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TUKENMISLIK VE YETENEK YONETIMININ CALISAN
PERFORMANSI UZERINE ETKIiSi: SAGLIK SEKTORUNDE BiR
UYGULAMA

Arastirmanin amaci; tiikenmislik ve yetenek yonetiminin saglik setoriindeki
calisanlarin performanslarina etkisini belirlemektedir. Bu baglamda, tiikenmislik ve
yetenek yonetiminin calisan perfonmast iizerine etkisi, stresin yogun oldugu is
kollarindan saglik sektoriinde bir uygulama iizerinden detayl1 bir sekilde ele alinmis

ve bu ii¢ kavram arasinda iliski olup olmadig: arastirilmistir.

Arastirma kapsaminda Istanbul ilinde faaliyet gosteren Kamu ve Ozel
Hastanelerdeki gorev yapan 395 saglik ¢alisanindan anket yoluyla elde edilen veriler

SPSS 24.0 ve R Istatistik programindaki YEM (Yapisal Esitlik Modeli) fonksiyonu

araciligi ile analiz edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda calisanlarin c¢alisma mesaileri, mesleklerini
isteyerek se¢me, uyku problemi ve mesleklerini kendileri i¢in uygun goérme
durumlarina gore genel mesleki tiikenmislik ile alt boyutlar1 olan duygusal tiikkenme,
duyarsizlasma ve kisisel basar1 boyutlar1 algilarinda; ¢alistiklar1 birime gore genel
mesleki tiikenmislik algilar1 arasinda; mesleklerini kendileri i¢in uygun goérme
durumlarina goére yetenek yonetimi algilarinda ve galistiklar1 birime gore calisma

performansi algilar1 arasinda anlamli farklara rastlanmistir.

Ayrica yetenek yonetiminin, ¢alisan performansini olumlu, bireylerin mesleki
tilkenmiglik diizeylerinin ¢aligma performanslarini ise olumsuz etkiledigi, yetenek
yonetimi ile mesleki tilkenmiglik arasinda negatif bir iliskinin oldugu ve mesleki
tilkkenmisligin yetenek yonetimi iizerinden dolayli olarak calisan performansini

etkiledigi sonuclarina ulagilmistir.
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ABSTRACT

OCCUPATIONAL BURNOUT AND TALENT MANAGEMENT ON
THE WORKERS PERFOMANCE: AN EMPIRICAL RESEARCH IN
THE HEALTH SECTOR

Purpose of this research; To determine the occupational burnout and talent
management on the perfonmance of employees in health sector. In this context, the
impact of occupational and talent management on workers sector throught stress-
intensive business lines and the relationship between these concepts has bee
investigated.

Within the scope of the research, the data obtained from 395 health care
workers working in Public and Private Hospitals in Istanbul were analyzed through
SPSS 24.0 and SEM (Structural Equation Model) function in R statistical program.

As a result of the analyzes, a significant difference was found according to
employees' working shifts, willingness to choose their occupation, sleeping problem
situation and the situation of seeing their profession as appropriate for themselves on
general burnout and its sub-dimensions of emotional exhaustion, depersonalization
and personal accomplishment perceptions; according to unit in which they work on
general occupational burnout perceptions; according to the situation of seeing their
profession as appropriate for themselves on talent management perceptions and
according to unit in which they work on working performance perceptions. In addition,
it was found that talent management positively affects employee performance, the
levels of individuals' professional burnout negatively affect their working
performance, there is a negative relationship between talent management and
professional burnout and occupational burnout indirectly affects employee
performance through talent management.
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GIRIS

Giliniimiizde kiiresellesme ile birlikte teknoloji ve iletisim alaninda yasanan
hizli degisim, calisma hayatinda 6nemli bir paradigma degisikligine neden olmaktadir.
Bilgiye daha kolay ve hizli ulagsmanin stresi artirdigi, teknolojinin yogun kullanilmasi
nedeniyle sosyal yasamda insan iligkilerinin ve aile i¢i iletisimin zayifladig1, daha uzun
siireli calisma kosullarinda ¢alisanlarda performans kayiplar1 yasandigi, farkindaligin
artmasi nedeniyle adil {icretlendirmenin olmadigi meslek gruplarinda motivasyonun
diismesi ve isteksizlik sonucu Orgiitsel performansinda olumsuz etkilendigi
goriilmektedir. Bu duruma sebep olan tiikenmislik, ¢alisanlarin hem is hayatinda, hem

de sosyal yasaminda karsilastig1 6nemli bir olgudur.

Tiikenmislik kavraminin hayatimizdaki rolii ve Onemi her gegen giin
artmaktadir. Insanlarin yaraticiliklarimi olumsuz etkileyen, is basarismi diisiiren,
cevrelerine karsi farkindaliklarini zayiflatan ve isletmelerin hedeflerine ulagsmasini
engelleyen tiikenmislik, ¢ok sayida ulusal ve uluslararasi sirketin veya meslek
grubunun bu konu iizerine yapilan akademik calismalar1 takip etmesine neden
olmaktadir. Tiikenmislik siirekli bir olgu olarak kabul edilmesine ragmen cesitli
evrelere ayrilmaktadir. Bu evrelerin dncesinde veya sonrasinda goriilen belirtiler ile

sonuclar1 arasindaki iliski bir¢ok calismaya konu olmaktadir.

Tiikenmiglik sendromu, ¢aligma hayatinda yiiz yiize iliskinin yogun yasandigi
ve stres dlizeyinin yiiksek oldugu meslek gruplarinda iizerinde ¢alisilmasi gereken bir
alandir. Bu acidan saglik sektoriinde ¢alisanlarin 6zellikle dikkat etmesi gereken bir
meslek hastalig1 olma 6zelligi tasimaktadir. Yogun bir tempoda calisilmasi, saglik
zincirindeki prosediirlerin ¢ok olmasi, malzeme ve techizatin yetersiz olmasi veya hig
olmamasi, ¢alisma ekibinin uyumsuzlugu, is yiikiinlin fazla olmasi, 6diillendirmenin
yeterince olmamasi, hasta ve yakinlarinin belirsizlikten kaynakli endiselerinin saglik
calisanlarina kars1 siddete doniismesi ve yiiksek stres diizeyine sahip bireylere hizmet
verilmesi tiikenmislik sendromunun saglik sektoriinde meydana gelmesine zemin
hazirlamaktadir.  Yapilan arastirmalarda tiikenmislik sendromunun, saglik

calisanlarinin beden ve ruh saghigini olumsuz yonde etkilemesinin yani sira is



basarisini diistirdiigii, aile iliskilerini bozdugu ve ¢esitli hastaliklara neden oldugu

belirtilmektedir.

Kiiresellesen diinyada yeni arayislara giren isletmeler, mevcut yonetim ve
calisan kadrosu ile daha iyi sonuglar elde etmek, rakip firmalara karsi {istiinliik
saglamak, teknolojiden azami seviyede yararlanmak ve siirekli degisen cevre
kosullarina ayak uydurabilmek i¢in ¢alisanlarin ilgi alanlarini belirlemek, bu alanlarda
uzmanlasmasina firsat vererek isletme icin yetenek elde etmek durumundadir.
Isletmelerin;  etkinligini  artirmasi,  ¢alisanlarin  performansindan  azami
yararlanabilmesi, organizasyon i¢i karar verme siireclerinin ve is akiglarinin daha hizl
yiiriitiilebilmesi i¢in yetenek yonetimine agirlik vermeleri gerekliligi giliniimiizde

kabul goren bir gercekliktir.

Konunun 6nemi nedeniyle bu ¢alismada, tiikenmislik ve yetenek yonetiminin
calisan performansi iizerine etkisi stresin yogun oldugu is kollarindan saglik
sektorliinde bir uygulama {izerinden incelenmistir. Literatiirde, bu alanda yapilan
akademik calismalarin son yillarda giderek arttigi gézlenmektedir. Ayrica yapilan
calismalarin igerikleri incelendiginde daha ¢ok isletme alaninda yogunlastigi, saglik
sektorii tizerine yapilan ¢alismalarin sayisinin da oldukga fazla oldugu tespit edilmistir.
Saglik sektoriinde tiikenmislik sendromunu konu alan ¢aligsmalar belli bir yeterlilik
seviyesine ulagsmasma ragmen, Ozellikle yetenek yoOnetimi hususunu igeren
caligmalarin heniiz dar bir kapsamda kaldig1, buna ragmen son yillarda artan ¢aligma
sayist  dikkate alindiginda  kavramsal ¢ercevenin  Oniimiizdeki  yillarda
genisleyebilecegi degerlendirilmektedir. Caligmada elde edilen bilgiler dogrultusunda
ulagilan sonuglarin ve kullanilan yontemin konu ile ilgili miiteakip donemlerdeki
arastirmalara katki sunacagi disiiniilmektedir. Bu calisma dort boliimden

olusmaktadir. Asagida her boliimle ilgili bilgi verilmigtir.



Birinci boliimde; tiikenmislik kavrami ve 6nemi, tiikenmislikle ilgili ortaya
konan modeller, tilkenmisligi etkileyen faktorler, tiikenmislik sendromunun belirtileri,
evreleri, nedenleri, sonuglari, 6nleme ve bas etme yollar ile literatiirde yapilan
calismalar incelenerek kuramsal gergeve olusturulmustur. Ikinci boliimde; yetenek
yonetiminin tanimi ve onemi, yetki ve sorumluluklar, yetenek yonetimi siireci ve
uygulama esaslari, degerlendirilmesi, etkinligin ve verimliligin artirilmasinda insan
kaynaklar faktorii, yetenek yonetiminin boyutlarinin saglik hizmetleri ile iliskisi ve
yetenek yonetimi ile ilgili daha &nce yapilan ¢alismalar ele alinmustir. Ugiincii
boliimde; tilkenmislik ve yetenek yoOnetiminin, saglik hizmetlerinde c¢alisanin
performansi lizerine yansimalart incelenmistir. Dordiincii boliimde; elde edilen

analizler ile ulasilan sonuglar degerlendirilmis ve bazi 6nerilerde bulunulmustur.



BIRINCi BOLUM
TUKENMISLIK KAVRAMI

Artan rekabet, Orgiitler ve yoneticiler lizerinden calisanlara yiiklenen hedef
baskisi, ¢alisma saatlerinin uzamasi, bilisim teknolojileri ile ortaya c¢ikan veri
yogunlugu, is stresini glin gectikce daha da artirmaktadir. Sosyal hizmet uzmanlari,
Ogretmenler, hemsireler, doktorlar, dis hekimleri gibi meslek tiirlerinde goriilen
(Maslach ve Jackson 1981, 101) tikenmislik, hizmet sektoriinde 6zellikle yiiz yiize
calisan meslek gruplari arasinda sik yasanan bir sorun olarak kabul edilmektedir
(Kocabiyik ve Cakict 2008, 132).

Tiikenmisligin modern ¢alisma hayatinin bir pargasi olarak, giin gegtikce daha
stk karsimiza c¢ikmasi bilim insanlarinin dikkatini ¢ekmekte ve konuya yonelik
arastirmalarin glin gectikce artmasina, psikologlar ve sosyologlar dahil olmak tizere
farkli bilim disiplinlerinin ilgi odag1 haline gelmesine neden olmaktadir. Tiikkenmislik
kavraminin; bireylerin davraniglarini anlama, tahmin etme ve kontrol etme boyutu
acisindan ele alinmasi durumunda daha ¢ok orgiitsel davranis alanindaki ¢alismalarla

ilintili oldugu goriilmektedir (Yilmaz 2017, 5).

Gilinlimiizde tiikkenmislik sendromunun belirleyici unsurlar1 yaygin olarak
performanstaki tilkkenme, duyarsizlasma ve diisiik tatmin duygusu olarak karsimiza
cikmaktadir. Ayrica “negatif stres”in, tiikenmisligin etiyopatojenezinde dnemli bir
olguyu temsil ettigine de inanilmaktadir (Altay, Gonener ve Demirkiran 2010, 11).
Ruhsal ve fiziksel agidan enerjinin tiikenisi olarak tanimlanabilen tiikenmislik
sendromunun gelisimi ile ilgili bir¢ok yeni bulgu elde edilmesine ragmen, hala pek
cok soru cevapsiz kalmaktadir. Tikenmisligin sadece isyerinde iist diizey stres
kaynaklt m1 yoksa sosyal faktorlerin (kosullar) ve bireysel faktorlerin (davranisin)
karmasik etkilesiminin sonucu mu olup olmadigi heniiz belirsizligini korumaktadir.
Ancak tiikenmisligin, ¢alisma iklimi ile ortaya ¢ikan, kiiciik belirtilerin zamanla birey
tizerinde dikkate alinmadig1 takdirde 6nemli boyutlara ulasan bir siire¢ olma 6zelligi

tasidig1 kabul edilmektedir (Budak ve Siirgevil 2005, 95).



Bu boéliimde, tiikenmiglik kavrami ve 6nemi, tiikenmislikle ilgili ortaya konan
modeller, tliikenmisligi etkileyen faktorler, tiikkenmislik sendromunun belirtileri,
evreleri, nedenleri, sonuglari, 6nleme ve bas etme yollar ile literatiirde yapilan

calismalar incelenmektedir.

1.1. Tiikenmislik Tanim ve Onemi

Literatiirde tiikenmislik kavrami ile ilgili ortak bir tanimin bulundugunu
sOylemek miimkiin goriinmemektedir. Farkli bilim disiplinlerinin ¢aligma konusu
olarak tiikenmislik; birey ve bireyin etkilesim halinde oldugu is ¢evresi ile ortaya ¢ikan
bir olgu olarak degerlendirilmektedir. Tiikenmislik s6zliikk anlama itibariyle “insanlarin
yogun caligsma, stres, doyumsuzluk gibi nedenlerle islerini yapmama hali” olarak ifade

edilmektedir (Onsal 2017, 508).

Tiirk Dil Kurumu’na goére “giiciinii yitirmis olma, ¢aba géstermeme durumu”
olarak tanimlanan (www.tdk.gov.tr, Erisim Tarihi:13/04/2018) kavram, daha g¢ok
insanlara hizmet sunan ig kollarinda ¢aligsan bireyler tizerinde goriilmektedir. Yiiz ylize
iletisimin oldugu calisma ortaminda, her iki tarafin iginde bulundugu psikolojik

durumun tiikenmisligi tetikleyen unsurlari igerdigi kabul edilmektedir.

Tiikenmislik kavraminin ortaya ¢ikisi, 1961 yilinda Greene tarafindan kaleme
alinan, orijinal adi “A Burn-Out Case” olan ve baskarakteri mimarin yasadigi
psikolojik olaylardan dolayi isini birakip Afrika’ya yerlesmesini konu alan “Bir
Tiikenmislik Olay1” adli roman ile iliskilendirilmektedir. S6z konusu kavram, 1970’li
yillarda ABD’de insan kaynaklar1 alaninda, bireyin sahip oldugu meslegi ile iligkisinde
karsilastig1 giicliikleri anlatmak amaciyla daha sik kullanilmaya baslanmistir (Goktepe
2016, 28).

Tiikkenmiglik kavrami ilk kez 1974 yilinda ABD’de Alman Psikoanalizator
Herbert Freudenberger (1974, 159) tarafindan “enerji, gii¢ ve kaynaklar lizerindeki
asir1 taleplerden dolayr kisinin basarisiz olmasi, yipranmasi ve tiikkenmesi” olarak
tanimlanmistir. Freudenberger, tiikkenmislik sendromuna yakalanan sahsin isten
kactigini ve kendini pasif konuma getirerek etrafina olumsuz enerji yaydigini da ifade

etmektedir.



1976 yilinda sosyal psikolog Christina Maslach, calisanlarin is ortaminda
yasadig1r duygusal sorunlarla basa ¢ikma olanaklari {lizerine arastirmalar yapmustir.
Maslach ve Jackson tiikenmisligi; fiziksel tiikenme, mutsuzluk hissi, negatif benlik
algisi, is hayat1 ve sosyal yasama karsi isteksiz (olumsuz) davranista bulunma halini
iceren psikolojik bir sendrom olarak tanimlamaktadir (Wilkinson vd. 2017, 18). Bu
baglamda tiikkenmislik, bireyin kendi kontrolii disindaki ¢evresel faktorlerin etkisi
olarak degerlendirilebilir. Maslach’a gore tiikenmislik, kronik kisilerarasi stresorlere
kars1 olusan psikolojik bir sendrom olmakla birlikte ii¢ alt boyuttan olusmaktadir.
Bunlar; duygusal tilkenme, duyarsizlagsma ve kisisel basarida diismedir (Maslach ve
Jackson 1981, 102; Leon, Halbesleben ve Paustian-Underdahl 2015, 87).
Freudenberger tarafindan tiikenmislik insanin sadece duygusal yonii agir basan bir
kavram olarak ifade edilirken, Maslach ve Jackson’in bu kavram ii¢ farkli boyutta
inceledigi goriilmektedir (Ar1 ve Bal 2008, 132). Maslach, tilkenmiglik sendromunu
psikoloji literatiiriine kazandirmakla birlikte giiniimiizde en sik kullanilan tiikenme
tanimin1 yapmis ve Olgme aract olarak kendi ismi ile bilinen bir envanter

olusturmustur.

Tikenmiglik ile ilgili birgok bilim insami tarafindan yapilan tanimlamada,
yogun is stresi nedeniyle ortaya ¢ikan psikolojik bir siire¢ olarak ele alindigi kabul
edilmektedir. S6z konusu kavram ile ilgili zaman i¢inde farkli tanimlar da yapilmistir.
Meier tiikenmislik kavramini, ¢alisanin isiyle ilgili olumlu beklentilerinin az oldugu,
daha ¢ok cezalandirma ihtimaliyle kars1 karsiya geldigi bir durum olarak tanimlamistir
(Ozkan 2018, 64; Erogluer ve Erselcan 2017, 328). Ozellikle saglik, adalet ve giivenlik
kurumlari gibi ceza siire¢lerinin yogun olarak isletildigi meslek tiirlerinde tiikenmislik

sendromunun daha sik karsilasilmasi ihtimali bu sebepten dolayidir (Can 2017, 10).

Tiikenmislikle ilgili olarak 1997 yilinda 15 AB iilkesinde, 15.986 calisan
lizerinde yapilan arastirmada, katilimcilarin %56’s1 ¢alisma sartlarinin  sagligi
etkiledigi belirtilmistir. Arastirmaya gore calisma ortaminin olumsuz sonuglarindan
stres ve genel yorgunluk, tlikenmisligin belirtileri arasinda yer almaktadir.
Tiikenmislik cogu zaman stres ile es anlamli sekilde algilansa da aslinda daha ileri bir

asamay1 ifade etmektedir (Yiiksel 2017, 25). Tiikkenmislik, ise uyum siirecini ve



calisanin yasadig1 olumsuz sonugclar ile ilgilenirken, stres isten kaynakli olup hem

olumlu, hem de olumsuz sonuglar igermektedir (Kagmaz 2005, 29).

Bazi ¢alismalarda ise tiikenmislik ile depresyon arasindaki benzerliklere dikkat
cekilmektedir. Ancak tiikenmislik, kronik is stresinden kaynakli geri ¢ekilme ve ise
iliskin isteksizligi i¢erirken, yani isten dolay1 ortaya ¢ikarken, depresyon yasama dair
daha genel saglik sorunlarmni ve psikolojik belirtileri (mutsuzluk hali, yorgunluk,
bellegin zayiflamasi, odaklanma sorunu, uykusuzluk vb.) ihtiva eden bir 6zellik
tasimaktadir (Duan-Porter vd. 2018, 68). Buna ragmen iki kavram arasinda bazi
benzerlikler de bulunmaktadir. Bu benzerlikler arasinda kaygi diizeyi gz Oniinde

bulundurulmaksizin geri ¢ekilme ve kronik stres yer almaktadir (Orosz vd. 2017, 118).

Cagliyan’a gore (2007, 5) tiikkenmislik, ozellikle stres diizeyi yliksek ve
psikolojik sorunlu insanlarla yogun bir sekilde ilgilenmekten kaynaklanan kronik
duygusal gerginlige bir tepki olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ozkan’a gore (2018, 63) ise,
bireyin sahip oldugu mesleginin hedeflerinden uzaklagsmasi ve yaptig1 iste isteksiz
davranis sergilemesi anlamina gelmektedir. Bir bagka tanima gore tiikkenmislik, kisinin
calisma ortaminda strese kars1 verdigi duygusal tepkiler, kisinin kendisini soyutlayarak
yaptig1 ise ve ¢evresine karsi duyarsizlagsmasi, yoneticilere karsi gosterdigi olumsuz
tutum ve davraniglar ile motivasyonunun diisiik olmasi nedeniyle basarisizlik hissini

igeren stres sendromu olarak tanimlanmaktadir (Siegall ve McDonald 2004, 23).

Yapilan arastirma sonuglari tiikenmisligin, insanlara hizmet veren ve yiiz yiize
iletisimin yogun oldugu mesleklerde daha fazla oldugunu gostermektedir. Diger bir
tanima gore tiikenmislik, kisinin ne kadar fazla calisirsa ¢aligsin isyerinde kendisini
rahatsiz eden duruma karsi bir degisme olmayacagini diisiinmesi ve bu nedenle

zorunlu sekilde teslimiyet gostermesi olarak tanimlanmaktadir (Barron ve West 2007,
31).

Kisisel ozellikleri nedeniyle basarma arzusu fazla olan g¢alisanlarin, isletme
iginde engellere maruz kalmasi ve zaman i¢inde bu engelleri asacak yollar bulamamasi
tikenmislige zemin hazirlamaktadir. Calisan tiizerinde olusan psikolojik c¢okiis
zamanla bireyde 6zgiiven kaybina neden olmaktadir (Isikhan 2004, 104). Bu durumun

yayginlagsmasi ise isletmeler acisindan istenmeyen bir sonuctur. Buna karsin



isletmelerin aldig1 bazi tedbirler (iyi ¢aligma ortami, uygun mesai saatleri, kariyer
hedefleri vb.) ile iyilesme saglanmaktadir. Bu iyilestirmeler, oOrgiitsel davranis
alaninda bazi kavramlar1 6n plana ¢ikarmaktadir. Orgiitsel tiikenmislik, bunlardan bir

tanesidir (Y1lmaz 2017, 3).

Skovholt ise tilkenmislik tanimini, anlam tiikenmisligi (meaning burnout) ve
bakim tiikenmisligi (caring burnout) lizerinden agiklamaya c¢aligmaktadir. Skovholt,
bakim hizmetlerinde ¢aligsan bireylerin bagkalarina yardim etmeden 6tiirii manevi haz
elde ettiklerini, doyuma ulagmalarindan otiirii is tatminini kisa siirede kaybettiklerini
ve anlam tiikenmisligi yasadiklarini belirtmistir. Bakim tlikenmisgligi ise, kisinin
karsisindaki anlama yetenegine yonelik ilgisi, aktif bakim siireclerini takip etmesi ve
siirecin ardindan yasanan ayrilik hissi seklindeki bakim dongiisii ile iligkisini kesmesi
olarak nitelendirilir. Bu siirecler, tiikenmeye sebep olur ve zamanla tiikkenmislik

gerceklesir (Akyurt 2017, 22).

Bireyin c¢evresini olumlu ya da olumsuz sonuglar ortaya c¢ikarabilme
konusundaki etkileyebilme inancinin (algilanan kontrol), bireyin stres diizeyini oldugu
gibi tiikenmislik diizeyini de dogrudan etkiledigi sdylenebilir. Oz yeterlilik, dgrenilmis
caresizlik, kalic1 yiikleme, i¢sel yiikleme ve genel yiikleme bireyin algilanan kontrol
ve eylemleri gergeklestirme yetenegine yonelik inancini artirmaktadir (Arason, Wilson

ve Akert 2012, 868).

Ele alinan tanimlarda, tiikenmisligin bireyin ¢alisma cevresi ile ortaya ¢ikan
etkilesim sonucu bireye olumsuz yansimasi ifade edilmektedir. Bazi arastirmacilara
gore, tiikenmisligin kapsam teorilerinde oldugu gibi bireylerin kisisel 6zelliklerine atif
yaparak ele alindig1 goriilmektedir. Yukarida yapilan tanimlar 1s18inda tiikenmisligi,
bireyin ister psikolojik, ister fizyolojik sekilde ortaya ¢ikan travmalara nasil uyum

sagladig stireci seklinde tanimlamak miimkiindiir.

Giliniimlizde isletmeler c¢alisanlarin  motivasyonunu 6nemsediklerinden,
tilkenmislik sendromu ile ilgili ¢alismalar1 yakindan takip etmektedir. Tiikenmislik
sendromunun, bireysel ve orglitsel sonuglarinin isletmenin hedeflerine ulasmasinda bir
engel teskil etmesi, konunun 6neminin her gecen giin artmasina neden olmaktadir

(Ozkan 2018, 63). Bu nedenle tiikenmislik sendromunun ¢alisanlarda olusmasinin ve



yayginlagmasinin Onlenmesi i¢in igletmelerin proaktif bir tutum gelistirmesi

gerekmektedir.

1.2. Tiikenmislik Modelleri

Calisma hayatinda verimliligin ve etkinligin onem kazandigi giiniimiizde,

tilkkenmislik isletmelerin ¢6zmesi gereken 6nemli bir sorun alanidir. Bu alana yonelik

birgok arastirmaci tarafindan {izerinde ¢alisilan ve ortaya konan modeller, s6z konusu

kavramin tarihsel gelisimine de 151k tutmaktadir (Giiven ve Sezici 2016, 117-118).

Tablo 1. Tiikenmislik Modellerinin Karsilastirilmasi

Modelin Ad1

Modele Gore Tiikenmisligi Ortaya Cikaran Nedenler

Olasi Sonuglar

Freudenberger
Modeli
(1974)

Isgorenleri basariya ve eyleme sevk eden i¢sel kaynaklarindaki
bitkinlik, isteksizlik hissinin varligi.

Fizyolojik bitkinlik-yorgunluk-agr1 hissi, sindirim
sistemi rahatsizliklari, nefes almada yasanan
giigliikler, duygusal dengesizlik, engellenme
duygusuna kapilma, kroniklesmis tabloda ise
giivensizlik, paranoya ve degisime tahammiil
edememe vb.

Edelwich ve
Brodsky
Modeli
(1980)

Orgiitsel kosullar, miisteri yogunlugu, diisiik ticret, biirokratik
ve politik baskilar, uzun ¢alismasaatleri veya yiiksek idealler ile
ulasilabilen nokta arasindaki farkliliktan kaynaklanan enerji
kayb1 ve amacin yitirilmesiyle birlikte kendinigostermekte,
ilerleyen siiregte bireyde hayal kirikligi yaratmaktadir.

Modele gore tiikenmisligin gelisim siirecibirbirini
izleyen “idealistik cosku, durgunluk, engellemeve
duyarsizlagsma” asamalarindanolugmaktadir.

Cherniss
Modeli
(1980)

Miisterilerle yogun ve yakin temas, tanimsiz hedefler, orgiitsel
destegin zayif olusu ve yonetim ile ilgili sorunlar, rol
belirsizligi, isgorenlerin kisilik ozellikleri ve yasam kalitesi
ozetle; orgiitsel ve bireysel 6zelliklerin sundugu tablo, érgiitsel
ve bireysel beklentileri karsilayamamasina bagli olarak yaganan
stresle birlikte ortaya ¢ikmaktadir.

ilk olarak stresi olusturan kaynak birey tarafindan
ortadan kaldirilmaya calisilir. Sayet basarisiz
olunursa kisisel stresle basa ¢ikma teknikleri
denenerek rahatlama yoluna gidilecektir. Fakat bu
tekniklerde bir sonug vermezse birey is ile arasinda
olusan psikolojik bagi keserek olumsuz tutum ve
davranislarin ortaya ¢ikmasi s6z konusu olacaktir.

Pearlman ve
Hartman
Modeli
(1982)

Stres iki ana kaynaga bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir. ilk
kaynak bireyin yeteneklerinin, beklentiler karsisinda yetersiz
kalmasidir.Tkincisi ise; yapilan isin, bireyin beklentilerini ve
ihtiyaglarim1  karsilayamamasidir. Bir bagka ifadeyle, bu
boyutta stresin derecesini; bireyselve

orgiitsel  degiskenler arasindaki uyumsuzlugun derecesi
belirlemektedir.

Bu asamada bireyin isine karsi duyarsizlagmasi,
isten ¢ikartilmasi ya da isten ayrilmasi, saglk
sorunlar1 yasamasi durumlar gériilmektedir.

Meier
Modeli
(1983)

Tiikenmislik, is deneyimlerinin tekrari ile sonuglanan bir durum
(iyimser beklentilerin diisiik, karamsar beklentilerin ise yiiksek)
olarak ele alinmaktadir.

Korku ya da anksiyete gibi olumsuz duygu durumlari
ortaya ¢ikmaktadir.

Golembiewski
Modeli
(1983)

Is yerinde siirekli devam eden stres ya da baski sonucu ortaya
¢tkmaktadir.

Kronik, fiziksel, duygusal ve zihinsel yipranma
goriilmektedir.

Suran ve
Sheridan
Modeli
(1985)

Erken ve orta yetigkinlik siiresince gelisimsel agidan benzer
ozellikler gosteren fenomenlerde (kimlik, rol karmasasi,
yeterlilik, yetersizlik vb.) yasanan ¢atigmalarin ya da
doyumsuzluk durumunun varligina bagl olarak ortaya
¢tkmaktadir.

Birey, hayata ve isine karsi tamamen olumsuz
duygular beslemekte, meslegi ile ilgili stres
baskilarma hosgorii ile yaklagamamakta ve is
doyumsuzlugu, isten ayrilma egiliminde artis,
kararlara katilimda azalma, olumsuz duygu
durumlarinda artigve verimlilikte diismeegilimleri
goriilebilmektedir.

Pines
Modeli(
1988)

Is ortamindaki basarisizliklar cergevesinde bireyi devamh bir
baski altinda tutan c¢aligma kosullaridir. Bu durumun
belirleyicisi ise bireyin motivasyon diizeyinin yiiksek
(tikenmislik yiiksek) ya da diisiik (tiikenmislik diizeyi diisiik)
olmasina bagli olarak gelisme gostermektedir.

Kronik yorgunluk, enerji azalmasi, bezginlik ve
caresizlik, umutsuzluk, hayal kirikhigi, ise
yaramama, degersizlik, sugluluk duygularive
kendine karsi olumsuz tutumlar iginde olma vb.

Maslach
Modeli
(1981)

Yorgunluk ve duygusal yonden kendilerini asirt yipranmis
hissetme ile kendini gostermektedir.

Fiziksel yorgunluk ve bitkinlik hissi, is ve hizmet
verilenlerden soguma, kendi kendinden
sliphelenmeye varan ruhsal yorgunluk.




Birgok arastirmaci tarafindan tizerinde calisilan ve ortaya konan modeller, her
yoniiyle incelenmis olup; tiikenmisligi ortaya ¢ikaran nedenleri ve olasi sonuglarini

¢ok 1yi yansitmaktadir.

1.2.1. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Tiikkenmiglik {izerine sayisiz aragtirma yapan Cherniss, 1980 yilindaki
caligmasinda, tiikenmisligin odak noktasinin stres oldugunu vurgulamstir.
Olusturdugu modeli basit bir dongliye dayandirmaktadir. Bu dongiiye gore;
tikenmislik ¢alisma hayatinda stres kaynakli baslayan, siire¢ esnasinda stresi azaltma
veya Onleme yollarina bagvurarak stres ile miicadele davranisini benimseyen ve
basarisizlik sonucu ¢alisanin isten geri ¢ekilmesini iceren bir siireci ifade etmektedir.
S6z konusu modelde, stres ile miicadele etme esnasinda yasanan olumsuz geri
bildirimlerin veya sonucunda meydana gelen basarisizligin, tiikkenmislige neden

olacagi belirtilmektedir (Dalkili¢ 2014, 76).

Cherniss, bu modelde tlikenmisligi, isten kaynakli strese karsi calisanin
gosterdigi direncin, bireyin tutum ve davranisinda olumsuz sonuclar vermesi olarak
tanimlamaktadir. Bu olumsuz sonuglarin calisan ilizerinde isine karsi ilgi kaybina,
isteksizlige, motivasyon diisiikliigiine ve ise bagliliginin azalmasina neden olacagini
savunmaktadir. Ayrica s6z konusu modelde, ¢aliganin istedigi taleplerinin mevcut
kaynaklar1 agmas1 durumunda strese maruz kalacagy, stresle basa ¢ikma yolu olarak ilk
asamada stres kaynagini yok etmeyi benimseyecegi ileri siiriilmektedir (Akpinar 2014,
23). Cherniss’in olusturdugu modeli, stres kaynaklar1 ve stresle miicadele yontemleri
tizerinden agiklamaya ¢alismasi, modelin zayif yoniinii olusturmakta ve bundan dolay1
elestirilmektedir. Bazi kaynaklarda asir1 adanmishik hastalifi  olarak ifade

edilmektedir.

1.2.2. Pines Tiikenmislik Modeli

Pines ortaya koydugu modelde tiikenmisligi, i ortaminda calisan {izerinde
meydana gelen fiziksel, duygusal ve zihinsel tiikenme hali olarak tanimlamaktadir
(Aktas ve Simsek 2015, 208). S6z konusu modelde belirtilen tiikenmisligin ii¢ boyutu
su sekilde agiklanmaktadir (Elitok 2016, 53).
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e Fiziksel Tiikkenme: Bireyin bedensel faaliyetlerinde enerji kaybi nedeniyle
olusan yorgunluk halidir. Harekete ge¢mek i¢in duyulan enerji ihtiyacinin
karsilanmamasi nedeniyle bu yorgunluk halinin uzun stire kalict olmasi s6z konusudur.

e Duygusal Tiikenme: Bireyde his kaybina neden olan, ruhsal sorunlara yol acan
(caresizlik, koseye sikismislik, umutsuzluk, hayal kirikligr vb.) mutlulugu ve hiiznii
karsisindakine aktaramama veya ifade edememe siirecidir.

e Zihinsel Tiikenme: Bireyin psikolojik olarak yipranmasina zemin olusturan
(konsantrasyon bozukluklari, zihin karisikligi vb.), ¢evresine karsi olumsuz tutum
gelistirmesini tetikleyen ve biligsel yanilginin oldukca fazla sayida kullanilmasina

olanak saglayan bir siireci ifade etmektedir.

Pines modelinde, calisanin isletmeden beklentilerinin karsilanamamasi ve
bunun sonucunda motivasyonunun diismesi durumunda yasadigi fiziksel, duygusal ve
zihinsel travmanin tiikkenmislik diizeylerini hizlandirdigindan bahsetmektedir. Boylece
calisanin geri ¢ekilme davranigin1 benimseyerek kariyer hedeflerinden uzaklastigi ileri

stiriilmektedir. (Elitok 2016, 54).

Pines, basariya ¢ok fazla 6nem atfeden bireylerin, basarisizlig1 yikici bir durum
olarak algilamalar1 nedeniyle tilkenme siirecine daha cabuk girebildiginden s6z
etmektedir. S6z konusu modelde, ¢evre faktorlerinin destekleyici ve engelleyici
ozelliklerinin de 6nemli oldugu vurgulanmaktadir. Basar1 veya basarisiz kavramina
yonelik ¢evrenin etkisi, olumlu veya olumsuz sonuglar dogurabilir (Onan 2009, 11).
Bu nedenle, ayni ¢alisma ortaminda, iki birey arasinda farkli tiikenmislik belirtileri

gozlenebilir.

1.2.3. Edelwich ve Brodsky Tiikenmislik Modeli

Edelwich ve Brodsky, 1980 yilinda ortaya koydugu modelde tiikkenmisligi,
bireyin is hayatindan beklentileri ile siire¢ iginde bu beklentilerin karsilanma diizeyi
arasindaki iligki tizerinden agiklamaya calismistir. Edelwich ve Brodsky, yasanan
siireci karsilanma dilizeyine gore idealistik cosku, durgunluk, engellenme ve
duygusuzlagsma olarak siralamaktadir (Yilmaz 2017, 5). Bu siirecin tamamlanmasi

neticesinde tiikenmislik sendromunun meydana gelecegini 6ne stirmiiglerdir.
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Bu modele gore tiikkenmislik, ¢alisanin beklentileri ile mevcut kosullar
arasindaki fark, yaygin miisteri memnuniyetsizligi, uzun mesai siireleri nedeniyle
olusan fiziksel yorgunluk, is tatmininin saglanamamasi, adil ticret uygulanmamasi, ¢ok
fazla miisteriye hizmet verilmeye calisilmast ve politik baskilar gibi etmenler

sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Karsavuran 2014, 136).

1.2.4. Leiter Tiikenmislik Modeli

Leiter, c¢alisan bireyin is hayatinda stres faktorlerine verdigi tepkilerin
birbirinden farkli olmasina ragmen bunlara karsi duyarli olduklarini belirlemistir.
Leiter ortaya koydugu modelde, bireyin stresorlere verdigi tepkiler sonucu oncelikle
duygusal tiikkenme yasadigini ileri siirmektedir. Modele gore galisan bireyin duygusal
tilkenme yasadig1 siirecte gevresine karst umursamaz tavirlar takindigi ve zamanla
duyarsizlastigi iddia edilmektedir. Duyarsizlasma, bireyin ¢alisma hayatinda sorunlar

yasamasina neden olmaktadir (Ozkan 2018, 66).

Leiter modelinde bireyin tiikenmislik yasamasina sebep olarak yoneticilerden
kaynakli asir1 stresi, agir is yikiinii ve is arkadaslar1 ile yasadigi catismayi
gostermektedir. Leiter tilkenmisligin olusmasini engellemek i¢in duygusal tilkenmeye
sebep olacak hususlarin erkenden tespit edilmesinin 6nemli oldugunu ifade etmektedir
(Akpmar 2014, 23). Isletmede yaygin sorumluluk anlayisi ile is bdliimiiniin adil
yapilmasi, bdylece calisan lizerinde agir is yiikiiniin olugsmasimin engellenmesi,
yoneticiler tarafindan siirekli zaman ve hedef baskisi olusturularak asir1 stresin
olusmasina izin verilmemesi, ¢alisanlarin siirekli kurum i¢i egitimlere tabi tutularak
yeterliliklerini artirmasi bireyde duygusal tiikkenmenin olugsmasina firsat verilmemesi

agisindan dnemlidir.

1.2.5. Perlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli

Pearlman ve Hartman, 1980’11 yillara kadar tiikenmislik kavramina
iliskinyapilan tiim tanimlar1 tasnif etmis ve bu tanimlardan yola c¢ikarak bir
tiikkenmislik modeli gelistirmislerdir. Buna gore tiikenmislik "uzun siireli ve yogun bir
duygusal stres sonucu verilen tepkidir” (Elitok 2016, 55). Tiikenmisligin ii¢ bileseni

vardir. Bu bilesenleri; fiziksel tiikenme, diisiik is iiretimi ve duyarsizlasma olarak
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siralamak miimkiindiir. S6z konusu bilesenler, bir¢ok kaynakta farkli isimler ile yer
almaktadir. Modelde bu bilesenler ile tiikenmigligin belirtileri arasinda bir iliskinin
oldugu sonucuna ulasilmistir. Tikenmisligin bilesenleri ile eslesen belirtiler;

fizyolojik, duygusal ve davranissal belirtilerdir (Ozkan 2018, 67).

Pearlman ve Hartman tarafindan ortaya konan modelde tiikenmisligin
seviyeleri iizerinde de calisilmistir. Bunun i¢in dort asamali bir siire¢ belirlenmistir.
Ilk asama stresin olusumudur. Bu asamada stresin kaynaklar1 tespit edilmektedir.
Ikinci asama, strese tepki verilmesidir. Bireyin verdigi tepkiler fizyolojik, duygusal ve
davranigsal tepkilerden biri veya birkagi olabilir. Bireyin bu tepkilerden hangisine
karar verecegini kisisel ve orgiitsel degiskenler belirlemektedir. Son asama ise stresin
sonuclarinin  goriilmesidir. Bu asamada, is tatmini veya ise SOn verme

gerceklesmektedir (Akpinar 2014, 24).

1.2.6. Meier Tiikenmislik Modeli

Meier olusturdugu modelde tiikenmisligi, bireyin ise yonelik olumlu
beklentilerinin diisiik olmasina karsin ceza beklentisinin yiiksek olmasi hali seklinde
aciklamaktadir. Meier, sadece 0diil ve ceza sistemi iizerinden bir tanim yapmamustir.
Calisan bireyin iste performansina etki eden motivasyon faktoriinii, is tatmini

seviyesini, kigisel yeteneklerini ve bireyin beklentilerini de i¢ine almistir (Solmus
2010, 63).

