksek puan); endiseli, gergin, ¢ekingen (diisiik puan)
d. Gecimlilik (Agreeableness): Algak goniillii, is birligine inanan, samimi anlayish

(ytiksek puan); siipheci, dik basli, inatci, rekabetei, ihtiyath (diisiik puan)

e. Sorumluluk (Conscientiousness): Sistemli, azimli, bagarma yonelimli, hirsli, titiz

(ytiksek puan); plansiz, erteleyen, dikkati kolay dagilan, diizensiz (diisiik puan)

Kisilik ozelliklerini 6lgmek amaciyla gelistirilen pek cok gecerli kisilik envanteri ya bes
faktor boyutlarin1 6lgmekte, ya da bes faktor boyutlartyla yiiksek diizeyde iliskili ¢ikmaktadir
(Endustri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi Cilt:8 Sayi:2 , Haziran 2006:196).
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Elbette insan kompleks bir varlik olmasimin kuram {izerinde bazen olumsuz etkileri

olmakta.

Izlene gelmis kisilik dzellikleri modelleri icerisinde bes faktdr model genis capta kabul
gormesinin temel sebebi, bu modelin insan kisiligini tamimlamakta gegerli ve giivenilir

oldugunun bilimsel olarak kanitlanmustir.

5.8.2 Is Performansi

Organizasyon verimliliginin arttirilmasinda ¢alisanlarin performanslarinin 6nemli bir
etkisi bulunmaktadir. Giiniimiizde performans, siirekli gelistirilmesi ve yonlendirilmesi gereken
bir degisken olarak ortaya ¢ikmakta ve degerleyenler ile degerlenenler arasinda gegen bir

faaliyetin 6tesinde kurumsal etkilesimleriyle tartisiimaktadir (Murphy ve Cleveland,1995:16).

Performans degerlendirmesi, kisilerin, birimlerin ya da kurumlarin performanslarinin
onceden belirlenmis bazi kriterlere gore ya da “benzer digerlerinin performanslar” temelinde
“dlgme islemini” iceren bir siiretir. insan kaynaklari yonetimi alanindaki bazi arastirma ve
uygulamacilarin vurguladig: gibi performans degerlendirmesi en zor, karmasik ve ilgili herkesi
memnun etmesi mimkiin olmayan bir insan kaynaklari faaliyetidir (Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi Kig-2013 Cilt:12 Say1:43 (023-046)

Is ortaminda kisiler, yaptiklar1 isle ilgili, baskalar1 tarafindan kendilerine atanan is
rollerine uygun davraniglar gosterirler. Genellikle durumsal kosullar tarafindan sinirlanmalarina
ragmen, bu davranis sekilleri ve bunlara bagli is sonuglari, kisiden kisiye onemli farklar
gosterebilir. Bir biitlin olarak orgiitlerin basarisi i¢in bilyilk Gnem tasiyan bu kigiler arasi farklar
saptamak amaciyla is ortaminda bazi 6lgiitler gelistirilir ve bu Olgiitlere genel olarak kriter adi

verilir.

Performans1 yiiksek c¢aliganlar oOrgiitsel performansi arttirmakta ve bu artig
organizasyonlarda isletmeler i¢in vazgecilmez Oneme sahip olan rekabet giiciini
yukseltmektedir. Performans ile rekabet giicliniin orgiitler lizerinde biyiik bir etkisi vardir.
Organizasyonlarda is performans: rekabet giiciiniin 6nemli bir gostergesidir (Plotkin,1987:55;

Wang ve Netemeyer,2002:220).

Is kriterleri, is ve orgiit psikolojisi alanmin baslangicindan itibaren, &rgiitsel
davranislarla ilgili teorilerin sinanmasi, ¢esitli insan kaynaklar1 uygulamalarmin gelistirilmesi ve
calisanlarin bireysel gelisimlerinin saglanmasi gibi bircok kuramsal ve uygulamali konuda
arastirmact ve yoneticilerin ilgilendigi oncelikli konulardan birisi olmustur (insan Kaynaklart

Yénetimi Gozden 2.1 (1992): 103-114)

Is performansi tipik olarak, calisanlarin alacaklari iicret karsihginda gostermeleri

gereken caba olarak da degerlendirilmektedir (Rousseau ve McLean P, 1993:20).
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Is performansi, arastirmacilar icin oldugu kadar orgiitler, yoneticiler ve calisanlar icin
de temel bir olgudur. Nitekim, oOrgiitlerin kurumsal hedeflerine ulagabilmeleri ve iginde
bulunduklar sektérde rekabet giicii kazanabilmeleri igin, yaptiklar1 iste yiiksek performans
gosteren calisanlara ihtiyaglar1 vardir. Yiksek is performansi, orgiitler i¢in oldugu kadar
calisanlar icinde Onemlidir. Gorevlerini geregi gibi tamamlamak ve isinde yiiksek basari
gostermek, kisiler i¢in bir gurur, beceri ve tatmin kaynagi oldugu gibi; is performansi, daha
yiiksek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi bireyler icin 6nem tasiyan bircok is

sonucunun da temel kosuludur.

Performans degerlendirme sistemi, belirli bir kurumsal ortamda ve belirli kosullarda
gelistirilip uygulandigindan, etkinligini siirdiirebilmek i¢cin degisen kosullara ve ortama uymak
zorundadir. Gerek sistemin zamanla gereksinmeleri karsilamaktan giderek uzaklagmasini,
gerekse hatali bir bicimde uygulanmasini1 engellemek bakimindan, performans degerlendirme
sistem i Uzerinde etkin bir denetimin saglanmasina gereksinme vardir. Sistemin siirekli olarak
gozden gecirilmesi ve degisen kosullara goére gelistirilmesi, her sistemin oldugu gibi,

performans degerlendirme sisteminin de baglica niteliklerinden birisidir (Dicle, 1982).

Alanyazinda ¢ok ¢esitli performans degerlendirme yontemleri bulunmaktadir.
Performans degerlendirme yoOntemleri, gorevin niteligine ve degerlendirme sonuglarinin
kullanilacag: alana gore farklilik gostermektedir. Degerlendirme yontemleri alanyazinda, klasik
ve modern yontemler olarak veya a. Kisilerarasi karsilastirmaya dayali, b. Ortak Performans ve
Standartlarina Dayal1 c¢. Bireysel Performans Standartlarina Dayali yontemler olarak veya

herikisi birlikte de gruplandirilmaktadir.

Her orgiitiin kullandigr yontem onun gereksinmelerine ve kiiltiiriine gore degisiklik
gostermektedir. Her bir yontemin kendine 6zgii avantajlari ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Bu
yontemlerden hangisinin kullanilacagi hususunda, karar verilme asamasinda, her teknigin

yapisini, neyi ol¢tiigiinii iyi analiz etmek gerekmektedir .

Insan kaynagi olarak bireyin, hem kurumlarm hem de takimlarm olusmasindaki
cekirdek unsur olmasi, kurumsal performansin ve takim performansinin dlgiilmesinde bireysel
performansin onemini bir kez daha vurgulamaktadir. Bir is sisteminin performansi, belirli bir
zaman sonucunda yarattigi ¢iktis1 ya da caligmasinin sonucudur. Bu sonug, igletme ya da
organizasyonun amacinin ya da gorevinin yerine getirilme derecesi olarak algilanmalidir. O
halde performans; Orgiit amaclarinin gergeklestirilmesi igin gosterilen tiim cabalarin
degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir. I tatmini ise, basit bir ifade ile isgiiciiniin isi ile ne
kadar mutlu olduklarinin belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Isgiiciiniin islerine karsi
gosterdikleri duygusal tepki de is tatminidir. Locke’a gore, isgiliciiniin is ve is tecriibeleri
degerlendirme sonuglarina karst kullandiklar1 hosa giden ve olumlu duygusal ifadeler is

tatminidir (YUksel,2003:87).
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Is performansinn degerlendirmesinde dikkat edilecek nokta degerlendirmenin yansiz,
dogru ve nesnel olmasi ve “performans” iizerinde yogunlagsmasidir. Degerlendirme sonuglart
ilgiliye agikca aktarilmalidir. Boylece birey, degerlendirmenin sagladigi geri bildiriminden
yararlanir, giiclii ve eksik yanlarmm &grenir. Ast-Ust iliskilerinin ve yonetsel otoritenin
yipranmamasi agisindan degerlendirme sonuglarinin gizli kalmasi gerektigi ileri siiriiliiyorsa da,
bilgilerin agiklig1 personel moralinin yiikselmesine ve kurumun amaglariin benimsenmesine

daha ¢ok yardimc1 olacagi goriisii ginimuzde agirlik kazanmaktadir.

5.8.3 Kisilik Ozellikleri ve Is Performans: iliskisi

Kisilik yapis1 is tatmin diizeyinde etkili bir unsurdur. Is tatmin diizeyi, miisteri
memnuniyetine ve hizmetin kalitesine dolayisiyla Orgiitiin misyon ve vizyonunu
gerceklestirmesinde dogrudan etki etmektedir. Bilginin 6n plana c¢iktig1 gilinlimiizde, tiim
calisanlarin ayn1 amaca yonlendirilmeleri sonucu is tatmininin saglanmasi zorunluluk halini
almustir. Is tatmininin saglanmasi ise, onu etkileyen faktorlerin bilinmesi ve kriz ortamindaki
etkisinin belirlenmesi, Orgiitiin amaca ulagmasia 6nemli katki saglayacaktir Bunun sonucu

olarak is performansim artiracaktir.

Tett ve Burnett (2003) tarafindan gelistirilen kuramsal bir modele gore kisilik
ozellikleriyle performans arasindaki iliskiyi, durumsal degiskenlerin kisilik 6zellikleri tizerinde
yarattig1 etkiyle agiklamak gerekmektedir. Bu kuramsal modele gore, bir calisana oOrgiitiin
degisik diizeylerinden ¢esitli durumsal uyaricilar ulasir. Yapilan isin niteligi, zorluk derecesi ile
kisisel durum degiskenleri hem stresin diizeyini hem de isteki basariyr olumsuz ydnde
etkilemektedir. Yiiksek diizeydeki strese bagli olarak, yiiksek kan basinci, iilser, kalp
hastaliklar1 hatta kanser gibi fiziksel sorunlar ile sinirlilik endise depresyon ve sikinti, kendine
giivenin azalmasi, karar verme ve dikkati toplamada yetersizlik, iy doyumsuzlugu gibi

psikolojik sorunlar ortaya ¢ikabilir .