Meier’in tiikenmislik modelinde dort beklenti tiirii bulunmaktadir. Bunlar

(Sanl1 2006, 16);

e Pekistirme Beklentileri:isin 6zelligine gore gizli veya agiktan yapilmaktadir.
Yapilan davramisin yeniden tekrarlanmasini hedef almaktadir. Ornegin, bazi
Ogretmenler bir matematik sorusunun cevaplandirilmasi i¢in parmak kaldiran ¢ocugu
tahtaya kaldirirken, bazilar1 parmak kaldirmayan ¢ocuga bu hakk: tanimaktadir.

e Sonu¢ Beklentileri:Isin tamamlanmas1 durumunda elde edilen sonuca gore
sekillenen beklenti tiiriidiir. Sonucun c¢alisan bireyin beklentisi ile Ortligmesi

durumunda calisanin performansi ve motivasyonu yiikselir. Bu durum is tatmininin de
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artmasina neden olur. Tam tersi durumda, ¢alisanin ceza davranisi ile karsilagmasi
beklenir.

e Yeterli Olma Beklentileri:Bu beklenti tiiriinde c¢alisanin kisisel yetenegi 6n
plana ¢ikmaktadir. Yapilan isin, ¢alisan bireyin kisisel yeteneklerine kazandirdig
katki ele alinmaktadir. Calisanin, yetenekleri ile beklentileri arasinda kurulacak denge
bu acidan 6nemlidir.

e Baglamsal Isleme Siireci:Daha ¢ok beklentininnasil olustugu, ne sekilde
anlasildigi, hangi durumda 6grenildigi ve hangi asamalart takip ettii hususlarim
icermektedir. S6z konusu modelde, 6nemli bir alan1 doldurmaktadir. Organizasyonun

genel yapisi, ¢aligan bireyin inang sistemi 6rnek olarak gosterilmektedir.

1.2.7. Suran ve Sheridan Tiikenmislik Modeli

Suran ve Sheridan’in ortaya koydugu modelde, gdzlem ve tecriibbe 6nemli bir
yer tutmakla birlikte esast Ericson'un “kisilik gelisimi kurami”na dayanmaktadir
(Giiven ve Sezici 2016, 115). Model yetiskinler {izerinden 6nermelerde bulunmustur.
Elli yasina kadar tiikenmisligin goriilebilecegi savi, bu yastan sonra tilkenmisligin

gerceklesmeyecegi anlamina gelmemektedir.

Suran ve Sheridan tiikkenmislik modelini dort asamada ele almiglardir. Bunlar;
kimlik ve rol karmasasi, yeterlilik ve yetersizlik, verimlilik ve durgunluk ile yeniden
olusturma ve hayal kirikligidir. Tiikkenmislik her asamada meydana gelebilecek

catismalara ¢dziim getirilememesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Ozkan 2018, 69).

e Kimlik ve Rol Karmasas1 Asamasi: Ilk asama bireyin kimligi ile sahip oldugu
meslegin yasaminda neden oldugu rol karmasasina vurgu yapmaktadir. Bireyin kendi
kimligine uygun meslek edinememesi, zamanla rol karmasas1 yasamasina ve ilerleyen

stirecte tilkenmislige zemin hazirlamaktadir.

e Yeterlilik ve Yetersizlik Asamasi: Bu asamada birey, isinde yeterli olup
olmadigini sorgulamaktadir. Yeterliligi belirleyen husus, ¢alisan bireyin yoneticisi ve
1§ arkadaslar tarafindan takdir edilmesi ve olumlu pekistire¢ kullanilmasi ile ilgilidir.

Calisanin kendisini yeterli gérmesi durumunda ige baglilig1 artacaktir.
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e Verimlilik ve Durgunluk Asamasi: Calisan bireyin kisisel 6zelliklerinin ve
yeteneklerinin, ¢alisma hayatinda karsiliginin bulunmamasi durumunda verimlilik

(iiretkenlik) diiser. Bu durumun uzun stire devam etmesi durgunluga zemin hazirlar.

¢ Yeniden Olusturma ve Hayal Kirikli§1 Asamasi: Bireyin mesleki olarak kariyer
hedeflerini sorguladigi asamadir. Hedeflerinden uzaklagmasi durumunda is tatmini
zayiflar ve ilgisizlik baslar. Zaman gectik¢e bu durum birey tlizerinde stres olusmasina
neden olur. Calisanin meslekten beklentisi karsilandig takdirde mesleginin amaglarini
yeniden tanimlar. Bunu basaramadigi takdirde ise hayal kirikligina ugrar ve meslekten

uzaklagir.

1.2.8. Maslach Tiikenmislik Modeli

Gilinlimiizde en yaygin kullanilan tiikkenmislik tanimi Christina Maslach
tarafindan yapilmistir. Maslach’a gore tiikkenmislik “yliz ylize c¢alisan ve hizmet
sektoriinde yer alan ¢alisanin uzun siire strese maruz kalmasi durumunda duygusal bir
tikenisle fiziksel yorgunluk yasamasi, zamanla ise ve miisterilere karsi
duyarsizlagsmasi ve sonrasinda kisisel basarisinda diisiis hissedilmesidir” (Elitok 2016,
57). Kendi ismi ile amilan 22 maddelik 6lgek, bu alanda en ¢ok basvurulan

kaynaklardandir.

Bu modeli diger tikenmislik modellerinden ayiran en Onemli ozellik,
titkenmisligi farkli boyutlari ile incelemis olmasidir. Bu boyutlar; duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basarida diismedir. Sosyo-psikolojik bir sendrom olarak kabul
edilen tiikenmigligin bu ii¢ boyutu, kavramsal olarak birbirinden ayr1 ve farkl olsalar
da aslinda birbirleriyle iliskilidir (Maslach ve Jackson 1981, 102; Tiifekci 2018, 416;
Filiz 2014, 160).

1.2.8.1. Duygusal Tiikenme

Duygusal tilkenme, tiikkenmisligin  hiyerarsik agidan ilk evresini
olusturmaktadir. Bireyin duygusal ve fiziksel kaynaklarinda azalmay: ifade
etmektedir. Enerji kaybi yasayan c¢alisan, is ortaminda isteksiz davranmakta ve

zamanla 6zgiivenini kaybetmektedir (Ttifekci 2018, 416).
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Hizmet sektoriinde yiiz yiize ¢alisan bireyin yonetici, is arkadaglari veya
miisteri ile kurdugu iligkilerde ortaya ¢ikan sorunun, asirt stres ile uzun siire devam
etmesi durumunda olusan duygusal tiikenme, tiikenmisligin en temel boyutu olarak
kabul edilmektedir (Dalkilic 2014, 64). Isinde kariyer yapmay1 hedefleyen, yetenekli
veya miikemmeliyet¢i Ozelliklere sahip calisanlarda duygusal tiikenme goriillme

olasilig1 daha yiiksektir.

Calisanlarin fiziksel ve duygusal agidan kendilerini asir1 yorgun ve yipranmis
hissetmeleri olarak agiklanan bu boyut; bireylerin kendilerini islerine verememeleri,
kendilerini eskisi kadar sorumlu hissetmemeleri, ise ge¢ gelmeleri, ¢esitli sikayetler ile
devamsizlik yapmalar1 ve benzeri sonucglara neden olabilmektedir (Tays1 ve Canbaz
2018, 95).

1.2.8.2 Duyarsizlasma

Duyarsizlagma, kisinin diger bireylerle iliski boyutunda kendisini soyutlamaya
basladig1, bir anlamda bireylerle ilgili iliskilerini askiya alarak ilgisiz kaldig1 davranis
boyutunu olusturmaktadir. Bu sekilde tavir sergileyen bir bireyin ise karsi ilgisiz

kaldigy, isteki kariyer ve ideallerinin azaldig1 sdylenebilmektedir (Dalkili¢c 2014, 66).

Duygusal tiikenme yasayan calisanin bu sorunun iistesinden gelmede yetersiz
olmast durumunda atacagi ilk adim duyarsizlasma olarak goriilmektedir.
Duyarsizlagsma yasayan birey; is arkadaslarina, yonetici ve miisterilere kars1 mesafeli
davranmaya baglar ve duygusal olarak uzaklasir. Bu uzaklasma aslinda duygusal
tilkkenmislige karsi verilen bir tepkidir. Basarili olmasi halinde ¢alisan kendisini
yeniden tanimlamaya calisabilir. Basarisizlik s6z konusu olursa, bireyde yetersizlik
algis1 olusur (Akpinar 2014, 26).

Isinden uzaklasan calisanin, umursamaz tavirlarmin zaman icinde orgiitsel
performansi da olumsuz etkiledigi kabul edilmektedir. Calisanin miisterilere karsi
olumsuz ve kotii davranigi, isletmenin miisteri kaybina neden olmaktadir. Bu durum
calisanin isten ¢ikarilmasina kadar uzanabilir (Karsavuran 2014, 136). Duyarsizlagma
yasayan calisanin kisilerden bahsederken nesneleri kullanmasi da sik goriilen bir

davranis bi¢imidir. Ornegin, 20 numaradaki kalp hastas1 (Derin ve Demirel 2012, 512).
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1.2.8.3. Kisisel Basarida Diisme

Maslach tilkenmiglik modelinin son evresi olan kisisel basarida diisme boyutu,
bireyin ¢alisma hayatindaki yeterlilik ve bagar1 durumlarini kapsamaktadir. Bu boyutta
birey kendisine iligskin degerlendirmelerinde genel bir olumsuzluk hisseder, isinde
ilerleme kaydetmedigini, hatta geriledigini, harcadig1 ¢abanin bir ige yaramadigini ve

cevresinde bir fark yaratmadigini diistiniir (Ar1 ve Bal 2008, 134; Akpimar 2014, 27).

Kisisel basarida diisme sonucu calisanin performansi azalir, motivasyonu
diiser, odaklanma sorunu yasar, igini takip etmede ve planlamada eksiklikleri ortaya
cikar, 6fke patlamalar1 yasar, kendisinde yetersizlik ve basarisizlik hissi olusur,
verimsizlik nedeniyle cevresi ile ge¢imsizligi artar ve sorunlar1 ¢ozmede zayif kalir

(Kog 2012, 33). Bu durumun kronik hale gelmesi ise isten ayrilma ile sonug bulabilir.

1.3. Tiikenmislik Sendromunun Belirtileri

Tiikenmiglik ile ilgili yazinda g¢aligmalarin belirli meslek tiirleri iizerinde
odaklandig1 goriilmektedir. Bunlardan saglik tizerinde en ¢ok calisilan alanlardan
biridir. Bireyin oOrgiit icerisinde sahip oldugu rol ve gorevleri yerine getirmesi
beklenirken, ise ve orgiite uyumunu zorlastiran, uyum sorunlarina eslik eden ig gérenin
bedensel ve ruhsal sagligini tehdit eden, verimi diisiiren en 6nemli unsurlardan biri

olarak stres (Bakan 2015, 206) asagidaki etkenlerin ortaya ¢ikmasi ile acgiklanabilir;

- Asir is yiikii ve dinlenme zamanlarinin az olmast,

- Onderlerin yetersizligi, denetim yetersizligi ya da her ikisi,

- Yaptig1 isi kontrol etme ya da etkileme duygusundan yoksun olma,
- Calisanlar arasinda destek ve sosyal iligkilerin olmamasi,

- Asirt zor ve yogun i ortami.

Schaufeli ve Buunk (1996, 11), tiikenmislik belirtilerini bes ayr1 kategoride ele
almiglardir. Bunlar; psikolojik, fiziksel, davranigsal ve sosyal belirtiler ile problem
olmaya yatkin tutumlardir. Baz1 kaynaklarda s6z konusu belirtiler farkli basliklar

altinda tasnif edilmektedir.
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1.3.1. Psikolojik Belirtiler

Yogun rekabetin getirdigi stresle basa ¢ikamayan bireylerde tiikenmisligin
belirtileri genellikle psikolojik, psikosomatik, somatik ve sosyal bozukluklari
biinyesinde barindirmaktadir. Ana psikiyatrik belirtiler; kronik yorgunluk ve zihinsel
islev bozuklugudur (Batman ve Mesci 2011, 1). Buna konsantrasyon ve bellek
bozukluklari, cabuk 6fkelenme, anksiyete, 6zsaygi yetersizligi, 6zgiiven eksikligi, asir
duyarlilik veya alinganlik, sabirsizlik, ansizin ve kolay sekilde aglama egilimi,
depresyon, caresizlik, uzun siireli sinirlilik hali, kalabaliktan ka¢inma (daha ¢ok yalniz
kalma istegi), basarisizlik hissi, paranoya ve apati de dahil edilmektedir (Cagan 2014,
27).

1.3.2. Fiziksel Belirtiler

Calisan bireyin kontrol edemedigi yaygin somatik belirtiler; bas agrisi, uzun
stireli soguk alginliklari, mide rahatsizliklar, yiiksek tansiyon, bagirsak sorunlari,
uyku bozuklugu, solunumun siklagsmasi, géz bebeklerinin biiyiimesi, kas gerginligi,
kanin pihtilasma oOzelliginde artis, uyusukluk hali, kilo kaybi, gastrointestinal
rahatsizliklar veya tagikardi, aritmi ve hipertoni gibi kardiyovaskiiler rahatsizliklardir

(Yiiksel 2017, 34).

1.3.3. Davramssal Belirtiler

Diger belirtilere gore daha kolay gozlemlenen ve sonuclar1 hissedilir olan
davranigsal belirtileri; isten kagma, isten kaytarma, isten geri ¢ekilme, isini takip
etmeme, ise zaman zaman mazeretsiz gitmeme, ise ge¢ kalma, isten nefret etme, uzun
stireli devamsizlik yapma, ice kapanma, kendini toplumdan soyutlama, is arkadaslar
ile iletisimi koparma, is arkadaslar1 ile géz temasi kurmama, is arkadaslarinm
dinlememe, arkadaslarindan uzaklagma, gorevlerini yerine getirmeme, kurallara
uymama, verilen isi yerine getirmekte diren¢ gosterme, alayci tutum sergileme, bencil
davranma, rol ¢atismasi, alkol veya tiitlin kullaniminda artis, yetersizlik hissi ve

unutkanlik olarak siralamak miimkiindiir (Erdogan 2018, 103; Akgiin 2015, 38).
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1.3.4. Sosyal Belirtiler

Mesleki psikolojik sosyal stres faktorleri; zaman baskisi, fazla mesai
uygulamasi, vardiyali calisma, mobbing (bezdiri, yildirma, psikolojik taciz), ekonomik
baskilar ve benzeridir. Ayrica bir kaza sonrasi yasananlarin birikimi de tilkenmislige
neden olabilmektedir. Sosyal belirtiler kimi zaman komsuluk iliskilerinden, kimi
zaman aile i¢i siddet veya ¢ocuklarin mutsuzluklarindan da anlasilabilir. Tiikenmislik,
stres faktorlerinin ve kisisel unsurlarin etkisinden ziyade oncelikle “sosyal destek
sistemleri” ve “basa ¢ikma stratejileri’nin basarisizligindan etkilenmektedir (Schaufeli
vd. 2002, 465).

1.3.5. Problem Olmaya Yatkin Tutumlar

Tikenme siiresine ve ciddiyetine bagli olarak, bireyin igyerinde geri
cekilmesini veya 6zel hayatinda olumsuzluklar yasamasini (esler arasinda bosanma,
cinsel sorunlar, sosyal izolasyon) igermektedir. Bununla birlikte uzun siireli
devamsizlik yapmada goriilmektedir. Baz1 ¢alismalarda bireyin alkol, ila¢ ve benzeri

bagimliliklarinin gelisimi de tiikenme ile iliskilendirilmektedir (Y1lmaz 2017, 10).

1.4. Tiikenmislik Sendromunun Evreleri

Edelwich ve Brodsky, alanda yaptiklar1 goriisme, gozlem ve edindikleri
deneyimlere gore, tiikkenmisligin belirli bir siirecin neticesinde ortaya ¢ikan bir olgu
oldugunu belirtmislerdir. Bu siireg; idealistik cosku, durgunluk, engellenme ve
duygusuzlasma (apati) olmak iizere dort asamada ger¢eklesmektedir. (Y1lmaz 2017, 5;
Sacl1 2011, 12). Bu silirecin tamamlanmasi neticesinde tiilkenmislik sendromunun bag

gosterecegi iddia edilmektedir.

1.4.1. idealistik Cosku

Ik asama olup bazi kaynaklarda heves veya cosku asamasi olarak ifade
edilmektedir. Bireysel heyecan ve duygularin, bireyin is {izerinde beklentilerini {ist
seviyede tutmasi ile ilgili olup, gercekci olmayan yiiksek basarma arzu igerisindeki

evreyi tamimlar. Ise yeni baslayan ¢alisanin ideal beklentilerinin mevcut reel sartlara
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uyum siirecini ifade etmektedir. Ozellikle ise ¢ok fazla dnem atfetme nedeniyle siire¢

icinde bireyde, yasami isten ibaret gérme anlayist hakim olmaktadir.

Calisma hayatinda degisimin yavas olmasi, biirokratik oligarsinin yerlesmis
olmast nedeniyle uygulamada goriilen teamiil isleyisi, yoneticilerin Onyargisi,
yorgunluga neden olan uzun mesai siireleri nedeniyle bireyin kendi gelisimine zaman

aylramamasi yavas yavas durgunluk siirecini baglatmaktadir (Akpinar 2014, 24).

1.4.2. Durgunluk

[k asamada hayal kirikligina ugrayan birey, bu asamada ilgisini farkli alanlara
kaydirmaktadir. Bireyin mesleki anlamda yasadigi sorunlar ve zorluklar ile basa ¢ikma
konusundaki ¢aresizliklerini gdz Oniine alarak, diisiinsel boyutta kendini sorgulamak
suretiyle bireysel performansinda diisiisiin bas gosterdigi siirece isaret etmektedir

(Yilmaz 2017, 6).

Ozellikle isin disinda sosyal yasama dair faaliyetlerin agirlik kazandigi bu
siiregte birey, ihtiyaglarmin (iyi bir maas, kariyer imkéni, yeterli zaman vb.)
karsilanamamasi1 durumunda bosluga diismektedir. Bu durumu asamadig: takdirde
birey, ihtiyaglarinin engellendigi hissine kapilmaktadir. Durgunluk erkeklerde daha

ileri seviyede gozlenmektedir (Akpinar 2014, 24).

1.4.3. Engellenme

Bir onceki boyutla baglantili olarak c¢alisma kosullarinda algilanan
huzursuzluk, bireyin motivasyonunu olduk¢a diistirmekte ve yogun engellenmislik
duygusu neticesinde kisinin g¢evre ile iligkilerinde kendini ¢ekme veya kaginma
davraniglar1 géstermesine neden olmaktadir. Kisacasi, hem is hayatinda, hem de sosyal
yasaminda beklentilerine karsilik bulamayan bireyin kendini sorgulamaya basladig1

asamadir (Yilmaz 2017, 7).

Bu asamada birey olumlu diisiiniip beklentilerini diisiirtirse yeni bir baglangig¢
icin ilk asamaya geri donebilir. Tersi durum s6z konusu oldugunda birey i¢e kapanir,
kendisini isten geri ¢eker, is hayatinda catisma yasar ve bu durum kisa bir siire sonra

tilkenmisligin son agamasina ulagmasina neden olur (Akpinar 2014, 25).
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1.4.4. Duygusuzlasma (Apati)

Tilikenmiglik siirecinin son asamasidir. Gamsizlik, umursamazlik veya apati
olarak da tanimlanmaktadir. Bu asamada birey, kendi konumunu koruyacak asgari
seviyede is yapma davranisini benimsemektedir. Bireyin verdigi tepkiler, is
arkadaslarin1 ve yoneticileri rahatsiz edecek boyuta ulagsmakta ve catismaya neden

olmaktadir (Akpimar 2014, 26).

Ise gec gelme, isten erken ¢ikma, ise mazeretsiz gelmeme, siirekli isten izin
alma egilimi izlemesi, is yapmaya kars1 direng gdstermesi, ¢evresine karsi uyumsuz
davraniglar sergilemesi, saglik sorunlarinin artmasi ve disiplin cezalarinin verilmesi bu
asamada meydana gelir (Y1lmaz 2017, 8). Hatta bazen bireyin is ile ilisigini kesmesi

sOz konusu olabilir.

1.5. Tiikenmislik Sendromunun Nedenleri

Literatiirde baz1 kaynaklarda tiikenmiglik sendromunu etkileyen faktorler
baslig1 altinda yer almaktadir. Genelde yapilan tasniflerde tiikenmislik sendromunun
nedenleri iki gruba ayrilmaktadir. Bunlar; bireysel ve orgiitsel faktorlere dayali
nedenlerdir (Kog¢ 2012, 33). Tiikenmislik sendromunun nedenlerinin iyi bir sekilde
ortaya konmasi, onleme ve bas etme stratejilerinin belirlenmesi acisindan da énemli

ipuglarin1 vermektedir.

Tilkenmeye neden olan bireysel ve orgiitsel bircok faktér bulunmaktadir.
Bireysel faktorler daha ¢ok kisi ile ilgili olmakla birlikte demografik unsurlar1 igeren
yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu yaninda bireyin is ile iliskisini i¢eren
1se yonelik tutumlari ve kisilik 6zelliklerini de kapsamaktadir (Cavus ve Demir 2010,
65).

Tiikkenmiglige neden olan orgiitsel faktorler lizerine yapilan bir calismada,
mesai siiresi ve iste calistig siire ile tiikenmislik diizeyi arasinda negatif bir iligkinin
oldugu vurgulanmistir. Diger bir ¢alismada ise yasca biiyiiklerde tiikenmisligin daha
az gorildiigli, toplumdaki alginin aksine bekéarlarin evlilere gore daha fazla
tikenmislik yasadigi, aymi sekilde c¢ocuk sahibi olmayanlarin da olanlara gore

tilkenmislik diizeylerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir (Yiiksel 2017, 29).
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1.5.1. Bireysel Faktorlere Dayal Nedenler

Tilikenmiglik ile ilgili modellerin ortaya kondugu yillarda daha ¢ok bireysel
faktorlere dayali nedenler lizerinde durulmustur. Boylece geleneksel yaklasimin bir
uzantist olarak c¢alisan bireye makine gibi davranilmasmin zemini hazirlanmistir.
Bireyin is performansinin yetersiz goriilmesi durumunda hatta uzun siireli bir
performans diisiikliigii yasanmasinda c¢alisanin isten ¢ikarilmasinin 6nii a¢ilmaktadir.
Zaman ic¢inde yapilan ¢alismalarda; insana verilen degerin de artmasi ile tiikenmislik
sendromunun sadece bireylerden kaynaklanmadigi, yonetici ve is arkadaglart ile
iligkisinden ¢alisma ortaminin calisana sundugu imkanlara kadar birgok faktorii

barindiran 6rgiitsel sorunlardan da kaynaklandig: tespit edilmistir (Kog 2012, 33).

Tiikenmislige neden olan bireysel faktorler, her kisiye gore degisiklik
gostermektedir. Calisan bireylerin stres karsisinda gosterdikleri direng, hangi stres
diizeyinde ne tiir tepkiler verebilecegi, insan iligkilerini nasil diizenleyecegi gegmisten
itibaren kazanilan kisilik Ozellikleri ve stresle basa c¢ikma yontemlerine gore
sekillenmektedir. Bazi1 kisilerde strese karsi verilen tepkide Kkisilik ozellikleri
belirleyici iken, bazilarinda demografik unsurlarin veya ise yonelik tutumlarin daha
etkili oldugu goriilmektedir. Bu durum sonuca dogrudan etki ederek tiikenmislikle bag

etme stratejisinin belirlenmesinde de 6nemli katk1 sunmaktadir (Elitok 2016, 65).

Kisaca bireysel faktorlere dayali tiikkenmisligin nedenlerini; yas, cinsiyet,
medeni durum (baz1 kaynaklarda ¢ocuk sayisi ayr1 baglik altinda incelenmistir), egitim
durumu, kisilik 6zellikleri, beklenti diizeyi ve is tatmini olarak siralamak miimkiindiir
(Yetgin 2017, 46). Bireyler arasindaki iliskilerden kaynakli faktorleri de bu gruba ilave
ettigimiz durumda kisiler arasi iligkilerin rolii ve pozitif geri bildirim eksikligi
basliklarin1 da acarak tiikenmislige neden olan bireysel faktorlerin cergevesini

genisletebiliriz (Cagliyan 2007, 27).

Cesitli kaynaklarda bireysel istekler, aile yapisi, empati yetenegi, kendilik
kavrami, duygusal kontrol, 6zsaygi, 6zel hayatta karsilagilan psiko-sosyal stresorler,
kendini ise verme, igse baghlik diizeyi, ise yonelik tutumlar, duygusal denge durumu,
bireysel ihtiyaglar, degisim ihtimalinin zayifligi, karsidaki insanlarin durumu,

probleme odaklanma ve ekonomik durum da bireysel faktorler basligi altinda
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incelenmektedir (Yiiksel 2017, 31; Yetgin 2017, 46; Cagliyan 2007, 29; Kog¢ 2012,
33). Ancak bu caligmada belirlenen faktdrlerin s6z konusu bagliklart da kapsadigi

goriilecektir.

Yas: Tiikenmislige neden olan en etkili bireysel faktor olarak ifade
edilmektedir. Daha kolay is degistirme olanaklarinin bulunmasi ve ise yonelik beklenti
diizeylerinin kariyer hedefleri ve dolgun maasa bagl olarak yiiksek olmasi nedeniyle
genglerde yaslilara oranla daha yiiksek tiikkenmislik diizeyi goriilmektedir (Yiiksel
2017, 32; Cagliyan 2007, 20; Ozkan 2018, 71).

Enerjilerinin yiiksek olmasina ragmen gencler, 6grenim hayati ile is hayati
arasindaki farklar1 cogunlukla dogru algilayamamakta, ideal diizen ile mevcut sartlar
arasinda uyum sorunu yasamakta, dogru bildigini diislindiigii seyleri yaparken
karsilastigi olumsuzluklar1 engelleme olarak gormekte ve isleri istedigi gibi
yapamayinca basarisizlik hissine kapilmakta ve c¢ogunlukla hayal kirikligina
ugramaktadir. Bu durum o6zellikle duygusal tiikenmenin c¢abuk yasanmasini

tetiklemektedir (Cagan 2014, 23).

Cinsiyet: Cinsiyet ve tiikkenmislik arasinda siki bir iliski bulunmamasina
ragmen bu alanda pek ¢ok arastirma yapilmaktadir. Maslach ve Jackson kadinlarla
erkekler arasinda kayda deger bir tiikkenmislik farkinin olmadigini ortaya koymuslardir
(Akpinar 2014, 29). Izraeli de yaptig1 arastirmada bu bulguyu dogrular veya destekler
nitelikte bilgilere ulagmistir. Yaptigi arastirma sonucunda evli kadinlar ile evli erkekler
arasinda tiilkenmiglik farkina rastlanmadigini ileri siirmiistiir. Ancak Aryee’nin
Singapur’da yaptig1 calisma bu agidan farklilik gostermektedir. Aryee aragtirmasinda,
tilkkenmisligin evli erkeklerde evli kadinlardan daha diisiik oldugunu bulmustur
(Cagliyan 2007, 19). Bu farkliligin sebebini ise kiiltiir olarak aciklamakta ve dogu ile
bat1 toplumlar1 arasinda kadina bigilen role vurgu yapmaktadir. Dogu toplumlarinda
kadina agir sorumluluklar verilmekte ve asir1 stres altinda caligmast normal
karsilanmaktadir. Bu durum tiikenmislik siirecini hizlandirmaktadir. Diger bir bulgu
ise dogu toplumlarinda tiikkenmisligin erkekler tarafindan bir zaaf olarak algilanmasi

nedeniyle bu durumu ¢evrelerine bile sdylemekten kaginmalaridir.
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Arastirmalarin ortaya koydugu diger bir tespit ise kadinlarin yasadiklar
olaylardan duygusal olarak daha kolay etkilendigi ger¢egidir. Bu durum kadinlarda
tilkkenmislik sendromunun en 6nemli asamalarindan duygusal tilkenmeyi yasama
olasiligini 6nemli derecede artirmaktadir. Kadinlarin duygusal tiikenmeye daha yatkin
olmasi tiilkenmislik sendromuna daha erken yakalanmalarina neden olmaktadir.
Erkekler ise duyarsizlasmaya daha yatkindir (Kog 2012, 36). Erkekler kadinlara gore
tilkkenmislik sendromuna daha ge¢ evrelerde yakalanmakta ancak kisisel basarida
diisis daha hizli gerceklesmektedir (Akpmar 2014, 29). Bunun sebebi olarak
kadinlarin ¢alisma hayatinda kisileraras iligkilere 6nem verdigi, erkeklerin ise daha
cok isin sonucuna dnem atfettigi gosterilmektedir (Ozkan 2018, 72). Yapilan bazi
arastirmalarda ise cinsiyet egemenligi olan (askerlik mesleginde erkek egemen,
ogretmenlik veya hemsirelikte kadin egemen) meslek tiirlerinde sonuglarin farklilik

gosterdigi ortaya konmustur (Kog 2012, 36).

Medeni Durum: Tiikenmislige yol agan bir diger bireysel faktor olarak medeni
durum; evli, bekar veya bogsanmis olma ile ¢ocuk sayisi lizerinde yapilan arastirmalarla
iligkilendirilmektedir. S6z konusu arastirmalarda medeni durumun etkisi, tiikenmisligi
yasama diizeylerine gore fazladan (yiiksek) aza (diisiik) dogru sirasiyla bekarlar,
bosanmuslar ve evlilerdir (Ozkan 2018, 72). Evlilerin hayatta karsilastiklar1 sorunlari
birlikte ¢ozmelerinin verdigi giicilin, tilkkenmisligi dnlemede 6nemli bir rolii vardir.
Diger bir etken ise is hayati ile aile hayati arasinda kurulan dengedir. Bunun
basarilmas1 durumunda evli birey, is hayatinda yasadigi olumsuzluklar1 evinde

yasadig1 farkli odaklanmalar ile asabilmektedir.

Evlilerde de ¢ocuk sayist 6nemli bir etkendir. Arastirma sonuclarina gore,
cocuk sahibi olanlarin olmayanlara gore daha az tiikenmislige yakalandigi tespit
edilmistir (Kog 2012, 36). Cocuk sahibi olan ailelerde bireylerin olgunlastig1, sorunlari
¢ozmede insani iligkilere 6nem verdigi, sorunlarla miicadele etme yontemlerini zaman

icinde gelistirdigi ortaya konmustur.

Egitim Durumu: Tiikenmislik ile bireylerin egitim diizeyi arasinda anlamli bir
ilisgki bulunmamaktadir. Bunun sebebi, is tanimlarina uygun olmayan gorevler
verilmesi veya egitim diizeyinin ise gore cesitlilik gostermesi nedeniyle farkl

pozisyonlarda c¢alisiimasidir (Ozkan 2018, 73). Yapilan bazi arastirmalarda egitim
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diizeyinin artmasi ile tilkenmislik arasinda pozitif iligki varken, bazilarinda negatif

olmasinin altinda yatan gergek budur.

Negatif bir iliski oldugunu agiklayan goriise goére, bireyin egitim diizeyinin
artmasi is ile ilgili beklenti diizeyini de artirmaktadir. Beklentinin yiiksek olmasina
karsin isten istenen sonucun alinamamasi tiikkenmislik siirecini hizlandirmaktadir. Bazi
aragtirmalarda bu durumun, egitim seviyesi arttikga bireyin ¢evreye duyarliliginin
artmasi sonucu olarak meydana geldigi agiklanmaktadir (Cagan 2014, 24). Egitim
diizeyinin, meslekte uzmanlagma ve hizmet i¢i egitimler ile is tatmini arasinda da farkl

iligkileri bulunmaktadir.

Kisilik Ozellikleri: Bireysel faktorlerden iizerinde en ¢ok tartisilam kisilik
ozellikleridir. A ve B tipi kisilik 6zellikleri incelendiginde, A tipi 6zelliklere sahip
bireyin kariyerine 6nem veren ve rekabetci bir anlayisi benimsedigi, dolayisiyla bu
durumun meslekten beklentisini artirdigi, B tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireyin ise
isini daha az dnemseyen ve rekabetten kaginan kisiler oldugu goriilmektedir. iki kisilik
ozelligi birlikte degerlendirildiginde, A tipi kisilik 6zelligine sahip bireylerde
tiikkenmisligin goriilme olasilig1 daha yiiksektir (Ozkan 2018, 73). Ancak bu durumun
tersini ortaya koyan aragtirma sonuclari da bulunmaktadir. Sorunu tespit edip onu
¢ozmek i¢in ugrasan ve karsilastigl sorunlarla miicadele ederek bu yeteneklerini her
gecen giin gelistiren A tipi kisilik 6zelligi bulunan bireylerin, daha az tiikenmislik
yasadigini gosteren bulgular da mevcuttur. Bu kisilerin giinliik faaliyetlere katiliminin
fazlalig1 nedeniyle sosyal iligkilerinin gelismis olmasi ve ¢evresindeki degisime ayak
uydurmasinin daha hizli ger¢eklesmesi, diger tip kisilere gore daha az tiikenmislik
yasamalarina neden olmaktadir (Cagan 2014, 24). Psikolojik rahatsizliklar1 olmasi
nedeniyle hedef koymakta zorluk ¢eken ve ige kapanik olmasi nedeniyle duyarlilig
(alinganlig1) fazla olan bireylerde tiikkenmislik goriilme olasilig1 yiiksektir (Cagliyan
2007, 23).

Kisilik 6zelliklerinin meslek se¢ciminde de etkin oldugu kabul edilmektedir. A
tipi kisilik 6zelligine sahip bireylerin asiri stresli igleri tercih etmesinin sebebi budur.
Arastirmalar kisilik ozellikleri ile bireyin isi nasil algiladigi arasinda kuvvetli bir
iliskinin oldugunu gostermektedir. Maslach’a gore beklenti diizeyi, duygularim

anlatma ve kontrol yontemleri, kisileraras: iligkilerin rolii ve sorunlarla bas etme
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yontemleri de tiikkenmislik agisindan 6nemli degiskenleri ifade etmektedir (Cagliyan

2007, 22).

Beklenti Diizeyi: Bireyin is ile ilgili asir1 beklentiye girmesi ve mevcut
durumda is akisinda meydana gelen rutin aksamalarin birey tarafindan engelleme
olarak algilanmasi, bireyin motivasyonunu diisiirlir. Zaman icinde istedigi sonuglara

ulagamamasi ise isten uzaklagmasina ve tiikkenmislige neden olur (Yiiksel 2017, 32).

Freudenberger, Richelson, Edelwich ve Brodsky profesyonelleri sonug odakli
olmalar1 ve gercek¢i olmayan hedefleri nedeniyle yiiksek beklentileri konusunda
tehlikeli risk grubu ig¢inde tanimlamiglardir. Wessells, daha ¢ok kisilik yapisindan
kaynakli riskleri isaret ederek miilkemmeliyet¢i Ozellige sahip bireylerin beklenti
diizeylerinin yliksek oldugunu belirlemistir (Cagliyan 2007, 23). Ay sekilde
genclerde ve dolayisiyla is deneyimi fazla olmayanlarda tiikenmisligin daha yiiksek

goriinmesi, beklenti diizeyinin farkliligi ile agiklanmaktadir.

Is Tatmini: Tiikenmislige neden olan énemli faktdrlerden biridir. Hem bireyin
ise yonelik tutumu, hem de isin niteligi ile ilgilidir. Is tatmini demografik unsurlar ile
birlikte bireyin kisilik 6zellikleri, ise yonelik tutumu, isin niteligi, licretlendirme
sistemi ve fiziki calisma kosullar1 ile yakindan ilgilidir. S6z konusu bu unsurlarda
meydana gelebilecek olumsuzluklar, bireyin isteki verimini diisiirmekte, bu durum is
tatminini azaltmaktadir. Is tatmini azalan ¢alisan birey, zaman iginde ise karsi direng
gostermekte, hatta bazen isten tamamen uzaklasmaktadir. Tiim bu yasananlarin

sonucunda bireyde tiikenmislik sendromu olusmaktadir (Cagliyan 2007, 26).

Is tatminini etkileyen faktdrlerden biri de iste bulunulan siiredir. Is tecriibesi
fazla olan bireylerde tilkenmislik diizeyinin daha diisiik oldugu gozlenmektedir. Bu
durumu beklenti diizeyi {izerinden ag¢iklayan arastirmacilar da vardir. Mesleklerinde
uzun is gecmisi nedeniyle kidemli olanlarin karsilagtiklart sorunlarla bas etme
becerileri zamanla gelistiginden beklenti diizeyi diismektedir. Boylece tiikenmislik
meslegin ilerleyen yillarinda daha az yasanmaktadir. Doktorlar {izerinde yapilan baska
bir ¢alismada, yasin artmasi ve g¢alisma yilinin uzamasi ile duygusal tiikenmenin
azaldig1 ve is tatmininin arttig1 ortaya konmustur. Ayni ¢alismada kadin doktorlarin is

tatmini diizeylerinin daha diislik oldugu belirlenmistir (Kog 2012, 38).
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Kisileraras Iliskilerin Rolii: Bireyin is hayatinda calisma ortaminda birlikte
oldugu kisiler ile kurdugu iliskiler ve etkilesimleri, tiikkenmislik nedenleri arasinda yer
almaktadir. Cilinkli bireyin cevresi ile kurdugu iliskide meydana gelebilecek bir
catisma riski, dogrudan tiikenmislige zemin hazirlar. Kisilerarasi iliskilerin esasini
belirleyen hususlar arasinda ¢alisanlarin kendilerini ve isini dogru tanimlayabilmeleri

ile empati kurma yetenegi gelmektedir.

Saglik calisanlar lizerinde yapilan arastirmada, duygularini dengede tutan ve
1yl ifade eden calisanin, is arkadaslari ve hastalar ile olumlu iliskiler kurdugu ve
duygusunu kontrol etmede basarili oldugu yoniinde bulgular elde edilmistir. Bu tip
kisilik yapist olan galisanlarin, gurup ¢alismalarina daha ¢ok istekli oldugu da ifade
edilmistir (Yiiksel 2017, 33). Bu baglamda kisilerarasi iligkilerin siirdiiriilebilir olmas1
icin duygularin dengede tutulmasi veya kontrol edilmesinin daha 6nemli oldugu

sonucuna ulagsmak mimkiindiir.

Pozitif Geri Bildirim Eksikligi: Ogretmenlerin yasadig1 mesleki tiikkenmislik
diizeyleri ile ilgili yapilan bir arastirmada, tiikenmisligin nedeni olarak 6gretmenlerin
takdir edilmemesi hususu 6n plana ¢ikmaktadir. Bu durum 6grencilerine zaman
ayirarak bireysel olarak da ilgilenen bir 6gretmen ile ise bazen gelmeyen ve yeterince
dersine hazirlik yapmayan 6gretmen arasinda iicret yoniinden fark olmamasindan,
psikolojik ve sosyal olarak da herhangi bir pozitif geri bildirim almadigindan soz
etmektedir (Elitok 2016, 65). Is hayatinda bireye sdylenen giizel sézlerin moral
faktoriine etki ederek ¢alisanin performansini artirdig ve is tatminine katki sagladigi
gbzlenmistir. Davranis bilimcilere gore, 6zellikle cocuklarin egitiminde kullanilan
pozitif geri bildirim yontemi, 6diil-ceza sisteminin de tamamlayicis1 olarak kabul

edilmektedir.

1.5.2. Orgiitsel Faktorlere Dayah Nedenler

Calisan bireyin tilkkenmisligi {izerine yapilan arastirmalarda esas unsurun, isin
niteligi oldugu ifade edilmektedir. Ancak bu durum sadece bireyin ise karst takindig1
tutumdan kaynaklanmamaktadir. Hatta daha ¢ok orgiitsel faktorleri igermektedir. Bazi
kaynaklarda orgiitsel faktorden daha genis bir ¢ergeve cizilerek cevresel faktorler

baslig altinda ailevi, toplumsal, ekonomik ve orgiitsel faktorler olarak tasnif edilmis,
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ancak agirlikli olarak orglitsel faktorler aciklanmistir (Erdogan 2018, 101).
Tiikenmislik alaninda yapilan caligsmalarin geneline bakildiginda ve ortaya konan
modeller goz ontline alindiginda orgiitsel faktorler iizerinde fikir birliginin olustugunu

s0ylemek miimkiindiir.

Maslach ve Leiter birlikte yaptiklari bir c¢alismada, calisan birey ve is
arasindaki uyumu belirleyen alt1 faktor tespit etmis ve bunlar1 6rgiitsel faktorler baslig
altinda toplamistir. Bu ¢alismaya gore Orgiitsel faktorler; is yiikii, kontrol, odiiller,
aidiyet, adalet ve degerler olarak siralanmaktadir (Yiiksel 2017, 29). Baz1 kaynaklarda

s0z konusu faktorler, arastirmacilar tarafindan farkli basliklar altinda ele alinmistir.

Erdogan (2018, 101) orgiitsel faktorler bashigi altinda; zaman baskisi, uzun
calisma siireleri, orgiitteki rol belirsizlikleri ve diisiik ticret politikalarin1 da
incelemistir. Miisterilerin beklentilerinin belirsizligi ve ¢alisan ile miisteri iletisimi
arasindaki sorunlarin ¢éziilememesinin de tiikenmislige neden oldugu goriilmistiir.
Can (2017, 11) ise soOzlesmeli veya kadrolu personel olarak farkli statiilerde
calismanin, bulunulan isteki risk seviyesinin, yonetici ve calisan pozisyonuna gore
unvanin, ticret politikasinin, igyerinde calisanlar arasindaki esitsizligin, calisana
yetenekleri ile oOrtiismeyen isler verilmesinin de tiikenmislige neden oldugunu ileri

surmustir.

Is Yiikii: Calisan bireyin is hayatinda kendisine verilen gérevlerin agir oldugu
hissine kapilmasi veya bu tiir bir alginin kendisinde baglamasiyla ilgili stireci
belirtmektedir. Bagka bir tanimda is yiikii, ¢alisma saatleri igerisinde bitirilmesi gerekli
olan i miktarini ifade etmektedir (Kog¢ 2012, 38). Caligma saatlerinin uzamasi, is
miktarinin belirtilen saatler arasinda bitirilmeyecek nitelikte olmasi veya monotonluga

yol acan islerin siklikla yapilmasi tiikenmisligi etkilemektedir.

Bazi aragtirmacilar is yiikiiniin, ¢alisanin niteliginden kaynaklandigini iddia
etmektedirler. Bu arastirmacilara gore ¢alisanin isin niteligine gore yetersiz olmasi, i
yiikiiniin artmasin1 dogrudan etkilemektedir. Bu durumun onlenmesi i¢in isletmenin
ise alim siirecleri ve insan kaynaklar1 politikalari iyi belirlenmelidir (Besyaprak 2012,
83). Is yiikii ile ilgili diger bir sorun alani, isin yapisi veya niteligidir. Yapilacak isin

yapisinin birden ¢ok kisinin uzmanlik alanina girmesi veya isin niteliginin yiliksek
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olmasi ¢aliganin stres olmasini saglayabilir. Bu durumun tilkenmislige neden olmadan

bir dncekine benzer sekilde orgiit icerisinde ¢oziilmesi gerekmektedir.

Is yiikiiniin ¢alisan {izerinde olusturacag: olumsuz etkilerden biri de dinlenme
zamaninin yetersizligidir. Calisanin 6nemli bir motivasyonu olan dinlenme siiresinin
kisalmasi veya olmamasi, onun dogrudan strese maruz kalmasina yol agmaktadir. Bu
durumun siirekli hale gelmesi ¢alisan bireyde tiikenmislie neden olacagindan
isletmenin proaktif bir tutum izlemesi 6nem kazanmaktadir. Yetersiz is yiikiiniin de
calisan bireyde stres olusturdugu belirtilmektedir. Bunun en énemli sebebi, ¢alisanin
yeterince orgiite faydali olamadigi veya isletmenin zor giinler gegirdigi algisidir (Kog

2012, 39).

Kontrol: Orgiitsel davramisin yiiksek oldugu isletmelerde sikga goriilen bir
unsurdur. Bireyin isi ile ilgili s6z sahibi olmadigi, orgiitsel davranisin yiiksek olmasi
nedeniyle ¢evresel kosullara ayak uydurmak zorunda kaldigi, karar verme veya alma
stireglerine dahil edilmemesi nedeniyle is lizerinde kontroliiniin bulunmadig siireci
ifade eder. Calisan bireyin is ile ilgili kontroliiniin olmamasi1 sonucu monotonluk
yasanir ve tilkkenmislige zemin hazirlanir. Bu durum kisisel basariy1 da olumsuz etkiler

(Besyaprak 2012, 84).

Yonetici pozisyonunda calisan bireyler i¢in de durum c¢ok farkh
goriilmemektedir. Ust diizey ydneticilere yakin olmalari nedeniyle siirekli kisa, orta ve
uzun vade hedeflere odaklanmasi sonucu olusan beklentinin karsilanmasi istegi ile
halihazirda g¢alisanlarin ortaya koyduklari performans sonucu beliren ihtiyaclarin
karsilanamamasi durumu yoneticileri karar alma asamasinda yetkisiz birakmaktadir.

Kontrol eksikligini ifade eden bu husus literatiirde ¢aresizlik olarak gegmektedir.

Maslach’a gore kontrol, ¢alisan bireyin hangi konumda olursa olsun is ile ilgili
onceliklerini belirleyebilmesi, is yapma se¢eneklerini olusturmasi ve kaynaklarin etkin
kullanilmasina yonelik karar verme yetkisini ifade etmektedir. Bu ii¢ temel unsurun
eksikligi durumunda, ¢alisan bireyin is {iizerindeki kontroliinii kaybetmesi soz
konusudur. Sullivan’a gore, ¢alisana isiyle ilgili rahatlikla karar verebilecegi bir alan

tanimlamak, tiikkenmisligin olugmasin1 engelleyebilir. Ancak bu alanin sinirlarini
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belirlemek zordur ¢iinkli orgiitte her calisan is iizerinde kontrol sahibi olmaya

calismaktadir (Cagliyan 2007, 33).

Is {izerinde olusabilecek asir1 kontrol diger bir sorun alanidir. Bu durum
calisanlarin daha ¢ok yorulmasina, yaptiklar1 isten memnun olmamasina ve kendilerini
yetersiz hissetmelerinden dolay basar1 diigiikliigiine neden olmaktadir. Diger taraftan
calisanlarin is lizerinde hicbir kontroliiniin olmamast durumu da ayni sonuglari ortaya
cikarmaktadir. Bu nedenle, ¢alisan bireylerin isleri iizerinde dengeli bir kontrol

sisteminin bulunmasi 6nemlidir.

Odiiller: Giiniimiiziin insan kaynaklar1 ydnetim sisteminde 6diil ve ceza en ¢ok
bagvurulan araclardir. Calisan bireylerin is performansim etkileyen motivasyon
araglarmin basinda 6diil gelmektedir. Bu genelde maddi olabilecegi gibi manevi de
olabilir. Maddi karsiligi iicretteki bir artis, kariyerine etki edecek 6nemli bir egitim, is
yerinde daha 6nemli bir pozisyon, yurtdisi seyahat veya tatil olabilir. Calisant manevi
olarak odiillendirmek de orgiitsel performansi dogrudan olumlu etkilemektedir. Bu
yontemlerin uygulanmasi basit ve kalicilig1 uzun siirelidir (Yiicel ve Saka Ilgin 2016,
627). Yonetici tarafindan ¢alisanin grup arkadaslari i¢inde takdir edilmesi veya karar
alma siireclerine dahil edilerek sorumlulugunun artirilmasi is tatminine biiyiik katki

saglar.

Calisan bireyin maddi veya manevi anlamda odiillendirilmemesi, ise olan
ilgisinin zaman i¢inde azalmasina, monotonluga ve kisisel basarisinin diismesine
neden olur. Bu uyumsuzluk siireci fark edilmedigi veya devam ettigi takdirde
tiikenmislik meydana gelir (Ko¢ 2012, 39). Odiil ve ceza sistemi tiikenmisligin
duyarsizlasma ve kisisel basarida diisme boyutu ile yakindan ilgilidir. Isi ile ilgili
olumlu veya olumsuz geri bildirim almayan kisacasi herhangi bir 6diil veya ceza

sistemine tabi tutulmayan calisanin da tilkenmislik yasama olasiligi miimkiindiir.

Aidiyet: Birlik anlamina gelen aidiyet kavrami, 6rgiit yapisinin sosyal ¢cevresini
yansitmakla birlikte ¢alisan ile iligkilerini de belirlemektedir. Buna gore, bireyler is
yerinde birlikte caligtiklart Orgiitsel yapilara dahil olmak istemektedir. Bunu
basardiklar1 takdirde is arkadaslarinin sosyal destegini saglayacak ve kendilerini

giivende hissedeceklerdir. Calisan bireyin is arkadaglar ile iyi iliskiler kurmasi ve
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kendini bulundugu ortamda giivende hissetmesi, motivasyonunu ve is performansini
etkilemektedir (Besyaprak 2012, 85). Isletmelerde cesitli sebeplerden dolay: calisanlar
arasinda olusan rekabet ve catismalar, calisan bireyin is arkadaslarindan alacag
tepkiler iizerinden kendini giivende hissetmemesine neden olabilir. Bu durumda
kendini sosyal anlamda yalniz hisseden bireyin tiikkenmislik yasamasi olagandir.
Kariyer agisindan terfi sisteminin iyi islemedigi ve calisanlar arasi rekabetin fazla

oldugu orgiit yapilarinda tiikenmislik sendromu goriilmesi olasilig1 daha yiiksektir.

Adalet: Tiikkenmislige sebep olan en 6nemli unsurlardan biri adalet olgusudur.
Isletme iginde adaletin saglanamamasi durumunda, ¢alisanlar arasinda huzursuzluk
¢ikar. Bu durum catismaya neden olur. Calisan bireyler arasinda yasanan c¢atigmalar,
farkli gruplagmalara neden olacagindan yonetim sorunu meydana gelir. Adaletin iyi
tesis edilemedigi her tiirli isletmede; karar alma siireclerinin dogru isletilmesi,
terfilerin liyakate gore yapilmasi, calisan bireylerin motivasyonunu saglanmasi,
calisanlar arasinda iyi bir is boliimii olusturulmasi, is yerindeki kurallara uyulmast,
orgiitsel performansin artirilmasi ve belirlenen hedeflere ulagilmasi zordur. Bu nedenle
calisanlarda olusabilecek adaletsizlik algis1 isletmeler acisindan son derece
tehlikelidir. Adaletsizlik, ¢alisan bireyin dogrudan tiikenmislik yasamasina neden

olmaktadir (Korkmaz ve Bozkurt 2018, 233).

Degerler: Orgiitiin sahip oldugu degerler, calisanlarin performansini ve kisisel
basarilarin1 etkilemektedir. Is etiginin olustugu, ¢alisanlarn kendi aralarinda ve
yoneticilere karsi izledigi tutumlarda belirli bir saygi diizeyini yakalamis, adalet
duygusunun yerlestigi, mesai ve licret hususunda belirli prensipleri benimsemis bir
isletmenin, bu degerler cercevesinde hedeflerine ulasmasi miimkiindiir. Isletmenin
kazanim sagladig1 olumlu degerleri artirmasi hedeflerini artirmasi i¢in de 6nemli bir
asamadir. Arzu edilmese de oOrgiitiin olumsuz degerler edinmesi de olasidir. Fazla
mesai saati uygulamalari, ceza sisteminin yaygin olmasi, terfilerin sahislara gore
liyakatten yoksun olmasi, zam ve prim uygulamalarina sicak bakilmamasi bunlardan

bazilaridir (Erdogan 2018, 102).

Son donemde siklikla ifade edilen duygusal zorbalik (mobbing) da en dikkat
cekenlerinden biridir. Is ortaminda siirekli baska bir ¢alisan tarafindan rahatsiz edilen

bireyin kendini glivende hissetmemesi, ¢atigsmalarin yasanmasina ve motivasyonun
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diismesine neden olmaktadir (Albar ve Ofluoglu 2017, 541). Bu durumun
yayginlagmasi veya yoneticiler tarafindan bu tiir uygulamalar yapan ¢alisanlara goz
yumulmasi, isletmelerin 6nemli sorunlarla karsilasmasina zemin hazirlamaktadir.
Avrupa’da isletmelerin bu konuda ¢ok hassas davrandiklari, duygusal zorbalik
uygulayan calisanlarin1 tedavi gormesi i¢in isten uzaklastirdiklart goriilmektedir.
Duygusal zorbaliga maruz kalan ¢alisanda goriilen psikolojik belirtiler, titkenmisligi

tetiklemektedir.

1.6. Tiikenmisligin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar

Bireyin yasam sevincini diisliren tiikkenmislik sendromu, bazi sonuglari
nedeniyle stresle Ozdeslestirilmektedir. Ancak aralarinda Onemli bir fark
bulunmaktadir. Tiikenmislikte olusan semptomlarin ortaya ¢ikmasi daha belirsiz ve
sonuclar1 daha tehlikelidir. Etki cap1 sadece birey ile sinirlt degil, bireyin ailesi ve is
cevresini de kapsamaktadir. Literatlirde tiikenmisligin sonuglari, bireysel ve orgiitsel
sonugclar olarak iki baslik altinda incelenmektedir. Baz1 kaynaklarda 6rgiitsel sonuglar,

aileyi ve is cevresini etkileyen sonuglar basliklari altinda ayr1 ayr1 gosterilmektedir.

1.6.1. Bireysel Sonuclari

Insanin sosyal bir varlik olmasi, cevresinde meydana gelen iliskilerden
etkilenerek psikolojisinin de kisa siirede degisebilecegini gostermektedir. Diisiince
boyutunda meydana gelen bir olgunun davranis boyutuna tasinmasi, insanin olaylar
karsisinda verdigi tepkiler ile kolayca anlasilabilir. Yapilan aragtirmalarda,
tilkkenmislik yasayan bireylerde var olan olumsuz diisiincelerin duygu diinyasini
karistirdig1 ve bu durumun reaksiyonel tepkilerle davranis bozukluguna sebep oldugu

ortaya konmustur (Ozkan 2018, 77).

Tiikenmiglik yasayan kisinin psikolojisi iyi olmadigindan siirekli bir gerginlik
halinde bulunmasi dogaldir. Bu ruh hali onun daha kolay yorulmasina, ge¢ yatmasina
ve sabah erken kalkamamasina neden olmaktadir. Gerginlik hali kisinin rahat
uyumasini engellemekte, kabuslar gérmesini ve ciddi uykusuzluk sorunlar1 yagamasini

tetiklemektedir. Ozellikle uyku sorunu kisinin dinlenememesi nedeniyle gerginlik
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halini daha ¢ok artirmakta ve bu duruma bagli olarak ruh sagligint zaman iginde

bozmaktadir (Akgiin 2015, 39).

Tilikenmisligin bireysel sonuglar1 sadece kisiyi etkilememektedir. Yasadigi
ruhsal gerginlik hali ve davranigsal bozukluklar oncelikle ailesini olmak iizere is
ortamindaki arkadaslar1 ve ¢evresindeki diger kisileri de olumsuz etkilemektedir. Bu
noktada bireysel sonuglar ile ifade edilmek istenen hususun aslinda birey kaynakli
sonuglar oldugu, etkilerinin sadece birey ile smirli olmadiginin bilinmesinde fayda
bulunmaktadir. Tiikenmisligin bireysel sonuglar1 ile ilgili olarak sunlar1 ifade

edebiliriz. Bu kisiler (Akyurt 2017, 30);

- Yasadiklar1 ruhsal bunalim nedeniyle ¢evresi ile iletisim kurmakta zorlanir ve

empati yapamadigi i¢in anlayish davranamaz.
- Siire¢ i¢inde sikayetleri artar ve siirekli bagkalarini su¢clama egilimi gosterirler.
- Uykusuzluk nedeni ile gergindirler ve ufak olaylara biiyiik tepkiler verirler.

- Cevresindekileri olumsuz diisiinceleri nedeniyle kendisinden uzaklastirirlar ve

kars1 tarafa bunu hissettirirler.

- Kahve, sigara ve g¢ikolatayr daha sik kullanirlar. Alkol ve uyusturucu

maddelere bagimlilik gosterirler.
- Aile bireylerinden uzaklasirlar ve onlarin faaliyetlerine ilgisiz kalirlar.
- Cinsel iliskide iktidarsizlik veya doyumsuzluk yasarlar.

- Genglerde hiperaktivite ve dikkat dagimiklilig1, yashilarda ise daha ¢ok intihar

diistincesi olusur.
- Umudunu kaybettiginden bugiinii yasamaktan ziyade ge¢cmise 6zlem vardir.

- Yorgunluk, diisiik tansiyon, halsizlik, enerji kaybi ve hazimsizlik gibi

sorunlar yasar.
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- Depresyon, anksiyete, korku ve fobilerin olusumu gibi psikolojik
rahatsizliklar gegirir. Bunlarin da etkisiyle bazen ciddi bas agrilar1 ve mide yanmalari

ile karsilagir. Kaygi diizeyinin yiliksek olmasi durumunda intihar egilimi artar.

1.6.2. Orgiitsel Sonuclar:

Tiikenmislik sendromunun orgiitsel sonuglari ¢ogunlukla bireyin isi ile ilgili
olumsuz etkileri ortaya koymaktadir. Tiikenmislik yasayan birey kendisini siirekli
yorgun ve gergin hissettiginden is ortaminda diger calisanlar ile catisma ihtimali
yiiksektir. Bu durum is yerinde huzursuzluga neden olur. Tiikkenmislik bireyin ruh
sagligin1 da derinden etkilediginden siire¢ icinde depresif ozellikler gostermesine ve
bazi fiziksel sikdyetler duymasina sebebiyet verir. Bu durumun stireklilik kazanmasi
bireyin yavas yavas sagligin kaybetmesine yol agar (Ozkan 2018, 78). Calisan bireyin
sagligr ile ilgili sorunlar yasamast her isletmeyi tedirgin eder. Bu tiir 6rneklerin
cogalmasi veya rahatsizliklarin yayginlagmasi; isin uygun sekilde yapilmamasina, ise

gec gelmelere veya gelmemelere neden olur.

Calisan bireylerin is hayatinda stres yasamamalar1 veya strese maruz
kalmamalar1 zor goriilmektedir. Bu nedenle saglikli bir ¢alisan bile is boliimlerinin
uygun yapilmamasi nedeniyle anlagmazlik yasamakta, kendisini ispat etmek i¢in
rekabet sartlarin1 zorlamakta ve bulundugu is pozisyonunun gereklerini yapabilmesi
yoniindeki beklentiye cevap vermeye ¢alismaktadir. Is hayatinda yasanmasi
kaginilmaz olan stres diizeyinin artmasi, bireyin tiikenmislik yasama ihtimalini de

artirmaktadir (Akyurt 2017, 31).

Tlikenmislik yasayan bireyin is ortaminda arkadaslarina karst gosterdigi
ilgisizlik, miisterileri nesne olarak gérmesi nedeniyle hizmet kalitesindeki diisiikliik ve
gergin durumunun siireklilik arz etmesi sonucu diger calisanlar ile ¢atisma halinde
bulunmasi orgiit i¢inde huzursuzlugun olusmasina ve gruplasmalardan dolay1
etkinligin diismesine neden olur. Bu bireylerin is arkadaslarindan uzaklagmaya
calistig1, onlarla ortak zaman gegirme eylemine sicak bakmadigi ve iligkilerinin
mesafeli oldugu kabul edilmektedir (Erdogan 2018, 104). Tiikenmislik yasayan
bireyin is hayatinda korundugunu veya kayirildigini diisiinen diger c¢alisanlar, bu

durumu ¢ok 1yi gozleyip yoneticiler ile paylasmaktadir. Boylece sosyal ortamin daha

34



cok kotlilesmeden Onlenmesine katki saglanmig olacaktir. Maslach, tiikenmisligin
sonuglar1 incelendiginde en ¢ok etkinin gorildigi hususun, bireyin is
performansindaki degisiklik oldugunu ifade etmektedir. Tiikenmisligin oOrgiitsel

sonuglarmni kisaca su sekilde siralayabiliriz. Bu kisilerin (Erdogan 2018, 105);

— Isine ilgisizligi kendisine verilen gorevleri istenilen &lgiide yerine

getirmemesine neden olur.

— Meslegini ve isini uygun sekilde yapmadigindan is ortaminda diger ¢alisanlar

ile catigma yasar.

— Ise yonelik isteksizlik hissettiginden ise ge¢ gelme veya hi¢c gelmeme yoluna

tevessil eder.

— Ise ve diger calisanlara yonelik ilgisizligi orgiitsel bag1 azaltir ve zamanla

calistig1 yere olan aidiyetini kaybeder.

— 1Is performansindaki diisiis ve asir1 risk alma egilimindeki artis nedeniyle is

kazalarinda artis ve yaralanmalar olur.

Is devamsizliginin artmasi nedeniyle is yerinde verimsizlik meydana gelir.

— Isi savsaklama veya hi¢ yapmamak i¢in mazeret {iretme egilimi gosterir.

Bagka bir ise gegme yOniinde aktif ¢aba gosterir.

— Isten ayrilma yoniinde niyet belirtir. Uygun zamam buldugunda isten

ayrilabilir.
— Miisteriler ile diyologlarini kisa tutar ve asabi davraniglar gosterir.

— Yenilik¢i  olmadiklarindan daha  once  belirlenen is  silirecinin

gerceklestirilmesini saglar.

— Takim caligmasi ruhunun bozulmasina neden olur.
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— Hastalik basta olmak {izere ¢esitli sebeplerle her gecen giin isten uzaklagsma

egilimi gosterir.

Aileden kaynakli tikenmislik ile ilgili ¢aligmalarin da sayis1 her gecen giin
artmaktadir. Orneklem sayis1 1551 aileden olusan bir arastirmada, aileden kaynakli
tilkkenmislikle ilgili yedi muhtemel sonug¢ bulgulanmistir. Bunlar; ger¢eklerden kagma,
intihar disiinceleri, madde bagmmliligi, uyku diizensizligi, evlilikte siddetli
gecimsizlik, umursamazlik ve baskasinin ¢ocuguna karsi siddet egilimidir

(Mikolajczak vd. 2018, 134).

1.6.3. Tam ve Tedavi

Temelde spesifik olmayan semptomlar gbz oniine alindiginda, tilkenmislik
sendromunun teshisi kapsayict bir yaklasim ve biitiinciil bir bakis gerektirmektedir.
Teshis siirecinde yer alan taraflar (hasta, uzman, is doktoru, psikolog ve diger
disiplinler) arasindaki disiplinler arasi igbirligi ve iletisim, tip uzmanligi kadar

onemlidir (Prins vd. 2010, 236).

Sosyal ve mesleki tibbin bakis acilarindan tiikenmislik sendromu teshisi i¢in
tanisal bir yaklasimi gostermektedir. Saglik engellerinin ve/veya fonksiyon
bozuklugunun gecerli nesnelestirilmesi ve nicelenmesi gerceklestirilmelidir. Hem
potansiyel stres faktorlerini belirlemek, hem de kisinin 6zel hayatinda ve mesleginde
olas1 olumsuz sosyal sonuglarini degerlendirmesi gerekmektedir. Buna ek olarak, alkol
veya uyusturucu kullanimi belgelenmelidir ve gerekirse biyolojik izleme kullanilarak

nicelendirilmelidir.

Siibjektif semptomlar miimkiin oldugunca ayrintili bir sekilde tanimlanmali ve
zamanla meydana gelecek herhangi bir de8isime dikkat edilmelidir. Fiziksel bir
muayene ve rutin laboratuvar parametreleri (kan sayimi, karaciger fonksiyon testleri,
elektrolitler, bobrek fonksiyonu) degerlendirilmelidir. Erken bir psikosomatik veya
psikiyatrik  konstiltasyon ve psikometrik test prosediirlerinin uygulanmasi

Onerilmektedir.

Maslach Tiikenmislik Envanteri, tiilkenmislik tanisinda yaygin olarak

kullanilmaktadir. Duygusal tiikenmeyi, duyarsizlasmayr ve performansla ilgili
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memnuniyetsizligi degerlendirmek i¢in 22 maddeden olusan bir 6z-degerlendirme
anketidir. Bu alandaki caligsanlar i¢in temel bir veri toplama aracidir. Kronik
enfeksiyonlar, endokrinopati (tiroid vb.) ya da kronik yorgunluk sendromu gibi kronik
somatik hastaliklar dikkate alinmalidir. Tiikenmislik ve kronik somatik hastaliklar
benzer semptomlar ve seyir nedeni ile ayrilmasi giigtiir. Mesleki ve mesleki olmayan
stres faktorlerinin ¢ogunun birbiriyle baglantili olduguna veya biyolojik sonuglari
bakimindan birbirlerinden ayr1 tutulamayacagina dikkat edilmelidir (Willcock vd.

2004, 358).

1.7. Tiikenmislik Sendromu ile Miicadele Yontemleri

Tiikenmigligi 6nlemeye yonelik caligmalar, dnleme diizeylerine gore farklilik
gosterebilir. Diinya Saglik Orgiitii'ne gore 6nleme diizeyleri; birincil koruyucu
Onlemler; hastayr hasta yapan faktdrlerden kaginilmasi, ikincil onlemler; belirgin
hastaligin erken taninmasi ve miidahalesi, ti¢linciil dnlemler; hastaligin sonuglar ile
basa ¢ikilmasidir. Onleme diizeylerini temel alan bu yaklasim, daha ¢ok pasif bir
anlayis1 ifade etmektedir. Giiniimiizde yapilan yeni calismalarda proaktif bir arayisi
temsil etmek icin “Onlem”den ziyade “miicadele” kavraminin tercih edildigi
goriilmektedir. Tiikenmislik sendromu ile miicadele yontemleri bireysel ve orgiitsel

yontemler olmak tizere iki baglik altinda tasnif edilmektedir.

1.7.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

Tiikenmiglikle miicadelede bireysel yontemlerin sorunun tespiti acisindan
biiyiikk 6nem tasimasina ragmen, uzun ve kalic1 sonuglar vermedigi kabul edilmektedir.
Tikenmislikle miicadelede kullanilan bireysel yontemler alt baglhiklar halinde

aciklanacaktir.

e Kendini tanima: Tiikenmislikle miicadelede en O6nemli unsurdur. Bireyin
tiikenmislikle miicadeleye baslayabilmesi i¢in ne hissettigini ve niye hissettigini
bilmesi gerekir (Elitok 2016, 74). Bunu yapabilirse uygulamaya dogru noktadan
baslamis olacaktir. Kendini tanima siirecinde uzman destegi alarak yapici bir tutum
sergilemek ilerleme agisindan 6nemlidir. Ayrica bireyin kisisel gelisim ve danismanlik

gruplarma katilimi tesvik edilerek de destek saglanabilir.
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e Hayal kiriklig1 profilaksisi (sahte beklentileri azaltma): Bazi kaynaklarda
gercek hedefler belirleme olarak ifade edilmektedir. Somut veya elde edilebilir
hedefler belirlenmesi, tiikenmislik ile miicadelede dnemlidir. Belirlenemedigi takdirde
bireyde hayal kiriklig1 olugsmaktadir. Bu durum zaman i¢inde yorgunluga ve kendi ile
catismasi1 nedeniyle huzursuzluga yol agmaktadir (Cagliyan 2007, 55). Calisanlari
somut hedeflere yonlendirmek igin ¢alisanlarin yeteneklerinin iyi tespit edilmesi ve

yonetilmesi gerekmektedir.

e Gevseme teknikleri ile stresle basa ¢ikmayr 6grenme: Asirt stresin oldugu
meslek gruplarinda c¢alisan bireylerde gerginlik nedeniyle boyun ve mide de
kasilmalar, bagirsak sorunlar1 ile yiiksek tansiyon sik goriilen rahatsizliklardan
bazilaridir. Bu tiir rahatsizliklar ile miicadele icin zihinsel ve fiziksel gevseme
tekniklerini uygulamak yeterlidir. Yoga, meditasyon, nefes terapileri ve hipnoz en ¢cok

kullanilan tekniklerdir (Akpinar 2014, 33).

e Sorumluluklarin devri (hayir demeyi 6grenme): Asirt sorumluluk alarak agir is
yiikii altinda kalan bireyin is ile ilgili yasadig1 yorgunluk ve mutsuzluk, siire¢ i¢inde
tikenmisligin yasanmasina neden olmaktadir. Bu nedenle bir is yerinde gorev
boliimiiniin 1yi yapilmasi ve ¢alisanlarin kendi alanlar1 disinda verilen sorumluluklara
hayir diyebilmesi tiilkenmislikle miicadele i¢in atilmasi gereken 6nemli adimlardir
(Weivd. 2017, 147). Bu sekilde birey, kendi zamanini da daha etkin yonetme firsatini
yakalayabilir.

e Hobi (spor, kiiltiirel etkinlikler, diyet, doga) kazanimi: Tikenmisligin
sebeplerinden bazilarinin psikolojik rahatsizliklara neden olabildigi bilinmektedir.
Depresif ve anksiyete rahatsizliklar calisan bireyin sosyal iligkilerini gelistirmesi
gerekliligini ortaya koymaktadir (Akpinar 2014, 33). Bu nedenle ¢alisan bireyin hobi
edinerek sosyallesmesi saglanabilir ve c¢evresi ile iliskilerini gelistirmesi

desteklenebilir.

e ise ara verme veya is degistirme: Asir1 is yiikii ve monotonluk tiikenmislige
sebep olabileceginden bunlarin olumsuz etkilerini azaltmak i¢in bireyin dncelikle is
ortaminda kullanacagi molalar1 iyi degerlendirmesi gerekir. Tiikenmislik diizeyine

gore bu stirelerin artik yeterli olmadig durumlarda yasal olarak kendisine taninan
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iznini kullanmasi veya tatile ¢ikmasi diisiiniilmelidir. Bireyin diger ¢alisanlar ile
yasadig1 ¢atisma halinin siireklilik kazandiginin tespiti durumunda ise is degistirme bir

¢Ozlim olarak goriilmektedir (Cagliyan 2007, 59).

1.7.2. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

Tiikenmislikle miicadele i¢in belli bir yatirnm (egitim programi hazirlama,
cesitli etkinliklere ve egitimlere katilma, biitce ayirma vb.) gerektiginden isletmelerin
bu konuda isteksiz davranmasi olagandir. Isletme biinyesinde bu alanda uzman
personeli, egitim yeri ve teknolojik destegi bulunmasi bile bu durumu
degistirmeyebilir. isletmelerin bu tutumunun altinda yatan gergeklik ise tespit edilen
tilkenmislik sorununun orgiitsel degil bireysel bir sorun oldugu ve ancak bireyin
alacagi tedbirlerle ¢oziilecegi algisidir. Aksine yapilan arastirmalar ise tiikkenmislikle
miicadelede bireysel yontemlerden ziyade orgiitsel yontemlerin daha kalic1 sonuglar
verdigini ortaya koymaktadir (Yilmaz 2017, 13). Bu nedenle isletmelerin tesviki igin
devletin de miidahalesi ve yasal zemini olusturmasi Onemlidir. Isletmelerin
tilkenmislikle miicadelede uygulayabilecegi orgiitsel yontemler alt bagliklar halinde

incelenecektir.

e Personel segimi (is egitiminden nce uygunluk testlerinin yapilmasi): Ise
alimlarda bazi psikoteknik 6l¢cme ve degerleme yontemleri uygulayarak tiikenmislik
sendromu yasayan bireyin tespiti saglanabilir (Elitok 2016, 76). Bu nedenle is
miilakatinda mutlaka uzman personelin bulunmasi1 gerekir. Boylece isletmenin

proaktif bir tutum ile gerekli tedbiri almas1 miimkiindiir.

e Orgiit gelistirme: Orgiitiin ¢evresinde veya iginde olusan degisime uyum
saglayamayan calisanin, diisiince ve davranislarimi etkilemeyi basararak yeniden
orgiite kazandirilmasini amaclar. Bu nedenle orgiitte kapsamli bir degisimi 6ngoriir.
Kapsamli degisim sayesinde sadece orgiit verimliligini artirmay1 degil, ayn1 zamanda
calisanlarin da kendini giivende hissetmesini ve huzurlu olmasini saglar (Kogel 1982,
25). Orgiit bu konuda stratejisini belirlerken 6ncelikli olarak calisan iizerindeki is
yiikiiniin dagilimmi kontrol edip yeniden diizenlemeli, sorumluluklar incelenerek
gerekli yetki devirleri yapilmali ve mevcut insan kaynagini dikkate alan gercekei

hedefler ortaya koymalidir.
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e Saglikli ¢calisma ortaminin olusturulmasi ve korunmasi (¢evresel kosullarin
tyilestirilmesi): Calisan bireyin giinliniin en az iigte birini is ortaminda gegirmek
zorunda olmasi, ¢evre kosullarinin 6nemine dikkati gekmektedir. Bu durum 6ncelikle
calisanin bulundugu ortamdaki 1s1, 151k ve ses diizeylerinin en etkin sekilde
diizenlenmesini gerektirmektedir. Bu yapilmadig1 takdirde ¢alisanlarin saglik
durumlar1 olumsuz etkilenebilmektedir. Ancak ¢evre kosullarinin degistirilmesi cogu
zaman yoneticiler tarafindan maliyet getirisi endisesi ile ihmal edilmektedir. Bu
nedenle isletmeler agisindan orta ve uzun vade de tiikenmislik gibi daha kalict olumsuz
sonuglar i¢in zemin olusturulmaktadir (Akpmar 2014, 32). Cevre kosullarmin
tyilestirilmesi durumunda g¢alisanin motivasyonu artacagindan, is performans: da

artacaktir.

e Yonetim gelistirme (yoneticilerin egitimi): Personel se¢imi ile baslayip
organizasyonun biiylimesine paralel olarak hem insan kaynagini temin, hem de mevcut
durumda ¢aliganin niteligini artirmaya yonelik siireci kapsar. YoOneticilerin daha etkin
karar verme siireclerini isletebilmesi, modern cihaz ve teknik donanimi1 kullanabilmesi
ve yeni problem ¢ozme yeteneklerini uygulayabilmesi i¢in egitilmeleri, yonetim
gelistirmenin oncelikli hedefleri arasindadir (Elitok 2016, 76). Bu sekilde tiikenmislik
sendromu yasayan bireyin hem yoneticilerin bazi uygulamalarinda, hem de insan

kaynaginin se¢imi agamasinda tespiti daha kolay olmaktadir.

e Performans degerlendirme (Ovgii, takdir etme, para): Performans
degerlendirme birey olarak diisiiniildiigiinde psikolojik bir ihtiya¢ olarak goriiliirken,
isletme acisindan c¢alisanin motivasyonuna ve belirlenen hedeflere ulasilmasina
yonelik bir ihtiya¢ olarak hissedilmektedir. Performans degerlendirmenin amaci,
kisinin kendini tanimasina yardimci olmak ve isletmeye sagladigi katkiyr ortaya
koymaktir. Bu sayede calisanin isletme i¢inde kendisini giivende hissetmesini ve diger
calisanlar1 yakindan tanimasini saglar. Calisanin is performansinin degerlendirilmesi
motivasyon saglayacagi gibi olumsuz uygulamalar ile tiikenmislige de yol acabilir. Bu
nedenle isletmede uygulanan 6diil ve ceza sistemi ile diger tesvik edici unsurlarin

degerlendirmede dikkate ele alinmas1 gerekmektedir (Akpinar 2014, 33).
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e Kariyer damismanhgr (hizmet ig¢i egitim, bireysel egitimler): Kariyer
danmismanligr ile oncelikle calisan bireyin kendini tanimasi hedeflenir. Boylece
tilkenmisligin erken zamanda tespiti i¢in ugrasilir. Calisanin kendini tanimasi i¢in
yapilacak danismanlik ile amaglarinin, beklentilerinin, giiclii ve zayif ydnlerinin
belirlenmesi saglanir. Sonrasinda danigman tarafindan bireye daha somut ve
gerceklesebilir hedefler ortaya koyulmasi i¢in yardimci olunur. Son asamada
danigman, bireyin olumlu o6zelliklerini 6ne c¢ikararak is performansini artiracak
faaliyetleri sunar. Boylece bireyde 0zgiiven duygusu gelisir ve motivasyonu artar
(Elitok 2016, 77). Tiikenmisligi engellemede alinacak en etkin yontemlerden biri olan
kariyer danigmanligi, ¢alisanin tilkkenmislik konusunda egitilmesini de kapsamaktadir.
Danigmanlar bu konuda hizmet ig¢i ve bireysel egitimler planlayarak siireci

desteklemektedir.

e Diizenli mesleki - tibbi / psikolojik izleme: Tiikenmislik sendromu yasayan
calisan genelde bu durumu cevresine ifade etmekten kaginmaktadir. Isletmelere bu tiir
calisanlarin davraniglarinin tibbi veya psikolojik agidan daha yakindan izlenmesini
saglayacak uzman personelin bulundurulmasi aktif miidahale i¢in 6nemlidir. Birebir
ve grup olarak yapilan egitim programlari ile olumlu sonuglar alinabilmektedir. Bu
nedenle, tilkkenmislige karsi verilen miicadelede uzman desteginden faydalanilarak
tilkenmislik yasayan calisanin iletisim becerilerini gelistirmesi, arkadaslar1 ile
iligskilerinde gatismay1 yonetmesi, is yeteneklerini uygulamasi ve duygularini kontrol

etmesi saglanabilir (Wei vd. 2017, 147).

e Catisma yonetimi (liderlik iletisim tarzi): Orgiit icinde iletisim, calisanlar
arasindaki iligkileri olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir. Tiikenmislik yasayan
calisanin is arkadaglar1 ve yoneticiler ile catisma yasamasi, iletisimin dogru
uygulanmasini engellemektedir. Iletisimin saghikli ve dengeli olmasi durumunda,
calisanlar arasinda dayanismaya ve is birligine dayali iliskilerin gelistirilmesi
kolaylagsmaktadir. Bu nedenle kullanilan iletisim dilinin dogru seg¢ilmesi
gerekmektedir. Catismalarin orgiit icinde sorunlara neden olabilecegine dair toplumda
olusmus genel kanidan dolayi, insanlar genellikle catismalardan kaginir veya

catismalar1 bastirmak icin ugrasir. Aslinda meydana gelen bu durum, sorunlarin
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belirlenmesini ve ¢oziimiinii zorlastirmakla birlikte catigmalarin siddetinin artmasina

ve sonuglarinin daha yikict boyutlara ulagsmasina neden olmaktadir (Kog 2012, 38).

Catismanin olumsuz etkilerini azaltmak veya onlemek ic¢in kullanilan bazi
teknikler; sorun ¢ozme, ulasilabilir amag belirleme, alternatif kaynaklarin bulunmasi,
kacinma, yumusatma, uzlagsma, ortak diigman saptama, farkli degiskenler kullanma,
yetki kullanma ve hakeme basvurmadir (Cagliyan 2007, 66). Isletmelerde bu

tekniklerin kullanilmas1 saglanarak ¢atismanin yonetilmesi i¢in ¢aba sarf edilmelidir.

1.8. Tiikenmislik Ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Tiikenmislik ile ilgili literatiirde ¢ok sayida yurti¢i ve yurtdisi calisma
bulunmaktadir. Ancak bu arastirmada, s6z konusu ¢alismalardan saglik sektorii ile
ilgili olanlar basta olmak iizere diger bazi dnemli ¢alismalar, gegmisten gilinlimiize

zaman siralamasi dikkate alinarak secilmistir.

Freudenberger’in ilk olarak goniillii saglik calisanlar1 iizerinde tiikenmislik
aragtirmalar1 yapmasi ve ¢aliganlar iizerinde yorgunluk ve hayal kiriklig1 belirtilerini
bulgulamasi, tiikenmisligin saglik sektorii agisindan ne kadar énemli oldugunun bir

gostergesidir.

Glinlimiizde en ¢ok faydalanilan ¢alisma, Maslach ve Jackson tarafindan 1981
yilinda yapilan tiikenmislik dlgegi gelistirme iizerinedir. Orneklem olarak yiiz yiize
etkilesimin oldugu meslek gruplarina ait ¢aligsanlar belirlenmistir. Calismada
tiikenmisligin boyutlari; duygusal tiikenme, duyarsizlagma ve kisisel bagarida diisme
olarak ii¢ boyut seklinde aciklanmistir (Wei vd. 2017, 145). Arastirma sonucunda
cinsiyet degiskenine gore erkeklerin kadinlara oranla daha fazla duyarsizlasmasina

ragmen daha az duygusal tiikenme yasadigi ortaya koyulmustur.