Modelin sundugu kuramsal varsayimlardan biriside, kisilik ve is performansi iligkisinin,
birbiriyle etkilesim igerisinde olan iki mekanizma tarafindan belirlenmesidir. Bunlardan
birincisi is beklentilerinin, kisilik 6zellikleriyle iligkili durumsal uyaricilar olarak, bu kisilik
ozelliklerini yansitan c¢alisma davraniglarini harekete gecirme siirecidir. Yasanan stresli
olaylarm siklig1 ve yogunlugu hem is yerinin kosullari, hem de bireyin kisiliginin etkilesimi ile
ilgilidir. Stresli olaylar baz1 is ortamlarinda digerlerine gore daha fazlayken, bazi insanlarda da
digerlerine gore daha yogun yasanir (Motowidlo ve ark. 1986, Jung 1999, Vries ve Wilkerson
2003). Digeri ise is beklentilerinin birer performans kriteri olarak ele alindigi performans
degerlendirme siirecidir. Modelin One slirdiigii kuramsal varsayimlardan bazilar1 kisaca

asagidaki gibi 6zetlenebilir:

51



a. Is ortaminda varolan belirli durumsal uyaricilar niteliksel olarak iliskili olduklar,
belirli kisilik ozellikleri iizerinde etki yaratir ve bu kisilik ozelliklerini harekete gegirir. Bu

etkilesimin sonucunda, ¢alisan belirli davramglar gosterir.

b. Is ortamlarinda, kisilik ozellikleriyle ilgili olan uyaricilarin ii¢ ana sebebi
bulunmaktadwr. Bunlardan birincisi, gorev diizeyindeki beklentiler, ikincisi; sosyal diizeydeki

beklentiler ve tglincusi de drgit duzeyindeki beklentilerdir.

c. Calisma davramglariyla, is performanst arasindaki temel fark: is performansinin

yvalmizca “deger verilen” ¢alisma davranislarini icermesidir.

d. Orgiitsel ortamlarda yer alan is beklentileri; ¢alisanlar acisindan, davramslari
yonlendiren “durumsal uyaricilar” niteligini tasirken, orgiitler tarafindan “performans

kriterleri” olarak ele alinmaktadir.
e. Kisilik-is performansi iliskisi, birbiriyle etkilesim icerisindedir.

f- Bireyler, kisilik ozelliklerine bagh olarak ¢alisma ortamlarinda yiiksek ¢alisma

motivasyonu gosterebileceklerdir.

Uzun yillar siiren tartismalarin ardindan, kisilik 6zellikleriyle ilgili gelistirilen gecerli
kisilik modelleri, arastirmacilara, kisilik boyutlari ile kriter degiskenler arasindaki iligkileri daha
giivenilir bir sekilde inceleme imkam saglamustir. Is ve orgiit psikolojisi alaninda {izerinde
arastirma yapilan ¢ok sayida degisken cift icerisinde, kisilik 6zellikleri ile is performansi, ilgi

duyulan degiskenler olmustur (Selengil, 2004).

Caliganlarin is performansi, insan davraniglarinin diger tiim yonlerinde oldugu gibi,
bireyin sahip oldugu kisisel oOzellikleri ve igerisinde bulundugu durumun ortak bir
fonksiyonudur. Calisanlar sorumlu olduklari iglerini yaparken birbirinden ¢ok farkli ortam ve
durumlarin icerisinde yer alirlar. Isleriyle ilgili beklentiler, ¢alisma rolleri, talepler, is
arkadaslari, yoneticiler, oOrgiitsel sistem ve diger tim durumsal faktorler ¢alisanlarin

davranislari etkiler.

Bununla birlikte yapilan arastirmalar ve gilinlikk deneyimlerimiz, ¢alisanlarin kisisel
Ozelliklerinin de bu kisisel davranislar iizerinde belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir
(Robertson ve ark, 1999). Bu sorunlarin is performansina yansimasi da verimde diisme,
konsantrasyonda azalma, hatalarda artis, hosgoriide azalma, kisilerarasi iliskilerde catigmalar ve
duyarsizliklar, ¢ok sik rapor alma ve ise ge¢ gelme gibi davraniglar seklinde kendini

gostermektedir (Patterson ve ark. 1995, Matrunola 1996).

Kisilik o6zelliklerine sahip olan bireylerin basar1 yonelimli olduklar, cok fazla

sorumluluk yiiklendikleri, olaylar1 genellikle normalden daha fazla stresli olarak ele aldiklari,
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sik sik panik duygular1 yasadiklari, dikkatlerini yaptiklar1 ise odaklayamadik- lari, kisilerarasi
iliskilerde zaman zaman saldirgan tutumlar sergileyebildikleri, bu Ozelliklerine bagh
nedenlerden Oturi bazen performanslarimin diistiigli, bunun dogal sonucu olarak da is

doyumlarinda azalmalarin oldugu .

Bu aragtirmalarda en yogun ilgiyi kisilik O6zellikleri ile is performansi arasindaki
iliskinin incelenmesi gérmiistiir (Funder, 2001). Is doyumundaki azalmalar, kisinin hayatindaki
olumsuz yasam olaylariyla, giindelik sikintilarla. ve kisilik ozellikleriyle de birlesince,
genellikle, huzursuzluk, gerginlik, o6fke, anksiyete, depresyon, yorgunluk gibi subjektif
duygulanimlar ve soguk alginliklarinda artis, alerjik reaksiyonlar, gastroentestinal hastaliklar ve
madde kullanim1 gibi fizyolojik sorunlarla iligkili goriilmektedir (Beehr ve Newman 1978, Dua
1996). Farkli kisilik olgekleri, performans kriterleri ve kiiltiirleri i¢in yapilan arastirmalarin

bircogunun birbirine benzer sonuglar vermesine ragmen .

ALTINCI BOLUM

6. ANKET CALISMASI VE SONUCLARIN ANALIZI

Bu ¢alismanin amaci, Hatay/ Arsuz-Iskenderun Ilgelerinde Toplum Sagligi Merkezleri,
Saglik Ocagi, Halk Sagligi Merkezlerinde Calisan Personelin Duygusal Tiikenmislik
Diizeylerinin Is Tatmini Diizeylerine Etkilerinin personel iizerinde ne yonde belirleyici
oldugunu saptayamaya yonelik olarak belirlenmistir. Bu cercevede yapilan calismaya Hatay-
Arsuz ve Iskenderun Toplum Sagligi Merkezleri, Saglik Ocagi, Halk Saghg Merkezlerinde
Calisan toplam 100 personel katilmustir. Elde edilen veriler SPSS 21 programinda analiz

edilmistir.

Caligmaya toplamda 100 kisi katilmaktadir. Katilimcilarin demografik ozelliklerine

gore dagilimlari tablolar halinde sunulmaktadir.

Tablo 1: Katilimeilarin Cinsiyete Gore Dagilinu
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Cinsiyet
. Kadin 56 56.00
. Erkek 44 44.00

Katilimcilarin %56.00°s1 (n=56) kadin katilimcilardan olusurken %44.00°1 (n=44) ise

erkek katilimcilardan olusmaktadir.

Tablo 2: Katilimcilarin Yas Gruplarina Gére Dagilimi

n %
e

Yas Gruplan

. 25 Yastan Az 12 12.00
. 25-29 19 19.00
. 30-34 14 14.00
. 35-45 37 37.00
. 46 ve Uzeri 18 18.00

Katilmeilarin %12.00°si (n=12) 25 yasindan az, %19.00’u (n=19) 25 ile 29 yaslan
arasinda, %14.00’0 (n=14) 30 ile 34 yaslan arasinda, %37.00’si (n=37) 35 ile 45 yaslan

arasinda ve %18.00’1 (n=18) ise 46 ve lizeri yas kategorisi i¢erisinde yer almaktadir.

54



Tablo 3: Katilimcilarin Medeni Durumlaria Goére Dagilimi

n %
s |

Medeni Durum

Evli 75 75.00

Bekar 25 25.00

Katilimcilarin %75.00’1 (n=75) evli iken %25.00’1 (n=25) bekar olmaktadir.

Tablo 4: Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

n %
s |

Egitim Durumu

Lise 34 34.00
On Lisans 30 30.00
Lisans 27 27.00
Y.Lisans 5 5.00
Doktora 4 4.00

Katilmcilarin %34.00°1 (n=34) lise mezunu, %30.00’u (n=30) 6n lisans mezunu,
%27.00’si (n=27) lisans mezunu, %5.00’1i (n=5) yiiksek lisans mezunu ve %4.00’1 (n=4) ise

doktoray1 tamamlamis ¢alisanlardan olugsmaktadir.
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Tablo 5: Katilimcilarin Kurumdaki Gorevlerine Gore Dagilimi

%

Gorev

Ebe 15 15.00
Hemsire 11 11.00
Saghk Memuru 20 20.00
Doktor 5 5.00
Laboratuvar Tek. 4 4.00
Diger 45 45.00

Katilmcilarin kurumdaki goérevlerine gore bakildiginda c¢alisanlarin %15.00°1 (n=15)

ebe, %11.00°1 (n=11) hemsire, %20.00’si (n=20) saglik memuru, %5.00’i (n=5) doktor,
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%4.00’ti (n=4) laboratuvar teknisyeni ve %45.00’i (n=45) kurumda c¢esitli gorevlerde yer

almaktadir.

Tablo 6: Katilimcilarin Deneyim Siirelerine Gore Dagilimi

Deneyim Suresi

n

%

1 Yildan Az 7 7.00
1-5 Yil 29 29.00
6 Yil ve Uzeri 64 64.00

Katilimcilarin %7.00°si (n=7) 1 yildan daha az bir siire, %29.00’u (n=29) 1 ile 5 y1l

arasinda ve %64.00’i (n=64) ise 6 y1l ve lizerinde deneyime sahip calisanlardir.
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Tablo 7: Cinsiyete GoOre Tukenmiglik Alt Boyutlar

ve Is Tatmini Arasindaki

Farkliliklar
Varyanslarin Esitligi icin
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi Icin T Testi
Serbestlik
F Anlamlilik t Derecesi Anlamlilik
DUYGUSAL Varyanslar Esittir ,485 ,488 -,668 98 ,506
TUKENME
Varyanslar Esit
-,664 90,400 ,508
Degildir
BASARI Varyanslar Egittir 3,306 ,072 1,427 98 157
DUYGUSUNDA
AZALMA Varyanslar Esit
1,396 83,243 ,166
Degildir
DUYARSIZLASMA Varyanslar Egittir 553 ,459 -1,381 98 ,170
Varyanslar Esit
o -1,397 95,919 ,166
Degildir
IS TATMINI Varyanslar Esittir 1,541 217 1,127 98 ,263
Varyanslar Esit 1,101 82,860 274
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Degildir

Cinsiyete gore tiikenmislik boyutunun anlamlilik degeri [p=0.506], basar1 duygusunda

azalma boyutunun anlamlilik degeri [p=0.157] ve duyarsizlagsma boyutunun anlamlilik degeri

[p=0.170] olarak belirlenmektedir. Anlamlilik degerleri 0.05’ten biiyiik oldugu igin tiikkenmislik

alt boyutlarin kadinlar ile erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir. Ayni sekilde is tatmin diizeyinin anlamlilik diizeyi [p=0.263] olarak

bulundugu icin cinsiyete gore is tatminleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

Tablo 8: Yas Araligina Gore Tiikenmislik Alt Boyutlar1 ve Is Tatmini Arasindaki

Farkliliklar
Kareler Ortalama
Toplami df Karesi Anlamlilik
DUYGUSAL Gruplar Arast 228,073 4 57,018 1,288 ,280
TUKENME
Gruplar Ici 4204,517 95 44,258
Toplam 4432,590 99
BASARI Gruplar Arast 220,817 4 55,204 1,585 ,185
DUYGUSUNDA
AZALMA Gruplar I¢i 3309,693 95 34,839
Toplam 3530,510 99
DUYARSIZLASMA  Gruplar Arast 9,007 4 2,252 ,245 ,912
Gruplar Ici 872,383 95 9,183
Toplam 881,390 99
iS TATMINI Gruplar Arasi 3616,395 4 904,099 1,306 273
Gruplar Ici 65767,395 95 692,288
Toplam 69383,790 99
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Yas araliklarina gore tlikenmislik

alt boyutlarindan duygusal tiikenme

boyutunun anlamlilik degeri [p=0.280], basari duygusunda azalma alt boyutunun

anlamlilik degeri [p=0.185], duyarsizlasma boyutunun anlamlilik degeri [p=0.912] ve

calisanlarin is tatmin diizeylerinin anlamlilik degeri [p=0.273] olarak bulunmustur.