Leiter ve Maslach’in 1988 yilinda yaptiklart ¢alisma, is hayatindaki iletisim
ortaminin tilkkenme ve orgiitsel islevlere etkisini incelemektedir. Kuzey California’da
gergeklestirilen arastirmada 6rneklem olarak 52 saglik personeli secilmistir. Arastirma
sonucunda, sevilmeyen yonetici ile tiikenmislik arasinda dogru iletisim dilinin

kullanilmamas1 nedeniyle pozitif iligki bulgulanmistir. Ancak sevilen yonetici ile
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titkenmislik arasinda tam tersi bir iligskinin s6z konusu olmas1 beklenirken istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulgulanmamistir. Yapilan coklu regresyon analizinde,
sevilmeyen yonetici ve tiikenmislik arasindaki iliski dogrulanmistir (Erdogan 2018,

109).

Deckard ve arkadaglarinin (1992, 224) yapmis olduklar1 c¢alismada,
arastirmaya katilan saglik calisanlarinin % 43.5’inin yiiksek diizeyde duygusal
tikenmislik yasadigi, bunlardan 9%55’inin 6zel sektér c¢alisan1 oldugu ortaya
konmustur. Arastirmaya katilan s6z konusu c¢alisanlarin % 40.3’ilinilin ise yiiksek
diizeyde duyarsizlagma yasadigi belirtilmistir. Felton (1998, 237) tarafindan yapilan
arastirmada ise tikkenmisligin saglik ¢aliganlari igin erken teshis edilmesi gereken bir

meslek hastalig1 oldugu 6ne siirtiilmiistir.

Cam tarafindan 2001 yilinda yapilan bir diger tiikenmislik ¢alismasinda,
akademisyen hemsirelerde yasanan tiikkenmislik incelenmistir. Bu kapsamda,
Tiirkiye'deki farkli tiniversitelerde ¢alisan 135 hemsire akademisyen 6rneklem olarak
secilmigtir. Calismada, Maslach’in gelistirmis oldugu tiikenmislik envanteri
kullanilmistir. Tiikkenmislikle iliskili ana degiskenler olarak tiikkenmisligin {i¢ boyutu
(duygusal tilkenme, duyarsizlagsma, kisisel basarida diisme) ele alinmistir. Yapilan
coklu regresyon analizi sonucu tiikenmisligin Onciilleri olarak is tatmini ve isveren

baskis1 bulgulanmistir (Erdogan 2018, 112).

Schaufeli ve arkadaslarinin 2002 yilinda 1698 kisilik farkli mesleklerden
olusan oOrneklem grubu iizerinde yaptiklar1 arastirmada, Orgiitsel baglilik ve
tilkkenmislik arasinda negatif bir iliski oldugu bulunmustur. Ayni ¢alismanin
sonucunda tiikkenmisligin hem saglik sorunlari, hem de is sorunlar ile ilgili oldugu,
buna ragmen orgiitsel bagliligin sadece is sorunuyla iligkili oldugu ortaya konmustur.
Ayni yil Aiken ve arkadaglarinin (2002, 1998) saglik sektorii ilizerinde yaptiklari
calismada; hastanedeki mevcut hemsire sayisi, hasta 6lim durumu ve hemsire
tikenmisligi arasindaki iligki incelenmistir. Arastirmada Orneklem olarak
Pennsylvania'daki 168 hastanede g¢alisan 10.184 hemsire ve bir yil i¢inde taburcu
edilen genel cerrahi, ortopedi ve vaskiiler cerrahi hastalar1 secilmistir. Arastirma
sonucunda hasta/hemsire oranlarinin yiiksek oldugu hastanelerde ¢alisan hemsirelerin,

tilkenmislik ve is tatminsizligi yasama olasiliginin daha yiiksek oldugu bulgulanmistir.
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Mollaoglu tarafindan 2003 yilinda yapilan diger bir calismada, Sivas il merkezi
hastanelerinde ¢alisan 343 hemsire 6rneklem olarak secilmistir. Yapilan galismada;
ticretin diisiik olmasinin, ndbetlese ¢alisma sisteminin uygulanmasinin ve uzun siire
mesai yapilmasinin hemsirelerin tiikenmislik diizeylerini artirdig1 ortaya konmustur.
Tung’un 2008 yilinda bir {iniversite hastanesinde ¢alisan 255 doktor ve hemsire
lizerinde yaptig1 calismasinda ise, doktorlarin hemsirelere gore tiikkenmisligi daha
disiik diizeyde yasadigi bulgulanmistir (Karsavuran 2014, 141). Barutcu ve
Serinkan’in ayni y1l Denizli’deki Sosyal Sigortalar Hastanesi’nde gorevli 64 hemsire
lizerinde yapmis oldugu calismada, Maslach Tiikenmislik Olgegi kullanilmustir.
Arastirma sonucunda; yas ve meslekteki tecriibe arttikca duygusal tiikenme ve
duyarsizlasmanin azaldigi, ¢cocuk sahibi olan ve c¢ekirdek ailede yasayanlarin daha
fazla duyarsizlagsma yasadigi belirlenmistir (Isiklar ve Tunali 2012, 78). Altay ve
arkadaslarinin (2010, 12) yapmis olduklar1 calismada ise hemsirelerin duygusal
tikenme diizeylerinin yiiksek, duyarsizlasma ve kisisel basar1 diizeylerinin ise orta

diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Saglik-Sen (Saglik Sendikasi) tarafindan yedi cografi bolgede 6rneklem olarak
secilen 11 1l iizerinden yapilan “Tiirkiye’de Saglik Calisanlar1 Tiikenmislik
Aragtirmas1 Sonuglar1” baglikli ¢alismada, saglik sektoriinde hizmet veren c¢alisanlarin
duygusal tilkenme ve duyarsizlagma alt boyutlar1 acisindan orta diizeyde, kisisel basari
alt boyutu acisindan ise yliksek diizeyde tiikenmislik yasadigi ortaya konmustur
(Karsavuran 2014, 141). Kitaoka ve Masuda (2013, 275) yaptiklar1 ¢alismada, is
ortaminda meydana gelen ¢atismanin tiikenmislige neden olduguna dair sonuglar elde
etmistir. Benzer sekilde ayni1 yil iginde Li ve arkadaslar1 da ¢alisanlar arasinda yagsanan

catismalarin tiikenmislige neden oldugu sonucunu dogrulamislardir.

Garcia ve arkadaslarinin (2014, 54) gazilere travma sonrasi saglik hizmeti
sunan 138 saglik ¢alisani iizerinde yaptiklar1 ¢alismada, 6rneklemin % 50'sinin yiiksek
tilkkenme seviyesinde oldugu tespit edilmistir.Nastasa ve Farcag (2015, 79), 6rneklem
olarak belirledigi 120 saglik ¢alisaninin duygusal zekast ile tiikkenmislikleri arasindaki
iliskiyi ortaya koymaya g¢aligmistir. Yapilan analiz neticesinde; saglik uzmanlarinin
disiik kisisel basarisinin  duygusal zeka gelisim seviyelerinden etkilendigi

gorilmiistiir. Colomeischi’nin yaptigi ¢alismada ise 68retmenlerin kisilik 6zellikleri
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ve duygusal zekalan ile tiikenmiglikleri arasindaki iligki incelenmistir. Arastirma
sonucunda duygusal zeka ile tikenmisligin boyutlar1 arasinda negatif egilimli bir

iliskinin oldugu bulgulanmistir (Yiicel ve Saka Ilgin 2016, 630).

Literatiir incelendiginde tiikkenmislik ve mesleki baglilik arasindaki iligki de
dikkati cekmektedir. Arastirma sonuglari, tilkenmisligin azalmasi durumunda mesleki
bagliligin arttigini, aksi durumda ise tam tersi bir iligkinin s6z konusu oldugunu ortaya
koymaktadir (Maricutoiu vd. 2017, 35; Tiimkaya ve Ustu 2016, 276; Brown ve Roloff
2011, 463). Kisacasi, iki kavram arasinda negatif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli
bir iliski bulunmaktadir. Is hayatinda bunlar arasindaki iliski calisanin is

performansinin artirilmasi agisindan 6nemlidir.

Son donemde yapilan bazi calismalarda, Orgiitsel adalet ile tiikkenmislik
arasindaki negatif egilimli iliskinin kuvvetli oldugu ileri siiriilmektedir. Bu anlayisa
gore olumlu adalet algisinin tiikenmislik duygusuna iliskin egilimleri engelleyecegi
ifade edilmektedir. Bu durum ¢alisanlarin ise ve orgiite olan bagliligini artirmaktadir.
Boylece calisanlar, orgiitiin basaris1 ve verimliligi iizerinde olumsuz etkileri olan
davranislar sergilemekten kacinmaktadir (Erogluer ve Erselcan 2017, 330). Baska bir
arastirmada da yine tiikenmiglik ile Orgiitsel adalet iliskilendirilmistir. Saglik
calisanlarina yonelik yapilan arastirmada, orgiitsel adaletin tilkenmislik ve boyutlar
ile negatif yonde iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir (Korkmaz ve Bozkurt 2018,

235).

Saglik calisanlarinin tiikkenmislik diizeyleri ile ilgili yapilan ¢ok sayida farkli
arastirma sonucunda elde edilen bilgiler 1s18inda tiikenmisligin saglik calisaninin
meslekteki tecriibesi, ¢cocuk sayisi, meslekten uzaklasma veya ayrilma durumu,
calisma ortaminin fiziksel kosullar1 ve tedavide kullanilan techizatin yetersizligi ile
alinan licretin yetersizligi degiskenlerinden etkilendikleri belirlenmistir (Y1lmaz 2017,

31).
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1.9. Tiikenmislik Sendromunun Saghk Calsanlar1 Ac¢isindan
Degerlendirilmesi

Tiikkenmigligin yiiksek oranda yasandigi meslek gruplarinin basinda saglik
calisanlar1 gelmektedir. Bunun en 6nemli sebebi, saglik sorunu yasayan stresli insanlar
ile yliz yiize iletisim gerceklestirmek zorunda olmalaridir. Bu durum saglik
calisanlarinin stres diizeylerini ve is yiiklerini artirmaktadir (Ozkan 2018, 79). Ayrica
insan odakli ve hasta memnuniyetini 6n planda tutan bir is hayati yasayan saglik
calisanlarinin gerek is yeri bazinda, gerekse sektorel olarak alt yapi ve yonetimsel

yetersizlik sorunlar1 yagsamalar1 da tiikenmisligin olusumuna zemin hazirlamaktadir.

Bununla beraber calisma sisteminin yapist ve Ozellikleri bu konuda daha
onemli riskleri olusturmaktadir. Genel olarak her meslek gurubu bakimindan
calisanlar1 olumsuz yonde etkileyecek sebepler arasinda sayabilecegimiz fazla is ytikdi,
uzun mesai saatleri, vardiyali ve nobetlese caligma sistemi, ¢alisanlar arasi gorev ve is
dagiliminin adaletli yapilamamasi saglik ¢alisanlari bakimidan da 6nemli etkenlerdir.
Sadece saglik hizmeti ¢alisanlarinin karsi1 karsiya kaldigi baskaca etkenler de vardir.
Oliimle sona erme olasilig1 bulunan veya mesleki bakimdan tan1 ve tedavisi zor olan
hastalarla ilgilenmek, tedavide kullanilan alet ve makineleri ile fiziki kosullarin yeterli
olmamasi ve hasta yakinlarinin uygunsuz davramislart bu duruma oOrnek olarak

verilebilir (Altay, Gonener ve Demirkiran 2010, 12).

Giliniimlizde saglik calisanlarina yonelik gerceklestirilen siddet egilimleri
tikenmisligin olusumunda olduk¢a ©nemli bir yer tutmaktadir. Tirk Tabipler
Birligi’nin 2018 yil1 i¢inde hazirlamis oldugu raporda, saglik ¢alisanlarina yonelik
gerceklestirilen siddet igerikli eylemlerin is kazasi olarak kabul edilmesi gerektigi
vurgulanarak bu hususa dikkat ¢ekilmistir. Cerrahpasa Tip Fakiiltesi Hastanesi Genel
Cerrahi Kliniginde bir hekim ve hemsirenin siddete ugrayarak darp edilmesi olay1
sonucu 30 Eyliil 2016 giinii gerceklestirilen basin agiklamasinda, saglik ¢alisanlarinin
yasanilan siddet olaylarini protesto etmek icin “tiikeniyoruz” ifadelerini kullanmalar1
onemlidir. Burada kavramin maddi anlamindan ziyade mecazi anlam yiiklenilerek
ruhsal ve diisiinsel yitinimden bahsedilmis olmas1 dikkat ¢ekicidir (Ozkan 2018, 80).

Su halde siddet egilimlerinin bizatihi kendisi tiikenmislige neden oldugu gibi bireyleri
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siddete yonelten etkenlerin de aslinda birer tiikenmislik unsuru olarak karsimiza ¢iktigi

goriilmektedir.

Saglik calisanlarinda tiikenmisligin var oldugu maddi bir gercekliktir. Bu
durum saglik hizmetine tiikenmislik acisindan daha fazla hassasiyetle yaklagilmasini
gerektirmektedir. Nitekim saglik hizmeti kalitesinin artmasi hasta memnuniyeti ile
iligkili oldugu gibi bu sektorde kalitenin artmasi da saglik calisanlarinin ruhsal
gerilimlerinin diisiirtilmesi ile iligkilidir. Diger bir ifadeyle saglik calisanlarinin
tilkkenmislik diizeylerini en alt seviyeye diisiirmek, toplum saglik ve refah1 bakimindan
bir gerekliliktir (Ozkan 2018, 81). Bunun i¢in aliabilecek tedbirler basta kisisel olmak

tizere kurumsal ve devlet diizeyinde de diistiniilmelidir.

Saglik calisanlarinin is saatlerini azaltmaya yonelik tedbirler almak, egitim
olanaklarini artirarak caligma ortamlarini iyilestirmek, ise yeni baglayan personele
kuruma uyum saglamasi i¢in oryantasyon egitimi vermek, calisma ortamindaki
tekdiizeligi kirmak, caligsanlar tarafindan gerceklestirilen dogru islerin maddi veya
manevi Odiillerle takdir edilmesini saglamak, ¢alisma yasamini eglenceli kilmaya
yonelik seminer ve grup ¢alismalar1 diizenlemek tiikenmisligin azaltilmasina yonelik

kurumlar tarafindan alinabilecek tedbirler olabilir (Yilmaz 2017, 32).

Saglik calisanlarina yonelik siddet egilimlerinin sifira indirgenmesinin
saglanmasi, bunun i¢in gerekli yasal diizenlemelerin yani1 sira toplumsal
bilinglendirme ve egitsel faaliyetlerin gergeklestirilmesine katkida bulunulmasi, iilke
icinde saglik calisanlarimin bolgesel niifus yogunluguna gore yeterli sayr ve
verimlilikte gorevlendirilmelerine c¢alisilmasi, gerektiginde maddi imkanlarin
tyilestirilmesi, saglik ¢alisanlarinin kendi alanlarinda bilgi ve birikimlerini artirmasini
saglayict yurt ici ve yurt dis1 katilim programlarinin olusturulmasi, uluslararasi bilgi
aligverisinin akademik kurumlar vasitasiyla gergeklestirilmesi gibi bir kisim

diizeltmelerin yapilmasi ise devlet tarafindan alinabilecek tedbirleri igcermektedir.

1.1.0. Tiikenmislik ile Calisan Performans Iliskisi

Literatiirde tiikenmislik ve calisan performansi arasindaki iligkiyi inceleyen

pek cok ¢alisma mevcuttur. Bunlardan biri Hochschild tarafindan 1983 yilinda yapilan
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arastirmadir. Arastirmada calisan performansi ile tiikkenmisligin alt boyutu olan
duygusal emek arasindaki iliskisi incelenmistir. Aragtirma sonucuna gore hizmet
sektoriinde calisanlarin duygusal emek vermelerinin, psikolojik durumlar1 ve

performanslarina etki ettigi belirtilmistir (Mengenci 2015, 128).

Maslach’in c¢alismasinda ise tilkenmisligin iic boyutu incelenmis ve Orgiite
yanstyan sonuglari olarak isten ayrilma, ayrilma niyetinin gosterilmesi, c¢alisma
ortaminda huzursuzluga ve kisisel basaridaki diislisiin belirmesi sonucu diisiik
performansin olusmasi ifade edilmistir. Maslach tiikkenmislikle ilgili her alt boyutun

calisan performansini olumsuz sekilde etkiledigini agiklamistir.

Yapilan bazi arastirmalarda c¢alisan performansi ile tilkenmislik arasindaki
iliski bagka degiskenler {lizerinden aciklanmaya c¢alisilmistir. Jehn’in 1994 yilinda
yapmis oldugu arastirmada, calisma ortamindaki Orgiitsel catismanin calisan
performansini diigiirdiigii ve bunun zaman iginde birey iizerinde tiikenmislige neden
oldugu ortaya konulmustur. De Dreu ve Weingart’in 2003 yilinda yaptig
calismasinda, gorev catigmalari ve iliski catismalarinin ¢alisan performansi iizerindeki
etkisi bir meta-analiz ile incelenmistir. Arastirma sonucunda, gérev g¢atismasinin
calisan performansini olumlu etkiledigi, iligki ¢atismasinin ise performansi olumsuz

etkilediginden tiikkenmislige yol agtig1 belirtilmistir (Tiifekei 2018, 419).

Diger bir arastirmada ise ¢alisan performansi ile tiikkenmislik arasindaki iligki
i tatmini iizerinden aciklanmaya calisilmistir. Lee ve Ashfoth’un Kanada'daki
jinekoloji hekimlerinin is tatmin diizeyi ve tiikkenmislikleri arasindaki iligkiyi inceleyen
arastirmasinda, hekimlerin is tatmin diizeyinin diisiik olmasi sonucu c¢alisan
performansinin diistiigli, bu durumun tiikenmislik diizeyinin yiiksek olmasi sonucunu
tetikledigi ifade edilmistir. Karlidag’in yapmis oldugu ¢alismada ise 6gretim gorevlisi
olan hekimlerin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek, pratisyen hekim, uzman hekim ve
arastirma gorevlisi olan hekimlerin ise diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir (Ozkan 2018,

87).

Jawahar’in 2007 yilinda yapmis oldugu c¢alismasinda ise orgiitsel baghiligin
calisma performansimna ve tikkenmislige etkisi incelenmistir. Yapilan ¢alisma

sonucunda, orgiitsel bagliligi azalan bireyin kisisel basarisinin diistiigii ve calisma
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performansinin da azaldigi gézlenmistir. S6z konusu ¢aligmada, ¢alisan bireyin zaman
icinde kisisel basarisinin diistiigii ve tikenmislik yasadigi belirtilmistir (Aktas ve
Simsek 2015, 209).

Giliniimiizde caligma ortaminda giderek yayginlasan ve dnemli bir sorun haline
gelen mobbing davranisinin da ¢alisanin stresini artirdigt ve bunun performansina
dogrudan olumsuz etki ettigi soylenebilir. Calisanin performansini olumsuz yonde
etkileyen bu davramisin siireklilik arz etmesi durumunda, calisanda tiikenmisligin
belirtilerinin (mide bulantisi, bag agrisi, umursamazlik, ise ge¢ gelme, isten ayrilma

egilimi vb.) bas gosterdigi sonucuna ulasilmistir (Albar ve Ofluoglu 2017, 540).

Altay ve arkadaslarinin (2010, 15) Samsun Ondokuz Mayis Universitesi Tip
Fakiiltesi Hastanesinde hemsirelerin tiikenmislik diizeyi ve aile destek diizeyleri
arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmasinda ise yoneticilerin hemsirelere kurum ve
hastalar i¢in faydali ve degerli olduklarin1 hissettirmeleri sonucunda hemsirelerin hem

performansini artiracagi, hem de tiilkenmislik diizeylerini azaltacagi ifade edilmistir.

Glinlimiizde tiikenmisligin 6zellikle saglik alaninda g¢alisanlarda daha sik
gozlendigi kabul edilmektedir. Saglik calisanlarinin, hasta ve yakinlarinin ytliksek
duygusal yogunlugunu karsilayamama hissi sonucu kendilerinde zamanla duygusal
tilkenme yasanmaktadir. Bu durumda tilkkenmeyle bas edebilmek icin saglik ¢alisanin,
isine ilgisini azaltarak kendisi ile hasta ve yakinlar1 arasina mesafe koymaya c¢alistig
gozlenmektedir. Saglik c¢alisaninin hastalara karst gosterdigi bu ilgisiz tutum
duyarsizlasma olarak ifade edilmektedir. Sonug¢ olarak ¢alisanlar yeterli performans
saglayamadigindan mesleki yarar duygularinda azalma meydana gelmektedir (Isikhan

2010, 372).

Unlii ve Yiiriir’iin (2011) Yalova ili 5rnekleminde 214 hizmet sektorii calisan
lizerinde yaptig1 “Duygusal Emek, Duygusal Tiikenme Ve Gorev/Baglamsal
Performans Iliskisi: Yalova’da Hizmet Sektorii Calisanlari ile Bir Arastirma” baslikl
caligmada, tiikenme ve baglamsal performans arasindaki iliski incelenmistir.
Arastirma sonucunda her iki degisken arasinda negatif yonde anlamli bir iligkinin var

oldugu ortaya ¢ikmistir.
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Embhan ve arkadaslarinin (2013) Diyarbakir Vergi Dairesinde 203 kisi lizerinde
yaptiklar1 “Yapisal Esitlik Modeli Kullanilarak Yénetici Destegi, Orgiitsel Baglilik,
Orgiitsel Performans Ve Tiikenmislik Kavramlar1 Arasindaki Iliskilerin Analizi:
Kamu Sektoriinde Bir Uygulama” baslikli ¢alismada, yonetici desteginin tiikenmiglik
ve Orgiitsel performansa araci etkisinin (mediating effect) olup olmadig1 arastirilmistir.
Arastirma sonucunda, orgiitsel baglilik ile orgiitsel performans arasinda pozitif bir
iliski tespit edilirken, orgiitsel baglilik ve tilkenmislik arasinda negatif bir iliskinin
oldugu belirlenmistir. Yonetici desteginin, orgiitsel baglilik ve orgiitsel performans
arasindaki iliskiye aracilik yaptigi ancak orgiitsel baglilik ve tilkenmislik arasindaki

iligki tizerinde herhangi bir roliiniin olmadig: tespit edilmistir.

Yener’in (2018) Sinop ili 6rnekleminde bilgisayar1 siirekli kullanan ofis
calisanlar1 {izerinde yaptign “Teknostresin Is Performansi Uzerindeki Etkisi;
Tiikenmisligin Aract Roli” baslikli c¢alismada, teknostres ve calisan performans
arasindaki iliski incelenmis ve bu iligkide tiikenmislik algisinin aracilik rolii olup
olmadigi ele alinmustir. Teknoloji kullaniminin ve is akisinda meydana gelen
sorunlarin  olusturdugu  teknostresin tiikkenmislige yol acarak bireylerin
performanslarini  dislrdiigii tespit edilmistir. Arastirma sonucunda, tiikenmislik

algisinin teknostres ve ¢alisan performansi arasindaki aracilik rolii ortaya konmustur.

Karakas ve Bilen’in (2014) Diyarbakir ilindeki 165 muhasebe meslek mensubu
tizerinde yaptiklar1 “Muhasebe Meslek Mensuplarinin Tiikkenmislik Diizeylerinin
Isgoren Performansina Etkisi” bashkli calismada, diger calismalarin aksine
katilimcilarin tilkkenmislik diizeyleri ile performans algilart arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir. Calismada sadece demografik degiskenler agisindan duygusal
tilkenme ile unvan arasinda anlamli bir farklilik belirlenmistir. Yapilan ¢aligma ile
muhasebe meslek mensuplarinin tilkenmislik duygusu ve is performansi arasindaki
iliski incelenmis ve bu degiskenlerin birbirini nasil etkiledikleri ortaya konmaya

caligilmistir.

Gilinlimiize kadar yapilan ¢aligmalar degerlendirildiginde, ¢calisma peformansi
ile tlikenmislik dilizeyi arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliskinin oldugu

gorilmektedir.
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IKiINCIi BOLUM

YETENEK YONETIMi KAVRAMI

Kiiresellesme ile ekonomik sistemde meydana gelen degisiklikler sonucu
tiikketim aliskanliklar1 olumsuz etkilenmis, ticaret sanal ortama tasinmis, piyasalar daha
degisken ve dinamik bir yapiya kavusmus ve isletmeler arasi rekabet ulusal sinirlarin
disina ¢ikmistir. Uluslararasi sirketlerin her gegen giin sayisinin artmast, bilginin elde
edilme ve islem gorme siirecinin kisalmasi ve teknolojideki ilerlemenin endiistriyi
yeniden sekillendirmeye baslamasi nedeniyle mali kaynagin yiiksek teknoloji
yatirimlarina ve AR-GE’ye ayrilmasi, bu siireci yonetecek nitelikli insan kaynaginin
elde edilmesi ve daha etkin kullanilmas1 gerekliligini ortaya ¢ikarmigtir (Tuna 2018,
55).

Biitiin bu gelismeler; insan kaynagi ihtiyacinda nitelik unsurunun belirleyicilik
kazanmasina, yeni uzmanlik alanlarinin ortaya c¢ikmasina ve calisanlarin sahip
olduklar1 yeteneklerin en degerli potansiyel goriilmesine neden olmustur. Calisanlarin
yeteneklerini degerli goérenve yetenek yonetimini 6n plana ¢ikaran diger bir husus,
bilisim teknolojilerinde yasanan hizli degisimdir. Bu degisim isletmenin kullandigi is
modellerinin gelecek ihtiyaclara gore sekillendirilmesini de zorunlu kilmaktadir.
Gelecekte firmalar arasinda rekabet {istiinliigiinii ele gecirmek i¢in ¢aba sarf eden ve
strdiriilebilirligini  korumaya ¢alisan tiim isletmelerin bilisim teknolojilerini
kullanmasi ve bu teknolojinin gereksinimi olan karar destek siireglerini igletmesi
gerekecektir (Dulkadir ve Akkoyun 2013, 74). Bu noktada insan kaynaklari
birimlerinin yetenek yonetiminden istifade etmesi miimkiin goriinmektedir. Boylece
yeni arayislara giren isletmeler, mevcut yonetim ve ¢alisan kadrosu ile daha iyi
sonuglar elde etme, teknolojiden azami seviyede yararlanma ve siirekli degisen gevre
kosullarina ayak uydurabilme firsatina kavusabilecektir. Isletmelerin; calisanlarda
uzmanlagmay1 saglayarak etkinligini artirmasi, ¢alisanlarin performansindan azami
yararlanabilmesi ve karar verme siire¢lerinin daha hizl yiiriitiilebilmesi igin yetenek

yonetimi anlayisint benimsemesi artik bir zorunluluktur (Altintas 2018, 28).
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Bu boliimde, yetenek yonetiminin tanim1 ve 6nemi, yonetim kademelerine gore
yetki ve sorumluluk devri, yetenek yOnetimi siireci ve uygulama esaslari,
degerlendirilmesi, yetenek yonetiminin boyutlarinin saglik hizmetleri ile iliskisi ve

literatiirde yapilan ¢alismalar incelenmektedir.

2.1. Yetenek Yonetiminin Tanim ve Onemi

Yetenek yonetimi kavrami, 20’nci yiizyilin ortalarina dogru 6zellikle ABD ve
Japonya ile baz1 Avrupa iilkelerinde bilgi teknolojilerinin daha etkin kullanilmas: ile
ortaya ¢ikmustir. Isletmelerin ihtiya¢ duydugu hammaddenin giderek bilgiye dogru
kaymast, bilginin nasil islenecegi, depolanacagi ve anlamli hale getirilecegi sorularini
da beraberinde getirmistir. insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki bu gelismeler,
nitelikli insan giiciiniin isletmeye daha fazla kazandirilmasi gerekliligi anlayisini da 6n
plana ¢ikarmistir (Giiner 2016, 24). Firmalar arast rekabet istiinliigliniin

saglanmasinda artik en 6nemli unsur insandir.

Son yillarda insan unsurunun isletmelerde deger kazanmasi ile calisanlar
nicelik olarak goren, gorev tanimlarina gore ¢alisanlar arasinda is bolimii yapan ve is
akiginda rutin islerin siirekliligine 6nem veren yonetim anlayis1 terk edilmistir. Bu
anlayisin yerini, insanlarin ¢ok yonlii olarak degerlendirildigi ve yetenekleri dl¢iisiinde
kendisinden azami fayda saglanildigi modern uygulamalar almistir. Bu
uygulamalardan en 6nemlisi yetenek yonetimidir. Giliniimiizde pek ¢ok isletme,
organizasyonuna niteligi ile daha ¢ok katki saglayacak ¢aligani bulma gayreti icerisine
girmektedir. Ancak bu durum daha ¢ok nitelikli insan giiciine odaklanilmasini
saglamaktadir (Altintas 2018, 29). Zaman icinde nitelikli insan gliciiniin veya
yetenegin tek basina anlamli olmadif1 ortaya ¢ikmustir. Isletmeler agisindan elde
edilen yeteneklerin veya siire¢ iginde kazanilmis yeteneklerin daha etkin sekilde
kullanilabilmesi i¢in yontemlere ve kuramlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle
yetenek yonetiminin bir sistem biitiinliigli igerisinde ele alinmasi1 daha saglikli

sonuglara ulasmak i¢in 6nemlidir (Yerlikaya 2017, 13).

Yetenek yonetimi; isletmenin uzun donem hedeflerine ulagmasinda katki

saglayan bir yaklagim olarak tanimlanmaktadir. Esas amact; uzun dénem hedeflere
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ulasabilmek i¢in, dogru zamanda, dogru kisileri, dogru pozisyonlarda gérevlendirerek

ve yetkilendirerek arzu edilen yetenek arzina ulasilabilmesidir (Uludag 2016, 45).

Isletmelerin devamliligin1 saglamasi igin yetenekli galisanlar: bulup kadrosuna
katmasi gereklidir. Ancak 6nemli olan sadece yetenekli insanlar1 bulmak degildir. Bu
insanlardan daha ¢ok verim alinabilecek kadrolar1 belirlemek veya yeni kadrolar
olusturmak 6nemlidir. Nitekim bir miizisyenin konservatuarda, bir 6gretmenin egitim

konulari tizerinde ¢alistirilmasi gerekir.

Collings ve Mellahi (2009, 305) yetenek yonetimini, bir isletmenin diger
firmalara kars1 rekabet {istlinliigii saglayacak yeni alanlarda kadrolar belirlemesi, bu
kadrolar i¢in etkili ise alim siiregleri uygulamasi, boylece bos kadrolarin ihtiyag
duydugu calisanlarin se¢im siireci sonunda toplandigi bir yetenek havuzuna ulagsmasi
olarak tanimlamaktadir. Bu yetenek havuzunun olusmasi i¢in gerekli olan insan
kaynagi mimarisinin gelistirilmesi ancak bdyle bir yaklagimin isletmede kabul gérmesi

ile miimkiin olmaktadir.

Bagka bir tanimda yetenek yonetimi, insan giicii planlamasi ve yetenek
analizinin yapildigi, ise alim esaslarinin belirlendigi, egitim ve gelistirme, elde tutma
ve yetenek degerlendirmeleri asamalarindan olusan bir siireci ifade etmektedir
(Hartmann, Feisel ve Schober 2010, 172). Bu siirecin her bir asamasi yetenek

yonetiminin daha etkili uygulanabilmesi acisindan 6nem arz etmektedir.

Diger bir tanimda ise yetenek yonetimi, isletmenin diger firmalarla {istiinliik
miicadelesinde dncelik saglayan, isletmenin ihtiya¢ duydugu insan kaynagini nitelik
bakimindan en iist seviyede elinde bulundurmaya ¢alisan, insan kaynagi yonetiminin
degistirilmesini ve yenilikleri dahil ederek gelistirilmesini 6ngéren yeni bir

yaklagimdir (Atl 2012, 57).

Lewis ve Heckman’a gore yetenek yonetimi, sadece insan kaynaklar
birimlerinin degil, 6zellikle {ist kademe yonetiminin dogrudan destegi ve ilgisini alan,
etkin bir yedekleme igin Kritik bir parametre ve biitiin c¢alisanlarin kendi
kapasitelerinden azami faydalanmayi saglayacak bir girisim olarak tanimlanmaktadir

(Yerlikaya 2017, 14).
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Literatiir incelendiginde yetenek yonetimi ile ilgili pek ¢ok tanimin yetenek ile
diger kavramlar (beceri, yetkinlik, performans, potansiyel, tecriibe) arasindaki farklar
tizerinden agiklanmaya calisildigi, tlizerinde fikir birligine varilan ortak bir tanimin
bulunmadigr gériilmektedir. Ayrica yetenek stratejisi, insan kaynaklar1 planlamasi ve
yedekleme gibi kavramlarin yetenek yonetimi yerine kullanilmaya ¢aligildigi kabul
edilmektedir. Baz1 kaynaklarda “farkliliklarin yonetimi” olarak ele alinsa da, son
donemde yapilan calismalarda s6z konusu kavramin yetenek yonetimi ile benzerlik

tasimadigi ortaya konmustur.

2.2. Yetenek Yonetiminde Yetki ve Sorumluluk

Yetenek yonetiminin kullanildig: bir isletmede birbirini takip eden agamalarin
sistem igindeki onemi, en zayif halkanin giicii ile dlgiiliir (Ready ve Conger 2008, 78).
Bu nedenle yetenek yonetimi siirecinde gorev alan her kademenin yetki ve
sorumluluklarinin belirlenmesi ve smurliliklarinin  olusturulmasi gerekmektedir.
Yetenek yOnetiminin bir siire¢ olarak tasarlanmasi igin biitiinciil bir yaklagimin
izlenmesi dnemlidir. Bu agidan sadece insan kaynaklar1 birimlerinin ilgi alanin1 degil,
ozellikle iist kademe yonetiminin ortaya koydugu temel prensiplerin esas alinmasina

ihtiya¢ duyulmaktadir (Tuna 2018, 59).

Isletme biinyesinde yetki ve sorumluluklarin dagilimi; isletmenin gorev alani,
siirhiliklart ve isin niteligine gore degisebilir. Bazi isletmelerde ¢alisanlara yakin
olmasi nedeniyle alt diizey yoneticiler 6n plana ¢ikarken, bazilarinda sayist az olan ve
diger birimler arasinda koordinasyon islevini lstlenen orta diizey yoneticler 6ne
cikabilir. Bazi igletmelerde ise yabanci ortaklar ile isbirligini gelistiren ve stratejik
kaynaklarin kullannominda s6z sahibi olan iist diizey yoneticilere daha fazla
sorumluluklar verilebilir. Bundan dolay1 her kademenin isletmenin tipine gore alacagi
sorumluluklar degisiklik gosterebilir (Tuna 2018, 60).

Yetki ve sorumluluk hususunda 6nemli bir ayrint1 da, verilen sorumluluk ile
yetki arasinda birbirini tamamlayan bir iliskinin olup olmadigidir. Sorumlulugun
verildigi bir kademeye, o sorumlulugu yerine getirecek ve karsilagilan sorunlari
¢oziime kavusturmasi i¢in kolaylik saglayacak yetkinin verilmesi 6nemlidir. Aksi

halde, isletmede yetki kargasasinin olugsmasina zemin hazirlanir.
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2.2.1. Ust Yonetimin Sorumlulugu

Yetenek yonetiminin biitiinciil olarak degerlendirilebilmesi i¢in isletmelerde
iist yonetime sorumluluk verilmektedir. Sorumluluk iist yonetimde oldugu siirece her
asamada karsilasilan sorunlarin asilmasi kolay olmaktadir. Aksine sorumlulugun ist
yonetim ile paylasilmadigi isletmelerde yetenek yonteminin uygulanmasi zora
girmektedir. Ust yonetimin sorumluluk almasi, isletme icinde bilgi birikiminin
olusmasi ve kurumsal kiiltiire doniismesi i¢in zemin hazirlamaktadir (Ready ve Conger
2008, 79). Yapilan bir¢ok arastirmaya gore, list yonetim kademesinde gorev alanlarin
liderlik ozelligi tasimasi gerektigi de One siiriilmektedir. Bu tezi savunan
arastirmacilar, liderlerin ¢alisanin performansini ve yetenegini artirmasini saglayacak
bir zihin yapisina sahip oldugunu kabul etmektedir (Cheese, Thomas ve Craig 2008,
222).

Ust yonetimin yeniliklere acik olmasi, isletmede degisim ve doniisiimii
saglayacak yetkinliklere sahip olmasi, iletisimi bir aragtan ziyade 6nemli bir fonksiyon
olarak gormesi ve teknolojiyi kullanabilmesi gerekmektedir. Ayrica yedekleme
planlamasi lizerine de yogun ¢aba sarf etmesi, {ist yonetimin karar verme siireclerine
esneklik saglamaktadir. Yedekleme planlamasinin yapilmasi, isletmedeki kritik
pozisyonlarda ¢alisanlarin herhangi bir sebeple (giinliik izin, tatil, hastalik, 6liim vb.)
bulunmamasi1 durumunda gorevlerin yapilabilmesine ve is akisinda yasanabilecek bir
aksakligin kisa siirede giderilebilmesine yardimci olmaktadir. Bu nedenle {ist
yonetimin alacagi sorumluluk i¢inde yedekleme planlamasi 6nemli bir yer tutmaktadir
(Uludag 2016, 47). Yedekleme planlamas1 yapilirken ¢alisanlarin mevcut kadrolar
tizerinden yapilacak degisikliklerin isten ¢ikarma algis1 olusturabilecegi, bu durumun
calisanlar tarafindan yanlis anlasilarak iletisim bozukluklarinin yaganmasina sebebiyet

verebilecegi goz oniinde bulundurulmalidir.

Yedekleme ile ilgili bilgi paylasiminda ti¢ farkli sistem kullanilmaktadir. Agik
sistemde; ¢alisanlarin tamami i¢in uygun pozisyonlar belirtilir ve bu pozisyonlara nasil
ulagilacagina dair bir yol haritast sunulur. Kapali sistemde; bos pozisyonlara gececek
adaylar dahi kendilerinin aday oldugunu bilmezler. Bu nedenle ¢ok tercih edilmez.
Bazi isletmelerde ise kritik kadrolara yapilan atamalarda bu yontem kullanilir. Karma

sistemde ise sadece adaylar konu hakkinda bilgilendirilir ve diger ¢alisanlara bilgi
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verilmez. Bu sistemlerde hangisinin uygulanacagi karari firmalara gore degisiklik
gosterebilir. Firmanin sahip oldugu kiiltlir, gecmis bilgi birikimi, ilgi alanlari, karar

verme sistemleri veya diger 6zellikleri bu se¢imde etkili olmaktadir (Uludag 2016, 48).

Yetenek yonetiminde isletmenin uyguladigl kurallarin anlam kazanabilmesi
icin list yonetimin de kendi davraniglarindan sorumlu tutulmasi gerekmektedir.
Boylece sistemin tiimiinde yetenek yoOnetiminin uygulanmasi daha kolay hale

gelebilmektedir.

2.2.2. Orta Kademe Yonetiminin Sorumlulugu

Yetenek yonetimini uygulayan isletmelerde orta kademe yoneticiler genelde
koprii vazifesi goriir. Bu nedenle iletisim kazalari yasamasi olagandir. Hem ist
kademe yoneticilerinin isteklerini karsilamaya calisirlar, hem de alt kademe yoneticiler
ve insan kaynaklari birimleri ile i¢ ige olmak isterler. Bu durum bazen iletisim
sorunlarinin yasanmasina bazen de rol ¢atismasina neden olabilir. Yetenek
yonetiminin bir isletmede basarili sekilde uygulanabilmesi igin orta kademe
yoneticilerin en kritik gorevi, calisanlar arasinda potansiyel yetenekleri olanlari
belirlemektir (Atli 2012, 121). Diger 6nemli bir gorevi ise isletmedeki sosyal agi
tanimlamak ve yakindan takip etmektir. Pek ¢ok alanda faaliyet gosteren isletmelerin,
farkli birimleri arasinda da iyi bir iletisim agiin olusturulmasi ve koordinasyonun

saglanmasinda orta kademe yoneticileri aktif rol alirlar (Yerlikaya 2017, 14).

Bazi kaynaklarda “hat yoneticileri” veya “proje yoneticileri” olarak ifade
edilen orta kademe yoneticiler, isletmede ¢alisanlarin yeteneklerini belirlerken es
zamanl olarak {list diizey yonetime ve insan kaynaklari birimine de danigsmanlik
yaparak liderlik gelistirme fonksiyonuna katki yapmaktadir (Cohn, Khurana ve
Reeves 2008, 61). Isletmenin faaliyetlerinde devamliligin saglanabilmesi igin yeni
yonetici kadrolarinda bulunanlarin gelistirilmesine ihtiyag duyulmaktadir. Yeni
yoneticilerin gelisimine dogrudan katki saglayan ve bunun igin isletmelerde
programlar hazirlayan orta kadame yoneticilerde, kendi pozisyonlarini kaybetme algisi
olusmamasi i¢in iist yonetimin gerekli giiveni saglamasi ve agik bir iletisim yapisi
olusturmasi1 gerekmektedir. Aksi taktirde yeni yoneticilerin yetistirilmesi hem zaman

alacak, hem de istenen etki saglanmayacaktir (Kog 2012, 41).