Anlamlilik degerlerinin hepsi 0.05’ten biiyiikk oldugu i¢in yas gruplar1 arasinda

tiikkenmislik alt boyutlarina ve is tatmin diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 8: Egitim Durumlarina Gore Tiikenmislik Alt Boyutlar1 ve Is Tatmini Arasindaki

Farkliliklar
Kareler Ortalama
Toplamu df Karesi F Anlamlilik
DUYGUSAL Gruplar Arasi 199,386 4 49,846 1,119 ,352
TUKENME
Gruplar ici 4233,204 95 44,560
Toplam 4432,590 99
BASARI Gruplar Arasi 468,040 4 117,010 3,630 ,008
DUYGUSUNDA
AZALMA Gruplar ici 3062,470 95 32,237
Toplam 3530,510 99
DUYARSIZLASMA  Gruplar Arast 41,372 4 10,343 1,170 ,329
Gruplar ici 840,018 95 8,842
Toplam 881,390 99
iS TATMIN Gruplar Arasi 574,648 4 143,662 ,198 ,939
Gruplar Ici 68809,142 95 724,307
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Toplam

69383,790

99

Egitim durumlarma gore tiikenmislik alt boyutlarindan duygusal tiikenme boyutunun

anlamlilik degeri [p=0352], duyarsizlasma boyutunun anlamlilik degeri [p=0.329] ve is

tatmininin anlamlilik degeri [p=0.939] olarak bulunmaktadir. Anlamlilik degerleri

0.05’ten biiylik oldugu i¢in egitim durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir. Fakat basar1 duygusunda azalma boyutunun anlamlilik

degeri [p=0.008] olarak bulunmus ve 0.05’ten kii¢iikk oldugu i¢in bu boyutun egitim

durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliligi bulunmaktadir. Farklilia

neden olan egitim diizeylerini bulmak igin Post-Hoc testlerinden Tukey testi

uygulanmaktadir.

Tablo 9: Basar1 Duygusunda Azalma Boyutunun Tukey Testi Sonuglari

Ortalama Standart
(I) EGITIM  (J) EGITIM Fark1 (1-J) Hata Anlamhlik
LiSE ONLISANS -4,712(%) 1,422 011
LiSANS -4,153(*) 1,464 ,043
Y.LISANS -4,412 2,719 487
DOKTORA -5,662 3,001 332
ONLiSANS  LIiSE 4,712(%) 1,422 011
LiSANS ,559 1,506 ,996
Y.LISANS ;300 2,743 1,000
DOKTORA -,950 3,022 ,998
LiSANS LiSE 4,153(*) 1,464 ,043
ONLISANS -,559 1,506 ,996
Y. LISANS -,259 2,764 1,000
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Y.LISANS

DOKTORA

DOKTORA

LISE

ONLISANS

LISANS

DOKTORA

LISE

ONLISANS

LISANS

Y.LISANS

-1,509

4,412

-,300

,259

-1,250

5,662

,950

1,509

1,250

3,042

2,719

2,743

2,764

3,809

3,001

3,022

3,042

3,809

,988

,487

1,000

1,000

,997

,332

,998

,988

,997

Tukey testi sonucunda goriildigii tizere anlamlilik degerleri 0.05’ten kiigiik olan

egitim diizeylerinin aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Tabloya gore Lise ile On Lisans ve Lise ile Lisans mezunlari arasinda basari

duygusunda azalma boyutu igin bir farklilik gézlemlenmektedir.

Tablo 10: Gérev Durumlarina Gére Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Ve Is Tatmini Arasindaki

Farkliliklar
Kareler Ortalama
Toplamu df Karesi F Anlamlilik
DUYGUSAL Gruplar Arasi 325,476 5 65,095 1,490 ,201
TUKENME
Gruplar Igi 4107,114 94 43,693
Toplam 4432,590 99
BASARI Gruplar Arasi 427,590 5 85,518 2,591 ,031
DUYGUSUNDA
Gruplar I¢i 3102,920 94 33,010

62




AZALMA

Toplam 3530,510 99
DUYARSIZLASMA  Gruplar Aras 89,233 5 17,847 2,118 070
Gruplar Igi 792,157 94 8,427
Toplam 881,390 99
IS TATMINI Gruplar Arast 1943,270 5 388,654 542 744
Gruplar Igi 67440,520 94 717,452
Toplam 69383,790 99
Gorev durumlarina gore alt boyutlardan duygusal tiikenme boyutunun anlamlilik
degeri [p=0.201], duyarsizlasma boyutunun anlamlilik degeri [p=0.070] ve alt
boyutlarin haricinde is tatmin boyutunun anlamlilik degeri ise [p=0.744] olarak
gozlemlenmektedir. Basar1 duygusunda azalma alt boyutunun anlamlilik degeri
[p=0.031] oldugu i¢in ve diger boyutlar gibi 0.05’ten biiyilk olmadigi i¢in gorev
durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Tablo 11: Deneyim Siirelerine Gére Tiikenmislik Alt Boyutlarinin Ve Is Tatmini Arasindaki
Farkliliklar
Kareler Ortalama
Toplami df Karesi F Anlamlilik
DUYGUSAL Gruplar Aras! 221,086 2 110,543 2,546 ,084
TUKENME
Gruplar Igi 4211,504 97 43,418
Toplam 4432,590 99
BASARI Gruplar Arasi 275,164 2 137,582 4,100 ,020
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DUYGUSUNDA Gruplar Ici 3255,346 97 33,560

AZALMA
Toplam 3530,510 99

DUYARSIZLASMA  Gruplar Arasi 41,613 2 20,807 2,403 ,096
Gruplar Igi 839,777 97 8,657
Toplam 881,390 99

IS TATMINI Gruplar Arasi 2773,380 2 1386,690 2,019 ,138
Gruplar Igi 66610,410 97 686,705
Toplam 69383,790 99

Deneyim surelerine gore duygusal tiikenme alt boyutunun anlamlilik degeri
[p=0.084], duyarsizlasma boyutunun anlamlilik degeri [p=0.096] ve is tatmininin
anlamlilik degeri [p=0.138] olarak bulunmustur. Anlamlilik degerleri bu boyutlar igin
istatistiksel olarak bir farklilik oldugunu gostermemektedir. Basar1 duygusunda azalma
boyutunun anlamlilik degeri [p=0.020] oldugu i¢in deneyim siirelerine gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Tablo 12: Tiikenmislik Alt Boyutlari ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Tablosu

DUY BAS DUY DUYARSI IS
TUKENME AZ ZLASMA TATMIN

DUYGUSAL Pearson Korelasyon 1 ,016 778(*%) -,353(**)
TUKENME

Anlamlilik Degeri ,875 ,000 ,000

N 100 100 100 100
BASARI Pearson Korelasyon ,016 1 -,150 ,092
DUYGUSUNDA

Anlamlilik Degeri ,875 ,135 ,363

64



AZALMA

iS TATMINI

DUYARSIZLASMA Pearson Korelasyon

Anlamlilik Degeri

N

Pearson Korelasyon

Anlamlilik Degeri

N

100

J178(*%)

,000

100

-, 353(**)

,000

100

100

-,150

,135

100

,092

,363

100

100

100

-,200(*)

,046

100

-,200(*)

100

,046

100

100

Korelasyon tablosunda goriildiigli lizere is tatmini ile anlamli iligkisi olan

tikenmislik alt boyutlari, [p=0.001] anlamlilik degerine sahip duygusal tiikenme boyutu

ile [p=0.046] anlamlilik degerine sahip duyarsizlasma boyutlaridir. Korelasyon

katsayilarint yorumladigimizda duygusal tiikenme ile is tatmini arasinda negatif bir

iliski bulunmaktadir. Aralarinda bulunan korelasyon %35 degerinde bulunmaktadir.

Ayni sekilde duyarsizlasma ile is tatmini arasinda da negatif bir iliski bulunmaktadir.

Korelasyon katsayisi, iligkinin %20 oldugunu gostermektedir.
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7.BOLUM

SONUC VE ONERILER

Bu calismada Hatay ili Arsuz ve Iskenderun ilgelerinde bulunan aile hekimligi, saglik
ocaklart ve toplum sagligi merkezlerinde gorev yapan saglik calisanlarinin;  duygusal
tilkenmiglik ve is tatmini lizerine bir ¢alisma yapilmistir. Calismada, ¢alisanlarin ig tatminini ve
tikenmiglik diizeylerini etkileyen; kurum politikasi ve yonetimi, denetim sekli, yOnetici,
calisma ve ast-list iligkileri, calisma kosullari, licret gibi isin cevresine iligkin 6gelerden
olugmaktadir. Tukey testi sonuclarina gore; calisanlarin egitim diizeyleri arttikga tiikkenmislik
ve is tatmini diizeyleri artmakta oldugu anlasilmaktadir. Gorev dagilimma gore bakildiginda
saglik ¢alisanlar1 arasinda anlamli bir biitiinliik tespit edilmistir. Deneyim siireleri arttik¢a is
tatmini artmakta ve tilkenmislik diizeyi azalmaktadir. Arastirmada is tatmini ve tiilkenmisglik
ararsinda %35 negatif yonde bir deger tespit edilmistir. Ayni sekilde is tatmini , tilkenmisglik
diizeylerinin duyarsizlasma ilgili olarakta %20 oldugu goriilmektedir. Is tatmini ve tilkenmislik

diizeyinin duyarsizlagmaya etkisi oldugu anlasilmaktadir.

Saglik calisanlarinin egitim diizeylerini artirdikca tiikkenmislik diizeyleri azalacagi ve is
tatminin artacagl ongorilmekle birlikte kurumlarda hizmet veren personelin mesleki egitim
diizeylerinin arttirilmasi hususunda kurumla iiniversite is biriligiyle egitim programlari

uygulanmasi diigiiniilmektedir.

Deneyim sirelerinin artmasi is tatmini artirmasima ve tiikenmisligin azalmasma etki

ettiginden; liniversite hastanelerinde uygulama egitimlerinin yapilmasi, ongoriilmektedir. Ayrica
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tip alaninda giincel gelismelerin bu egitimler sayesinde hizmet veren personellere aktarilmasi

Ongorilmektedir.

Universite hastanelerinin Saglik Bakanligiyla entegrasyonunu saglayacak bir yonetim

sistemi kurulmasi sistemin saglikli calismasi agisindan faydali olacagi dngorilmektedir.

Gorev dagilimi ve terfi diizeyleri duygusal tiikenme boyutu ve duyarsizlasma ile is
tatmini boyutunda anlamli bir biitiinlik oldugundan bu hususta saglik calisanlarinin terfi
sisteminde yiikselmenin tesvik edilecegi bir tesvik sisteminin olmasi is tatmini artirmasi

Ongorulmektedir.