56



Isletmelerin farkli gorevler {istlenmesini saglayan orta kademe yoneticilerin
sorumluluklarinin artirilmasi, isletmenin siirdiiriilebilirligini korumasi agisindan

bliyiik bir dneme sahiptir.

2.2.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Sorumlulugu

Yetenek yoOnetiminin isletmede hangi siiregleri izleyecegini ve nasil
isleyecegini bilmeyen bir {list yOnetimin yapacagi ilk yanlis, insan kaynaklari
béliimiine tiim siireci kontrol etmesi sorumlulugunu vermesidir (Akar 2012, 54). insan
kaynaklart birimlerinin siirecin tamamini yiirtitmekle ilgili sorumlu kilinmasi, ayni
oranda yetki verilmemesi nedeniyle yeteneklerin istenen oranda belirlenememesine ve
basarinin  saglanamamasmna neden olmaktadir (Armstrong 2006, 126). Insan
kaynaklar1 yonetiminin belirli alanlarda aktif rol iistlenirken, bazi alanlarda yetersiz
kaldig1 bilinmektedir. Bu nedenle yetenek yonetiminin islemesi i¢in hangi kadrolara
ihtiya¢g duyulacagi belirlenmelidir. Ancak bu belirleme asamasinda iist kademe

yonetim de siirece dahil edilmelidir.

Insan kaynaklar1 fonksiyonlari, isletmelerde gorevlendirilen ¢alisanlarin
yonetimi ile ilgilidir. Bunlar; ise alma, personel se¢imi, kariyer planlama, egitim ve
gelistirme, yedekleme, yetenek havuzu olusturma, isten ¢ikarma dahil diger bazi
uygulamalar1 icerir. Yetenek yOnetimi i¢in olusturulan siiregte yetenek analizi
yapilarak hangi kadrolara ihtiya¢ duyulacaginin belirlenmesi, bu ihtiyaca uygun
nitelikli personelin se¢imi, seg¢ilen personelin ve mevcut calisanlarin egitimi ve
isletmenin uzun dénem hedeflerini gergeklestirecek yetenek havuzunun olusturulmasi
gerekmektedir (Armstrong 2006, 52). Bu esaslarla yetenek yonetimi anlayiginin
isletme tarafindan benimsenmesi ve iyi bir sekilde uygulanmasi, rakip firmalara karsi

onemli bir Ustiinliik saglayacaktir.

Insan kaynaklar1 birimlerinin esas gorevi, yetenek ydnetimi uygulamalarina
oncelik vererek {ist yonetimin bu alanda yapilacak c¢alismalara destek vermesini
saglamak, orta ve alt kademe yonetim ile gerekli koordinasyonu saglamak ve ¢aliganlar
ile etkili bir iletisim saglamaktir. Bircok isletmede yetenek yonetimi uygulamalari,
insan kaynaklari yoneticilerinin sorumlulugunda yiiriitiilmektedir ve istenen etki

olusturulamamaktadir (Sparrow, Farndale ve Scullion 2013, 7).
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2.3. Yetenek Yonetimi Siireci ve Uygulama Esaslar

Yetenek yoOnetimi, isletme igerisinde her kademeye verilen yetki ve
sorumluluklar dahilinde bir biitiin olarak bakilmasini gerektiren ve disiplinli bir sekilde
belirtilen faaliyetlerin takip edilmesini saglayan bir siirectir. Bu siire¢ birbirini takip
eden bir takim adimlardan olusmaktadir. Her adim 6zenle uygulama gerektirir. Siirecin
iyi bir sekilde isletilmesi ve yonetilmesi i¢in her adimda karsilasilabilecek sorunlara
biitiinciil bir bakisla yaklasilmali ve ¢ozlim iiretilmelidir. Bu basarildig1 taktirde

istenilen sonuca ulasmak miimkiindiir.

Yetenek yoOnetimi siirecinin uygulamast her isletmeye gore farklilik
gostermektedir. Bunun nedeni her igletmenin yetenek yonetimi anlayisini ne kadar
benimsedigi veya anladigi, ihtiyaglarini nasil belirledigi veya imkanlariin ne oldugu
ile ilgilidir. Literatiirde yetenek yonetimi siirecinin uygulamalarina yonelik farkli
goriisler bulunmaktadir. Bunlardan biri Ashton ve Morton'a aittir. Ashton ve Morton'a
(2005, 29) gore yetenek yonetim siireci birbirini izleyen on adimdan olusmaktadir. Bu
adimlar; yetenek yapisinin ilkeler ve pazar egilimleri kapsaminda yeniden
degerlendirilmesi, stratejik ve taktik kararlarin tasarimi i¢cin konumlandirma, belirli
periyotlarda hazirlanmis isletme planlari ve tanimlanmis yetenek rolleri iizerinden
yeteneklerin ise entegrasyonunun saglanmasi, yetenek tabanli egitimi benimsemis
liderlik, isletmede egemen olan kiiltiir 6zellikleri ile yetenekler arasinda uyumlastirma,
hesap verilebilirlik anlayisinin olusturulmasi, teknolojinin kullanildigi siireg
tasarimlari, yetenek performansinin degerlendirilmesi, yetenek yonetiminin 6n planda

tutulmasi ve eksikliklerin giderilmesine yonelik gozden gecirmedir.

Forman'a gore ise yetenek yonetim siireci yedi asamadan olusmaktadir. Bu
asamalar; insan giicii planlamasi, yeteneklerin isletmeye kazandirilmasi, yeteneklerin
analizi, yeteneklerin egitilmesi ve gelistirilmesi, yeteneklerin uygun yere
yerlestirilmesi, yeteneklerin yonetimi ve yeteneklerin elde tutulmasidir (Akar 2015,

61).

Bazi kaynaklarda yetenek yonetim siireci, yonetim stratejilerinin belirlenmesi
ile baglarken, bazilarinda ise kritik veya onemli pozisyonlarin belirlenmesi ile

baslamaktadir. Ancak her iki durumda da bu siirecin biitiinciil bir bakis agis1 ile
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stratejik yonetim anlayis1 i¢inde isletmede yer alan her kademenin sorumlulugunda

gerceklestirilmesi gerekliligi vurgulanmaktadir.

2.3.1. Kritik Pozisyonlarin Belirlenmesi

Isletmede kritik pozisyonlarin belirlenebilmesi i¢in dncelikle izlenecek yol ve
yontemin belirlenmesi gerekir. Bu yontemin isletmede etkin bir sekilde takibi
olusturulacak program ile miimkiin olabilir. Ug farkl1 programdan s6z edilmektedir.
Rol temelli programda isletmedeki kritik pozisyonlar 6n plana ¢ikarilmaktadir. Havuz
temelli program ise ihtiyaca yonelik kritik pozisyonlarin aninda doldurulmasi igin bir
yetenek havuzu olusturulmasi esasina dayanmaktadir. Bireysel temelli program daha
cok kariyer planlama ile ilgilidir. Gelecekte kritik kadrolara gelmesi muhtemel

calisanlara yonelik 6zel programlardir (Aslantas 2016, 41).

Tercih edilen program ile kritik pozisyonlarin belirlenmesi siireci baslar.
Oncelikle belirlenen pozisyonlarin analizi yapilarak is tanimlar1 ortaya konur. Bu kilit
pozisyonlar, yonetsel alanda faaliyet gosteren bir kilit pozisyon olabilecegi gibi teknik
bilgi gerektiren veya birimler aras1 koordineyi 6n planda tutan pozisyonlar da olabilir.
Yapilan is tanimlarina gore isletmeye alinacak yeni ¢alisanlarin hangi tiir 6zelliklere

ve niteliklere sahip olmasi gerektigi belirlenmektedir.

Kilit pozisyonlarin belirlenmesinde iki yaklagim esas alinmaktadir. Bunlar;
hiyerarsik (gorev temelli) yaklasim ve stratejik temelli yaklagimdir. Hiyerarsik
yaklagim yoneticiye odaklanir ve onun tagimasi gerektigi yetkinlikleri ortaya koyar.
En {ist kademe yoéneticiler i¢cin bu durum, sorumluluk derecesi kadar yetkiyi de
igcermektedir. Hiyerarsik yaklasimda yonetici pozisyonunu belirleyen en 6nemli unsur
gorevdir. Isletme i¢inde kendisine verilen gérevleri yerine getirirken ortaya koydugu
performans ayirt edici bir kriter olarak goriilmektedir. Diger yaklagim, isletmenin
stratejik planlari ile ilgilidir. Isletmenin uzun dénem hedeflerine yénelik ihtiyag
duyacagi alanlarin ve kritik pozisyonlarin belirlenmesini esas almaktadir (Tuna 2018,

63).
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2.3.2. Yetkinliklerin Belirlenmesi ve Yeteneklerin Siniflandirilmasi

Yetenek yoOnetimi silirecinin dogru bir sekilde isletmede uygulanmasi igin
onemli adimlardan biri de Oncelikle belirlenen kritik pozisyonlari dolduracak
yetkinlikler olmak iizere isletmenin gelecekte alacagi gorevleri yerine getirebilecek
insan giicliniin sahip olmasi gereken yetkinliklerin belirlenmesidir. Literatiirde yer alan
farkli yetkinlik modellerinden yetenek yonetiminde kullanilabilecek gegerli modeller

bu boliimde agiklanmistir (Aslantas 2016, 44-45).

e Arastirmaya Dayal1 Yetkinlik Modeli: Daniel Goleman, David Mc Clelland ve
Mc Ber tarafindan ortaya konan modelde insanlarin 6grenme siireglerinin ve gelisme
kapasitelerinin birtakim ozelliklere bagli oldugu ifade edilmektedir. S6z konusu
ozellikler; durumsal farkindalik, 6z yonetim ve iligki yoOnetimi olarak tasnif
edilmektedir.

e Kritik Rol Temelli Yetkinlik Modeli: Isletmede ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri
ve yeteneklerinin organizasyona sagladigi katki ile 6l¢iildiigii yetkinlik modelidir.
Daha ¢ok isletmedeki kritik rollere odaklanir.

e Is Grubu Merkezli Yetkinlik Modeli: Aranan yetkinliklerin belirli is kollarina
gore gruplandirildigi, daha ¢ok uzmanlagsmis is tanimlar1 ve teknik agirlikli islere
yogunlasan yetkinlik modelidir.

e Liderlik Temelli Yetkinlik Modeli: Kritik pozisyonlarda gorev alacak kisileri
yonetici 6zellikleri disinda galisanlarin motivasyonuna katkis1 ve isletmeye getirecegi
yenilikler izerinden degerlendiren bir yaklagim igerir. Bu nedenle kritik pozisyonlarda
olmas1 gereken kisilerin sadece yonetici olmasini degil, liderlik ozelliklerini de

tagimasi gerektigini belirtir.

Yetenek yonetimi agisindan diger modeller ile karsilastirildiginda aragtirmaya
dayal1 yetkinlik modelinin “ortak gegerli model” oldugu kabul edilmektedir. Ancak bu

durum her isletme icin farklilik da gosterebilir.

Isletmede kritik pozisyonlarda veya diger pozisyonlarda gorev alacak insan
giiciiniin sahip olmasi gereken yetkinliklerin belirlenmesinden sonra yeteneklerin
smiflandirilmasi agamasina gecilmektedir. Yeteneklerin siniflandirilmasinda birgok

metod uygulanmaktadir. Bu siniflandirmanin amaci, yetenekli ¢alisan profilinin ortaya
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¢ikmasina yardimer olmaktir. Uren (2011, 33-34)’e gore isletmede yetenekler alti
baslik altinda tasnif edilmektedir. Bunlar:

e Markaya Merakli Olanlar: Bu kisiler iinlii sirketlerde veya popiiler kisiler ile
birlikte calismak isterler. Kisisel imaj, kurum imaji ve marka imaj1 bu kisiler igin
Oonemlidir.

e Kariyer Basamakeilart: Bu kisiler kariyer gelisimine ¢ok énem verdiklerinden
terfi imkanlarimi yakindan takip ederler. Terfi imkanlarinin ¢ok oldugu isletmeleri
tercih ederler.

e Etkilesimciler: Bu kisiler sosyal iligkilerine 6nem verirler. Daha ¢ok iletisime
gecebilecekleri ve sosyal alanda faaliyet gosteren igletmeleri tercih ederler.

e Ilgi Isteyenler: Bu kisiler ¢alisma ortaminda merkez olmak isterler. Ilginin
tizerinde olmadigini anladiklarinda isten uzaklasirlar. Yoneticileri ile iletisime gegmek
ve onlarin begenilerini kazanmak isterler.

e Imkan Arayanlar: Bu kisiler rutin islerden hoslanmazlar. Isletmede meydana
gelebilecek krizi firsata ¢evirmeye c¢aligirlar. Farkli firsatlarin olabilecegi isleri tercih
ederler.

e Planlayicilar: Bu kisiler is hayatinda ve sosyal yasaminda titiz ve planlidirlar.
Uzun siireli plan yaparlar ve bu plan vizyona dayalidir. Dolayisiyla sadece kariyeri

esas alan hedeflerden kaginirlar. Ayni islerde uzun siire ¢alisabilirler.

2.3.3. Cahisan Temini ve Secimi Siirecinde Yetenek Yonetimi

Yetenekli bireylerin isletmeye temini i¢in Oncelikle cezbedilmesi
gerekmektedir. Bunun i¢in Oncelikle isletmenin yetenekli bireyler tarafindan
algilanmasi beklenmektedir. Bunun nasil olacagi temel bir sorun alamdir. isletmenin
yetenekli kisileri isletmeye dogru ¢ekmesi icin bazi olgular 6n plana ¢ikmaktadir.
Bunlar; 6rgiit markasi, 6rgiit imaj1 ve 6rgiit kimligidir (Aslantas 2016, 47). S6z konusu
olgulardan da istifade ile cezbedilen yetenekli bireylerin ise alim siireci klasik

metotlardan ayrilir.

Klasik ise alim metodunda Once ihtiya¢ hasil olur ve sonrasinda talep

dogrultusunda hareketegecilerek yeni ¢aligan ise alinir. Ancak yetenek yonetiminde bu

61



durum siire¢ halinde isletilir. Bu noktada temel farkliliklardan biri insan kaynaklar
alaninda gergeklesir. Insan kaynaklar1 birimleri yetenek yonetiminde anlik ihtiyaclari
karsilamaktan ziyade uzun vadeli insan giicii ihtiyacinin planlanmasi ve en fazla tercih
edilen isletme olmak i¢in ¢aba sarf ederler (Tuna 2018, 68). Yetenek yonetimi
uygulamasinda igse alim siirecinde, hem mevcut ¢alisanlar hem de igletme disindaki
yetenekli bireyler kaynak olarak kabul edilmektedir. Isletme biinyesindeki mevcut
calisanlar i¢in genel olarak yetenek havuzlari esas alinirken, isletmenin disindan temin
edilecek kaynaklarda genellikle 6nceden kendisi ile temasa gegilen ya da isletmenin
ilgili birimleri tarafindan faaliyetleri takip edilen yetenekli bireyler secilmektedir.
Hatali ige alimin getirdigi maliyet dikkate alindiginda ise alim siirecinin isletme i¢in

ne kadar 6nemli oldugu goriilmektedir.

Calisanin temin edilmesinde ve sec¢im siirecinde bazi ise alim modelleri
kullanilmaktadir. Bu modellerden hangisinin uygulanmasina karar verilecegi

isletmenin tercihine gore degismektedir.

2.3.3.1. Degerlendirme Merkezi Kullanimi

Calisanin isletmeye kazandirilmasi siirecinde goz Oniine alman ilk husus,
adayin bulundugu isindeki performansidir. Bu 6nemli bir gosterge olmakla birlikte,
esas nokta istenilen kritik pozisyon icin tanimli yetkinliklerin aday sahista bulunup
bulunmadiginin 6l¢iilmesidir. Bunun i¢in uygulanan yontemlerden biri degerlendirme

merkezi kullanimidir (Yildirim 2016, 93).

Degerlendirme merkezi uygulamalarinin amaci, dogru kisiyi isletme biinyesine
katarak dogru isin yapilmasini saglamaktir. Standart islerden ziyade dogru islerin
tespiti ve yapilmasi ancak yetenekli bireylerin kazanilmasi ile gerceklesmektedir.
Degerlendirme merkezi uygulamalarinda adayin mevcut performans: ve gelecekte
isletmenin ihtiya¢ duyacagi yetenege kendiliginden veya egitimle sahip olup
olamaycag1 ortaya konmaktadir. S6z konusu uygulamalar; grup calismasi, vaka
analizi, gériisme veya miilakat, psikometrik testler, simiilasyonlar ve ¢esitli sinavlardir

(Bahadanli 2013, 79).
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Degerlendirme merkezlerinde yapilan ¢alismalar sonucu ise bagvuran
adaylarin giiclii ve zayif yonleri ile mevcut veya gelisebilecek yetkinlikleri ortaya
cikarilmaktadir. Bdylece yetenekli bireyin isletme bilinyesine kazandirilmasi
durumunda ihtiyag duyacagi egitimler ve gelecek hedeflerine yonelik kariyer planlar
kisa bir siirede hazirlanabilmektedir. Degerlendirme merkezlerinin tek bir standarda
indirgenmesinden ziyade isletmenin veya ig taniminin 6zelliklerine gore tasarlanmasi
yerinde olur (Yildinm 2016, 94). Bir degerlendirme merkezinin basarisi,

degerlendiricilerin gorevlerini 1yi bilmelerine ve yapilan degerlendirmelere baghdir.

Degerlendirme merkezi uygulamalarina yonelik yapilan elestiriler iki baslik
altinda toplanmaktadir. Bunlardan biri yapilan uygulamalarin suni ortamda
gerceklestiriliyor olmasidir. Bu nedenle aday gergek davranis bi¢imlerini saklamay1
tercih eder. Digeri ise degerleme sonuglarininin birbirleri ile ¢elismesidir. Bu durum
degerlendirme esnasinda siibjektifligin 6n plana c¢ikabilecegine isaret etmektedir

(Y1ldirim 2016, 95).

Diinyadaki yetenek yonetimi uygulamalar1 incelendiginde; temin ve se¢im
siirecinde digerlerine gore daha ¢ok kaynaga dayanmasi ve detayli geribildirim
nedeniyle 6zellikle tercih edildigi bilinmektedir. Giinlimiizde degerlendirme merkezi
uygulamalar1 sadece se¢cme siireclerinde degil, yedekleme ihtiyaclarinin

belirlenmesinde de kullanilmaktadir.

2.3.3.2. Yetenek Havuzu Olusturma

Yetenek havuzu, isletmededaha once belirlenen kilit pozisyonlar igin farkli
gorevlerde bulunan veya ise alim siirecinde bu pozisyonlara yonelik yetkinliklerin
onceliklendirildigi, iginde yetenekli bireylerin bulundugu gruptur. Isletmede Kkilit
pozisyonlarda meydana gelebilecek bosluklarin aninda doldurulamamasi durumunda
meydana gelen mali kayiplarin 6nlenmesi icin yetenek havuzlari olusturulmustur
(Aslantas 2016, 49). Baz1 kaynaklarda yedekleme veya yedek kuvvet olarak ifade
edilen yetenek havuzlarina yonelik iki ana goriis bulunmaktadir. Bunlardan ilkine gore
olusturulacak yetenek havuzlari isletmenin mevcut kadrosunda bulunan herhangi bir
birime bagli kalmaz. Bdylece en iist seviyede istenen yetenek ile ilgili esneklik

kazanilmis olur. Ikinci goriise gore, insan kaynaklar1 birimine veya herhangi bir birime
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bagli olarak faaliyetlerini yiiriitiirler. Bu durumda yetenek havuzuna ulagim
kolaylasirken istenen yeteneklerin elde edilmesi siireci olumsuz etkilenebilir (Tuna

2018, 55).

Yilmaz ve Avci'ya gore (2014, 3) uluslararas1 firmalarda yetenek havuzu
olusturulmas: fikri giderek artan oranda yayginlasmaktadir. Bu firmalar yetenek
havuzuna aldiklar1 calisanlarina 6zel egitimler vererek ayni zamanda yetenek
gelistirme siirecine de katki saglamaktadirlar. Genel bir kani olarak, yetenek
havuzlarinin miimkiin oldugunca isletme igerisinden olusturulmasi, calisanin
motivasyonunu artiracagindan ve calisana kariyer imkani sunacagindan dolay1
faydaligoriilmektedir. Diger yandan isletmenin yetenekli ¢aliganini tespit etmesi, onu
yakindan tanima ve hakkinda degerlendirme yapmasi i¢in firsat sunar. Ayrica igletme
disindan yapilacak segcme ve yerlestirme faaliyetleri, maliyet acisindan daha yiiksek

olmaktadir.

2.3.3.3. Kariyer Sistem Tipolojisi

Sonnenfeld ve Peiperl tarafindan ortaya konan kariyer sistem tipolojisi, en ¢ok
bilinen temin ve se¢im siireciolmakla birlikte akademi modeli, kuliip modeli, beyzbol

takim1 modeli ve kale modelinden olugsmaktadir (Aslantas 2016, 48).

e Akademi Modeli: Disa kapali bir modeldir. Bu modelde c¢alisanlarin
performansi esas alinarak en alt kademeden en iist kademeye ¢ikma imkani bulunur.
Belirlenen kritik pozisyonlar i¢in ¢alisan temini, mevcut kadrolarda gorev yapanlar
icinden secilerek gerceklestirilir.

o Kuliip Modeli: Disa kapali bir model olup tecriibeyi esas almaktadir.Firmada
calistigi gorev siiresi ve aldigi kidem belirleyicidir. Rekabetin diisiik oldugu
isletmelerde tercih edilir.

e Beyzbol Takimi1 Modeli: Disa agik bir modeldir. Bu modelde alaninda basarili
olan her ¢alisaninisletmeye kazandirilmasi amaglanmaktadir. Egitim ve gelistirmeye
harcama yapilmadigindan orgiitsel bagliligin diisiik oldugu bu modelde, personel devir
orani yiiksektir.

e Kale Modeli: Hem i¢ hem de disa agik oldugundan rekabetin iist seviyede

gerceklestigi bu modelde, her alan i¢in en iyi calisanin isletmede bulunmasi
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amaglandigindan kendi pozisyonunu kaybetme korkusuyla mevcut ¢alisanin yerini

kale gibi korudugu goriilmektedir.

2.3.4. Yetenek Yonetimi Dogrultusunda Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme faaliyeti, hem yetenekli bireylerinisletmeyi tercih etmesi
hem de mevcut ¢alisanlarin kariyerlerine yapacagi katki nedeniyle 6nem verdikleri bir

insan kaynaklar1 fonksiyonudur.

Baymur’a gore, her birey kendini ifade edecek ve yeteneklerini ortaya
koyabilecek rahat bir ¢aligma ortami buldugunda bu yetenekleri gosterebilmektedir.
Zaman icinde kullandigi bu yetenekleri aldigi egitimlerle gelistirebilmektedir.
Yeteneklerin gelistirilmesi ile birlikte calisanin performansinda olumlu yoénde
degisiklikler yasanmaktadir.Isletmeler yetenekli ¢alisanlarm performansinda elde
ettikleri bu dinamizmi siirdiirme gayreti i¢ine girmektedir. Bunun i¢in o6zellikle
yetenekli calisanlara yonelik bir dizi egitim ve gelistirme uygulamalar1 yapilmaktadir.
Bu uygulamalar; oryantasyon egitimi, liderlik egitimleri, ko¢luk ve danismanliktir
(Aslantas 2016, 51).

e Oryantasyon Egitimi: Yeni ise alinan bireye, is uyum siirecine yonelik verilen
egitimdir. Isletmede bilinmesi gerekli genel bilgilerin verildigi, is akis1 ve is
planlamas: siireclerinin gosterildigi, isleyis ile ilgili yontemlerin anlatildigi ve cevreye
uyumun saglandig bir tiir kilavuz niteligindedir.

e Liderlik Egitimleri: Isletmelerde kritik pozisyonlarin yoneticilerden ziyade
liderlik 6zelligine sahip kisiler tarafindan doldurulmasi gerekliligini 6ne siiren anlayisa
gore, uzun donemde ihtiyac1 karsilayacak liderleri yetistirme programlarinin
hazirlanmas1 énemlidir. S6z konusu programlarda, yetenekli ¢aligsanlarin egitiminde
bilgi teknolojilerinin kullanimina, yapay zeka uygulamalarina ve inovasyon
caligmalarina oncelik verilmektedir. Yonetimin 6nemli bir fonksiyon oldugu dikkate
alinirsa iyi yetismis yetenekli bir liderin orgiite katacagi ¢ok seyin oldugu kabul
edilmektedir.

e Kogluk: Kariyer planlamalari ile es zamanli yiiriitiilen ¢aligmalardir. Caliganin
daha cok gelecekte almast muhtemel pozisyonlara yonelik kazanmasi gerektigi

yeteneklere odaklanmaktadir. Birgcok iilkede kabul goren en etkili yetistirme
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sistemidir. Kocluk, kisisel gelisimi destekleyerek bireyin degisime ve yenilige agik
olmasini, yeni 6grenme becerileri kazanmasini desteklemektedir. Bireylere, iletisim
yeteneklerini gelistirme ve diger bireylerle siirdiiriilebilir iligskiler kurma konusunda da
yardimc1 olmaktadir.

e Danismanlik: Tecriibeyi esas alan ve daha ¢ok kendi biinyesindeki c¢aliganlar
ile hem maliyeti azaltan hem de uzun yillardir gérev yapan personelini motive eden
bir uygulamadir. Usta ¢irak modeline benzetilmektedir. Tecriibeli ¢alisanlarin, yeni
gelenlere bilgilerini aktararak kisa siirede Orgiite uyum saglamasina yardimci
olmaktadir. Danigmanligin kisinin bireysel gelisimine katki sunan kariyer fonksiyonu

ile diger ¢alisanlara rol model olma gibi psiko-sosyal fonksiyonu bulunmaktadir.

Isletmede yiiriitiilen egitim ve gelistirme faaliyetleri bu uygulamalardan
herhangi birinin segilmesi ile yapilabilecegi gibi farkli bir uygulama ile de
gerceklestirilebilir. Bu baglamda esas olan husus, calisanin kisisel ve mesleki
gelisimine onem vermesi gerektigidir. Siirekli yeni yetenekler elde etme ve bu
yetenekleri gelistirme arzusu kazanmis bir ¢alisan, her tiirlii uygulamada orgiite katki

saglayabilir.

2.3.5. Yetenekli Cahisanlarin Kariyer Yonetimi

Yetenek yonetimi siirecinde dnemli bir asama da kariyer yonetimidir. Son
donemde bu alanda yapilan bilimsel ¢alismalarin sayis1 da konunun 6nemine isaret
etmektedir. Bilgi ¢agmnin gerekliligi olan nitelikli insanin yetistirilmesinde hangi
yollarin ve yontemlerin kullanilmasi gerektigi, kisinin yasam boyu kazanmas1 gereken
yeteneklerin kendi ilgisi ve becerisi ile iliskilendirilmesi kariyer yonetiminin ilgi
alanimi olusturmaktadir. Kariyer yonetimi kisinin sadece isine yonelik kazanmasi
gereken mesleki yeteneklere degil, ayni zamanda sosyal yasamina dair elde
edebilecegi yetenekleri gdstermesi agisindan da onemlidir. Bu agidan bakildiginda
istenen kariyer hedeflerine ulasilamadig taktirde calisan iizerinde olusabilecek hayal
kiriklig1 da goz oniine alindiginda psikolojik bir siireci igerdigi goriilmektedir (Tuna
2018, 73). Diger yandan, istedigi kariyer hedeflerine ulasan ¢alisanlarin herhangi bir
psikolojik bosluk yasamadan yeni hedeflere yonlendirilmesi i¢in motive edilmeleri

siirecini de kapsamaktadir.
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Kariyer yonetimi isletmenin belirledigi stratejik hedeflere ulagsmada
kullanabilecegi en etkili yollardan biridir. Bu nedenle stratejik hedeflerin ortaya
koydugu yeteneklerin belirlenerek, bu yeteneklere uygun kilit pozisyonlarin tespiti
gerekmektedir. Calisanin kariyer planlamasi1 hem kilit pozisyonlari hem de elde etmesi
gereken yetenekleri icermelidir. Isletme tarafindan ¢alisana kariyer imkani sunan baz
destekler saglandig taktirde bunun gergeklesebilmesi miimkiindiir. Kariyer yonetimi;
sadece isletme acisindan degil, goriildiigii iizere c¢alisan agisindan da basariy
saglayacak bir siireci ifade etmektedir. Bu siireg; calisanin ise alinmasindan baslayip,
iste ilerlemesi ve terfilerini i¢eren bir gelisme yasamakta, emeklilik, istifa veya isten

ayrilma ile sonlanmaktadir (Y1ildirim 2016, 98).

Kariyer yonetiminde kisinin basarili olmasini veya basarisizligini 6ngdren bir
yaklagimin esas alinmasi i¢in alternatifler olusturmak gerekmektedir. Calisanin her
adimda en az iki alternatifinin olmasi, bir sonraki hedefinin sekillenmesi agisindan da
faydali olmaktadir. Bu durum ¢alisanin istenilen kariyer hedefine ulasamadig taktirde
kendisini kotli hissetmesini engelleyecek ve bir sonraki adim i¢in yeniden motive

olmasin saglayacaktir (Gliner 2016, 45).

Kariyer yonetimi daha once sadece kariyer planlamasi olarak algilanirken
glinlimiizde kariyer gelistirme programlarini da igeren bir biitiinciil bakisa sahiptir. Bu
nedenle sadece plana dayanmamaktadir. Hatta baz1 kaynaklarda kariyer hareketliligi
ifadesi yer almaktadir. Kariyer yonetimi ile daha Once planlanmis olan kariyer
hedefleri, uygulama esnasinda karsilasilan sorunlar nedeniyle bazen revize edilmekte

bazen de iptal edilmektedir. Bunu belirleyecek olan ¢aliganin beklentileridir.

2.3.6. Yetenekli Calhisanlarin Peformans Degerlendirmesi

Yetenekli ¢alisanlarin kariyer hedeflerine dogru ilerlemesinde ve terfi
imkanlarin1t kullanmasinda isletme tarafindan goézetilen en etkili ara¢ performans
degerlendirmesidir. Giinlimiizde rakip firmalar arasinda personel gecislerinin giderek
artmasi ve igletmelerin birlesmesi sonucu yetenekli ¢alisanlar arasinda olusan kilit
pozisyonu elde etme ¢abasi performans degerlendirmenin Onemini daha da
artirmaktadir. Kilit pozisyondaki bir ¢aligan1 kaybetmenin maliyeti ile daha yetenekli

bir calisgan1 belirlenen kilit pozisyona getirmenin istiinliigli arasinda karar verme
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durumunda kalan igletmeler agisindan en 6nemli kriter performans degerlendirmesidir

(Bahadanli 2013, 99).

Isletme biinyesinde mevcut ¢alisanlar ile ise yeni alinan ¢alisanlarin en ¢ok
merak ettigi konularin basinda performans degerlendirmesi gelmektedir. Performans
degerlendirmesi i¢in ¢alisanlara bazi basari kriterleri agiklanmaktadir. Bu kriterlerden
bazilar1 tiim calisanlardan istenmektedir. Bununla birlikte bazilar1 ise ayirt edici
ozellik tasimaktadir. Isletmelerin son dénemde hem bireysel hem de &rgiitsel basari
kriterleri koyarak karma bir yontem anlayisini benimsedikleri goriilmektedir. Bu
noktada etkili olan hususlardan birinin ¢alisanin bireysel hedefleri ger¢eklestiremedigi
taktirde orgiitsel hedefinden vazgegmemsi gerekliligidir (Uludag 2016, 71). Bu durum
orgiitsel basartya ulasilmasi halinde ¢alisanin yine bulundugu isletmeye ve diger

calisanlara karsi aidiyetini artirmasini ongormektedir.

Isletmeler gerceklestirdikleri performans degerlendirmeleri ile kendi
eksikliklerini gorebilir, ¢alisanlarin yeni yeteneklerinin farkina varabilir ve yeni bazi
kilit pozisyonlarin belirlenmesi gerekliligini arastirabilir. Boylece aldigi geri
bildirimler ile isletmenin daha basarili olmasina yardimci olabilir. Calisan acisindan
bakildiginda performans degerlendirmesi ile kendini dogru bir sekilde ortaya
koyabilirse yeni pozisyonlara terfi imkani yakalayabilir veya farkl firsatlar1 gorebilir.
Her iki durumda da performansin artmasi hem ¢alisan1 hem de isletmeyi motive
etmektedir. Ayni zamanda ihtiya¢ duyuldugunda ¢aligma ortaminda yapilmasi gereken
diizenlemeler veya iyilestirmeler i¢in performans degerlendirmesi kullanilabilir bir
parametre olmaktadir (Tuna 2018, 75). Bu nedenle isletme sahipleri ¢alisanlarinin

performansini en st seviyede tutacak fiziki sartlarin olusmasini saglamalidir.

2.3.7. Yeteneklerin Elde Tutulmasi

Yetenek yonetimi siirecinde dikkat edilmesi gereken onemli bir agsama da
yeteneklerin elde tutulmasidir. Firmalarin elinde bulundurdugu kaynaklar ve uzun
donem hedeflere yonelik hazirladig: stratejik planlar biiyiik bir 6neme sahiptir. Hem
kaynagint hem de stratejik planlarmi yanlis kullanan firmalarin yetenekli ¢alisanlar

elde tutabilmesi miimkiin degildir.
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Yeteneklerin sadece nitelik bakimindan artmasi artik yeterli goriillmemektedir.
Alternatifler olusturabilmek i¢in nicelik olarak da artis saglanmasi gerekmektedir.
Isletmeler yetenekli calisanlarinin niteligi ve niceligi sayesinde biiyiik kar elde edip
bulundugu sektérde 6n plana g¢ikabilecegi gibi dogru yatirnm hamlelerini yapamayip
mali sorunlar da yasayabilir. Bu durum, isletmeler agisindan yetenekli ¢alignalarin ne
kadar degerli olduguna isaret etmektedir. Isletmelerin yetenekli c¢alisanlarini
kaybetmesi sadece mali kayiplara neden olmaz. Ozellikle yetenekli ¢alisanlarin rakip
firmalara gitmesi hem prestij kaybina hem de bazi uygulamalar1 degistirme
zorunluluguna gitmesine neden olur (Tuna 2018, 74). Genel olarak bakildiginda
yetenekli calisanlarint  kaybeden bir isletmenin; {iretim kaybi, miisteri
memnuniyetsizligi, kalite sorunlari, karar verme siire¢lerinde zaman kaybi ve tecriibe
kayb1 yasamasi olagandir. Yonetim siirecinde yasanabilecek kararsizlik ise en zor

olanidir.

Yeteneklerin elde tutulmasina yonelik isletmeler tarafindan bazi ¢alismalar
yapilmaktadir. Bunlar arasinda 6ne ¢ikanlar; motivasyon ve c¢alisan giiglendirme, ticret
politikasi ve kariyer gelistirme uygulamalaridir (Yerlikaya 2017, 55). Motivasyon ve
calisan giiclendirme de ayiric1 6zellik ¢alisana sunulan fiziki olanaklardir. Bu sadece
yer veya mekan ile ilgili degildir. Ayn1 zamanda ¢alisana saglanacak 6zerklik de
onemlidir. Calisan1 giiclendirmek i¢in verilecek yetki, bu 6zerkligi kullanmasina
yardimct olacaktir. Yetenekli calisanlara yonelik giliglendirme uygulamalar1 onlar
motive etmektedir. Calisanlarin herhangi bir is kolunu veya firmayi tercih ederken goz
oniinde bulundurdugu faktdrlerden biri de iicret politikasidir. Ucret, calisan1 isletmeye
ceken onemli bir olgudur. Ucretin adil olmamasi da yetenekli calisanlarin
motivasyonunu olumsuz etkilemektedir. Kariyer gelistirme uygulamalari, ¢alisanlari
motive eden diger bir faktordiir (Tuna 2018, 75).

2.4. Yetenek Yonetiminin Degerlendirilmesi

Yetenek yonetiminde degerlendirme ve kiymetlendirmenin nasil yapilacagi, ne
zaman ve nasil kullanilacagi en 6nemli hususlardan bir tanesidir. Yanlis argiimanlarin

ve kriterlerin kullanimi yaptigimiz yanlisin sonuglarini negatif olarak artirabildigi gibi,

69



riskleri minimize edecek secim kriterlerinin kullanimi ise, basar1 igin esas teskil

etmesinin yaninda, dogru se¢imlerin yapilmasina katki saglayabilir.

Giliniimlizde bir¢ok organizasyon ve bir¢ok uzman tarafindan dogru
degerlendirme stratejisinin nasil yapilmasi gerektigi hususunda detayli birgok goriis ve
varsayim ortaya konmustur. S6z konusu goriislerin en etkin bir bigimde elekten
gecirilip siiziilmesi ve degerlendirmeye esas teskil edecek kriterlerin ortaya konmasi
isletmeler icin 6nem arz etmektedir (Alayoglu 2010, 81). Ozellikle teknolojinin
gelisimi ile birlikte program tabanli uygulamalarin sayisi artmis, sosyal medyanin
kullanim1 vasitasiyla yetenek yonetimi uygulamalart giindelik yasantinin igine dahil

edilmistir.

Yetenek yonetimi faaliyetleri dev teknoloji firmalari sayesinde yeniden
tanimlanip, milyarlarca kullanicinin hizmetine sunularak yeni bir boyut kazanmasi
saglanmistir. Insan Sermaye Y&netimi uygulamalari, market boliimiiniin % 61’ini
olusturan “Yetenek Kazanimi” alaninda zirvede bulunan 10 yazilim firmasi, 2016 yil1
icerisinde yaklasik 4 milyar dolar gelir elde etmistir. LinkedIn % 20 ile marketin ilk
sirasina oturarak yaklasik 777 milyon dolar gelir saglanmustir (ipgioglu 2017, 10).

Gelismis isletme ve organizasyonlar insan sermayesi yonetim faaliyetlerinin
bir kismin1 otomatiklestirmeye ve yetenek yonetimine uygun hale getirmeye
baslamistir. Hatta biiyiik bir kismini siirecin i¢ine dahil etmistir. S6z konusu durumun
ontimiizdeki yillarda farkli boyutlarda faydalar1 oldugu gibi zararlar1 da olabilecektir.
Ancak klasik sistemde diisiiniilecek olursa yetenek ydnetiminin avantaj saglayacagi

hususlar1 séyle siralayabiliriz (Uludag 2016, 74);

- Yetenek yonetimi isletmenin finansal harcamalari konusunda masraflarin

azaltir. Yanlis harcama yapilmasini engeller.
- Dogru ise dogru kisinin se¢imini saglar.

- Kiiresel degisiklikler karsisinda isletmenin mevcut durumunu koruyamayarak
asinmasi en 6nemli konulardan bir tanesidir. Bu nedenle en {listten en alta dogru
yetenekli personelin bulunmasi ve elde tutulmasina siireklilik kazandirilmasi yarigta

kalinmasi i¢in 6nemli bir etkendir.
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- Dabha iyi bir secim ve ise alim politikasi olusturur.

- s gorenin ihtiyaclari, kariyer beklentileri, giiclii ve zayif yonleri, hoslandig1 ve

hoslanmadig1 konularda daha iyi anlagilmasini saglar.

- Hem igletmenin biiyiimesi, basar1 planlamasi, performans yonetimi vb.
konularda hem de bireyin 6grenimi, egitimi ve gelisimi vb konularda en iyi yatirim

kararlariin profesyonelce alinmasina etki eder.

- I¢e doniikliikten kurtararak dogru personelin ddiillendirilmesine ve terfisine

katkida bulunur.
Dezavantajlar1 (Uludag 2016, 75);

- Yetenek yonetimi programinin yerine getirilmesi zaman, kaynak ve maliyet

bakimindan masrafli olabilmektedir.
- Kurum igi iletisim ve igbirliginin yeterince tesvik edilmemektedir.

- Bolim yoneticilerinin i gorenleri performanslarima goére siniflandirmak

istememekte, bu konuda isteksiz davranmaktadir.

- Tepe yonetimi, kurumsal stratejilerle yetenek yonetimini iligkilendirememekte

bu tiir faaliyetlere yeterince dahil olamamaktadir.