EKLER

Tiirkiye'de Saghk Ocag1 Kavram ve Gelisimi

Saglik ocagi, 1961 tarihli 224 sayili Saglik Hizmetlerinin Sosyallestirilmesi Kanunu ile
tamimi ve kapsamu belirlenen birinci basamak saglik iiniteleridir. ilki 1963 yilinda Mus ili
smirlar igerisinde kurulan saglik ocaklariin sayisi bugiin 6000'i gegmis olup, bu rakam tim
Avrupa Tlilkelerindeki birinci basamak saglik {initelerinden daha yiiksektir. Saglik hizmetlerinin
sosyallestirildigi yerlerdeki her ilgede en az bir saglik ocag1 bulunmak zorundadir. Ulkemizde
saglik ocaklari kuruluslarindan bu yana gorev tanimlari ve kapasiteleri iistiinde bir ¢aba ve emek
ile salgin, afet, felaket gibi olagan {istii durumlarda da hizmet vermisler. Bu gibi etkili ve
zamaninda yapilmig hizmetler ile 6liimlerle sonuglanabilecek salgin hastaliklarla miicadelelerde
Onemli roller oynamuslar, ¢esitli bulasic1 hastaliklarin iilke sathinda yok edilmesinde 6zverili

gayretler géstermislerdir.

Bu siirecten sonra Diinyada aile toplum kavramlar1 gelismesi danismanlik ve kamu
hastanelerindeki is yiikiiniin hafifletmesine iliskin; “Ulkemizde Aile Hekimligi Uygulamas1 5258
sayil1 "Aile Hekimligi Pilot Uygulamas1 Hakkinda Kanun" ve bu Kanuna istinaden yayimlanan
Yonetmelikler cercevesinde 2005 yilinda Diizce ilinde baglamis ve halen 69 ilimizde devam
etmektedir. 2010 yili sonunda iilkemizin tamaminda Aile Hekimligi Uygulamasina gegilmesi

planlamaktadir.

Bilindigi {izere 25.05.2010 tarih ve 27591 sayili Resmi Gazete'de yayimlanan Aile
Hekimligi Uygulama Yonetmeligi'nin 21. maddesinde "Aile sagligi merkezinin olusturulmasi”
basligi altinda "(1) Aile hekimleri, oncelikle bu Yonetmelikteki asgari fiziki sartlar1 haiz,

Bakanliga ait saglik hizmeti vermek amaciyla yapilan binalarda hizmet verirler. Bu imkéanin
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saglanamamas1 halinde miidiirliiglin onay1 ile uygun standartlara sahip bolgedeki diger
mekénlarda  da hizmet verebilirler.  (2)  Merkezin,  saglik hizmetlerinin ¢esidine  ve
niteligine uygun olmasti, hizmeti sunan ve kullananlarin memnuniyetini saglamasi, fonksiyonel
ve yapisal olarak belirlenen asgari sartlar1 saglamasi ve hizmetten yararlanacaklarin kolayca

ulasabilecekleri yerde olmasi esastir.

(3) Aile hekimi birden fazla yerlesim yerinde gezici saglik hizmeti vermek zorunda ise
aile sagligi merkezi miidiirlikge uygun gorilen merkezi konumdaki yerde kurulur. Bu yerin
seciminde ve gezici saglik hizmeti verilecek yerlesim yerlerinin tespitinde giizergdh, yakinlik,
cografi 0zellikler ve vatandasin kullanim aliskanliklar1 gibi 6zellikler goz 6éniinde bulundurulur.
(4) Aile hekimleri caligma bolgesi iginde olmak kaydiyla yukaridaki hususlara bagli kalinarak
mudirliigiin uygun goriisii ve Valiligin onayi ile hizmet igin verilen mekani degistirebilirler..."

mevzuat hiikiimleri yer almaktadir.” Hiikiimler ¢ergevesinde kurulmustur.

Saglik Bakanligi’na bagh Tiirkiye Halk Sagligi Kurumu tarafindan Toplum Sagligi

Merkezlerinin gorev tanimlamasini su sekilde vermistir.

Bolgesinde yasayan toplumun sagligin1 gelistirmeyi ve korumayi 6n plana alarak
saglikla ilgili risk ve sorunlar1 belirleyen, bu sorunlar1 gidermek i¢in planlama yapan ve bu
planlart uygulayan, uygulatan; birinci basamak koruyucu, iyilestirici ve rehabilite edici saglik
hizmetlerini miidiirliigiin sevk ve idaresinde organize eden, bu hizmetlerin verimli sekilde
sunulmasini izleyen, degerlendiren ve destekleyen, bolgesinde bulunan saglik kuruluslari ile
diger kurum ve kuruluslar arasindaki koordinasyonu saglayan saglik kurulusuna tolum sagligi
merkezi denir. Birinci basamak saglik hizmetlerimizin orgiitlenmesindeki ¢ok parcali yapi,
saglik ocaklar1 gibi yatay orgiitlenme modellerinin yaninda ACSAP merkezleri, verem savas
dispanserleri gibi dikey orgiitlenmelerin olmasi saglik hizmeti sunmada belirsizlige, karmasaya
ve israfa yol agmaktadir. ACSAP merkezlerince istlenilen aile sagligi ve aile planlamasi
hizmetleri saglik ocaklarinin gorev alani disina ¢ikmalart ve bu konuda zayiflamalariyla
sonuglanmistir. Oysa bu gibi hizmetlerin entegre yiiriitiilmesi, toplum saglig1 acisindan biiyiik
onem tagimaktadir. ilge saglik idaresinin y&netiminde, merkez ilgeler dahil her ilgede en az bir
adet olmak {iizere toplum sagligi merkezi olusturulacaktir. Bu merkezler aile hekimligi
uygulamasinda gerekli tetkik ve tahlilleri yapmanin yansira, aile hekiminin gorevi disinda kalan
diger temel saglik hizmetlerini yiiriitecektir. Bu sayede, bireye yonelik koruyucu saglik
hizmetleri, tan1 ve tedavi hizmetleri ile rehabilitasyon hizmetleri disinda kalan temel saglik

hizmetleri yek cat1 altinda toplanacak, daha etkili ve verimli hizmet sunulabilecektir.

Toplum Sagligt Merkezleri, aile hekimlerine asilama, ana cocuk sagligi ve aile
planlamas1 gibi oncelikli hizmet alanlarinda, Saglik Bakanligi’nin yillik programina uygun
olarak {icretsiz lojistik destekte bulunacaktir. Bu merkezlerde halk sagligi uzmanlarinin

istthdamina 6nem verilecektir. Mevcut saglik ocaklarindan uygun ve yeterli olanlar toplum
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saglig1 merkezi olarak hizmet goriirken, digerleri kamuda kadrolu aile hekimlerinin gorev alani
olan aile sagligi birimi/merkezi hizmetlerinde kullanilacaktir. Mevcut olan ve fiilen birinci
basamak saglik hizmeti veren saglik ocaklari, saglik merkezleri, ACSAP merkezleri, verem
savas dispanserleri (VSD), kurum hekimlikleri bir araya getirilecektir. Bélgede mevcut bulunan
en uygun bir veya daha fazla mekan toplum sagligi merkezi, digerleri ise aile hekimleri ve aile
sagligi merkezleri olarak kullanilacaktir. Toplum sagligi merkezleri ayni1 zamanda egitim ve
planlama merkezleri olarak hizmet verecektir. Uygun olan mekanlarda ilge saglik idaresi,
toplum sagligi merkezi ve 112 ilk ve acil yardim istasyonlari ayn1 bina biinyesinde hizmet
verebilecektir. Toplum sagligi merkezinde calisan hekimlerin egitimleri iki asama halinde
stirdliriiliir. Birinci asama uyum egitim programi en az bes giindiir. Halk saghg ve
epidemiyoloji uzmanlarinin, halk sagligi ya da epidemiyoloji alaninda doktora veya yiiksek
lisans yapmis hekimlerin bu egitimlere katilmasi zorunlu degildir. Toplum sagligi merkezi
sorumlu hekimi olarak gdrevlendirilenler birinci agsama uyum egitimini sorumlu hekim olarak
gorevlendirildikleri tarihten itibaren 6 ay, ikinci asama egitimleri ise Bakanligin 6ngordiigii stire
icinde basartyla tamamlamak zorundadirlar. Bu egitimleri basariyla tamamlayamayan sorumlu
hekimlerin sorumlu hekimlik gorevilendirmeleri iptal edilir. Gorevlendirmesi iptal edilen
hekimler bu egitimleri basariyla tamamlamadik¢a tekrar sorumlu hekim olarak
gorevlendirilemezler. Bolgesinde saglik hizmetlerini yiiriitiir. Saglik hizmetini bir biitiin olarak
degerlendirir. Saglik kuruluslan ile koordinasyonu saglamak, gerektiginde diger kuruluslarla
isbirligi yapmak suretiyle toplumun ve bireylerin sagligini korumak ve saglik dizeylerini
yiikseltmekten sorumludur. Bunun i¢in asagida sayilan hizmetleri sunar veya sunulmasini

saglar.

a) Idari ve mali isler

b) Kayit ve istatistik

c) Plan ve program yapma

¢) Universitelerle isbirligi

d) izleme ve degerlendirme

¢) Bulasici hastaliklarin kontrolii
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f) Bulasici olmayan hastaliklarin kontroli

g) Ureme saglig1 hizmetleri

g) Ulusal programlar

h) Adli tip hizmetleri

1) Acil saglik hizmetleri

i) Kaza ve yaralanmalardan korunma hizmetleri

j) Goriintileme ve laboratuvar hizmetleri

k) Cevre sagligi hizmetleri

1) Is sagh@ ve giivenligi hizmetleri

m) Afet hizmetleri

n) Saghigin gelistirilmesi ve tesviki

0) Saglik egitimi hizmetleri

0) Toplu yasam alanlar1 ve okul saglig1 hizmetleri

p) Sosyal hizmet ¢caligmalari



r) Diger gorevler

s) Idari ve mali isler

Bakanliktan veya diger kurumlardan gelen genelgeleri ve talimatlar1 bolgesindeki aile
saglig1 merkezlerine ulastirir. Demirbag kayitlariin tutulmasini ve denetlemesini yapar. Doner
sermaye islemlerinin yiiriitiilmesinde miidiirlitkge kendisine verilen gorevleri yapar. Aile sagligi
merkezi c¢aligsanlarinin géreve baslama veya ilisik kesme, personelin izinli oldugu durumlarda
diger personelin gorevlendirilmesi islerini ve yazismalarini yliriitiir. Aile hekimlerinin ¢aligma
saatlerine uyumunu ve ¢alismalarini izler, degerlendirir. Midiirlikkteki subelerin sahadaki

uygulamalarinda gorev alir.

Kayit ve istatistik

(1) Bakanhigin belirlemis oldugu ulusal saglik veri sozliigline uygun olarak, yiiriitiilen
hizmetlerin kayit ve istatistiklerini elektronik veya basili ortamda tutar. Topladig1 verileri

miidiirliige zamaninda iletir.

(2) Aile hekimini degistirmek isteyen ya da bir aile hekimine yeni kayit olmak isteyen
bireylerin bagvurularini kabul eder ve bu taleplerin mevzuata uygun olmasi durumunda gerekli
degisikligi yaparak miidiirliige bildirir.

(3) Aile hekiminin, gérevinden ayrilmasi veya kisinin aile hekimini degistirmesi halinde
aile hekimince tutulmus olan kayit ve belgeleri eksiksiz olarak teslim alir. Bu belgeleri ve

bilgileri eksiksiz muhafaza ederek sorumlu olacak yeni aile hekimine devreder.

Plan ve program yapma

(1) Bolgesinde sunulan saglik hizmetini bir biitiin olarak degerlendirir. Kisilerin bu
hizmetlerden en iyi sekilde yararlanmasi i¢in ekip anlayisi ile her tiirlii onlemi alir. Bolgesindeki
toplumun sagligin1 korumak ve gelistirmek, saglik risk ve sorunlarimi belirlemek amaciyla
gerekli verileri toplar, epidemiyolojik agidan degerlendirerek planlamalar yapar ve gerekli

midahalelerde bulunur.

(2) Kurulusundan itibaren ilk bir yil igerisinde miidiirliik ile birlikte bolgesinin saglik ile
ilgili faaliyet plamim hazirlar, ilgili kuruluslarla paylasir, uygular ve/veya uygulatir. Sonuglar
izler ve degerlendirir. Takip eden donemde alt1 aylik periyotlarla (Ocak - Temmuz) faaliyet plan

ve raporlarinm1 midiirliige sunar.
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(3) Kisilere ve topluma en iyi saglik hizmetinin sunulabilmesi i¢in aile sagligi
merkezleri arasinda koordinasyonu saglar. Ayrica laboratuar, goriintilleme hizmetleri, egitim,
lojistik konularinda da dogrudan destek verir. Bolgesinde planladigi hizmetler ile ilgili olarak

aile hekimleriyle beraber ¢alismalar yapar.

(4) Bolgede ihtiyag duyulan aile sagligi merkezlerinin sayisini, yerlerini ve burada
calisacak aile hekimi ile diger personel sayisini planlar. Hazirlayacagi raporun i¢inde bu konu
ile ilgili dnerilerini belirtir.

(5) Toplumun ve kisilerin sagligini korumak ve gelistirmek amaciyla Bakanlikca

gonderilen her tiirlii materyal, ilag ve malzemelerin aile saglig1 merkezine ulastirilmasi igin tiim

lojistik destegi saglar.

(6) Aile sagligi merkezlerinde verilen hizmetlerden kisisel ve toplumsal boyutu olan
isler (bebek ve cocuk sagligi, gebe ve logusa takibi, asi, aile planlamasi v.b.) i¢in hem aile

hekimleri arasinda hem de diger ilgili kurumlar arasinda koordinasyonu saglar.

(7) Aile sagligt merkezlerinden ikinci basamak saglik kuruluslarina sevk edilenlerin
islemlerinin izlenmesi, ikinci basamak saglik kuruluslarindan geri bildirimin saglanmasi ve

degerlendirilmesinde olusabilecek aksamalari tespit eder ve giderilmesini saglar.

(8) Toplum sagligi merkezince rutinde yapilmayan ancak Bakanlikga yiiriitiilen tarama,
kampanya, asilama hizmetleri gibi isleri bolgesindeki aile sagligi merkezleri ile igbirligi iginde

yapar ve/veya yaptirir.

Universiteler ve diger kurumlarla isbirligi

(1) Hizmetin her agamasinda ilgili kamu, 6zel ve sivil toplum kuruluslart ile isbirligi
yapar.
(2) Bakanlik ve tiniversiteler arasinda imzalanacak protokol esaslari ¢ercevesinde;

a) Basta halk saglig1 alaninda olmak ftizere, saglik personeli yetistiren liniversitelerde
mezuniyet oncesi ve sonras1 6grenim gorenler ile Bakanlik personelinin teorik ve uygulamali
egitimlerine katki amaciyla; saglikla ilgili programlarda egitim gdren mezuniyet Oncesi ve
sonrast 0grencilerin toplum sagligi merkezi ve bolgedeki diger saglik kuruluslarinin ¢aligma ve

uygulamalarina katilimlarina destek verir.

b) Halk saglhigi ve epidemiyoloji arastirma gorevlileri basta olmak ftizere ilgili
iiniversitede egitim goéren arastirma gorevlilerinin toplum sagligi merkezi faaliyetleri i¢inde

gorev yapmalarini saglar.
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(3) Universiteler basta olmak iizere bilimsel nitelikte arastirma yapan kurumlarin,
Bakanlik veya miidiirliikle isbirligi icerisinde yapacaklari saglikla ilgili arastirmalar ve projeleri

destekler ve katkida bulunur.

(4) Bakanlik ya da miidiirliigiin hazirladig1 programlar ¢ergevesinde bolgesinde galigan

personelin egitimlerini bolge i¢i veya disindaki kurumlar ile isbirligi i¢cinde saglar.

izleme ve degerlendirme

(1) Aile sagligi merkezlerinin durumunun, aile hekimleri ile aile saglig1 elemanlarinin
sahada verdigi hizmetlerin mevzuat ve sozlesme hiikiimlerine uygunlugunun izleme ve

degerlendirme ¢aligmalarin1 yapar. Sonuglart miidiirlige iletir.

(2) Aile hekimlerinin resmi kayit ve evrak niteliginde kullandigi basili veya elektronik
ortamda tutulan verilerini belirli araliklarla diizenli olarak toplar ve zamaninda miidiirliige
bildirir. Bolgesinde hizmet veren aile sagligi merkezlerinin ve buralarda gérev yapan aile
hekimlerinin ¢aligmalarini yerinde ve tuttugu kayitlarindan izler ve degerlendirir. Bu amagla aile
saglig1 merkezlerini ziyaret eder ve her tiirlii kayitlarina erisir, yaptig1 degerlendirmeleri altigar
aylik donemlerde miidiirliige yazili olarak, aile sagligi merkezi galisanlarina dncelikli olarak
yazili ya da sozli olarak bildirir. Bu gorevini yaparken hasta haklarina ve kigisel mahremiyetin

korunmasi ilkelerine riayet eder.

(3) Gezici saglik hizmeti veren aile hekimince aylik olarak yapilan gezici saglik hizmeti
bolgelerinin planlamasini bir 6nceki ayin son haftasi iginde aile hekiminden alir. Aile hekiminin

bu programa uyup uymadigini izleyip degerlendirerek hazirladigi raporu midiirliige bildirir.

(4) Aile hekiminin koruyucu saglik hizmetlerine yonelik ¢aligmalarini sahada izler ve

degerlendirir. Hazirladigi raporu miidiirliige iletir.

(5) Hasta haklar ile ilgili calismalarin yiiriitiilmesini saglar.

Bulasicr hastaliklarin kontrolii

(1) Bakanligin yiiriittiigli programlara uygun olarak; bolgesindeki bulasici hastalik
verilerini toplar, kayitlarini tutar, degerlendirir, slirveyansi yapar veya yaptirir ve gerekli tiim
tedbirlerin alinmas1 i¢in ilgili kuruluslarla isbirligi yapar. Bolgesinde bulasici hastaliklarin
usultine uygun olarak bildirimini ve filyasyonunu yaparak ilgili aile hekimleri ile durumu
birlikte degerlendirir. Eger aile hekimi baska bir toplum sagligi merkezinin bolgesinde ise

yapilan filyasyon sonucunu o toplum sagligi merkezine bildirir.
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(2) Bolgenin as1 ve anti serum ile ilgili lojistik malzeme ihtiyacini belirler. Soguk zincir
sisteminin kurulmasini ve diizgiin olarak isletilmesini saglar ve denetler. Bdlgesi icin gereken
agilar1 ve diger malzemeleri miidiirliikkten saglar, usuliine uygun olarak saklar ve agilarin

uygulanacagi birimlere dagitir.

(3) Her aile saglig1 merkezinde en az bir saglik personelinin PPD (tiiberkiiloz deri testi)
uygulamast konusunda egitilmesini saglar/saglatir. Aile hekimlerinin ve aile saghgi
elemanlarinin bulasict hastaliklar, siirveyans ve asi uygulamasi konusundaki egitimlerini

miidiirliik ile koordineli olarak planlar ve uygulamasini saglar.

(4) Bolgesinde bulagict hastalik salginina neden olabilecek asilama problemleri,
mevsimsel degisimler, cevre sartlarindaki degisimler, yerlesim birimlerinin alt yap1 durumlari
gibi faktorleri yakindan izler ve gerekli 6nlemleri almak i¢in ilgili kurumlarla isbirligi yapar.
Bolgesinde bulasici hastaliklara yonelik “Erken Uyar1 ve Yanit Sistemi”ni isletir. Bolgesinde
bulasici hastalik salgini oldugunda aile hekimleri ve miidiirliikle birlikte tiim saglik kuruluslar
ve ilgili diger kuruluslarla isbirligi yaparak mevzuata gore her tiirlii tedbiri alir, bolgesindeki
saglik calisanlarini, ilgili kurum calisanlarini ve halki bilgilendirerek kisi ve toplum farkindaligi

olusturur. Tlgili kurumlarca alinan tedbirleri izler ve siirdiiriilmesini saglar.

(5) Bildirimi zorunlu hastaliklar listesinde yer alan bulasici hastaliklarin bildirimlerini
saglar. Ulusal Hastalik Kontrol Programlari gercevesindeki 06zel siirveyans calismalarini
yiriitiir. Bulagici hastaliklarin tanisinda numune nakline yonelik 6zellikli malzemeyi (6zel
besiyerleri, numune nakil kaplar1 gibi) miidiirliikten temin eder ve aile hekimlerine ulastirir.
Alman numunelerin referans laboratuarlarina ongoriilen siirelerde ulastirilmasint miidiirliik
kanali ile saglar. Baz1 bulasici hastaliklara veya bulasici hastalik komplikasyonlarina yonelik
olarak Bakanlik ve miidiirliik tarafindan temin edilen ilaglarin ilgili kigilere ulasmasini aile
hekimleri yolu ile saglar. Bolgesinde grip pandemisi gibi durumlara yonelik planlarn yapar,
miidiirliigiin onayina sunar ve aile hekimleri ile paylasir. Bolgesinde bulasict hastaliklar ve
asilama caligmalar1 konusunda yapilacak olan saha arastirmalarina katilir ve destek saglar.

Bulasici hastaliklar alaninda yonergeler ve daimi genelgeler ile verilen diger gorevleri yapar.

(6) Zoonotik hastaliklarla ilgili Bakanhigmn &ngordiigii ¢alismalart yapar. Ilgili

kuruluslarla i birliginde bulunur. Verileri miidiirliige iletir.

Verem savasi hizmetleri

(1) Aile hekimleri verem kuskusu olan hastalar1 ilgili kuruluslara sevk eder ve
bolgesindeki toplum sagligi merkezine bildirir. Bu kuruluslarla igbirligi i¢inde siipheli kiginin
kayitlarini tutar ve takip eder. Hastaneler kesin tanisi konmus yeni verem hastalarinin muayene

neticelerini bolgesindeki toplum sagligi merkezine bildirirler. Toplum sagligi merkezi bu
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hastalarin  bilgilerini tiiberkiilozlu hastalar listesine kaydeder, tedavisi ve izlenmesini
programlar, ilgili aile hekimi ve miidiirliige bildirir. Bu hastalarin ilaglarim aylik olarak aile
hekimine ulagtirir. Ilgili toplum sagligi merkezi aile hekiminin belirlenen programa uygun
olarak hastasini izlemesini, ilaglarinin dogrudan gozetim ile verilmesini ve kontrollerinin

diizenli olarak yapilmasim saglar.

(2) Belli araliklarla halk egitim programlart diizenler. Her ay yeni tedaviye alinan,
tedavide olan, tedaviden ¢ikan, ilagsiz kontrole ayrilan, korumaya alinan, korumadan ¢ikan ve
veremli hastalarin temaslilarindan kontrolii gerekenleri, kisinin bagli oldugu aile hekimine

bildirir ve aile hekimleriyle isbirligi i¢cinde ¢alisarak bu hizmetlerin yliriitiilmesini saglar.