- Bolim yoneticilerinin stireklilik arz eden diisiik performans alanlarim

belirlemede yetersiz kalmaktadir.

- Yedekleme veya kaynak planlama siireclerinin kisilerle gorevleri eslestirmede

yetersiz kalmaktadir.

- Tepe yonetimin en 6nemli gorevlerle ilgili ortak bir bakigagisina sahip degildir.

2.5. Yetenek Yonetiminin Boyutlarinin Saghk Hizmetleri ile Iliskisi

Yetenek yonetiminin boyutlari, diger organizasyon ve isletmelerde oldugu gibi

hem kamu hem de 6zel saglik kuruluslarinda, benzer uygulama alanlarina sahiptir.
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Kilit pozisyonlarin ve yetkinliklerin belirlenmesinden ¢alisanlarin elde tutulmasina

kadar olan siirecler kismi farkliliklar icerse de ayni siireci takip etmektedir.

Kiiresellesmenin yarattig etkilere bagli olarak saglik hizmetlerindeki bilimsel,
teknolojik ve yasal gelismeler diger organizasyon yapilarinda oldugu gibi hastaneler
arasindaki rekabet ortamini tetiklemistir. Tip alanindaki yeni uygulamalar, saglik
sektorlindeki yazilim ve donanimlardaki teknolojik gelismeler, calisanlarin kendi
alaninda ihtisaslagsmasi, saglik kuruluslarimin yenilenmesi ve sayisindaki artisi,
hastalarin bilinglenmesi, maliyet artisi, kesintiler, kurum degistirme, yogun rekabet
ortamivb bircok etken saglik hizmetlerinin kalite eksenli bakis acistyla profesyonel bir

sekilde degerlendirilmesini zorunlu kilmistir (Yilmaz 2015, 103).

Kaliteli bir saglik hizmetinden s6z edebilmek icin gereken kaynaklarin verimli
bir sekilde dagitilmasi ve kullanilmasi, hizmetin etkili bir bicimde verilmesi, gerek
kaynak dagitiminda, gerekse hedef kitlenin hizmetlere ulasiminda hakkaniyete 6zen
gosterilmesi ve hizmet sunumu sirasinda ve sonrasinda hizmeti kullananlarin
memnuniyeti saglanmasi gerekmektedir. Ayrica kaliteli saglik hizmetleri igin;
uluslararasi standartlara uygun tani, tedavi ve bakim hizmetlerinin yani sira, tim
hizmet siireclerinde miisterilerin beklenti ve ihtiyaglarinin tam olarak kargilanmasi

gerekmektedir (Tuna 2018, 62).

Saglik alaninda en 6nemli iki degisken ¢alisanlar ve hastalardir. Yogun rekabet
ortaminda hastalar tarafindan tercih edilebilmek i¢in hizmet isletmesi olan hastanelerin
tilketici odakli ¢aligmasi ve rakiplerinden daha yiiksek kalitede hizmet {iretmesi ve
sunmas1 gerekmektedir. Hastalara sunulan hizmetin kalitesi, calisanlara sunulan
calisma ortami, motivasyon, beklentilerinin karsilanmas1 ve kariyer gelisimi ile dogru
orantilidir. Dolayisiyla saglik hizmetlerinde sadece hastanin degil, saglik ¢alisaninin

da memnuniyeti ¢ok dnemlidir (Yilmaz 2015, 104).

Saglik calisanlarinin  performansina bircok etken etki etmekte ancak
motivasyon, iletisim, liderlik, uyum ve takim calismasi1 bu faktorlerin basinda
gelmektedir. Saglik hizmetlerinde yetenek yonetimi bilingli kullanildig: siirekli bir
gelisim olanagi saglanir, hem ¢alisganin hem de hastanin giivenligi ve saghg: ile

cikarlarinin  korunmasina katkida bulunulur. Calisan personelin tiikenmislik
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sendromuna girmesi engelledigi gibi faydasiz zaman ve is ylikiiminumum seviyeye

indirilebilir (Ipcioglu 2017, 11).

Hastaneler sadece tibbi kurumlar degil ayni zamanda sosyal ve ticari
isletmelerdir. Isletme sorumluluklarin1 yerine getirebilecek egitilmis yoneticiler
tarafindan yonetilmeleri, yonetici ve ¢alisanlarin mesleki, ekonomik ve sosyal
faktorleri anlamalar1 ve entegre olabilmeleri 6nemlidir. Saglik sektoriinde basarili bir
yetenek yoOnetimi stratejisi olusturmanin oniinde bir¢ok engel yer almaktadir. S6z
konusu karsilasilan engellerin en basinda alaninda yetismis personel eksikligidir. Son
donemde saglik alaninda kisi bagina diisen yetenekli saglik personelinin azalmasi
nedeniyle cezbetme, yonetme, gelistirme ve elde tutma sadece bir kurulusun, bir

tilkenin degil genel anlamda biitiin iilkeler i¢cin 6nemli olan konularin basinda yer

almaktadir (Tuna 2018, 63).

Bununla birlikte saglik kuruluslarinin karsilastigi i¢ zorluklarin yaninda, dis
etkenlerin artmasi iyi bir yetenek yonetimi stratejisi olusturmada 6nemli bir engel
olarak kendinigostermektedir. Teknolojik, politik ve yasal nedenlerden dolay1 degisim
siirecine ayak uydurmada yasanan sikintilar saglik sektoriinde rahatlikla
gozlenebilmektedir. Saglik harcamalarinin kisi basina diisen milli gelir tizerindeki
orani giderek artmaktadir. Bu durum az maliyetle ¢ok daha fazla is yapabilmeyi
zorunlu kilmaktadir. Uzun ¢alisma saatleri, nobet siklig1 vb. seylerden dolayr saglik
sektorlinde ¢alisanlarin kendi calistiklar1 yerlere karsi negatif bakis acis1 egilimi vardir.
Bu nedenle yer degistirmeler artabilmektedir. Saglik kuruluglarimin ihtiyaglar
personel ihtiyaglarindan once gelebilmektedir. Motivasyonu saglayan unsurlarin

basinda ticret yer almaktadir.

Yukarida sayilan benzeri bir¢ok nedenle saglik kuruluslari ve onlarin insan
kaynaklart boliimleri tarafindan bircok fayda saglayacak iyi bir yetenek ydnetimi

stratejisi takip edilmelidir.

2.6. Yetenek Yonetimi ile Ilgili Yapilan Calismalar

Yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminde nispeten yeni bir anlayis

olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yetenek yonetimi ile ilgili yurti¢i yapilan caligmalar
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incelendiginde daha ¢ok is tatmini ile iligkisinin incelendigi goriilmektedir. Tarake1
(2016) yetenek yonetimi ile is tatmini etkisini incelemis ve pozitif yonde etkiledigini
saptamistir. Serim (2013) ise yetenek yonetimi ve is tatmini faktoriinii incelediginde
anlaml, pozitif ve orta kuvvetli bir iliski oldugunu saptamistir. Cayan (2011)
tarafindan saglik sektoriinde yetenek yoOnetiminin calisanlarin performanslarina
etkileri lizerine yapilan ¢alismada, yetenek yonetimi siireclerinin hastaneler igerisinde
uygulanabildigi takdirde ¢alisanlarin performanslarinin yiikselecegi sonucuna
ulasilmigtir. Altintas (2018) tarafindan insan kaynaklar1 yoneticileri lizerinde yapilan
calismada, yetenek yOnetimi uygulamalarinin isletmelerde istenen seviyede

uygulanmadigi belirlenmistir.

Yurt disinda yapilan ¢alismalarda ise yenilikler ile kavramin zenginlesmesi 6n
plana ¢ikmaktadir. McDonnell, Lamare, Gunnigle ve Lavelle (2010, 152) ¢ok uluslu
sirketler ilizerinde yaptiklar1 calismada, yetenek yonetiminin performans yonetimi
cergevesinde degerlendirildigini ve gelecekte yapilacak is stratejileri ile birlikte
degerlendirilmesi gerektigini vurgulamiglardir. Whelan ve Carcary (2011, 678)
tarafindan yapilan baska bir caligsmada, bilgi yonetimi ile yetenek yonetimi uyumunun
orgiitlere saglayacag: faydalar iizerine yogunlasilmistir. Onemli yetenekleri dogru ve
etkin bir sekilde yonetebilmenin, bilgi yonetimine katki saglayacagi sonucuna

ulasilmistir.
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UCUNCU BOLUM

SAGLIK HIZMETLERINDE YETENEK YONETIMINiN
YERIi VE ONEMIi

Giliniimiizde saglik hizmetlerine artan talep, 6zel sektoriin bu alana daha fazla
yatinm yapmasma neden olmaktadir. Bu durum kamu hizmetlerinin de
iyilestirilmesini tetikleyerek insanlara daha nitelikli bir hizmetin verilmesine zemin
olusturmaktadir. Kamu tarafindan saglanan hizmetlerin siirekliligi ve devlet destekli
finansmani, 6zel sektor tarafindan sunulan hizmetlerde maliyetleri ve nitelikli insan
giiciinii 6n plana c¢ikarmaktadir. Ozellikle nitelikli insan giiciiniin elde edilmesi i¢in
her iki sektorde yapilan ¢caligmalarda, yetenek yonetimi faaliyetlerine daha fazla agirlik

verildigi goriilmektedir.

Bu boliimde, saglik hizmetlerinin tanimi ve kapsami, 6zellikleri, tiirleri, saglik
hizmetleri ile saglik c¢alisanlar1 arasindaki iliski ve saglik hizmetlerinde ¢alisan

performansi incelenmektedir.

3.1. Saghk Hizmetlerinin Tanimi ve Kapsam

Saglik hizmetleri, sagligi ve saglikli olmayr kapsayan genis bir tabanda
isletilmektedir. Saglik hizmetleri en basit haliyle insanlarin ruhsal ve fiziksel sagligim
korumak icin gerekli tiim 6nlemleri almak ve hastaliklarin tedavisine yonelik hizmetler
vermek seklinde agiklanmaktadir (Fisek 1991, 27). Bunun yaninda literatiirde saglik

hizmetlerinin g¢esitli bakis acilariyla olusturulmus tanimlari yer almaktadir.

Genel olarak saglik hizmetleri; toplumun ve bireylerin sagligini korumak, hasta
olduklarinda teshis ve tedavi siirecini yonetmek, sakat kalanlarin bagka kisilere
bagimli olmadan yasamalarini saglamak ve toplumun saglik seviyesini iyilestirmek
i¢in yapilan planli ¢aligmalarin tamami seklinde tanimlanmaktadir (Serin 2004, 6-7).
Bazi kaynaklarda, saglik harcamalarinin planlanmasi ve tibbi arag, gere¢ ve teghizatin

temin edilmesi de saglik hizmetleri tanimi i¢inde yer almaktadir (Oral 2002, 38). Dar
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bir bakis agis1 ile tanimi inceledigimizde, bireylerin hekim kontroliinde tedavi

olabilmesini saglamak da saglik hizmetlerinin kapsamai icerisine dahil edilebilir.

Diger bir tanimda saglik hizmetleri, sadece hastaliklarin iyilestirilmesi
Ozelinde diisiinilmemektedir. Toplum sagligin1 olumsuz etkileyen tiim etmenlerin
bertarafi yoluyla toplum ve bireylere korunma saglanmasi, tamamen iyilesmeyen veya
sakat kalan insanlarin kimseye muhta¢ olmadan yasayabilmelerini saglamak
maksadiyla rehabilitesi ve toplumun saglik diizeyini yiikseltmek i¢in sistemli sekilde

yapilan faaliyetler olarak belirtilmektedir (Wahab ve Kefeli 2016, 152).

Sim ve Wright (2000, 3)’a gore ise saglik hizmetleri; bireyin ve toplumun
sagliginin korunmasi, hastalarin tedavi edilmesi ve sagligin gelistirilmesi i¢in yapilan
calismalar olarak ifade edilmektedir. S6z konusu arastirmacilar, saglik hizmetlerinin
bu alanda 6zel egitim almis uzmanlar tarafindan verilmesi goriisiinii savunmaktadir.
Ayrica bu uzman saglik personelinin, resmi makamlarca egitimlerinin kontrol edilmis
olmasi da onemli bir husus olarak ileri siiriilmektedir. Cerrah, hemsire, acil tip
teknisyeni, fizyoterapist, evde bakim asistani, solunum terapisti, dis teknisyeni,
ambulans sof6rii gibi farkli meslek gruplarindan gorevlilerin bulundugu devletin yasal

mevzuatina gore saglik hizmetini vermesi en dogru yontem olarak kabul gérmektedir.

Somunoglu (2012, 10)’na goére saglik hizmetlerinin esas amaci, bireyin
tyilestirilmesine odaklanirken, hastaligin tedavisine yonelik tibbi yontemleri de
icermektedir. Boylece saglik alaninin gelistirilmesi ve saglikli topluma ulasilmasi
hedeflenmektedir. Bu tanimdan anlasilacagi gibi sadece bireyin sagliginin
kazanilmasindan ziyade toplumun saglik kalitesinin ytikseltilmesi de proaktif cabalara
zemin olusturmaktadir. Giinlimiizde kiiresellesme ve siirekli gerceklesen diizensiz go¢
hareketleri ile saglik hizmetlerinin ulusal captan ziyade uluslararasi bir nitelik

kazandig1 goriilmektedir.

Saglik hizmetlerinin hem ulusal hem de uluslararas1 6l¢ekteki kurum ve
kuruluglar tarafindan diizenlenmeye calisildigi bilinmektedir. Bir¢ok {ilkede saglik
hizmeti, kanunlarla gercevesi belirtilerek yiiriitiilmektedir. Ciinkii kaliteli bir yagam
icin saglik hizmetlerini saglamak ve saglik hakkimin gerceklesmesi icin her tiirlii

tedbiri almak ve uygulamak temelde devletin gorevidir. Bu husus Tiirkiye
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Cumhuriyeti Anayasasi’nin 56. maddesinde “Herkes, saglikli ve dengeli bir ¢cevrede
yasama hakkina sahiptir. Cevreyi gelistirmek, ¢evre sagligini korumak ve c¢evre
kirlenmesini 6nlemek Devletin ve vatandaslarin 6devidir. Devlet, herkesin hayatini,
beden ve ruh saglig1 i¢cinde slirdiirmesini saglamak; insan ve madde giiciinde tasarruf
ve verimi artirarak, isbirligini gerceklestirmek amaciyla saglik kuruluslarini tek elden
planlayip hizmet vermesini diizenler. Devlet, bu gérevini kamu ve 6zel kesimlerdeki
saglik ve sosyal kurumlarindan yararlanarak, onlar1 denetleyerek yerine getirir. Saglik
hizmetlerinin yaygin bir sekilde yerine getirilmesi i¢in kanunla genel saglik sigortasi

kurulabilir.” (T.C. Anayasasi, Madde 56) haliyle gegcmektedir.

224 sayili Saglik hizmetleri ile ilgili kanuna gore; saglik hizmetleri insan
sagligi icin zararh etkenlerin bertaraf edilmesi ve halkin bu tehlikelerden korunmasi,
hastaliklarin tedavisi, bedensel veya ruhsal olarak 6ziir sahibi olanlarin sosyal yasama
alistirllmast igin yapilan tiim tibbi faaliyetler olarak ifade edilmektedir (Saglik
Hizmetlerinin Sosyallestirilmesi Hakkinda Kanun 1961, Madde 2). Bu tanimdan da
anlasilacag1r gibi iilkemizdeki saglik hizmetlerinin yiiriitiilmesinde temel amag
oncelikle sagligin korunmasi, bu basarilamadig1 taktirde tedavi ve rehabilitasyon

stireglerinin uygulanmasidir.

Saglik hakki 1946’da Diinya Saghik Orgiitii Tiiziigii, 1978’de Alma Ata
Bildirgesi ve 1998’de Diinya Saglik Orgiitince kabul edilen Diinya Saglk
Bildirgesi’nde yer almaktadir (Akdag 2008, 31). Bunun yaninda uluslararas: ve ulusal
bir ¢ok bildirgede de ge¢mektedir. Pek ¢ok faktor insan ve toplum sagligini
etkileyebilmektedir. Bunun en 6nemli nedeni, insan ve toplum sagliginin zaman
icerisinde degisim gostermesidir. Saglik hizmetleri bahse konu degisimin pozitif
yonde gerceklesmesini amaclar. Saglik bilinci yiiksek ve daha saglikli toplumun
olusmasini hedefler. Diinyay1 saglikli hale getirecek caligmalar ve konulara egilir.
Bireylerin sadece saglikli olmalarin1 yeterli bulmaz, saghklarim1i koruyup

gelistirebilmeleri gerekliligine dayanir (Kayral vd. 2016).

Diinya Saglik Orgiitii sagh@ yalmizca hastalik ve sakatlik olmamasi degil;
bedensel, zihinsel ve sosyal olarak tam iyi olma hali olarak tanimlamaktadir (WHO
2015). Bu gorisii genis kapsamli bakis agis1 olarak degerlendirebiliriz. Ciinkii

insanlarin saglikli olabilmesi i¢in sosyal yasamindaki faktorlerin de degerlendirilmesi
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gerektigi tanimin i¢indedir. Bu tanimdan yola ¢ikarak bireylerin hayati boyunca
toplum i¢inde maruz kaldig1 veya kendi istekleri ile uyguladigi bedensel, zihinsel ve
sosyal tiim zararli etkenlerden korunmasi gerekmektedir. Bu nedenle bireylerin ve
toplumun korunmasi ve yasam Kkalitesinin artirilmasi saglik hizmetlerinin
amagclarindan biridir. Buna ek olarak bireylerin kiyaslama ve degerlendirmeye alinan

yasam kalitesine baz1 sosyal degiskenlerin tesiri de dikkate alinmalidir.

Saglik agisindan sosyal belirleyiciler denildiginde toplum olarak veya belirli
bir grup insan ya da bireyin saglik durumlarinmi etkileyen sosyal ve ekonomik
degiskenler anlasilir. Ailevi ve kiiltiirel durum, ekonomik durum ve egitim durumu
sagligin sosyal parametreleridir. Ekonomik ve sosyal olarak kotii durumda bulunan
insanlarin saglhigi olumsuz olarak etkilenmekte ve hastalik oranlari artabilmektedir.
Kotii hijyen kosullari, yetersiz beslenme, kalabalik aileler, saglik bilinci eksikligi ciddi
saglik sorunlarin1 da beraberinde getirebilmektedir. Yapilan gozlemlerde egitim
seviyesi arttik¢a kisilerin yasam kalitesinin yiikseldigi gortilmistiir. Ayrica toplum
kiiltiirtinde var olan geleneksel uygulamalar da sagligi etkileyen sosyal etmenlerdendir
(Kol 2014, 38). Ornegin kundaklama, yapilan yeni dogan bebeklerde kalga ¢ikigma
yol acabilmektedir. Bu uygulamanin yayginligina benzer sekilde bebek tuzlama
uygulamasi da yapilmaktadir. Yeni dogan bebegin bedenine siiriilen tuz, ishal olan

cocuklara su icirilmemesi su kaybina neden olmaktadir.

Saglik hizmetleri kapsamindaki tiim faaliyetlerin nihai hedefi saglikli
bireylerdir. Ayrica saglikli kalabilmek ve saglikli olmak temel insanlik haklarindan
biri olarak kabul edilmektedir. Saglik hizmetlerinin tanimin1 daha anlasilir yapabilmek

i¢in Ozelliklerinin neler oldugunun ifade edilmesi gerekmektedir.

3.2. Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri

Yasam ve saglik hakkinin temel haklar olarak kabul edilmesi ile birlikte nemi
artan saglik hizmetlerine yonelik talep yogunlugu her gegen giin artmaktadir. Saglik
hizmetleri ile diger hizmetler arasinda farklilik gosteren baz1 6zellikler bulunmaktadir.
Bu ozellikler; belirsizlik ve ertelenemezlik, saglik hizmetlerinin kamusal niteligi,
saglik hizmetlerinin ikamesinin olmamasi ve saglik hizmetlerinin degiskenlik

gostermesidir (Oral 2002, 37).
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3.2.1. Belirsizlik ve Ertelenemezlik

Saglik hizmeti talebi, hastaliktan sonra ortaya ¢ikmaktadir. Hastaligin zamani
ve tedavi silirecinin ne kadar uzun olacagi konular1 belirsiz oldugundan saglik
hizmetine olan talep boyutu belirsizdir. Bu belirsizlik hizmetin talebi ve hizmet
talebinden vazge¢me araliginda degisim gostermektedir. Saglik hizmetinin zaman,
miktar ve Kalite skalasinda yeterli miktarda saglanamamasi durumunda oliimle
sonuglanabilecek kadar ciddi sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir (Aktan ve Isik 2007, 2).
Saglik hizmetlerinin her alaninda belirsizlik kavrami goriilebilmektedir. Saglik
hizmetine gerek duyulacak olaylar tesadiifen ger¢eklesmektedir. Kemik kirilmasi,
apandisit ameliyati, trafik kazasi, is kazalar1 6rnek olarak gosterilebilir. Diger olasilik
bireyin kendini rahatsiz hissetmesi ya da bir hastalik baslangici nedeniyle saglik
kurumlarina ve personeline bagvurmasi seklinde ger¢eklesmektedir (Giizel vd. 2010,
666).

Belirsizlik kavrami hasta ve hastalikla baslamakta ve nerede sona erecegi belli
olmamaktadir. Saglik kurumlar1 da ayni 6l¢iide belirsizlik durumu ile kars1 karsiyadar.
Benzer vakalarda hekimler aymi tedavi yOntemleri Onerebilmektedirler. Bununla
birlikte, hekimlerin onerdigi tedavi yontemleri arasinda da biyiik farkliliklar da
goriilebilmektedir. Saglik hizmetlerinin belirsizlik goriilen belli alanlar1 (yeni bir ilag
gibi), diger alanlarin belirsizlikleri ile benzerlikler tasimaktadir (yeni cerrahi teknikler,
gelismeler ve verimlilik gibi) (Mutlu ve Isik 2005, 54-55). Saglik hizmeti diger hizmet
ve mallar gibi alinip satilamamaktadir. Ciinkii saglik hizmetine olan talep ihtiyag
nedeniyle ortaya c¢ikmaktadir. Bireyler hastalandiklar1 icin doktora gittiklerinde
genellikle hastaliklar1 ve tedavisi hakkinda bilgi sahibi degildirler. Bu nedenle saglik

hizmetine olan talebin neden ve sonuglar1 tahmin edilememektedir (Sayim 2011, 26).

Saglik hizmetinin tedavi siirecindeki belirsizlik nedeniyle saglk tiiketimi de
ayni oranda belirsiz ve diizensiz gerceklesmektedir. Bu nedenle saglik hizmetini
alacak hastalarin bilingli bir tiiketici gibi tercihler yapmalar1 beklenmemektedir.
Ornegin, solunum giicliigii ¢eken ya da yogun agrist bulunan hastanin akliyla
secenekleri kiyaslayip en dogru karar1 vermesi talep edilemez (Agartan 2008, 32-33).
Diger bir ifadeyle, saglik hizmetleri biit¢esi planlamak hem hizmeti saglayanlar hem

de hizmeti talep edenler agisindan olduk¢a giictiir. Bu nedenle saglik hizmetlerine
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yatirimin riski ytiksektir (Oral 2002, 43). Ancak saglik hizmeti saglamak devletin
temel gorevlerinden biri oldugundan saglik piyasasina miidahale etmekte, saglik
hizmetleri saglayarak ya da saglik sigortalar1 araciligiyla bu riski azaltmaya
calismaktadir (Giizel vd. 2010, 667).

3.2.2. Saghk Hizmetlerinin Kamusal Niteligi

Kamusal mal ve hizmetler kavrami genis anlamda; tam kamusal mallar (adalet,
savunma, giivenlik), yar1 kamusal mallar (saglik, egitim) ve baz1 6zel mallar gibi bir
cok sayida mal ve hizmeti igermektedir. Dar anlamda ise kamusal mal ve hizmetler
kavrami, genel biitce kaynakli sunulan ve finansmani vergiler ile saglanan
hizmetlerdir. Genel olarak saglik hizmetleri yar1 kamusal mallar sinifindadir. Bu tip
mallar, tiiketimi sonucunda topluma fayda saglarken, hizmeti alan kisiye de 6zel fayda
saglar. Bu gruptaki mal ve hizmetler pazarlanabilme ve boliinebilme 06zelligi
tagimaktadirlar (Mutlu ve Isik 2005, 46-47). Ayrica bedelini ddeyemeyenlerin
hizmetten faydalanamamasi s6z konusu olabilmektedir. Bu tiir mal ve hizmetler
fiyatlandirilabilme ve boliinebilme 6zellikleri yoniiyle 6zel mallara benzemekte iken,
kimi zaman birlikte tiiketim imkan1 vermesi ve sosyal fayda saglamalar1 nedenleriyle
de kamusal 6zellik tasimaktadirlar (Sayim 2011, 23).

Kisiler, faydas1 tamamen 6zel ve bireysel nitelikteki 6zel saglik hizmeti igin
bireyler dogrudan para harcama egilimindedir. Kamu yarar1 olan saglik hizmetleri s6z
konusu oldugunda ise herkes bir bagkasinin para harcamasi beklentisindedir (Hayran
1998, 49). Diger bir ifade ile tedavi hizmetlerinin 6zel fayda, koruyucu hizmetlerde ise
kamu yarar1 oldugu soylenebilir. Ancak bunun tersi de gecerli olabilmektedir.
Ornegin, tiiberkiilozlu bir bireyin tedavisinden yakin cevresindekiler fayda
saglamaktadirlar. Bununla birlikte, saglik bilinci yiiksek olan bireylerin periyodik
muayene, asilama, dogum Oncesi bakim gibi koruyucu hizmetler i¢in harcama

yapmay1 goze almalar1 da gergeklesmektedir (Durmus 2011, 61).

Toplum sagligin1 korumak maksadiyla yapilan hizmetlerin kamu ekonomisi
tarafindan finanse edilmesi gereklidir. Bu sebeple koruyucu saglik hizmetlerinin
sunucusunun devlet oldugu kabul edilmektedir. Kar saglama imkani olmadigindan

0zel sektor bu alanda faaliyet gostermek istememektedir. Ancak kamu ekonomisi
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imkanlariyla iiretilen, boliinemeyen ve koruyucu saglik hizmetlerine yonelik mal ve
hizmet tedarigi siirecinde piyasa ekonomisi, kamu ekonomisine hizmet
verebilmektedir. Fakat bu durumda bahse konu hizmetin kamusal niteligi
degismemektedir. Ozellikle kitlesel veya bolgesel asilama hizmetleri bu konuda
degerlendirilen en 6nemli hizmetler arasindadir. Saglik hizmetleri piyasada alinabilen
ve satilabilen hizmetler olmasina ragmen, digsallik olgusuna haiz olmasi nedeniyle

kamu tarafindan da tiretilmesi zorunlu olan bir kamu faaliyetidir (Altay 2007, 35-36).

Kamu hukuku kapsaminda, kamu mallarin1 arz eden ve {ireten kim olursa
olsun, bunlarin yeterli nitelik, fiyat ve kalite ile elde bulundurulmasindan ve ihtiyag
duyan kisilere sunulmasindan devlet sorumlu tutulmaktadir. Bu haliyle kamu mal
niteligindeki saglik hizmetleri faaliyetleri devletin devredilemez sorumluluklari
arasinda yerini almaktadir. Devlet saglik hizmetlerini ister kamu ekonomisinden, ister
piyasa ekonomisinden saglasin, bu hizmetleri bulundurmakla ve istenildigi zaman

saglamakla yiikiimlii tutulmaktadir (Oral 2002, 44).

3.2.3. Saghk Hizmetlerinin Ikamesinin Olmamasi

Saglik hizmetleri toplumun ihtiyacimi karsilamak zorunlulugu tasimaktadir.
Ikame o6zelligi, s6z konusu hizmetlerin saglayacagi fayda agisindan degisiklik
gostermesidir. Diger bir ifadeyle birbirinin yerine kullanilabilmesidir. Bu 6zellik mal
ve hizmetlerde tiiketiciyi, pazarin negatif gelismelerine karsi koruyan en Onemli
imkandir. Tiiketici tarafindan talep edilen mal veya hizmetin fiyatindaki yiikselmeye
kars tiiketici bu mal veya hizmetten saglayacagi fayday baska bir mal veya hizmetten
elde ederek, fiyat artislarina kars1 kendini koruyabilmektedir (Kol 2014, 42). Ancak
talebin cinsi saglik hizmetleri oldugundan bu durum gecerliligini yitirmektedir.
Hastalanan kisi iyilesebilmek maksadiyla kendisine sunulan saglik hizmetlerinden biri
yoluyla tedavi olmak zorundadir. Hastanin hekim tarafindan tedavi edilmeyi kabul
etmeyip, kendi kendine iyilesme imkani bulunmamaktadir. Dolayisiyla Onerilen
tedavinin bagka mal veya hizmetle ikame imkani ya hi¢ bulunmamakta ya da son
derece smnirli olmaktadir. Ornegin mide ameliyatim1 ikame edebilecek baska yontem

bulunmamaktadir (Aktan ve Isik 2007, 2).
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3.2.4. Saghk Hizmetlerinin Degiskenlik Gostermesi

Toplumdaki herkes saglik hizmetleri ile dogrudan iliskilidir. Ayn1 zamanda
saglik hizmetleri teknoloji, demografi, kiiltiir ve sosyoloji ile de alakadardir. Bu
alanlarda gerceklesen yenilikler ve degisiklikler saglik hizmetlerini dogrudan etkiler.
Saglik hizmetlerinin bu gelismelere ayak uydurmasi ve uyum saglamasi gerekmektedir
(Giizel vd. 2010, 668). Uyum saglanamamasi1 durumunda toplumda saglik hizmeti
ihtiyac1 yeterince karsilik bulamamaktadir. Toplumlarin kiiltiirel, sosyolojik,
demografik ve teknolojik 6zellikleri arasinda farklar oldugu i¢in, degisik toplumlarda
saglik sistemleri ve saglik hizmetleri degiskenlik gostermektedir. Bu konuda goz
oniinde bulundurulmasi gereken husus, bu farklara karsin, saglik hizmeti alan

insanlarin 6zelliklerinin neredeyse ayni olmasidir (Kol 2014, 43).

Insamin fiziki yapis1 her cografyada ayni 6zellikleri gdstermesine ragmen,
kiiltiirel ve ruhsal yapilar belirli oranlarda farklar gosterebilmektedir. Her toplumdaki
ve lilkedeki saglik oncelikleri, olanaklar1 ve sorunlar1 ve kaynaklari farkliliklar
gosterdigi icin saglik hizmetlerinin 6rgiitlenmesi, finansmani ve denetimi farklidir. Bu
uygulamalarin hiyerarsik olarak bagli olmamasi ve yaptirim giiciiniin bulunmamasina
ragmen etkinligi en iist diizeyde olan uluslararasi kurulus Diinya Saglik Orgiitii
(WHO)’diir (Hayran 1998, 19-21). Bu nedenle devletlerin gelistirecegi saglik
politikalarinin Diinya Saglik Orgiitii'niin politiklar1 ile uyumlu olmasi, sektdrde
karsilagilabilecek  degisikliklere  daha  kisa  siirede tepki  verilmesini
kolaylastirabilmektedir. Ayrica saglik personelinin daha nitelikli yetismesine de zemin

olusturmaktadir.

3.3. Saghk Hizmetlerinin Tiirleri

Saglik hizmetleri ililkemizde genel olarak dort farkli tiirde verilmektedir.
Bunlari; koruyucu saglik hizmetleri, tedavi edici saglik hizmetleri, rehabilitasyon

hizmetleri ve sagligin gelistirilmesi hizmetleri seklinde siralayabiliriz (Ural 2017, 1).
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3.3.1. Koruyucu Saghk Hizmetleri

Bireylerin ve toplumun hastaliklardan korunmasi maksadiyla kisiler veya
kurum/kuruluslar tarafindan Oncesinde alinan tedbirler ve yapilan faaliyetler,
“koruyucu saglik hizmetleri” olarak tanimlanmaktadir (Frumkin 2016, 34). S6z
konusu bu hizmetler, “cevreye” ve “insana” yonelik olarak iki baglikta tasnif
edilmektedir (Ural 2017, 1). Insana yonelik olanlar temelde, erken teshisi igeren saglik
taramalar1 ve aile planlamasini igermektedir. Bunun yaninda ilk yardimi da igeren
kurslar ve saglik egitimleri, genel sagligi tehdit edecek hasarelere karsi ilaglama,
bagisikligi giiclendirmek maksatli a1 uygulamalari, kan bagislari, dengeli beslenme
ve okul sagligi gibi hizmetler de bu faaliyetler arasinda bulunmaktadir. Cevreye
yonelik olanlar ise saglik hizmetlerinin genel koordinesinin iistlenildigi daha ¢ok farkl
sektor temsilcilerinin diizenlemeye calistigi koruyucu saglik hizmetleridir. Cevre
kirliliginin azaltilmasina yonelik atiklarin kontrolii, hava kirliliginin azaltilmasi i¢in
karbondioksit emisyon degerlerinin diisiiriilmesi, 6zellikle karayollarinda farkli
yontemler kullanarak giiriiltii ile miicadele, hijyen kosullarina riayet eden saglik
denetim uygulamalar1 ve belediyelerin 6zellikle iizerinde durdugu kullanim suyu ile
igme suyunun dogru sekilde sunulmasi faaliyetlerini igermektedir (Miller vd. 2016,

65).

Koruyucu saglik hizmetleri, saglig1 tehdit eden sartlari ortadan kaldirmay1 ve
saglikli kalabilmek i¢in uygun hijen ortamini saglamayr amaglamaktadir. Bu en alt
seviye goriilen saglik hizmetlerinde toplumsal yarar 6n planda tutuldugundan, gelir
durumu dikkate alinmaksizin toplumun her kesiminin esit sekilde yararlanmasi
saglanir. Boylece gelir dagilimindaki adaletsizligin saglik hizmetlerine yansitilmasi
engellenmis olur. S6z konusu hizmetlerde temel amag toplumun sagliginin korunmasi
oldugundan kamusal nitelik belirgin bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
hizmetlerin sundugu sosyal veya toplumsal fayda 6zel faydadan ytiksektir (Serin 2004,
10-11). Bu durum koruyucu saglik hizmetlerinin evrensel niteligine de dikkati
¢cekmektedir. Koruyucu saglik hizmetlerine ayrilan kaynagin her gegen giin artmasi,

bu saglik hizmeti tiirline olan ihtiyacin giderek arttigin1 gostermektedir.
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3.3.2. Tedavi Edici Saghk Hizmetleri

Bireyin hastaliga yakalanmasi veya bireyde hastalik riskinin belirmesi ile
baslayan siirecte bu sahislara yonelik saglanan saglik hizmetleri, “tedavi edici saglik
hizmetleri”  olarak  tanimlanmaktadir. Koruyucu saglik  hizmetleri ile
karsilastirildiginda aralarinda goze carpan en belirgin husus, bu hizmetlerde 6zel veya
kisisel faydanin toplumsal faydaya gore daha 6n planda olmas1 gelmektedir. Dogrudan
olmasa da toplumda hastalikli kisilerin tedavi edilmesi ile saglikli bireylerin sayisinin
artmast sonucu topluma dolayli olarak sosyal fayda sagladigini da belirtmek
gerekmektedir. Tedavi edici saglik hizmetleri dort seviyede sunulmaktadir. Bunlar;
kendi kendine bakma, birinci basamak tedavi hizmetleri, ikinci basamak tedavi
hizmetleri ve {ligiincii basamak tedavi hizmetleri olarak tasnif edilmektedir (Oral 2002,

39-40).

Kendi kendine bakma: Bireyin hastalik nedeniyle rahatsiz olmasi ile baslayan
siirecte kendisinin veya yakin cevresinin evinde uyguladigi tedavi hizmeti “kendi
kendine bakim” olarak siniflandirilmaktadir. Daha 6nce kullandig: ilaclar, bitkisel

kiirler veya eczaneden alinan ilaglar ile hastanin iyilesme siirecine katki saglanir

(Turan 2004, 12-13).

Birinci basamak tedavi hizmetleri: Hasta bireyin aciliyet durumu
degerlendirilerek evde veya ayakta tedavi edilmesi hizmeti bu kapsamda
degerlendirilmektedir. Hastanelerin yatakli kistmlarinin etkin kullanilmas1 maksadiyla
daha kisa siireli tedavi islemleri i¢in sunulan bir hizmettir. Genelde saglik
kuruluslariin acil kisimlari, ambulans hizmetleri, evde bakim hizmetleri, hasta sevk
ve izleme hizmetleri ile erken teshis hizmetleri i¢in saglik taramalari bu hizmet
kapsaminda goriilmektedir. Tiirkiye’de aile hekimleri ve 6zel muayenehaneler bu
hizmeti veren saglik kuruluslarindan en 6nde gelenleridir (Akdur 2006, 13-14). S6z
konusu hizmetin verilmesi, koruyucu saglik hizmetleri ile erken teshis ve tedavi
hizmetlerinin birlikte verilmesine imkan saglamaktadir. Ayrica bu hizmetlere ulagimin
kolay olmasi hastalarin daha ¢ok tercih etmesine olanak vermektedir. Bu durum
maliyetinin diisiik olmas1 nedeniyle saglik harcamalarinin etkin yiiriitiilmesine de katki

sunmaktadir (Akdag 2011, 78).
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Birinci basamak tedavi hizmeti veren saglik kuruluslarinin etkin isletilmesi,
hastanelerdeki hizmetlerin de daha nitelikli verilmesine neden olmaktadir. Daha
oncesinde birinci basamak tedavi hizmeti ile teshis konulan hasta doktor gerek
gormedigi siirece hastaneye gitmeyerek saglik kuruluslarinin is akigininin daha dogru
islmesine ve diizenlenmesine dolayli olarak yardimci olmaktadir. Boylece hastalarin
biiyiik bir cogunlugu birinci basamakta yeterince tedavi edilmekte, ¢ok az bir dilimde

ise ikinci basamak tedavi hizmeti veren kuruluslara yonlendirilmektedir (Altay 2007,
46-47).

Ikinci basamak tedavi hizmetleri: Hasta bireylerin birinci basamakta tedavi
edildikten sonra yonlendirilmesine karar verilen ve hastanelerde uzman saglik
personeli tarafindan sunulan saglik hizmeti “ikinci basamak tedavi hizmetleri”
kapsaminda degerlendirilmektedir. Bu hizmetlere yatakli tedavi hizmetlerini de dahil
edilmektedir (Turan 2004, 13). Zaten hastanelerin temel 6zelligi hasta sahislara yatakli
saglik hizmeti sunmalaridir. Poliklinik hizmeti, hastanelerden beklenen temel gorevler
arasinda yer almamaktadir (Oral 2002, 41). Birinci basamakta bulunan saglik
gorevlisinin degerlendirmesi sistemin dogru islemesi i¢in ¢ok dnemlidir. Dogru bir
teshisle hastanin zaman kaybetmeden hastaneye sevk edilmesi islemi onun
sorumlulugundadir. Durumu agirlasan hastanin hastaneye sevk edilmesi, dogru saglik
hizmeti almasina neden olmaktadir (Giizel vd. 2010, 670). Tiirkiye’de devlet
hastaneleri ve 6zel hastaneler bu hizmeti sunan saglik kuruluslaridir (Hayran 1998,
18).

Uciincii basamak tedavi hizmetleri: 1leri bir teknolojiye sahip, belirli alanlarda
uzmanlik kazanmis ihtisas hastaneleri tarafindan sunulan saglik hizmeti “U¢ilincii
basamak tedavi hizmetleri” kapsaminda kabul edilmektedir (Oral 2002, 41). Bu
hizmetleri veren saglik kuruluslari, ya belirli bir hastaligin tedavisi ile ilgilenmekte
(onkoloji hastaneleri, akil ve ruh sagligi hastaneleri, gogiis hastaliklar1 hastaneleri,
kemik hastaliklar1 hastaneleri gibi) ya da belirli yas gruplarina hizmet sunmaktadir
(dogum ve ¢ocuk bakimevleri, ¢ocuk hastaneleri gibi). Egitim ve arastirma hastaneleri

ile liniversite hastaneleri de bu kuruluslar igerisinde yer almaktadir (Celikay ve Giimiis

2011, 57).
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3.3.3. Rehabilitasyon Hizmetleri

Bireyin kiigiikliikten itibaren yasadigi bir hastalik veya ilerleyen yillarda
karsilastig1 ciddi bir rahatsizlik veya deprem, yangin, sel gibi dogal afet, trafik kazas1
veya is kazasi gibi ansizin meydana gelen olaylar sonrasinda beden veya ruhsal agidan
zarar gormiis ya da sakat kalmis olan kisilerin, fiziki ve ruhsal agidan yeniden sosyal
hayata donmelerini ama¢ edinen saglik hizmetleri “rehabilitasyon (esenlendirme)
hizmetleri” kapsaminda degerlendirilmektedir (Ural 2017, 2). Koruyucu ve tedavi
edici saglik hizmetlerini almasina ragmen iyilesme siirecine giremeyen, sakat kaldigi
i¢in iyilegsme siireci uzun zaman alan veya calisma giiclinli yitirdigi i¢in yeniden
kazanmaya ¢alismasina yardimci olan bu hizmetler, tedavi hizmetlerinin son asamasini
olusturmaktadir. Rehabilitasyon siireci ile sakat kalan ve isgiicli kaybina ugrayarak
tilketici konuma gelen bireyin iiretici konuma ge¢mesi ve bdylece topluma moral

tistiinliik saglayarak sagligin korunmasinin 6nemi vurgulanmaktadir (Serin 2004, 11).