Sitma savas hizmetleri

(1) Sitma savas ile ilgili her tiirlii plan ve program toplum saglig1 merkezleri tarafindan
yapilir. Sitma siiphesi ile gdnderilen hastalarin tani i¢in gereken tetkiklerini yapar veya yaptirir.
Sitma stiphesi olup, toplum sagligi merkezine gelemeyen kisilere ulagarak tani i¢in gereken

numuneleri yerinde alir. Aile hekimi sitma siipheli hastalar1 ilgili kurulusa sevk eder.

(2) Sitmanin yerli bulas oldugu yerlesim birimlerinde aktif siirveyans yapar, pasif
siirveyansin aile hekimince yapilmasini izler. Sitma laboratuar hizmeti verilen ve vektor
micadelesi yapilan toplum sagligi merkezleri her ayin sonunda sitma paraziti agisindan negatif

kan yaymalarinin % 20’sini ve pozitif kan yaymalarinin tamamin1 miidiirlige gonderir.

(3) Sitma tanis1 konan hastalarin aile hekimine bildirimini yapar, tedavisinde kullanilan

ilaglar1 miidiirliikten alarak aile hekimine veya hastanin tedavisinin yapildigi hastaneye verir.

(4) Hastalarin tedavi siirecini takip ve koordine eder. Miidiirliige bildirimini yapar.

Bulasici olmayan hastaliklarin kontrolii

(1) Bolgedeki saglik kuruluslariin (hastaneler, iiniversiteler, aile hekimleri, 6zel saglik
kuruluslar1 v.b.) bulasic1 olmayan hastaliklar ve kronik durumlar ile ilgili kayitlarin1 ve bilimsel
calismalarini izler, sik goriilen hastaliklari ve durumlar1 belirler. Bunlarin 6nlenmesi i¢in
programlar gelistirir, gelistirilmis olan programlar1 uygular veya bolgedeki saglik kuruluslar1 ve
diger kurumlarla igbirligi yaparak uygulanmasmi saglar. Bedensel engelliler, kronik fiziksel
veya ruhsal hastaligi bulunanlar, yashlar, ergenler, dogurgan c¢agdaki kadinlar v.b. risk
gruplaria yonelik olarak ilgili kurumlar ile isbirligi i¢inde ¢alismalar yapar. Bakanligin kanser
ve ruh saghigi dahil kronik hastaliklar konusunda yiiriittiigii proje ve programlari bdlgesinde

yiiriitiir ve/veya yiirlitiilmesini saglar.
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Ureme saghg hizmetleri

(1) Ilgili diger saglk kuruluslariyla isbirligi iginde iireme sagligi, aile planlamasi ve
diger ana gocuk saglig1 hizmetlerinin koruyucu saglik hizmetleri ilkelerine uygun bigimde aile
hekimleri tarafindan gergeklestirilmesini saglar. Ana ¢ocuk sagligi egitim merkezi bulunan
toplum sagligi merkezleri bu konularda teorik ve beceri kazandirma egitimi ile danigmanlik
hizmetlerini verir veya verilmesini saglar. Bakanlik planlamasina uygun olarak Miidiirliikk¢e bu
tiir merkezlerde il dis1 hekim ve hekim dis1 saglik personelinin katilimina da imkan veren bilgi

ve beceri kazandirici kurslar diizenlenebilir.

(2) Her aile saglhigit merkezinde iireme sagligi hizmetlerinin yiiriitiilebilmesi igin
planlama yapar. Bu planlama dahilinde aile hekimleri ve/veya aile saghg elemanlarma RIA
(rahim i¢i arag) ve iireme sagligi ile ilgili diger teorik ve beceri kazandirma egitimlerini verir
veya verilmesini saglar. Ayrica ilgili hizmetleri veren tiim saglik personeline kadin, ana ¢ocuk

saglig1 ve aile planlamasi konularinda adaptasyon egitimi verir.

(3) Ureme sagh@ konusunda halk egitimleri igin yerel idareciler ve toplum liderleri
basta olmak tizere ilgili kisi ve kurumlarla isbirligi yapar, egitim programlarin1 planlar ve

uygular.

(4) Anne ve bebek oliimlerinin azaltilmas: ile ilgili olarak (Misafir Anne Projesi gibi)

Bakanligin planladigi tiim programlar yiiriitiir ve yiiriitiilmesini saglar.

Ulusal programlar ile ilgili hizmetler

(1) Bakanlik tarafindan kararlagtirilan ulusal ya da bolgesel programlart yiiriitiir ve
yuratilmesini saglar. Bakanlik veya miidiirliik tarafindan gerekli gortildiigii hallerde uygulanan
as1 kampanyalarim1 kendi bolgesinde yapar ve/veya yapilmasimi saglar. Bu galigmalara

bolgesindeki saglik ¢alisanlarinin ihtiyaca gore aktif olarak katilimini saglar.

Adli tibbi hizmetler

(1) Adli tip kurumunun dogrudan hizmet vermedigi yerlerde bu hizmetlerin
planlanmas1 gorevi toplum saglig1 merkezine aittir. Toplum saglig1 merkezi bolgesindeki adli tip
hizmetinin devamliliginin siirdiiriilmesinde adli makamlarla isbirligi i¢inde c¢alisir. Toplum
saglig1 merkezinde yeterli hekim olmadigi durumlarda mesai saatleri disinda dncelikle toplum
saglig1 merkezi hekimleri olmak iizere aile hekimleri ve diger kamu kurum ve kuruluslarindaki
hekimlerin de dahil edilebilecegi bir havuzla hizmetin devamliligimi saglar. Toplum sagligi
merkezi bu gorevin yapilabilmesi icin gerekli kosullart ve destegi saglar. Adli vakalarin

bildirilmesi, evraklarin tutulmasi gibi konularda aile hekimleri ile koordinasyonu saglar ve
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gerekli egitimleri diizenler. Biitiin bu hizmetler miidiirliiglin sorumlulugu ve koordinasyonunda

yaratalir.

Acil saghk hizmetleri

(1) Bolgesi i¢in miidiirliigin belirledigi acil saglik hizmeti planlamasin1 uygular.
Bolgesinde ve bolgesine yakin konumdaki hastanelerde acil saglik hizmetinin devamlilig
saglanamiyor ise ihtiyaci giderecek sekilde miidiirliik ile birlikte planlama yapar. Bunun igin;
saglik hizmetinin siirekliligini dikkate alarak bolgesinin ihtiyacina cevap verecek sekilde mesai
saatleri disinda toplum sagligi merkezinde, aile sagligi merkezinde veya baska yerde lojistik
destegi de saglayarak toplum sagligi merkezi personeli, aile hekimleri, aile sagligi elemanlar ve
yardimer saglik personelinin de dahil edilebilecegi fiili veya icap seklinde bir ndbet sistemi

olusturarak yiiriitiir.

(2) Bolgesindeki acil saglik hizmetleri istasyonlarina gerekli lojistik destegi verir.

Kaza ve yaralanmalardan korunma hizmetleri

(1) Acil Ve Afetlerde Saglik Hizmetleri Sube Miidiirliigii ile isbirligi iginde bolgesinde
halka yonelik ilk yardim bilinci olusturmak iizere planlama yapar, yapilan planlamalar

dogrultusunda egitim ¢aligmalarini yiiriitiir.

(2) Giunlik hayatta karsilagilabilecek kazalar ve riskli durumlar igin halkin biling

seviyesini yiikseltmeye yonelik ¢aligmalar yapar.

Goruntileme ve laboratuar hizmetleri

(1) Aile saghigr merkezlerinde yapilamayan goriintileme ve laboratuar hizmetlerini
yapar veya miidiirliigiin uygun gordiigii saglik kurulusunun laboratuarlarinda yapilmasini saglar.
Halk sagligi laboratuarlari toplum sagligi merkezlerine bagli birer birim olarak hizmetlerine
devam ederler. Thtiyag duyulan yerlerde toplum sagligi merkezleri, biinyesinde halk sagligina ve

cevreye yonelik laboratuar hizmetlerinin verilmesini saglar.

Cevre saghg: hizmetleri
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(1) Bolgesinde insan sagligi ile ilgili her tiirlii ¢cevre sartlarini izler ve degerlendirir.

Onlem alinmas: gereken durumlarda ilgili kuruluslarla isbirligi yapar.

(2) Igme ve kullanma sularmin kontroliinii yapar. ilgili mevzuata gore yerlesim
birimlerindeki su kaynaklarinin dokiimiinii ¢ikarir. Bolgesinde yillik ve aylik olarak yapacagi
klor ol¢iimii, bakteriyolojik ve kimyasal analiz sayisina gore hedeflerini belirler. Yaptigi
calismalari bu hedefe gore degerlendirir. Tespit edilen eksiklikler veya olusan kirliliklerin

giderilmesi i¢in ilgili kurum ve kuruluslara bilgi verir, alinacak 6nlemleri takip eder.

(3) Gayri sithhi miiesseselerin, sihhi miiesseselerin, umuma agik isyerlerinin

denetiminde mevzuattan kaynaklanan gorevleri yerine getirir.

(4) Hava kirliligini acik ve kapali alan olarak degerlendirir. Ozellikle umuma agik
igyerlerinin kapali alan kirliliginin 6nlemesinde bu isyerlerinin yeterli havalandirma sisteminin
olmasi i¢in ilgili kurum ve kuruluslarla ig birligi yapar. Hava kirliligi, giiriiltii, atiklar,
elektromanyetik kirlilik ve diger ¢evre sorunlari konusunda alinan ve alinacak Onlemlere

yonelik olarak ilgili kuruluslarla isbirligi yapar.

(5) Piyasa gozetim ve denetim hizmetlerinin yapilmasi amaciyla bolgesinde gerekli

calismalari yiiriitiir.

Is saghg ve giivenligi hizmetleri

(1) Bolgesindeki tiim calisanlarin ve isyerlerinin, 6zellikle saglik agisindan tehlikeli
igyerlerinin kayitlarina ulasarak koruyucu ve dnleyici saglik hizmetlerinin sunulmasi igin isyeri
ve diger kurumlarla isbirligi yapar. Isyeri Saglik ve Giivenlik Birimleri ile Ortak Saglik ve
Guvenlik Birimlerinde gérevli olan isyeri hekimleri ile isbirligi yapar. Isyeri hekimi ve aile

hekimleri arasinda olusabilecek problemleri ¢6zer ve koordinasyon i¢inde galisilmasini saglar.

(2) Ilgili mevzuata uygun olarak ortak saglik ve giivenlik birimi kurabilir ve/veya

ihtiyac1 olan personeli hizmet satin alma yontemiyle temin edebilir.

Afet hizmetleri

(1) Bolgesinde afet organizasyonunda; afete hazirlik, afete miidahale ve afet sonrasi
Onlemler asamasinda miidiirliigin sevk ve idaresinde ihtiyaglar1 belirler, saglikla ilgili tiim

caligmalar1 yapar. Aile hekimleri ve halka yonelik afet saglik egitimleri diizenler.

Saghgin gelistirilmesi ve tesviki
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(1) Toplumun saglik konusunda bilgi diizeyinin arttirtlmasi, sagligin korunmasi,
gelistirilmesi ve bireylerin saglikli davranig aligkanliklar1 kazanmasi i¢in faaliyetler planlar.
Planlama asamasinda bolgedeki saglik kuruluslari, {iniversiteler ve ilgili diger kuruluslarla
igbirligi yapar. Bakanlik¢a yiiriitiilen tiitiin, alkol ve madde bagimliligi, obezite gibi risk
faktorlerine yonelik olarak toplum egitimi ve diger gerekli ¢aligmalar yiiriitiir. Bu alana yonelik
olarak olusturulan ulusal kontrol programlarimi bdlgesinde uygular veya uygulanmasini saglar.
Planlanan egitim programlarin1 hedef gruba (toplu halk egitimi, esnaf egitimi v.b.) ve amacina

gore uygular ya da bolgesindeki saglik kuruluslari araciligi ile uygulanmasini saglar.

Saghk egitimi hizmetleri

(1) Bakanlik tarafindan “siirekli egitim” kapsaminda olusturulan hizmet i¢i egitim
programlarini yiiriitiir. Aile hekimi ve aile sagligi elemanlarina yonelik, Bakanlikca belirlenen
aile hekimligi kapsamindaki yillik hizmet i¢i egitimlerin planlamasini yapar, lojistik destegi
verir. Bolgenin genel durumunu ve saglik Ol¢iitlerini dikkate alarak bilgi yenilenmesi ihtiyact
gerekli gorulen egitimler konusunda midiirliik ile isbirligi yaparak ve gerekli durumlarda diger

kuruluslardan destek alarak hizmet i¢i egitimleri diizenler.

(2) Toplum sagligi merkezi personeli basta olmak iizere bolgesinde bulunan saglik
personelinin hizmet i¢i egitimleri i¢in, seminer, bilimsel tartisma ve bilgilendirme toplantilari
gibi etkinlikler yapar, gerekirse personelinin diger kurumlardaki egitici etkinliklere katilmalarini

saglar.
Toplu yasam alanlar1 ve okul saghg: hizmetleri

(1) Bolgesindeki okul, ozellikle yatili boliimii olan veya ozellikli okul (bedensel
engelliler icin vb.), yurt (resmi ve 6zel), huzurevi ve gocuk esirgeme kurumu, otel, motel,
pansiyon gibi konaklama yerlerinin saglik ve genel hijyen kurallar1 yoniinden yilda en az iki kez

kontroliinu yapar. Bu kontrol esnasinda okullardaki hastalik yogunlugunu degerlendirir.

(2) Kurum ve kurulusglardaki sularin kaynaklarini, sebeke durumunu ve depo denetimini
yaparak bakteriyolojik ve kimyasal degerlendirmeler i¢in su numuneleri alir, ayrica tuvaletler,
kantin, yemekhane, yatakhane, spor sahasi, havuzlar v.b. boliimleri degerlendirir. Bolgesindeki
Ogrencinin okula kayitlarinda aile hekimince periyodik muayenesinin yapilmasimi saglar,
sonuglar1 ve asilama durumlarini okul idaresi ile birlikte degerlendirir. Okullarda aile saglig
merkezleri ve diger saglik kurumlar ile isbirligi yaparak, aile ve okul idaresinin katilimiyla
madde bagimliligina ve siddete karsi egitim yolu ile miicadele edilmesini saglar. Bakanligin
belirledigi saglikli beslenme, fiziksel aktivite ve benzeri egitim ve uygulamalarla ilgili

konularda okul idaresi ile igbirligi yapar.
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Sosyal hizmet calismalari

(1) Toplum kalkinmasi ¢aligmalarinda ve yardim hizmetlerinde ilgili kuruluslarla is

birligi yapar.

Diger gorevler

(1) Toplum sagligt merkezleri, saglik turizmi, turizm hekimligi, gocerlerin bakimu,
saglik taramalar1 v.b. konularda Bakanligin yayinladigi genelge ve talimatlara gdre hizmet

sunar.
(2) Miidiirliigiin verdigi diger gorevleri yapar.
Toplum Saghg1 Merkezinde Cahsanlarin Gérev Tanimlari ve Sorumluluklar
Saghk grup baskanhg ve saghk grup baskaninin gorevleri

(1) lge diizeyinde saglik hizmetlerinden birinci derecede sorumlu saglik yoneticisi
grup baskanidir. Saglik grup baskanligi, toplum sagligi merkezlerinin ¢aligmalara ek olarak

asagidaki isleri yapar;

a) Toplum saglig1 merkezleri tarafindan yapilacak planlama ¢aligmalarin1 destekler, bu
birimlerce hazirlanmis olan planlar1 sorumlu oldugu bolge i¢in derler ve son degerlendirmeleri

yapip miidiirliige sunar, bu plan ve programlarin uygulanmasini saglar,

b) Ilgedeki saglik hizmetlerini nicelik ve nitelik yéniinden siirekli olarak degerlendirir,
ilgedeki saglik kuruluslari hakkindaki goriislerini ve sunduklart hizmetlerin gelistirilmesi igin

gerekli gordiigii ortak calismalari rapor halinde yillik olarak miidiirliige onerir,

¢) Ilgedeki kuruluslarin gérevlerini gerektigi gibi yapabilmeleri igin gerekli malzemeyi
belirleyerek miidiirlige bildirir; gonderilen arag-gereg, ilag, basili kagit ve 6teki malzemelerin

en verimli olabilecek sekilde, zamaninda ve yeterli sayida dagitimini saglar,

¢) Toplum sagligt merkezleri ve diger saghik kurum ve kuruluslar1 arasinda

koordinasyonu saglayarak birlikte ve ekip halinde ¢alismasini saglar,

d) Saglik kuruluslarimin hizmetlerini ve buralarda galigan personelin caligsmalarini
denetleyip hizmetin aksayan yonlerini saptar; bu aksakliklarin nedenlerini belirler ve sorunlarin
¢Oziimlenmesi i¢in gereken dnlemleri alir; bu amagla personeli destekleme, egitme, mevzuatina

gore Odiillendirme ya da cezalandirma islemlerini yiiriitdr,
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e) Ilgili mevzuat hiikiimlerine gore ilgedeki personelin disiplin amirligini yapar,

sicillerinin verilmesini ve 6zliik haklarinin yerine getirilmesini saglar,

f) Saglik hizmetlerinde sektorler arasi isbirligini saglamak amaciyla, kamu ve ozel

sektordeki kuruluslarla saglik kuruluslar1 arasinda koordinasyon saglar,

g) Saglik grup baskanliginda aylik toplum sagligi merkezi toplantilarimi yiiriitiir; bu
toplantilarda ilgedeki saglik sorunlarimi ve ¢oziim yollarimi tartigir, hizmetle ilgili goriis ve

Onerileri alir, uygun olanlarin gergeklesmelerini saglar,

§) Denetimleri mevzuatla Bakanli§a verilmis olan saglik kuruluslarini (eczane, tip

merkezleri v.b.) denetler veya denetlenmesini saglar,
h) ilce Hifzissihha Kurulu’na katilarak sekretarya hizmetlerinin yiiriitiilmesini saglar,
1) Ilge saglik ve yonetim kurullarinda miidiirliigii temsil eder,
i) Piyasa g6zetim ve denetim hizmetlerini yuritdr,
j) Yesil kart hizmetlerinin saglikla ilgili koordinasyonunu yiirtitiir,
k) Ozel saglik kuruluslarinin ruhsatlandirilmasi ve denetimi islerini yiiriitiir,

1) Bakanligin ruhsatlandirma ve denetim yetkisinde olan isletmelerin ruhsatlandirilmasi
ve denetimi islerini yiiriitiir, kayitlarini tutar, belediye hekimi olmayan yerlerde sihhi kurumlarin

ruhsatlandirma komisyonunda gorev alir,

m) Midirliigiin verdigi diger gorevleri yapar.

Sorumlu hekimin gorevleri

(1) Toplum saglig1 merkezi ¢alisanlarinin amiridir. Toplum sagligi merkezinin idari ve
teknik tiim iglerini ilgili mevzuat hiikiimlerine uygun olarak yiiriitiir ve denetler. Bu goérevini

yerine getirmek amaciyla su isleri yapar;
a) Toplum sagligi merkezi sorumlulugundaki bolgeyi ve toplumu tanir,

b) Bolgesinin saglik odlgiitlerini degerlendirir ve buna gore sorunlari ve Oncelikleri

saptar,

c) Toplum sagligi merkezindeki hizmetlerin mevzuata uygun olarak yirGttlmesini

saglar,

¢) Toplum sagligi merkezindeki personelin caligmalarim1 koordine eder, denetler,

aksakliklar belirleyerek islerin diizgiin olarak yiirtimesi i¢in gereken dnlemleri alir,

d) Miidiirliigiin planlamalar1 dogrultusunda aile hekimlerinin vermis oldugu hizmetlerin

izlenmesini saglar ve saglik gurup bagkanlig1 araciligiyla miidiirliige bildirir.

81



e) Yirirlikteki mevzuat cercevesinde personelin sicil ve 0Ozlik haklar ile ilgili

gorevleri ylritar,

f) Toplum sagligi merkezi kayitlarin1 diizenli olarak kontrol eder ve eksikliklerin

giderilmesini saglar,

g) Her yil ocak ve temmuz ayi iginde, ge¢gmise doniik alt1 aylik ¢alisma raporunun ve

gelecege doniik faaliyet planinin hazirlanmasini saglar ve saglik grup baskanligina sunar,

§) Calismalarin yapilan planlar dogrultusunda yiiriitiilmesi i¢in, yeterli sayida personel,

uygun ¢alisma ortami ve ihtiya¢ duyulan arag-gereci saglar,

h) Bakanlik politika ve stratejileri dogrultusunda, bolgesinde bagisiklama hizmetleri i¢in

aylik, yillik plan ve programlar1 hazirlar, bunlar1 uygular ve uygulatir,

1) Toplum sagligi merkezince ve diger saglik kurumlarinca tespit edilen ve bildirilen
bildirimi zorunlu hastaliklar ile ilgili kayitlarin diizenlenmesini saglar ve bir iist kuruma

periyodik olarak iletir,
1) Hasta haklari ile ilgili caligmalart yiiriitiir,
j) Personelin hizmet i¢i egitimlerini planlar, uygular veya uygulatir,
k) Toplum kalkinmas1 hizmetlerinde gorev alir,

1) Hizmet ile ilgili verilen diger gorevleri yapar.