Rehabilitasyon hizmeti iki sekilde verilmektedir. Bunlar; “tibbi rehabilitasyon”
ve “sosyal rehabilitasyondur. Tibbi rehabilitasyonda amag, sakatlanan hastanin en
kisa siirede tedavi edilerek sosyal hayata kazandirilmasidir. Sosyal rehabilitasyonda
ise sakathigr stirekli kalacak hastaya yeni durumuna uygun is bulma, meslek
kazandirma ve yeni bir ise alistirma hedeflenmektedir. Baz1 kaynaklarda “mesleki

rehabilitasyon™ olarak ifade edilmektedir (Aydogan 2015, 79).

3.3.4. Saghgin Gelistirilmesi Hizmetleri

Saglik sektorii, harcamasi ¢ok yiiksek biitceye sahip olmasi ve bilimsel
kaynaklarin cesitliligi ve zenginligi nedeniyle siirekli gelisime agik bir alandir.
Teknolojinin ¢ok hizli ilerlemesi ve insandan kaynakli saglik kazalarinin asgariye
indirilmesi i¢in saglik uygulamalarinda teknolojinin azami kullanilmasi ihtiyaci
dogmaktadir (Sargutan 2005, 412). Diizensiz gocler nedeniyle daha Once
karsilagilmayan hastaliklarin kisa slirede yayilmasi ve ¢evrsel sartlarin ulusal degil
kiiresel ¢apta degerlendirilmesi, sagligin gelistirilmesini ayr1 bir saglik hizmeti olarak
tasnif etmeyi gerekli kilmaktadir. Saglik sistemlerini diizene koymus ve belli bir

gelisim gostermis tilkeler, gelecegin saglik planlamalarini ve stratejilerini de
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olusturmaya gayret etmekte, bunun i¢in devlet kaynaklarindan ciddi bir biitgeyi saglik
alanindaki yatirimlara yapmaktadir (Aydogan 2015, 80).

Diinyadaki bu gelismeleri yakindan takip eden Tiirkiye’de de bu kapsamda
yeni bir teskilat olusturulmustur. Sagligin gelistirilmesi konusunda, Saglik Bakanligi
blinyesinde “Saghigin Gelistirilmesi Genel Miidiirligli” adi altinda ayr1 bir birim
olusturarak bu sektorde koruyucu saglik hizmetleri, tedavi edici ve rehabilite edici
saglik hizmetleri ile saglik sektoriindeki tlim yeniliklerin takip edilmesi amaglanmustir.
Ayrica Saglik Bakanliginin halkla iligkiler ve bilgi edinme hizmetleri de bu miudiirliik
tarafindan takip edilmektedir (Kol 2014, 47).

3.4. Saghk Hizmetlerinde Calisan Performansimin Onemi

Saglik isletmelerinde calisan personelin motivasyonu, onlarin daha moralli
calismalarina, calisma yerlerine baghliginin artmasina ve en Onemlisi de
performanslarinin artisina bagli hastalarin  memnuniyetine ¢ok Onemli katki
saglamaktadir. Cilinkii saglik personelinin isini sevmesi, ayni zamanda saglik alaninda
hizmet alan kisilerin refah1 icin gereklidir. Insan sagliginin 6n planda oldugu hizmet
sektorii olan saglikta, hizmet verenlerin yani saglik ¢calisanlarinin da insan oldugu géz
Oniine alinirsa kisilerin islerinde mutlu ¢alismalar1 ve is stresi faktorlerine maruz kalma
diizeylerini en aza indirme yontemi ancak, onlar1 motive etmekle saglanabilmektedir

(Ozmen 2015, 165).

Saglik kurumlarinda ¢alisan personelin sundugu hizmet, insanla ilgili en zor ve
hassas donemlerinde bulunan kisilere verilen hizmet olmasi nedeniyle ¢ok 6nemlidir.
Monoton ancak insan sagligiyla ilgili isler yapan saglik calisanlarinin performans ve
morallerinin hizmet alan insanlarda yansimasi katlamali olarak goriilmektedir (Ural
2017, 68).

Saglik sektorii, degisik yapilara sahip organizasyon yapilarinin bir arada
hizmet verdigi, ¢cok fazla insan ve farkli iliskilerin i¢ ige oldugu karmasik ¢oklu bir
yapiya sahiptir. Bu nedenle pek cok geleneksel maliyet yonetim araci saglik
sektoriinde performans yonetim araci olarak kullanilamamaktadir (Petersen vd. 2006,

266). Organizasyonda belli bir isi yerine getiren bireylerin performansi tim
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organizasyonun performansinit etkilediginden dolay1 calisanlarin performansi
isletmeler icin biliyllkk O6nem arz etmektedir. Gerek birey ve gerekse kurum
performansinin degerlendirilmesinden elde edilen bilgiler sonucu, bireylerin terfi
etmesi ile iicretlerin artirilmasina, gorevlerin degistirilmesine, isten ¢ikarilmasina,
islerin zenginlestirilmesine ve benzer kararlara ulasmak miimkiindiir (Aydogan 2015,
88). Calisanlarin islerindeki performanslar1 konusunda bilgilendirilmeye ve
geri bildirim almaya ihtiyaglar1 vardir. insanin psikolojik ihtiyaclar1 arasinda yer
alan davraniglar1 hakkinda bilgilenme diirtiisii, kisinin moralinin iyilesmesine ve
kendine olan giiveninin artmasina neden olarak kigisel gelisime olanak saglar (Ural

2017, 69).

Baz1 kaynaklar saglik isletmelerinin, hizmet verirken birlikte calistiklar
personeline gerekli 6nemi ve Ozeni gostermedikge amaglarina ulagamayacagini
varsaymaktadir. Bu nedenle bu isletmelerin insan merkezli olarak kurulup, isletilmesi
ongoriilmektedir (Ozdemir 2002, 8). Saglik hizmetlerinde ¢alisan personelin, fiziksel
ve ruhsal sagliklar1 yerinde olmadigi siirece saglik hizmetini etkin ve dogru bir sekilde
sunamast beklenmemektedir. Calisanlarin saglik durumlar1 dolayisiyla bazi kosul ve
olanaklarin varligina baghdir. Yasam sartlarinin iyilestirilmesi; calisma ortami ve
sartlarinin  diizenlenmesi ile demokratik haklarina kavusmasi olan olanaklar
saglanamadikca, saglik hizmetlerinde ¢alisanlarin olumlu performansindan ve iyi bir
hizmet sunulmasindan bahsedilemez. Islerini baglilik ve istekle yerine getirmek,
calisanlar icin gdsterilmesi istenen davrams nitelikleridir (Ozdemir vd. 2010, 466-

468).

Herhangi bir isletmede yanlis alinan kararlarin en kotii sonucu iiretimde ve
kazancta diisliis yasanmasi ile neticelenebilir, ancak saglik isletmelerinde yapilan
yanlis bir uygulamanin sonucu insanlarin saglik diizeyi bozulma gosterebilmektedir.
Bagka bir ifadeyle diger organizasyonlardan farkli olarak saglik alaninda yapilan koti

uygulamalarin bedeli, insan hayati ile 6denmektedir (Soykenar 2008, 56).

3.5. Saghk Hizmetlerinde Calhisan Performansini Etkileyen Faktorler

Saglik hizmetlerinde hizmeti sunan calisanlar; doktorlar, hemsireler, ebeler ve

diger saglik personeli ile hizmetten faydalanan insanlar olmak {izere iki taraf vardir.
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Hizmeti sunan saglik ¢alisanlari pazarlama teorisinde i¢ miisteri, hizmetten faydalanan
kesim ise dis miisteri olarak adlandirilmaktadir. Saglik hizmetlerinde kullanilan
laboratuvar, teknoloji, bilgi ve deneyimler ile iiriin liretilmektedir. Bu iiriinlerin
karsilig1 olarak calisanlarin da hizmeti alanlarin da talepleri bulunmaktadir. Saglk
calisanlarinin talepleri; maas, doner sermaye, iyi bir ¢alima sartlari, teknolojik techizat
vb. olabilecegi gibi, hizmetten faydalananlar ise saglikli bir hizmet, hasta haklar1 ve

giivenceleri olabilir (Oztek 2004, 44).

Artik gliniimiizde saglik kuruluslar1 birer hizmet sunan isletme olduklarindan
dolay1 hizmetin kalitesi iiriiniin kalitesi ile ayn1 anlama gelmektedir. Bdylece hizmetin
istenen Ozelliklerde ve piyasadaki rekabet seviyesinde verilebilmesi, saglik
calisanlarinin uygun caligsma sartlarinda ve ortaminda gorev yapmasi ile daha ¢ok ilgili
bir hal almaktadir (Somunoglu 2012, 19). Ornegin bir laboratuvar teknisyeni, uygun
calisma sartlarina sahip degilse, hem kendisi i¢in olumsuzluklar yasayacak hem de

hizmetten yararlanan i¢in olumsuzluklar olusturmaktadir.

3.5.1. Yetenek Eksikligi

Eger calisanlar yaptiklarn 1s icin  yetersiz  kaliyorlarsa, onlarin
tembel olduklar1 izlenimi edinilmektedir. Cok az insan gerekli bilgi ve yetenege
sahip olmadigini ifade etmektedir. Cogu insan bunun yerine isin neden yapilmadigi
hakkinda mazeretler bulmaya ¢alismaktadir. Bu kisir dongii ¢alisanin yetenegine olan

ilgiyi artirmaktadir (Oztek 2004, 45).

Calisanlarin ise onceden olduklar1 kadar hakim olamamalar1 genellikle egitim
eksikliginden kaynaklanmaktadir. Ozellikle is ve teknoloji degisimi gibi biiyiik
degisimlerin yasandigi sektorlerde ¢alisanlar, bu durumlara uyum saglamakta ve
gerekli gabay1 gostermekte goniilsiiz davranmaktadir. Bazi durumlarda ise gerekli
egitimin verilmesi daha bastan itibaren eksik kalmaktadir (Giilen 2011, 115). Bilgi ve
yetenek eksikligi saglik calisanlarinin performanslarinin ve dolayisiyla isletmelerin
verimliliginin diigmesine neden olmaktadir. Bu durumun oniine gegebilmek icin ise
alimlarda ve 1is programlar1 gelistirmede yetenek tabanli calismalara agirhik

verilmektedir.
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3.5.2. Motivasyon Eksikligi

Insanlar yaptiklar1 isten ve is ortamindan memnun olduklarinda daha
etkin ve verimli c¢alismaktadirlar. Kaliteli hizmet anlayisinin olusturdugu rekabet
ortami i¢inde insan olan miisterilerin memnuniyeti ¢ok Onemlidir. Bu kapsamda
hizmet goren hastalarin beklentilerinin karsilanmasi, nitelikli, hizli ve kalite
standartlarinda hizmet sunacak saglik calisanlarinin motivasyonuna ve motivasyon

neticesinde olusacak performansa baglidir (Ozdemir 2002, 7).

Saglik personelinin basarisi, karmasik bir sistem igerisinde birgok seyden
etkilenebilmektedir. Saglik calisanlari i¢in ¢aligma sartlart 6nemli bir motivasyon
kaynagidir. Ciinkii saglik personeli siirekli insanin sagligiyla ilgili rutin bir is
yapmaktadirlar. Bu sebepten calisanlarin etik kurallara uymasi ve bu kapsamda islerini
gormeleri ¢ok mithimdir. Ayrica rutinlikten uzaklastirmak ve motivasyonlarin
artirmak i¢in, saglik isletmelerinde ¢alisanlara sosyal olanaklari olan kuliiplerin yakin
olmasi ve bu kisilere nefes almak i¢in katilmalarina izin vermek, onlarin yagamina bir

renk ve soluk olmaktadir (Tarcan vd. 2000, 98).

Giliniimiizde saglik isletmelerinde karsilagilan en 6nemli sorunlardan biri de;
hastanelerdeki stres seviyesinin yiiksek olmasidir. Saglik ¢alisanlarinin ¢ok yogun bir
calisma hayatlarinin olmasi, ¢alisanlarda is doyumunun olmamasi ve bunun sonucu
olarak saglikli bir hizmet verilememesi nedeniyle hastalarin memnuniyetsizligi
artmaktadir. Bu tiir olumsuz durumlar, saglik isletmelerinde motivasyon eksikliginin

gostergesidir (Oztek 2004, 46).

Saglik isletmelerinin karmasik yapisinda temel 6ge insan ve insan sagligi
oldugundan dolay1 siire¢ isleyisindeki her agsamanin neticesinin kalitesi yagamsal bir
oneme haizdir. Uretime dayali organizasyonlarda goriilen yanls iiriin veya fire
kavramlar1 saglik hizmetlerinde bulunmamakta, bu kavramlarin yerine sakatliklar ve
hayat kayiplarinin bulunmasi nedeniyle hastanelerde her donem kaliteli ve siirekli
gelisen hizmetler verilmeli ve calisanlara biiyiilk 6nem verilmesi gerekmektedir.
Ayrica bu gibi yerlerin hijyenik olmas1 onlar1 kullanan bireylerin de saglikli olmasini
saglar. Saglikli ve kaliteli saglik hizmeti ancak motive edilmis calisanlar ile

gerceklesebilir. Saglik isletmelerinde motivasyona dnem verilmesi, ¢alisanlarin istekli
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ve  memnuniyet ile  isletmenin  daha  verimli  hizmet  vermesini
saglamak icin her tiirlii motivasyon teknik ve yontemlerinin kullanilmasi énem arz

etmektedir (Tarcan vd. 2000, 99).

Saglik hizmetinin kaliteli olmasi, ¢alisanlarin islerini sevmesi ve isine bagliligi
ile ilgilidir. isine bagl kisi, emeginin karsiligin1 alan ve huzurla galisan; yani motive
olan kisidir. Motivasyon ile isletmenin iki tarafi olan calisan ve hastalarin

memnuniyeti saglanmis olur. (Soykenar 2008, 56)

3.5.3. Kaynak Eksikligi

Glinlimiizde orgiitlerin degisen global diinya diizeni igerisinde bagarili olmalari
yalniz mevcut sahip olunan kaynaklarin elde edilmesine degil, bu kaynaklarin devaml
giincellenerek ve yenilenerek gelistirilmesine de baghdir. Isletmelerde gerek calisan
gerekse de isletmenin performansini tam olarak sergileyebilmesi i¢in sahip olunmasi
gereken kaynaklarin eksiksiz olmasi gerekmektedir. Aksi taktirde hizmetlerin verildigi
insanlarin saglikli ve kaliteli olarak ihtiyac¢larinin karsilanmasinda eksiklikler yasanir

(McDonnell ve Jones 2010, 21).

3.6. Saghk Hizmetlerinde Yetenek Yonetimi ile Cahsan Performansi
Mliskisi

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi siireci; insan1 konu alan ve
saglik ile ilgili pek ¢cok sorumlulugu iistlenen, verdikleri hizmetlerin igletmenin genel
degerlendirilmesinde anahtar rol oynayan saglik calisanlart performanslarinin
degerlendirilmesi, saglik kuruluslarinin gelecek stratejilerini kurulmasinda 6nemli bir
rol oynamaktadir. Glinlimiizde ¢alisanin performansin etkileyen en énemli ¢arpan,

yetenek yonetimidir.

Yetenek yonetimi; calisanlar1 ige alma, iste istthdam etme, yetenekleri
gelistirme ve sonrasinda yeniden diizenleme (performans siireci) asamasindan
olusmaktadir (Helvaci 2002, 158). Yeniden diizenleme siirecinde, performans
eksikligi durumunda tekrardan personel gelistirme stireci gozden gegirilir ve ¢alisanin

zay1f yonleri gili¢lendirilir. Bu siirecin isletilmesi esnasinda bir eleme iglemi de s6z
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konusudur. Ornegin, disaridan ise alim, ise yonelik egitim, reorganizasyon, personelin
gelisim atamalari, personel yedekleme planlari ve taninma pozisyonlar: ile eleme
durumunu igermektedir (Ozdemir 2002, 10). Saglik calisanlarinin performansinda
gorilen eksiklik veya distlisler, yetenek yOnetimi siirecini isleterek

giderilebilmektedir.

Yetenek yonetimi saglik isletmelerinde daha ¢ok performans degerlendirme
sistemlerine bagil bir sekilde yiiriitiilmektedir. Performans degerlendirme, ¢alisanlarin
etkinliginin arttirilmasi amaciyla bireyin elde ettigi basarilar1 tespit eden ve istenen
seviye ile kiyaslama yapan yonetimsel bir sistemdir. Ancak yetenek yonetimi, bu
sistemin iizerinde saglik calisanlarinin  performansint  dogrudan etkilemeyi
amaglamaktadir. Bu etkilemeyi yaparken rekabet giiclinli, degisime uyumu,

teknolojiyi iyi kullanmay1 ve yeniligi kullanmaktadir (Gregoire 2006, 6).

Isletmelerin kisa, orta ve uzun hedeflerine ulasmasi igin gelecekte de
giiniimiizde oldugu gibi istedigi yeteneklere kavusmasi ve mevcut olanlari en etkin
sekilde kullanmasi zorunluluk arz etmektedir. Her c¢alisanin bilgi, birikim ve
yetenekleri birbirinden farkli olabilecegi gibi, ortaya koyduklar1 performanslarin da
farkli olmast mimkiindiir (Cayan 2011, 38). Yeteneklerin etkin bir sekilde
yonetilmesinde Onemli olan, Oncelikle isletmelerin hedeflerine ulagmalarini
saglayacak ihtiyaclarin neler olduguna karar vermesi ve bu yonde bir insan kaynagi
istihdam politikas1 olusturmasidir. Bu sekilde belirlenen yetenekli ¢alisanlar ile dogru

yapilacak islerin eslesmesi kolaylagsmaktadir (Mucha 2004, 97).

Yetenek Yonetimi’ne dayali bir isletme olusturmak icin bazi faktorleri goz
oniinde bulundurmak gerekmektedir. Bu faktorler; ihtiya¢ duyulan yeteneklerin
belirlenmesi, nitelikli insan gilicii kaynaginin tespit edilmesi, kaynaklarin dogru
kullanimi, yetenekli ¢alisanlarin tespiti ve takdir edilmesi, egitim programinin
gelistirilmesi ve isletmede bulunan calisanlar arasinda uyumun saglanmasi, dogru
yetenege sahip calisanlarin dogru pozisyonlara yerlestirilmesi ve son olarak isletme

icinde dogru performans yonetiminin uygulanmasidir (Cayan 2011, 55).

Diinyada saglik sektoriiniin hizla biiylimesi, bu sektdriin cazibe merkezi haline

gelmesini saglarken yapilan harcamalarin maliyetli olmasi1 yetenek yonetimine olan
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ihtiyac1 daha ¢ok ortaya koymaktadir. Son yillarda sayilari hizla artan 6zel hastaneler,
devlet hastanelerinin ayirdigi biitgeyi artirmasina ve verilen saglik hizmetinin
tyilestirilmesine ortam hazirlamistir. Bu durum devletin saglik harcamalarinda daha
dikkatli davranmasini ve yetenek yonetimini uygulamasina agirlik vermesini
tetiklemistir. Yetenek yonetimi siiregleri hastane igerisinde uygulanabildiginde, saglik
calisanlarinin  performanslarinin  artmasi, {cretlerinin  yiikselmesi nedeniyle

motivasyonunun olumlu yonde etkilenmesi kaginilmazdir.

3.7. Saghk Hizmetleri Ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Cimen ve Sahin (2000) tarafindan yapilan “Bir Kurumda Calisan Saglik
Personelinin Is Doyum Diizeyinin Belirlenmesi” ¢alismasi saglik calisanlarinda
tilkenmislik sendromunun yasandigini desteklemektedir. Calismada hemsirelerin en
diisiik, saglik idarecilerinin ise en yiliksek is doyum diizeyine sahip olduklar
belirlenmigtir. Ayrica yasla dogru orantili olarak is doyumunun arttigi, kadinlarin
erkeklerden daha diisiik doyuma sahip olduklari ve ¢ocuk sahibi olmanin i doyumunu

olumlu diizeyde etkiledigini bulmuslardir (Cimen ve Sahin, 2000).

Astr’nin (1993) hemsirelerde “Calisan Hemsirelerin Is Giinii Kaybi, Nedenleri,
Sikhigr ve Is Doyumu Iligkisi” arastirmasinda evli, lisans mezunu devamli giindiiz
calisan, sorumlu olarak calisan ve yiiksek gelire sahip hemsirelerin genel is
doyumunun daha yiiksek oldugu ve bu gruptaki hemsirelerin daha az is giinii kaybi
deneyimledikleri saptanmistir. En fazla doyumsuzluk is karsiliginda alinan iicrette,
yilkselme ve terfi olanaginda ve calisma sartlarinda belirtilmistir. Karlidag ve
arkadaslarinin (1998) “Hekimlerde is Doyumu ve Tiikenmislik Diizeyi” ile ilgili
calismasinda ogretim gorevlisi/iyesi hekimlerin i doyum diizeyleri pratisyen,
aragtirma gorevlisi ve uzman hekimlerin is doyum diizeylerinden anlamli olarak daha
yiksek bulunmustur. Bunun sebebi olarak pratisyen hekimlerin, meslekte
beklentilerini gerceklestiremedikleri, mesleki rollerine belirsizlik ve ¢atigmalar
yasadiklari, mesleki cabalarina geri bildirim alamadiklar1 ve orgiitsel yapilanmanin

diizensizliklerinden daha ¢ok etkilendikleri bildirilmektedir.

Bodur ve Giiler’in (1996) Konya ilinde yaptign “Saglik Yéneticilerinde Is

Doyumu” c¢alismasinda il saglik yoneticilerinin islerinden aldiklar1 doyumun oldukga
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yiiksek diizeyde oldugu goriilmistiir. Yine ayni calismada bu sonucun sebebi
tilkemizde yonetici olmanin statii sagladigina iligskin diisiincelerin yogun olmast

gosterilmistir.

Sahin ve Batigiin’{in (1997) “Bir Ozel Hastane Saglik Personelinde Is Doyumu
ve Stres” ¢aligmasinda saglik personeli genel olarak degerlendirildiginde, is doyumlari
arttik¢a stres belirtileri azalmakta, is doyumu azaldikga stres belirtileri de artmaktadir.
Ayrica hemsirelerin hekimler ve diger saglik personelinden daha az i doyumuna ve

daha fazla stres belirtilerine sahip oldugu belirtilmistir.

Rout (1999) tarafindan Ingiltere’de erkek ve bayan pratisyenlerin is stresini, is
doyumunu ve ruhsal durumunu karsilastiran bir arastirma incelendiginde; erkek
pratisyenlerin bayanlara gore daha yiiksek endise ve depresyon oranlarina sahip
oldugu, pratisyen hekimlerin is stresine yol acan sebeplerin zamaninda miidahale
edebilme, c¢alisma ¢evresi ile iletisim ve kariyer yapabilme endisesi oldugu
goriilmektedir. Ayrica kadin ve erkek pratisyen hekimler arasinda is doyumu agisindan
anlamli farklilik olmadigi, is doyumsuzlugunun en cok {licret ve is yiikiinden

kaynaklandig belirtilmektedir.

Piyal ve arkadaslarinin (2000) “Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesinde Calisanlarin Is Doyumu” ¢alismasinda hekimlerin ve teknik hizmetlerde
calisanlarin i doyum puanlariin birbirine yakin ve grup ortalamasindan yiiksek
oldugu, en diisiik is doyumunu ise hemsirelerin olusturdugunu bulmuslardir. Fakat
standart puanlara bakildiginda genel is doyumu puan ortalamasinin diisiik, dolayisiyla

genel is doyumunun da diistik oldugu goriilmiistiir.

Aslan ve arkadaslarinin (1997) “Kocaeli’nde Bir Grup Saglik Calisaninda Ise
Bagli Gerginlik, Tiikkenme ve Is Doyumu” arastirmasinda eczaci, dis hekimi, hekim ve
hemsire, ebe ve saglik teknisyenlerinden olusan 397 kisiye ulasilmis; cinsiyet, medeni
durum, yas, calisma yil1, meslekten beklenti, ise bagli gerginlik, tiikenme ve is doyumu

arasinda anlaml iligki bulunmustur
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DORDUNCU BOLUM

TUKENMISLIK VE YETENEK YONETIMININ CALISAN
PERFORMANSI UZERINE ETKIiSi: SAGLIK SEKTORUNDE
BiR UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci; tiilkenmisligin ve yetenek yoOnetimi uygulamalariin,
saglik sektoriinde ¢alisanlarin performansi iizerindeki etkisini agiklamaktir. Ozellikle
saglik sektoriindeki ¢alisanlar acisindan bu degiskenler 6zelinde anlamli bir fark olup
olmadig1 da ortaya konmaya calisilmistir. Ayrica tilkenmislik, yetenek yonetimi ve
calisan performansi arasinda nasil bir iligskinin oldugu da incelenmistir. Literatiir
incelendiginde tiikenmislik ve yetenek yOnetiminin c¢alisan performansi iizerine
etkisinin arastirildigi bir calismaya rastlanilmamis olmasi nedeniyle ¢alismamizin
ulusal ve uluslararasi literatiire katki saglamasi da amaclanmaktadir. Elde edilen
bulgularla saglik alanina ve bu alanda hizmet veren yoneticilere yol gostermek de

calismanin diger bir amacidir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Tiikenmiglik sendromu, ¢aligma hayatinda yiiz yiize iletisimin yogun yasandig1
ve stres diizeyinin yiiksek oldugu is kollarinda daha sik goriilmektedir. Yogun bir
tempoda vardiyali ¢aligilmasi, malzeme ve techizatin veya fiziki kosullarin yetersiz
olmasi, c¢alisma ekibinin uyumsuzlugu, is yiikiiniin fazla olmasi, ddiillendirmenin
yeterince olmamasi, hasta ve yakinlarinin belirsizlikten kaynakli endiselerinin saglik
calisanlarina kars1 siddete donlismesi ve yiiksek stres diizeyine sahip bireylere hizmet
verilmesi tiikkenmislik sendromunun saglik sektoriinde meydana gelmesine zemin
hazirlamaktadir.  Yapilan arastirmalarda tliikenmislik  sendromunun, saghk
calisanlarinin beden ve ruh sagligini olumsuz yonde etkilemesinin yani sira is
performansin diislirdiigii, aile iliskilerini bozdugu ve ¢esitli hastaliklara neden oldugu

belirtilmektedir.
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Tiikenmislik ile miicadele edebilmek i¢in mevcut ve temin edilecek insan
kaynaginin etkin yonetilmesi gerekmektedir. Saglik igletmeleri incelendiginde, insan
kaynaklarinin ve tibbi malzemenin en biiylik maliyet alanlarin1 olusturdugu
goriilmektedir. Cok fazla sayida uzmanlik alaninin yer aldigi saglik sektoriinde insan
kaynaklar1 yonetimi, is akisinin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi ve hizmetlerin
stirdiiriilebilirligi acisindan biiyiik 6neme sahiptir. Saglik hizmetleri yeterli biiytikliikte
ve yetenekte insan giiciiniin mevcudiyetine bagli oldugu i¢in istenen insan kaynagini
minimum maliyetle saglama cabasi, saglik isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisinin farklilasmasina neden olmaktadir. Giliniimiizde yeni arayiglara giren
isletmeler, mevcut yonetim ve ¢alisan kadrosu ile daha iyi sonuglar elde etmek, rakip
firmalara karsi istiinlik saglamak, teknolojiden azami seviyede yararlanmak ve
stirekli degisen cevre kosullarina ayak uydurabilmek icin ¢alisanlarin ilgi alanlarinm
belirlemek, bu alanlarda uzmanlasmasina firsat vererek igletme i¢in yetenek elde
etmek ve bunu yonetmek durumundadir. Insan kaynaklari yonetiminde yasanan bu
degisim, saglik sektoriindeki isletmelerin yetenek yonetimine odaklanmalarin

saglamistir.

4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Istanbul ilinde faaliyet gdsteren Kamu ve Ozel
Hastanelerdeki saglik calisanlarint kapsamaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise
Istanbul ilinde faaliyet gdsteren kamu ve 6zel hastanelerdeki kolayda orneklem

yontemiyle sec¢ilmis 395 saglik calisanindan olugsmaktadir.

4.4, Arastirmanin Kisitlari

Arastirmadaki en 6nemli kisit; verilere erismek i¢in birincil veri yonteminin
secilmesidir. Bundan dolay1 elde edilen bulgular ankete katilanlarin cevaplar
dogrultusuyla sinirhdir.Literatiirdeki calismalar incelendiginde calisan performansi
tizerinde etkili olan diger faktorlerin (Hizmet kalitesi, miisteri iligkileri yonetimi gibi)
oldugu bilinmektedir. Ancak ¢alisma kapsaminda calisan performansi iizerinde etkili
olan faktorler olarak sadece tiikenmislik ve yetenek yonetimi degiskenleri ele

alinmistir. Bu durum ¢aligsma i¢in bir diger kisittir. Arastirmada ¢alisma grubu olarak
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Istanbul ilinde faaliyet gdsteren Kamu ve Ozel Hastanelerdeki saglik calisanlari
secilmigtir. Cikan sonuglarin tiim Tiirkiye i¢in genellenemeyecek olmasi baska bir

kasittir.

4.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirma slirecinde kuramsal ve ampirik olmak iizere iki temel aragtirma
yontemi kullanilmigtir. Literatiir taramasi siirecinde, uluslararasi siireli yaymlardan,
bilimsel kitaplardan, ulusal kongrelerde sunulan bildirilerden, ulusal siireli

yayinlardan ve kamu kurumlarinin istatistiklerinden yararlanilmistir.

Literatiir taramasi sonucunda Oncelikle tiikenmislik sendromu ve kuramsal
gergevesi olusturulmustur. Miiteakiben, yetenek yoOnetiminin tanimi ile yonetsel
islevler ve insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda konu teorik acgidan saglik
hizmetlerine yonelik boyutlar1 ile ele almmistir. Saglik hizmetlerinde yetenek
yonetiminin ¢alisan performansi {izerine nasil yansidigi ve meslek gruplari agisindan
performans lizerinde anlamli bir fark olusturup olusturmadigini tanimlayabilmek i¢in

meslek gruplarina gore degerlendirme yapilmistir.

Yukarida anlatildig1 gibi ikincil veri analizi gibi kuramsal bir yontemle elde
edilen veriler 1s1¢inda aragtirmanin teorik temeli olusturulmus ve bu teorik temel
lizerine oturan arastirma modelinin test edilmesi i¢in gereksinim duyulan birincil

veriler, ampirik bir arastirma yontemi olan anket uygulamasiyla toplanmistir.

Arastirma aciklayict arastirma modeli ile gergeklestirilmistir. Arastirma
modelinde yer alan degiskenler arasindaki neden sonug iligkisini ortaya koymak
amaciyla agiklayici arastirma modeli tercih edilmistir. Veriler, anket yonetimi ile ve
yiiz yiize gorlisme teknigi ile toplanmistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin

incelenmesinde yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir.
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4.6. Veri Toplama Araclar

Arastirmada niceliksel arastirma metotlarindan olan anket ydntemi

kullanilmistir. Aragtirmada kullanilan dlgekler asagida belirtilmistir.

4.7. Anket Formunun Diizenlenmesi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket formu dort
boliimden olugmaktadir. Anketin birinci bolimii, katilimeilarin genel demografik
bilgilerini 6l¢gmeye yonelik hazirlanmistir. kinci boliimde Maslach tiikkenmislik
Olgegine gore li¢ boyut 22 madde den olusan ifadeler yer almaktadir. Maslach ve
Jackson (1981) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e uyarlamasi, gecerlik ve giivenilirlik
calismas1 Canan Ergin tarafindan yapilmis olan “Maslach Tiikenmislik Olgegi” 22
maddeden olusmaktadir (Oral ve Kose, 2011: 476). Olgek likert tipine uygun olarak
her maddede verilen duyguyu yasama yogunlugunu 0-6 arasinda ifade edecek sekilde
cevaplamaya olanak verecek bi¢imde hazirlanmistir. Tiikenmislik 6l¢egi; duygusal
tilkenme, kisisel basar1 ve duyarsizlasma olmak {lizere ii¢ alt 6l¢ekten olusmaktadir.
Tiikenmisglik tek bir puanla degil, her bir alt Olgcekten alinan {li¢ ayr1 puanla
degerlendirilir. Sonug olarak her birey i¢in, {i¢ ayr1 puan elde edilir. Alt 6l¢ek puanlari,
higbir zaman: 0, her giin: 6 seklinde degerlendirilerek bulunmaktadir. Olgegin
puanlanmasinda, duygusal tiikenme ve duyarsizlagma alt 6lgeklerindeki puanlar ayni
sekilde, kisisel basart alt 6lcegindeki maddeler ise ters puanlanarak (her giin: 0, higbir

zaman: 6) toplam puan elde edilmektedir.

Ugiincii boliimde 7°1i likert tipinden olusan yetenek yonetimi 6lgegine yonelik
33 adet ifade yer almaktadir. Yetenek Yonetimi 6lgegi Oladapo (2014) tarafindan
gelistirilmistir. Olgekte her maddede verilen yogunlugunu 1-7 arasinda ifade edecek
sekilde cevaplamaya olanak verecek bigimde hazirlanmistir. Olgekte; (1) Tamamen
Katilmiyorum, (2) Cogunlukla Katilmiyorum, (3) Kismen Katilmiyorum, (4) Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, (5) Kismen Katiliyorum, (6) Cogunlukla Katiliyorum,

(7) Tamamen Katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

Dordiincii boliimde ise ¢alisan performans: dlgegine yonelik 14 madde den

olusan ifadeler yer almaktadir. Caligan Performans Olgegi Erdogan (2011) tarafindan
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gelistirilmistir. Olcekte yer alan sorular calisan performansi ile ilgilidir. Bu dlgekte;
(1) Tamamen Katilmiyorum, (2) Cogunlukla Katilmiyorum, (3) Kismen
Katilmiyorum, (4) Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, (5) Kismen Katiliyorum, (6)

Cogunlukla Katiliyorum, (7) Tamamen Katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

4.8. Verilerin Kodlanmasi ve Diizenlenmesi

Calismada SPSS 24.0 ve R Istatistik programindaki YEM (Yapisal Esitlik
Modeli) fonksiyonu araciligi ile analiz edilmistir. SPSS’te giivenirlilik ve gegerlilik
analizleri, fark testleri ve korelasyon analizi yapilmistir. R istatistik programi ile

dogrulayic1 faktor analizi ve YEM modeline iligkin testler yapilmistir.

4.9. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin Hipotezleri asagidaki gibidir;
Hi: Yetenek yonetimi ve ¢alisan performansi pozitif iliskilidir.
Hz: Tiikenmislik, ¢calisan performansini dogrudan negatif yonde etkiler.

Hs: Yetenek Yonetimi ve Mesleki Tiikenmislik arasinda negatif yonlii ve anlamli bir

iliski mevcuttur.

Ha: Tikenmislik, yetenek yonetimi iizerinden ¢alisan performansina olumsuz yonde

etkilemektedir.
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4.10. Arastirmanin Modeli

Yetenek Yonetimi

Mesleki Tikenmislik

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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4.11. Arastirmanin Bulgulari ve Degerlendirilmesi

4.11.1. Demografik Ozellikler

Ankete toplamda 395 katilimci dahil edilmistir. Katilimeilarin 307°s1 (%77,7)
kadin, 88’1 ise (%22,3) erkektir. Bu bakimdan katilimci1 grubunun agirlik olarak
kadinlardan olustugu goriilmektedir.

Katilimcilarin yas ortalamasi 29,71°dir. En geng katilimct 17, en yagh ise 59
yasindadir. Kadinlarda yas ortalamasi 28,48, erkeklerde ise 34,01 dir.

Tablo 2. Katihmcilarin Unvanlarina Gore Dagilim Tablosu

Kadin Erkek Toplam
Unvan
N % N % N %
Uzman Doktor 23 7,5 16 18,2 39 9,9
Pratisyen Doktor 7 2,3 8 9,1 15 3,8
Ogretim Uyesi 5 1,6 15 17 20 51
Hemsire 272 88,6 49 55,7 321 81,3
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 2’de ankete katilan katilimeilarin unvanlarinin, cinsiyete gore dagilim
istatistikleri yer almaktadir. Buna gore, katilimcilar arasinda en ¢ok hemsireler yer
almaktadir (N=321, % = 81,3). Bu durum hem kadinlar (%88,6), hem de erkekler i¢in
(%55,7) bu sekildedir. Hem erkeklerde, hem de kadinlarda ikinci en yaygin unvan
Uzman Doktorluktur (sirastyla N=16, % 18,2; N=23, % 7.5).

Tablo 3. Katihmcilarin Medeni Durumlaria Goére Dagilim Tablosu

Medeni Durum Kadin Erkek Toplam

Evli 107 349 46 52,3 153 38,7
Bekar 200 651 42 47,7 242 61,3
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 3’de erkek ve kadin katilimcilarin medeni durumlar1 karsilastirmali
olarak verilmektedir. Bu verilere gore, ankete katilanlarin ¢ogu (%61,3) bekardir.
Fakat bu dagilim erkek (%47,7) ve kadinlar (%65,1) i¢in dengeli degildir. Kadin
katilimcilarda bekar olanlarin orani ¢ok daha yiiksektir. Erkek katilimcilarda ise evli

olanlarin oran1 (%52,3) ¢cok daha yiiksektir.
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Tablo 4. Katihmcilarin Cocuk Sahibi olma Durumlarina Gére Dagilim Tablosu

Cocuk Durumu Kadin Erkek Toplam

N % N % N %
Cocuk Yok 218 71 44 50 262 66,3
1-2 arasi 80 26,1 41 46,6 121 30,6

2'den Fazla 9 29 3 3,4 12 3
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 4’te, katilimcilarin ¢ocuk sahibi olup olmama durumlari, cinsiyet
bazinda karsilastirilmaktadir. Buna gore, katilimecilarin  %66,3’iiniin  ¢cocugu
bulunmamaktadir. Bu oran, kadinlarda ¢ok daha yiiksektir (%71). Hem kadin hem de

erkek katilimcilarda ikiden fazla ¢ocuk sahibi olanlarin oran1 % 3 civarlarindadir.