Hekimin gorevleri

(1) Hekimler sorumlu hekim tarafindan bir ya da birden fazla konu ve birimin islerini
yiriitmek {izere gorevlendirilebilir. Hekim gorevlendirildigi konu veya birimin islerinin

planlanmasi, yiiriitiilmesi, denetlenmesi ve degerlendirilmesinden sorumludur.
(2) Hekim asagidaki goérevleri yapar;

a) Toplum sagligi merkezi hizmetlerini uygular ve personelin verdigi hizmetleri

denetler,
b) Hizmet gotiiriilecek bdlge ve toplumu tanir,
c¢) Okul saglig1 hizmetlerini ytiriitiir,
¢) Cevre saglig1 hizmetlerini mevzuattaki yetki ve sorumluluguna uygun olarak yiiriitir,
d) Bulasici hastaliklarla ilgili programlart yiiriitiir,
e) Ana ¢ocuk saglig1 ve aile planlamasi1 hizmetlerinin yiiriitiilmesini saglar,

f) Beslenme ve fiziksel aktivite gibi saglig1 gelistirici programlar yiiriitlir,
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g) Koruyucu ruh saglig1 hizmetlerini yiiriitiir,

§) Gereken hallerde is sagligi ve is giivenligi hizmetlerini yiiriitiir,

h) Halkin saglik egitimini yapar,

1) Personele yonelik hizmet i¢i egitim programlarini yiiriitiir,

i) Laboratuar hizmetlerinin yiiriitiilmesini saglar,

j) Belediye hekimi olmayan yerlerde, belediye hekiminin gorevlerini yapar,

k) Aile hekimlerinin lojistik ihtiyaglarini izler, destekler ve gerekli dnlemleri alir,
1) Sagligin gelistirilmesi ve tesviki ile toplum kalkinmasi hizmetlerinde gorev alir,

m) Halk egitimi materyali ihtiyacinin belirlenmesi, hazirlanmasi1 ve kullanilmasini

saglar,
n) Gorevi ile ilgili kayit ve formlar tutar,

0) Sorumlu oldugu bolgede cesitli saha ve salgin arastirmalarini, bulasici hastalik

filyasyon calismalarini yiiriitiir, siirveyans ¢aligmasi yapar,

0) Saglig1 olumsuz etkileyen kotii aligkanliklarla miicadele edilmesi ve saglikla ilgili

denetim hizmetlerini yerine getirir,

p) Bulasici hastaliklar ve salgin hastaliklarla miicadele eder ve yapilan c¢alismalar

denetler,

r) Kronik hastaliklarin (diabetesmellitus, KOAH, kardiyovaskiiler hastaliklar, kanser,

v.b.) erken teshisi ve takibi konularinda calisir, halk egitimi yapar,

s) Bulundugu bolgedeki aile sagligi merkezinde gorevli saglik personelinin yillik plan

ve programlar dahilinde hizmet i¢i egitimini verir,

s) Hizmet ile ilgili verilen diger gbrevleri yapar.

Saghk memuru (toplum saghgi), hemsire ve ebenin gorevleri
(1) Bolgesindeki koruyucu saglik hizmeti veren ekibin {iyesi olarak;
a) Hizmet gotiiriilecek bdlge ve toplumu tanir,

b) Toplum sagligi merkezindeki soguk zincir sorumlusu olup asilarin saklanmasi ve

dagitimim yiiriitir,
c) Bolgenin saglik dlgiitlerini degerlendirir ve buna gore sorunlar ve dncelikleri saptar,

¢) Ishalli hastaliklar konusunda programlarda gérev alir,
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d) Bulasici ve bulagict olmayan hastaliklarin kontrolii caligmalarina katilir,
e¢) Okul sagligi hizmetlerine katilir,
f) Kayit ve bilgi islem ¢aligmalarinda gorev alir,

g) Sorumlu hekimin direktifleri dogrultusunda bolgedeki saglik ¢alisanlarinin

hizmetlerini izler ve degerlendirir,
&) Saglikli beslenme ve beslenme bozukluklar1 konusundaki programlara katilir,
h) Koruyucu ruh sagligi hizmetlerinde gorev alir,
1) Is sagh@ ve giivenligi hizmetlerinde gérev alir.

i) Bireysel ve grup egitimlerine katilir, halkin saglik egitimi ¢alismalarinin planlanmasi

ve uygulanmasinda gorev alir,
j) Bagisiklima hizmetlerinin planlanmasi ve yiiriitiilmesinde gorev alir,
k) Hizmet i¢i egitim hizmetlerinin planlanmasi ve uygulanmasinda gorev alir,
1) Saglhigin tesviki ve gelistirilmesi, toplum kalkinmasi hizmetlerinde gorev alir,
m) Ureme sagligi hizmetlerinde gorev alir,
n) Gorevi ile ilgili istatistik kayitlar1 ve formlar tutar,
0) Hizmet ile ilgili verilen diger gorevleri yapar,

0) Sorumlu hekimin verecegi isboliimii ile verilen diger isleri yerine getirir.

Saghk evi ebesinin gorevleri

(1) Saglik evi personeli toplum sagligi merkezi bolgesinde bulunan saglik evinde

hizmetlerini sunarken;

(2)Bolgede bireye yonelik koruyucu saglik hizmetlerini aile hekimine bagli olarak

yaratdr,

(3) Gezici saglik hizmeti kapsaminda hizmet veren aile hekiminin poliklinik hizmeti

sunmasina yardim eder,
(4) Bulundugu saglik evinin temizligi ve intizamina dikkat eder,
(5) Sorumluluk alaninda saglikla ilgili kayitlarini tutar,
(6) Aylik ¢alismalarini toplum sagligi merkezine bildirir,
(7) Aile hekimi ile beraber yiiriittiigii hizmetler agisindan aile hekimini bilgilendirir,

(8) Toplum sagligr merkezince verilecek diger gorevleri yapar.
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Cevre saghg teknisyeninin gorevleri
(1) Toplum saglig1 merkezinde gorev yaparken;
a) Calistig1 bolgenin krokilerini ve ¢evre ile ilgili envanterini hazirlar,

b) Cevre saghigi ile ilgili yazisma, raporlama, dosyalama, arsiv ve istatistik ¢aligmalarini
yapar, gerekli verilerin alinmasimi saglar, vermeyenler hakkinda ilgili mevzuat hiikiimlerine

gore islem yapar,
c¢) Cevre sagligi ile ilgili kayit ve formlari tutar,

¢) Her tiirlii icme ve kullanma sularinin saglikli olup olmadiklarinin kontroliinii yapar,
numune alarak ilgili birime gonderir, kirli sularin 1slahi i¢in gerekli onlemleri alir, bakiye klor

tespiti yapar,

d) Toplumun yiyip igmesine, konaklamasina, eglenmesine 6zgli yerler, konutlar, is
yerleri ve okullarin saglik kosullarina uygun olup olmadigini ilgili mevzuat hiikiimlerine goére
denetler; sagliga zararli hususlarin diizeltilmesi amaciyla ilgililere bilgi verir ve sonuglarini

izler,

e) Cezaevleri, havaalanlari, limanlar ve kara nakil vasitalarini ¢evre saghigi yoniinden

denetler ve saglik kosullarina uygunlugunu takip eder,

f) Mevzuatta belirtilen gorevler dahilinde halka acik olan yerler ile gayri sihhi

miiesseseler ve igyerlerinin saglik yoniinden denetimleri ile ilgili islemleri yapar,

g) Insana hastalik bulastiran her tiirlii hayvan, bocek, kemirici ve vektdrler igin

yapilmasi gereken miicadele islerini mevzuat ¢ercevesinde yaptirir, yapilmasini denetler,

g) Cevre sagligi, bulasici ve salgin hastaliklar ile sosyal hastaliklardan korunma

konusunda halkla isbirligi yapar ve bu konularda onlar1 toplu olarak ya da tek tek egitir,

h) Kanalizasyon sistemi bulunmayan yerlerde yapilacak foseptik ¢ukurlarin yerini ve

vasiflarini tespit eder,
1) Havay, topragi ve suyu kirletici faktorlere kars1 gerekli 6nlemlerin alinmasini saglar,

1) Endistriyel katt ve siv1 atiklarin saghikli bir sekilde izole edilmesi i¢in gerekli

tedbirlerin alinmasini saglar, almayanlar hakkinda ilgili mevzuat hiikiimlerine gore islem yapar,

j) Enfeksiyon hastaliklarinin kaynagmi bulma ve koruyucu tedbirleri alma yoniinden

epidemiyolojik arastirmalara katilir,

k) Cevre sagligr ile ilgili hizmetlerin daha etkin ve verimli yiiriitiilmesi i¢in kamu, 6zel

ve goniilli kuruluslarla isbirligi yapar,
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I) Tibbi alet, malzeme ve cihazlarin hizmete hazir bulundurulmasi, usuliine uygun
kullanilmasi ve korunmasini takip ve kontrol eder, tibbi alet ve ylizey dezenfektanlari ile genel
amagl temizlik maddelerinin {iretim izinlerinde dosyalarini hazirlar, analizlerini yaptirir, piyasa

gozetimi ve denetlemelerini yapar,

m) Piyasa gozetim ve denetim hizmetlerinin yapilmasi amaciyla bolgesinde gerekli

caligmalar1 yiiriitiir,
n) Sagligin tesviki ve gelistirilmesi ile toplum kalkinmas1 hizmetlerinde goérev alir,
0) Sorumlu hekimin verecegi diger isleri yapar.
Roéntgen teknisyeni/réntgen teknikerinin gorevleri

(1) Isci ve esnafin periyodik muayenesinde kurum iginden gonderilen kisilerin, acil
vakalarin ve aile hekimlerinin gonderdikleri hastalarin radyolojik tetkiklerini yapar. Bununla
birlikte;

a) Hizmetin yiiriitiilmesi icin gereken ihtiyaclar1 tespit eder, sorumlu hekime yazili

olarak bildirir,

b) Radyolojik muayene icin hastayr gonderen tabip, hastanin tetkik istem formuna,
hastaligin 6n tanisi ve yapilacak islem hakkinda gerekli bilgileri yazar. Radyoloji teknisyeni,
radyolojik tetkikleri, ilgili tabibe gonderir. Cektigi filmlere hastanin ismini, kayit numarasini ve
filmin ¢ekildigi tarihi yazar. Birden fazla film ¢ekildigi takdirde kag film oldugu hastanin tetkik

istem formuna yazilir,

¢) Tetkik igin alinan, ¢ekilmemis filmleri deftere kayit eder, ¢ekilen filmlerin dlgiilerini,
sayilarini, hastanin ismini, kayit numarasini, tarihini deftere kayit eder, ¢ekilen ancak bozuk

¢ikan filmlerin usuliine gére imhasindan ve kayitlarindan sorumludur,

¢) Rontgen teknisyeni goreve bagladigi ay igerisinde Ui¢ hafta ve bunu takip eden her yil
icerisinde iki hafta olmak tzere kendi ilinde veya cevre illerden birinde belirlenen bir hastanede
uygulamali hizmet i¢i egitim alabilir. Bu siire egitim aldig1 Radyoloji uzman tarafindan toplum

saglig1 merkezi sorumlu hekimin onayi ile uzatilabilir,

d) Rontgen laboratuarinda bulunan her tiirlii tibbi cihaz, alet, malzeme ile demirbas

esyanin muhafazasi ve tiikketim maddelerinin yerinde kullanilmasindan sorumludur,
e) Sorumlu hekimin verecegi diger isleri yapar.
Laboratuar teknisyeninin gorevleri
(1) Meslek dalinin gerektirdigi tiim hizmetleri verir ve bu gorevi yerine getirirken;

a) Laboratuar hizmetlerinin acil durumlara 6ncelik verilerek, en kisa siirede ve en dogru

bicimde yapilmasini saglar,
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b) Laboratuarin temiz ve diizenli tutulmasini laboratuar malzemelerinin ise kullandiktan

sonra temiz ve her zaman kullanima hazir halde tutulmasim saglar.
c) Kayit tutar ve aylik, yillik raporlar hazirlar,
¢) Toplum saglig1 merkezinin sahaya yonelik ¢aligmalariin yiiriitilmesinde gorev alir,

d) Laboratuar malzemelerinin, demirbas ve sarf malzemelerinin saklanmasindan ve

muhafazasindan sorumludur. Laboratuardaki cihazlarin bakiminin yaptirilmasin saglar,

e) Sorumlu hekimin verecegi diger isleri yapar.
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