Tablo 5. Katihmcilarin Egitim Durumlarina Goére Dagilim Tablosu

Egitim Durumu Kadin Erkek Toplam

N % N % N %
Lise 78 254 23 26,1 101 256
Onlisans 63 205 17 19,3 80 20,3

Yiiksek Okul 6 2 2 2,3 8 2
Lisans 98 319 16 182 114 289
Y.Lisans 48 156 11 12,5 59 149
Doktora 14 46 19 21,6 33 84
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 5’te, katilimcilarin egitim seviyeleri, cinsiyet bazinda karsilastirmali
olarak sunulmaktadir. Buna gore, toplamda en yaygin egitim seviyesi %28,9 ile lisans
mezuniyeti olurken, erkeklerde en yaygin egitim seviyesi Lise mezuniyetidir (%26,1).
Doktora yapanlar agisindan da cinsiyet bazinda biiytik farkhiliklar bulunmaktadir.
Erkeklerin %21,6’s1 (N=19) doktora yapmis iken, kadinlarin sadece %4,6’s1 (N=14)
doktora mezunudur. Diger yandan katilimcilardan yiiksek okul mezunu olanlarin orani

oldukga diisiiktiir (%2).
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Tablo 6. Katihmeilarin Cahistiklar: Birime Gore Dagilim Tablosu

Calisilan Birim Kadin Erkek Toplam

N % N % N %
Yatan Hasta 112 36,5 27 30,7 139 35,2
Poliklinik 50 16,3 18 20,5 68 17,2
Ameliyathane 35 114 17 19,3 52 13,2
Acil 23 75 3 3.4 26 6,6

Rontgen ve Laboratuvar 5 1,6 7 8 12 3
Yogun Bakim 54 17,6 7 8 61 15,4
Idari Hizmetler 15 49 2 2,3 17 473
Diger 13 4,2 7 8 20 51
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 6’da, katilimcilarin hangi birimde c¢alistiklarina dair frekans ve yilizde
istatistikleri, cinsiyete gore karsilastirmali olarak sunulmaktadir. Veriler
incelendiginde, katilimcilarin en fazla Yatan Hasta biriminde calistiklart (%35,2),
bunu sirasiyla Poliklinik (%17,2), yogun bakim (%15,4), ve Ameliyathanelerin
(%13,2) takip ettigi goriilmektedir. Acil’de gorev yapan katilimcilarin orani %6,6’dir.
Diger birimlerin (rontgen ve laboratuvar, idari hizmetler ve diger birimler) tamaminin
oraninin %5 ve alt1 oldugu goriilmiistiir. Kadin ve erkeklerin birim bazinda en ¢ok
farklilastiklar1 yerler, rontgen ve laboratuvarlar (kadin=%1,6, erkek=%8) ve yogun

bakim {iiniteleri (kadin=17,6, erkek=8) olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 7. Katihmcilarin Mesleki Boliimlerine Gore Dagilim Tablosu

Calisilan Bolim Kadin Erkek Toplam

N % N % N %
Temel Tip Bilimleri 44 14,3 8 9,1 52 13,2
Dabhili Tip Bilimleri 110 358 26 29,5 136 34,4
Cerrahi Tip Bilimleri 142 46,3 48 54,5 190 48,1
Laboratuvar Bilimleri 11 3,6 6 6,8 17 43
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 7’de katilimcilarin hangi bolimde g¢alistiklarina yonelik verdikleri
cevaplarin frekans ve ylizde istatistikleri, cinsiyete gore karsilastirmali olarak
sunulmaktadir. Buna gore, katilimcilarin neredeyse yariya yakini (%48,1, N=136)
Cerrahi Tip Bilimlerinde ¢aligmaktadir. Erkeklerin (%54,5), kadinlara oranla (%46,3)
daha fazla Cerrahi Tip Boliimiinde c¢alistiklart anlasilmaktadir. Arastirmaya
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katilanlarin en az oranda ¢alistiklart boliim ise, %4,3 ile (N=17) Laboratuvar Bilimleri

olmaktadir.

Tablo 8. Katihmcilarin Calisma Mesailerine Gore Dagilim Tablosu

Calisma Durumu Kadin Erkek Toplam

N % N % N %
Sadece Giindiiz 115 375 32 36,4 147 37,2
Giindiiz ve Gece 108 352 32 36,4 140 354
Karma 84 274 24 27,3 108 27,3
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 8’de, katilimcilarin galistiklar1 yerlerdeki mesai saatlerine yonelik
verdikleri cevaplarin frekans ve yiizde istatistikleri, cinsiyete gore karsilagtirmali
olarak sunulmaktadir. Hem “sadece giindiiz” ¢alisan, hem de “gilindiiz ve gece” ¢alisan
katilimcilarin orani birbirlerine olduk¢a yakindir ve %36 civarlarindadir (sirasiyla

%27,2 ve %35,4). Karma mesai sistemi ile ¢alisan katilimcilarin orani ise %27,3’tiir
(N=108).

Tablo 9. Katihmeilarin Mesleklerini isteyerek Secme Durumlarina Gore Dagilim

Tablosu
Goniillii Meslek Segimi Kadin Erkek Toplam
N % N % N %
Evet 254 82,7 73 83 327 82,8
Hayir 53 17,3 15 17 68 17,2
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 9’da, mesleklerini isteyerek secip segmedikleri sorusuna katilimcilarin
verdikleri cevaplarin (evet ve hayir) frekans ve ylizde istatistikleri, cinsiyete gore
sunulmaktadir.

karsilastirmali  olarak

Katilimcilarin = biiyilk oranda (%82,8),
mesleklerini isteyerek sectikleri anlagilmaktadir. Bu oran hem kadinlar (%82,7) hem

de erkekler i¢in (%83) olduk¢a benzerdir.
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Tablo 10. Katimcilarin Mesleklerini Kendileri i¢cin Uygun Gérme Durumlarina

Gore Dagilim Tablosu
Mesleginiz Size Uygun mu? Kadin Erkek Toplam
N % N % N %
Evet 258 84 76 86,4 334 84,6
Hayir 49 16 12 13,6 61 154
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 10°da, katilimcilarin mesleklerinin kendilerine uygun olup olmadigina
yonelik vermis olduklar1 cevaplarin (evet ve hayir) frekans ve yiizde istatistikleri,
cinsiyete gore karsilastirmali olarak sunulmaktadir. Katilimcilarin  %84,6’s1
mesleklerinin kendilerine uygun oldugunu diisiinmektedir. Bu oran hem erkekler

(%86,4) hem de kadinlar i¢in (%84) oldukca dengelidir.

Tablo 11. Katihmcilarin Mesleklerinde Yiikselme Diisiincelerine Gore Dagihm

Tablosu
Mesleginizde Yiikseleceginize Inaniyor musunuz? s Eriek Toplam
N % N % N %
Evet 225 73,3 66 75 291 737
Hayir 82 26,7 22 25 104 26,3
Toplam 307 100 88 100 395 100

Mesleklerinde ylikseleceklerine inanan ve inanmayan katilimcilarin frekans ve
yiizde istatistikleri, cinsiyete gore karsilastirmali olarak Tablo 11°de sunulmaktadir.
Katilimcilarin %73,7’s1 mesleklerinde yiikseleceklerine inanmaktadirlar. Bu oran hem

erkekler (%75) hem de kadinlar i¢in (%73,3) oldukca dengelidir.

Tablo 12. Katihmcilarin Uyku Problemi Durumlarma Gére Dagilim Tablosu

Uyku Problemi Kadin Erkek Toplam

N % N % N %
Evet 157 51,1 28 31,8 185 46,8
Hayir 150 489 60 68,2 210 5322
Toplam 307 100 88 100 395 100

Uyku problemi yasayan ve yasamayan katilimcilarin frekans ve yiizde
istatistikleri, cinsiyete gore karsilastirmali olarak Tablo 12’de sunulmaktadir. Buna
gore, tiim katilimcilar agisindan uyku problemi yasayanlarin orani, ortalamanin biraz

daha altinda (%46,8) goriinmektedir. Ne var ki, cinsiyet bazl karsilastirildiginda bu
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oranin, kadinlar a¢isindan (%51,1), erkeklere kiyasla (%31,8) ¢cok daha yiiksek oldugu

anlasilmaktadir.

Tablo 13. Katimcilarin Kronik Yorgunluk Durumlarina Gore Dagilim Tablosu

Kronik Yorgunluk Kadin Erkek Toplam

N % N % N %
Evet 225 733 43 489 268 67,8
Hayir 82 26,7 45 51,1 127 3272
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 13’de katilimcilarin kronik yorgunluga sahip olup olmadiklarina yonelik
vermis olduklar1 cevaplarin (evet ve hayir) frekans ve yiizde istatistikleri, cinsiyete
gore karsilagtirmali olarak sunulmaktadir. Bu veriler incelendiginde, tiim katilimcilar
acisindan kronik yorgunluk hissetme oraninin %67,8 (N=268) oldugu goriilmektedir.
Ne var ki, cinsiyet bazli karsilastirildiginda kadinlarin (%73,3), erkeklere kiyasla
(%48,9) cok daha yiiksek oranda kronik yorgunluk hissettikleri anlagilmaktadir.

Tablo 14. Katihmcilarin Meslektas Destegi Algilarina Gore Dagilim Tablosu

Meslektas Destegi? Kadin Erkek Toplam

N % N % N %
Evet 269 876 81 92 350 88,6
Hayir 38 12,4 7 8 45 114
Toplam 307 100 88 100 395 100

Katilimcilarin “Meslektaslariniz Size Destek Verir mi?” sorusuna vermis
olduklar1 cevaplarin (evet ve hayir) frekans ve ylizde istatistikleri, cinsiyete gore
karsilagtirmali olarak sunulmaktadir. Buna gore, katilimcilarin %88,6’s1 (N=350),
meslektaslarinin kendilerine destek verdiklerine inanmaktadir. Bu oran, erkeklerde

(%92) kadinlara kiyasla (%87,6) daha yiiksektir.
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Tablo 15. Katihmeilarin halihazirda Cahstiklar1 Kurumdaki Hizmet Siirelerine

Gore Dagilim Tablosu
N Ortalama SS Ortanca  Min Maks
Kadin 307 4,98 6,10 2 10 giin 30
Erkek 88 5,88 6,26 3 1lay 31
Toplam 395 5,18 6,14 3 10 giin 31

Tablo 15’te, katilimcilarin halen calismis olduklari kurumlardaki toplam
hizmet siirelerine dair frekans ve yiizde istatistikleri, cinsiyete gore karsilagtirmali
olarak sunulmaktadir. Buna gore, kadinlarin ortalama 4,98 yil, erkeklerin ise ortalama

5,88 yildir hali hazirdaki kurumlarinda gorev yaptiklari anlagilmaktadir.

Tablo 16. Katihmcilarin Toplamdaki Hizmet Siirelerine Gore Dagilim Tablosu

N Ortalama SS Ortanca  Min Maks
Kadin 307 8,00 8,18 5 lay 35
Erkek 88 11,85 9,00 10 2 ay 32
Toplam 395 8,86 8,51 6 lay 35

Tablo 16°da, katilimcilarin toplam hizmet siirelerine dair frekans ve yiizde
istatistikleri, cinsiyete gore karsilastirmali olarak sunulmaktadir. Buna gore, tiim
katilimcilar acisindan toplam meslek siiresi ortalamasi1 8,86’dir. Fakat bu oranin,
erkeklerde (%11,85), kadinlara kiyasla (%8) ¢ok daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Diger bir ifade ile, ankete katilan erkekler, kadinlara nazaran daha yiiksek oranda
mesleki tecriibeye sahiptirler. Ayrica, bir 6nceki tablo ile birlikte degerlendirildiginde,
kadinlarin halen ¢aligtiklart kurumdaki hizmet siiresi ile (X=4,98) toplam hizmet
stireleri (X=8) arasindaki fark, erkeklerin halen ¢alistiklar1 kurumdaki hizmet siiresi ile
(x=5,88) toplam hizmet stireleri (X=11,85) arasindaki farktan cok daha diistiktiir
(swrastyla 3,02 ve 5,97). Bu durum, erkek katilimcilarin kadinlara kiyasla ¢ok daha

fazla igyeri degistirdiklerine de isaret etmektedir.
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4.11.2. Verilerin Dagilimi ve Normallik Analizi

Verilerin normal dagilip dagilmadigini belirlemek i¢in, basiklik ve carpiklik
degerleri kullanilmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2 arasinda kalan
verilerin normal dagildigi varsayilmaktadir (Gravetter & Wallnau, 2016). Asagida tiim
6lgek maddeleri igin R programina ait basiklik ve garpiklik degerleri gosterilmektedir
(Tablo 24). Tiim degiskenler icerisinde sadece 3 tanesinin (Calisan Performansi
Olceginin 7, 8, 9 ve 10. Maddeleri) +2 esigini astig1 gbz onilinde bulunduruldugunda,

calismada kullanilan verilerin normal dagildig: kabul edilmistir.

Normallik varsayimlarindan bir digeri de, coklu (multivariate) normal
dagilimdir. Verilerin ¢oklu normal dagilim kriterini saglamasi igin, aragtirmada
kullanilan madde (gozlenen degisken) sayist (p) olarak kabul edildiginde, p*(p+2)
degerinin, Mardia Katsayisindan daha biiyilk olmas1 sarti bulunmaktadir (Mardia,
1974). R programinda “psych” ve “MVN” paketleri igerisinde bulunan Mardia Testi
ile yapilan analizler neticesinde Mardia katsayist 917,89 olarak bulunmustur.
Arastirmadaki  toplam 65 gozlenen degisken bulundugu gbz Oniinde
bulunduruldugunda, 4355 (65*(65+2)) degerinin 917’den biiyiik oldugu goriilmiistiir

ve ¢alismanin, her iki bakimdan da normallik kriterlerini sagladig: kabul edilmistir.

Tablo 17. Olgek Maddelerinin Basikhk ve Carpiklik Degerleri

Degisken Ortalama Standart Sapma Min. Maks. Carpiklik  Basiklik
D.Tikkenme 1 3,2 1,86 1 7 0,57 -0,75
D.Tikkenme 2 4,85 1,91 1 7 -0,60 -0,80
D.Tikenme 3 4,25 1,94 1 7 -0,11 -1,22
D.Tikkenme 4 3,47 1,98 1 7 0,36 -1,11
D.Tikenme 5 3,7 2,04 1 7 0,22 -1,26
D.Tiikenme 6 2,99 2,03 1 7 0,69 -0,87
D.Tiikenme 7 4,27 2,14 1 7 -0,10 -1,42
D.Tiikkenme 8 3,32 1,96 1 7 0,42 -1,02
D.Tiikenme 9 2,5 1,75 1 7 1,11 0,25
Duyar 1 2,04 1,47 1 7 1,41 1,27
Duyar_2 2,59 1,73 1 7 1,00 0,10
Duyar_3 2,53 1,71 1 7 1,05 0,18
Duyar_4 2,1 1,60 1 7 1,58 1,71
Duyar 5 2,36 1,66 1 7 1,12 0,30
Basar1_1 4,83 1,84 1 7 -0,51 -0,83
Bagar1_2 5,14 1,72 1 7 -0,73 -0,50
Basar1_3 5,27 1,74 1 7 -0,84 -0,37
Basar1_4 4,22 1,80 1 7 -0,18 -1,04
Basar1 5 4,85 1,69 1 7 -0,55 -0,56
Basar1_6 4,84 1,79 1 7 -0,47 -0,87
Bagar1 7 5,06 1,73 1 7 -0,62 -0,59
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Bagar1_8 5,11 1,74 1 7 -0,77 -0,37
Yetenek_1 5,46 1,72 1 7 -1,17 0,43
Yetenek_2 5,62 1,72 1 7 -1,28 0,67
Yetenek_3 5,59 1,69 1 7 -1,16 0,45
Yetenek_4 5,48 1,58 1 7 -1,04 0,33
Yetenek 5 5,62 1,60 1 7 -1,28 0,94
Yetenek_6 5,6 1,56 1 7 -1,33 1,17
Yetenek_7 5,43 1,70 1 7 -1,02 0,13
Yetenek_8 5,43 1,69 1 7 -1,07 0,32
Yetenek 9 52 1,77 1 7 -0,91 -0,07
Yetenek 10 517 1,68 1 7 -0,79 -0,19
Yetenek 11 5,56 1,69 1 7 -1,13 0,39
Yetenek 12 5,55 1,64 1 7 -1,18 0,62
Yetenek_13 5,44 1,65 1 7 -1,10 0,49
Yetenek_14 5,21 1,73 1 7 -0,87 -0,11
Yetenek 15 5,73 1,65 1 7 -1,48 1,50
Yetenek 16 5,56 1,62 1 7 -1,25 0,97
Yetenek 17 5,66 1,67 1 7 -1,42 1,28
Yetenek 18 5,68 1,70 1 7 -1,45 1,26
Yetenek 19 5,48 1,69 1 7 -1,22 0,67
Yetenek 20 5,55 1,64 1 7 -1,24 0,77
Yetenek_21 5,66 1,61 1 7 -1,30 0,94
Yetenek 22 551 1,61 1 7 -1,20 0,77
Yetenek_23 5,51 1,51 1 7 -1,15 0,88
Yetenek 24 5,49 1,58 1 7 -1,22 0,96
Yetenek_25 5,36 1,61 1 7 -0,99 0,34
Yetenek_26 5,56 1,60 1 7 -1,27 0,94
Yetenek 27 5,28 1,67 1 7 -1,04 0,46
Yetenek 28 5,51 1,62 1 7 -1,24 0,83
Yetenek_29 5,24 1,70 1 7 -0,91 0,08
Yetenek_30 5,45 1,58 1 7 -1,09 0,63
Yetenek 31 5,38 1,64 1 7 -1,01 0,34
Yetenek 32 5,45 1,59 1 7 -1,18 0,87
Yetenek_33 5,65 1,54 1 7 -1,36 1,39
Perf 1 5,47 1,49 1 7 -1,28 1,47
Perf 2 5,64 1,43 1 7 -1,29 1,43
Perf_3 5,66 1,44 1 7 -1,33 1,63
Perf_4 5,64 1,37 1 7 -1,20 1,36
Perf 5 5,7 1,38 1 7 -1,34 1,60
Perf_6 5,61 1,34 1 7 -1,21 1,37
Perf_7 5,77 1,33 1 7 -1,52 2,60
Perf_8 5,89 1,28 1 7 -1,49 2,30
Perf 9 5,78 1,29 1 7 -1,50 2,63
Perf 10 5,99 1,28 1 7 -1,76 3,66

4.11.3. Dogrulayici Faktor Analizi

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA), teoride birbirleri ile iligkili bulunan
kavramlarin istatistiksel olarak test edilmesini ifade etmektedir. Diger bir ifade ile
DFA, literatiirde bir kavramsal boyuta denk gelen gizil bir degiskenin (6rnegin
Duyarsizlasma), bu kavrami temsil ettigi varsayilan gozlenen degiskenlerle

(Duyarsizlagsma faktoriiniin soru maddeleri) ne derece uyumlu olup olmadigi, gozlenen
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degiskenlerin olusan faktor yiikleri ile gizil degiskeni ne oranda agiklayabildiklerini
inceleyen bir analiz yontemidir (Anderson & Gerbing, 1984). DFA’nin temel
amaclarindan birisi de, yapisal esitlik i¢cin kurulan modelin birbirleri ile iligkili olan
gizil ve gozlenen degiskenleri arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamlilik ve

giicliiliik degerlerinin belirlenmesidir (Meydan & Sesen, 2015).

Calismada alt 6l¢eklere sahip olan tek Olcek, 22 maddeden ve 3 alt boyuttan
(Duygusal Tiikenmislik, Duyarsizlasma ve Kisisel Basar1) olusan Mesleki
Tikenmislik olgegidir. Yapisal Esitlik Modeline dair analizlere gegmeden Once,
Olcegin literatiirdeki ortiik ve gozlenen degiskenleri arasindaki uyumunun, bu ¢alisma
baglaminda da mevcut olup olmadigi, Dogrulayict Faktor Analizi metoduyla test
edilmistir. DFA i¢in R Programindaki lavaan paketi ve paketteki “cfa (confirmatory
factor analysis)” fonksiyonu kullanilmistir. Yapilan analiz sonucu ortaya ¢ikan faktor

yiiklerine iligkin gorsel grafik asagida sunulmaktadir.

Sekil 2. Mesleki Tiikenmislik Olgeginin DFA kapsamindaki faktor Yiikleri
Not. Grafik, R programindaki “semPlot” paketi komutlar1 kullanilarak ¢izilmistir.

Tabachnick ve Fidell (2007) Dogrulayict Faktor Analizi sonucu elde edilen
faktor yiiklerini yorumlarken, 0-0.32 arasi oldukc¢a zayif, 0.32-.045 aras1 orta, 0.45-
0.55 arast iyi, 0.55 - 0.63 arasi1 oldukga iyi ve 0.71 {izerini milkemmel degerler olarak
tanimlamaktadir. Bu bakimdan, arastirmadaki Mesleki Tiikenmislik 6l¢eginin, 3 alt
boyutu olan Duygusal Tiikenmislik, Duyarsizlasma ve Kisisel Basar1 alt 6l¢eklerinin

maddelerinin faktor yiliklerinin tamami, sekil 2°de de goriilecegi iizere 0,6’nin
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tizerindedir ve bu bakimdan faktorlerin altindaki tiim maddelerin, temsil ettikleri Ortiik

(gizil) degiskenleri oldukga giiclii bir sekilde agiklayabildikleri anlagilmaktadir.

Ayrica, Mesleki Tiikenmislik 6l¢eginin alt 6l¢ekleri arasinda birbirleri ile en
yiiksek korelasyon seviyesine sahip degiskenlerin Duyarsizlasma (DU) ve Duygusal
Tiikenmislik (DT) (r=0,62) oldugu, diger yandan Duygusal Tiikkenmislik ve Kisisel
Basar1 (KB) boyutlar1 arasinda ise neredeyse hi¢ korelasyon iliskisi bulunmadigi (r= -

0,07) goriilmektedir.

Mesleki Tiikenmislik Olgeginin Dogrulayicit Faktér Analizi sonucu ortaya

¢ikan Faktor yiiklerini gosteren tablo asagida sunulmaktadir.

Tablo 18. Mesleki Tiikenmislik Olcegi Maddelerinin Faktor Yiikleri

Standartlastirilmanms Standart Standartlastirilms Faktor

Maddeler z-degeri

Faktor Yiikii Hata Yiikii
D.Tiikenme 1 1,000 0,000 - 0,764
D.Tiikenme_2 0,866 0,066 13,203 0,646
D.Tiikkenme 3 1,041 0,065 16,007 0,763
D.Tiikenme 4 1,137 0,065 17,376 0,817
D.Tiikenme_5 1,258 0,066 18,993 0,879
D.Tiikkenme 6 1,175 0,067 17,587 0,825
D.Tiikenme 7 1,059 0,073 14,562 0,704
D.Tiikenme 8 1,085 0,065 16,679 0,790
D.Tiikenme 9 0,909 0,059 15,469 0,741
Duyarsizlagsma 1 1,000 0,000 - 0,711
Duyarsizlagsma_2 1,342 0,091 14,781 0,810
Duyarsizlasma 3 1,363 0,090 15,140 0,834
Duyarsizlagsma_4 1,086 0,083 13,016 0,706
Duyarsizlagsma_5 1,075 0,086 12,471 0,676
Kisisel Basar1_1 1,000 0,000 - 0,688
Kisisel Bagar1_2 1,107 0,074 14,865 0,814
Kisisel Basar1 3 1,153 0,076 15,191 0,834
Kisisel Basar1 4 0,847 0,076 11,081 0,594
Kisisel Basar1 5 1,124 0,073 15,333 0,843
Kisisel Basar1_6 1,070 0,077 13,900 0,756
Kisisel Basar1_7 1,066 0,075 14,257 0,777
Kisisel Basar1_8 1,051 0,075 14,006 0,762
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4.11.4. Giivenilirlik Analizi

Ayrica, modelde kullanilacak tiim olgekler igin i¢ tutarlilik (Cronbach Alpha)
testleri yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda (Tablo 26), tim 0&lgeklerin ve alt
boyutlariin gilivenilirlik katsayilarinin  0,85’in {izerinde oldugu, bu bakimdan
arastirmada kullanilan ve yapisal esitlik modeline dahil edilen 6l¢eklerin oldukca

giivenilir oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 19. Ol¢eklerin Giivenilirlik Katsayilar1 (Cronbach Alpha Degerleri)

Olgekler Cronbach Alpha
Duygusal Tiikenmislik 0,93
Duyarsizlasma 0,86
Kigisel Bagari 0,91
Mesleki Tiikenmislik 0,9
Yetenek Yonetimi 0,99
Calisan Performansi 0,96

4.11.5. Degiskenlerin Korelasyon Incelemeleri

Bu bdéliimde, hem kullanilan 06lgeklerin (mesleki tiikenmislik, yetenek
yonetimi, ¢alisan performansi) kendi aralarindaki, hem de bu 6l¢eklerin arastirmadaki
siirekli degisken niteliginde olan calisilan kurumdaki hizmet siiresi ve toplam meslek
stireleri ile aralarindaki korelasyonlar incelenmistir. Analiz i¢in Pearson Korelasyon

Testleri uygulanmaistir.

Tablo 20. Korelasyon Analiz Tablosu

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
Caligilan Kurumdaki Hizmet Siiresi

gl}(zplam Meslek Siiresi (2) 656%* 1

Duygusal Tiikenmislik (3) 20,015 | -0,048 1

Duyarsizlasma (4) 0,002 0,03 551 %* 1

Kisisel Basari (5) <001 | 0038 | -0,076 | -,208** 1

Mesleki Tiikenmislik (6) -0,01 0,023 | ,830%* | 593** | 426** 1

Yetenek Yonetimi (7) 001 | 0032 | -0,045 | -270%* | 675%* | 250%* 1

Calisan Performansi (8) 0077 | 008 | -0,031 | -223% | 615%% | 242%% | 688** 1

* p<0.05, ** p<0.01
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Tablo 24, arastirmada kullanilan Mesleki Tiikenmislik 6l¢egi (ve alt boyutlar:
olan Duygusal Tiikenme, Duyarsizlasma ve Kisisel Basart), Yetenek Yonetimi dlgegi
ve Calisan Performansi Olgeginin hem kendi aralarinda, hem de katilimcilarin
calistiklar1 kurumda gecirdikleri calisma siiresi ve toplam meslek stireleri arasindaki

korelasyon katsayilarii gostermektedir.

Katilimcilarin hali hazirda ¢aligmis olduklar1 kurumdaki hizmet siireleri ile,
performans skorlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmamistir
(r=0,077; p=0,129). Bu bakimdan, katilimcilarin isyeri performans diizeyleri, kag yil
calismis olduklari ile iliskili degildir. Katilimcilarin toplam meslek siirelerinin, higbir
Olcek skoru ile arasinda korelasyon iliskisi saptanmamistir. Bu durum, katilimeilarin
toplam hizmet siiresi ne olursa olsun, bu siirelerin onlarin mesleki tiikenmislik, yetenek

ve performans seviyeleri ile iliskili olmadigini ifade etmektedir.

Korelasyon sonuglari, mesleki tiikenmislik 6lgegi ile alt boyutlar1 arasindaki
en giiclii korelasyonun, duygusal tiikkenmislik alt boyutu arasinda olduguna isaret
etmektedir (r=0,830; p<0,001). Yetenek Yonetimi ile en gii¢lii korelasyona sahip 6l¢ek
Kisisel Basaridir (r=0,675; p<0,001). Calisan Performans ile en giiclii korelasyona
sahip Olgek ise Yetenek Yonetimidir (r=0,688; p<0,001). Dolayis1 ile kisinin
meslekteki yetenegi arttikca, hem calisan performanst hem de kisisel bagaris1 anlamli
diizeyde ve giiclii bir etkiyle artis gostermektedir. Son olarak, Duyarsizlasma alt
6lcegi, hem Yetenek Yonetimi ile (= -0,270; p<0,001) hem de Calisan Performansi
ile (r=-0,223; p<0,001) iliskili bulunmustur. Bu durum, katilimcilarin mesleki yetenek
ve isyeri performanslari arttik¢a, hastalara ve danisanlara kars1 (istatistiksel olarak

zayif bir etki giiciiyle) daha duyarsiz hale geldikleri anlamina gelmektedir.

4.11.6. Mesleki Tiikenmislik, Yetenek Yonetimi ve Calisan
Performansinin, demografik ve Mesleki bilgi tiirlerine gore Fark Testleri
(ANOVA ve t-test)

Bu boliimde, arastirmada kullanilan mesleki tilkenmislik, yetenek yonetimi ve
calisan performansi, katilimcilarin cinsiyet, unvan, ¢alistiklart birim tiirli, mesai tiiri,

mesleklerini isteyerek secip se¢medikleri ve kronik yorgunluk hisleri olup olmama
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durumlarina gore karsilagtirmali olarak incelenmistir. Gruplar arasi fark testleri i¢in
iki kategorili degiskenlerde t-test, iic ve daha fazla kategorili degiskenler igin ise
ANOVA yoéntemi kullanilmastir.

Tablo 21. Tiikenmislik, Yetenek ve Performansin, Cinsiyete Gore Fark Testleri

Olgekler Cinsiyet N Ortalama S.S F testi p degeri

Duygusal Tiikenmislik | <24 307 33,26 14,02 1,855 0,064
Erkek 88 30,11 14,14

Duyarsizlasma Kadin 307 11,54 6,43 0512 0,609
Erkek 88 11,95 7,13

Kisisel Basari Kadin 307 39,54 10,64 0,724 0,47

Erkek 88 38,57 12,60

Mesleki Tiikenmiglik | 24" 307 8a.5 1281 1,513 0,131
Erkek 88 80,62 21,93

Yetenck Yonetimi | ~adim 807 18303 43,17 1,372 0,173
Erkek 88 17411 56,48

Calisan Performansi iy & gt 05 1,341 0,183
Erkek 88 55,32 15,54

Tablo 17°de, erkek katilimcilar ile kadin katilimcilarin, arastirmada kullanilan
Mesleki Tiikenmislik dlcegi (ve alt boyutlari olan Duygusal Tiikenme, Duyarsizlasma
ve Kisisel Bagart), Yetenek Yonetimi 6lgegi ve Calisan Performansi Olgegi puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin bulunup bulunmadigina dair yapilan t-
testi sonuglar1 yer almaktadir. Bagimsiz gruplar arasi t-testi sonuglarina gore, Mesleki
Tiikenmislik Olgegi ve alt boyutlar1 bakimindan kadin ve erkeklerin dlgek skorlari
arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Bu bakimdan, her ne kadar kadin
katilimcilarin mesleki tiikenmislik diizeyleri (x=84,34) erkeklere kiyasla (x=80,62)
daha yiiksek olsa da, aradaki farklilik istatistiksel olarak anlamli degildir. Benzer
sekilde, yetenek yonetimi puani ve ¢alisan performansi puaninin da, cinsiyete gore
anlaml diizeyde farklilagsmadigi goriilmektedir (sirasiyla t(393)= 1,372, p=0,173 ve
t(393)= 1,341, p=0,183).
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Tablo 22. Tiikenmislik, Yetenek ve Performansin, Unvana Gore Fark Testleri

Olgekler Unvan N Ortalama S.S Ftesti  p degeri
Uzman Doktor 39 34,28 14,74
Pratisyen Doktor 15 29,20 16,01
Duygusal a e
Tiikenmislik Ogretl.m Uyesi 20 28,60 15,44 1,024 0,382
Hemsire 321 32,75 13,83
Toplam 395 32,55 14,09
Uzman Doktor 39 11,80 6,15
Pratisyen Doktor 15 11,67 6,18
Duyarsizlasma Ogretim Uyesi 20 12,60 7,39 0,169 0,917
Hemsire 321 11,55 6,63
Toplam 395 11,63 6,58
Uzman Doktor 39 40,93 9,12
Pratisyen Doktor 15 36,80 12,01
Kisisel Basar1 Ogretim Uyesi 20 39,15 10,07 0,536 0,658
Hemgire 321 39,26 11,35
Toplam 395 39,32 11,09
Uzman Doktor 39 87,01 16,05
Pratisyen Doktor 15 77,67 22,03
Mesleki Tiikenmiglik | Ogretim Uyesi 20 80,35 19,37 0,961 0,411
Hemsire 321 83,55 20,76
Toplam 395 83,51 20,33
Uzman Doktor 39 185,44 41,11
Pratisyen Doktor 15 167,95 62,44
Yetenek Yonetimi | Ogretim Uyesi 20 185,80 46,82 0,582 0,627
Hemsgire 321 180,82 46,40
Toplam 395 181,04 46,54
Uzman Doktor 39 57,24 10,68
Pratisyen Doktor 15 58,60 9,16
Caligan Performanst | Ogretim Uyesi 20 58,50 7,57 0,179 0,911
Hemsgire 321 57,00 12,32
Toplam 395 57,16 11,84

Tablo 18°de, farkli unvana sahip katilimcilarin (uzman, pratisyen, 6gretim
iiyesi ve hemsire), aragtirmada kullanilan Mesleki Tiikenmislik 6lcegi (ve alt boyutlar:
olan Duygusal Tiikenme, Duyarsizlasma ve Kisisel Bagart), Yetenek YoOnetimi dlgegi
ve Calisan Performansi Olgegi puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin
bulunup bulunmadigina dair yapilan ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. ANOVA
sonuglara gore, higbir 6lgek bakimindan farkli unvanlara sahip katilimcilarin 6lgek
skorlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Diger bir ifade ile, katilimcilarin,
uzman, pratisyen, Ogretim iiyesi veya hemsire olup olmamalari, onlarin mesleki
tikkenmislik, yetenek ve performanslarina anlamli diizeyde bir etkide

bulunmamaktadir.
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Tablo 23. Tiikenmislik, Yetenek ve Performansin, Boliime Gore Fark Testleri

Olgekler Boliim N Ortalama S.S F testi p degeri

Yatan Hasta Servisi 139 33,80 15,97
Poliklinik 68 28,24 12,26
Ameliyathane 52 35,85 13,05
Acil 26 32,15 13,02

Duygusal Tiikenmislik Rontgen ve Lab. 12 32,62 9,29 1,504 0,164
Yogun Bakim 61 32,32 12,95
idari Hizmetler 17 31,82 13,65
Diger 20 31,80 14,41
Toplam 395 32,55 14,09
Yatan Hasta Servisi 139 11,76 6,95
Poliklinik 68 11,26 5,85
Ameliyathane 52 13,58 7,45
Acil 26 13,76 7,22

Duyarsizlagsma Rontgen ve Lab. 12 10,42 6,69 1,993 0,055
Yogun Bakim 61 9,86 5,16
idari Hizmetler 17 12,00 6,99
Diger 20 9,95 5,19
Toplam 395 11,63 6,58
Yatan Hasta Servisi 139 40,88 10,07
Poliklinik 68 40,79 11,02
Ameliyathane 52 38,88 10,25
Acil 26 34,78 14,67

Kisisel Basar1 Rontgen ve Lab. 12 33,56 12,67 1,88 0,071
Yogun Bakim 61 37,88 11,32
Idari Hizmetler 17 37,82 10,58
Diger 20 39,75 12,10
Toplam 395 39,32 11,09
Yatan Hasta Servisi 139 86,43 21,76
Poliklinik 68 80,30 15,64
Ameliyathane 52 88,31 21,66
Acil 26 80,70 22,27

Mesleki Tiikenmislik Rontgen ve Lab. 12 76,59 20,67 1,654 0,119
Yogun Bakim 61 80,07 19,54
Idari Hizmetler 17 81,65 20,50
Diger 20 81,50 17,34
Toplam 395 83,51 20,33
Yatan Hasta Servisi 139 187,02 40,57
Poliklinik 68 187,48 45,73
Ameliyathane 52 176,71 41,38
Acil 26 169,14 62,30

Yetenek YOnetimi Rontgen ve Lab. 12 151,94 58,08 1,735 0,099
Yogun Bakim 61 176,89 49,54
[dari Hizmetler 17 169,82 51,37
Diger 20 183,95 50,81
Toplam 395 181,04 46,54
Yatan Hasta Servisi 139 59,21 8,91
Poliklinik 68 57,60 10,83
Ameliyathane 52 58,05 10,45
Acil 26 54,77 16,25

Calisan Performansi Rontgen ve Lab. 12 48,38 19,75 2,343 0,024
Yogun Bakim 61 55,28 12,80
Idari Hizmetler 17 52,82 14,02
Diger 20 56,90 15,86
Toplam 395 57,16 11,84
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Tablo 19°da, farkli boliimlerde ¢alisan katilimcilarin (Yatan Hasta Servisi,

Poliklinik, Ameliyathane,  Acil, Rontgen ve Lab., Yogun Bakim, Idari
Hizmetler ve Diger), arastirmada kullanilan Mesleki Tiikkenmislik olgegi (ve alt
boyutlart olan Duygusal Tiikenme, Duyarsizlasma ve Kisisel Basart), Yetenek
Yénetimi 6lcegi ve Calisan Performans: Olgegi puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farkin bulunup bulunmadigina dair yapilan ANOVA testi sonuglart yer
almaktadir. ANOVA  sonuglarina  gore, isyeri performans:t haricindeki
(F(7,387)=2,343, p=0,024) tiim 6l¢ek skorlar1 bakimindan farkli béliimlerde ¢calismak,
kisilerin mesleki tilkenmislik ve yetenek yonetimi diizeylerine etki etmektedir. Bu
kapsamda, katilimcilardan igyeri performansi en diisiik diizeyde olanlarin rontgen ve
laboratuvar boélimii calisanlart oldugu (Xx=48,38), en yiiksek isyeri performansina
sahip grubun ise yatan hasta servisi boliim ¢alisanlar1 oldugu (x=59,21), aradaki puan
farkliliklarinin istatistiksel olarak anlamli bulundugu goriilmektedir (F(7,387)=2,343,
p=0,024).

Farkli boliimlerde calisan katilimcilarin mesleki tiikenmislik ve yetenek
yonetimi puanlari arasindaki farkliliklar ise anlamli bulunmamistir (sirasiyla

F(7,387)=1,654, p=0,119 ve F(7,387)=1,735, p=0,099).

117



Tablo 24. Tiikenmislik, Yetenek ve Performansin, Mesai Saatlerine Gore Fark

Testleri
3 P
Olgekler Mesai Saati N Ortalama S.S Ftesti  degeri
Sadece Giindiiz 147 29,27 13,65
Duygusal Giindiiz ve Gece 140 34,35 13,86
Tiikenmislik Karma 108 34,69 14,27 6,568 0,002
Toplam 395 32,55 14,09
Sadece Giindiiz 147 10,99 6,32
Giindiiz ve Gece 140 11,97 6,70
Duyarsizlagma Karma 108 12.06 6.77 1,105 0,332
Toplam 395 11,63 6,58
Sadece Giindiiz 147 39,85 11,67
.. Giindiiz ve Gece 140 38,81 11,32
Kisisel Bagari Karma 108 39 28 1002 0,316 0,729
Toplam 395 39,32 11,09
Sadece Giindiiz 147 80,11 19,87
Mesleki Giindiiz ve Gece 140 85,13 20,03
Tiikenmislik Karma 108 86,03 20,88 3,375 0,035
Toplam 395 83,51 20,33
Sadece Giindiiz 147 181,88 50,08
e Giindiiz ve Gece 140 177,84 48,72
Yetenek Yonetimi Karma 108 184,05 3801 0,581 0,56
Toplam 395 181,04 46,54
Sadece Giindiiz 147 58,31 11,66
Giindiiz ve Gece 140 56,20 11,87
Calisan Performansi Karma 108 56.85 12,03 1,191 0,305
Toplam 395 57,16 11,84

Tablo 20’de, farkli mesai saatlerinde ¢alisan katilimcilarin (sadece giindiiz,

glindiiz ve gece, karma), aragtirmada kullanilan Mesleki Tiikenmislik 6lgegi (ve alt

boyutlart olan Duygusal Tiikenme, Duyarsizlasma ve Kigsisel Bagart), Yetenek

Yonetimi dlgegi ve Calisan Performansi: Olgegi puanlari arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farkin bulunup bulunmadigma dair yapilan ANOVA testi sonuglar1 yer

almaktadir. ANOVA sonuglarina gore, farkli mesai saatlerinde ¢alisan katilimeilarin,

sadece mesleki tiikenmiglik diizeyleri birbirlerinden anlamli diizeyde farklilagmaktadir

(F(2,392)=3,375, p=0,035). Bu farki olusturan alt 6l¢ek ise, duygusal tiikkenmisliktir

(F(2,392)=6,568, p=0,002). Sadece giindiiz ¢alisan katilimcilarin duygusal tilkenme

diizeyleri ( X=29,27), hem giindiiz ve gece (x=34,35) hem de karma sistemde ¢alisan

(x=34,69) katilimcilarin tiikenmislik diizeylerine kiyasla ¢ok daha diisiik diizeydedir

ve bu fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,002).
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Tablo 25. Tiikenmislik, Yetenek ve Performansin, Meslegi Isteyerek Secip

Se¢cmeme Durumuna Gore Fark Testleri

Olgekler Goniilliiliik N Ortalama  S.S t testi degeri
Tikenig | tay @ aass om0 <0001
Duyarsizlagma El\gftlr 36287 12:33 g:% -4.416 <0.001
Kisisel Basar1 El\gftlr 36287 igég 18]:,8551 -0,867 0,388
Tﬁl\lilsjllsizllik El\elgtlr 36287 33123 iggg il <0001
Yetenek Yonetimi EI\;E;L 36287 ?i:gg g:ig 1,37 0,171
G e TE B0 o om

Tablo 21’de, su anki meslegini isteyerek segen ve istemeyerek secen
katilimcilarin, arastirmada kullanilan Mesleki Tiikenmislik 6l¢egi (ve alt boyutlar
olan Duygusal Tiikenme, Duyarsizlasma ve Kisisel Basart), Yetenek Yonetimi dlgegi
ve Calisan Performans1 Olgegi puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin
bulunup bulunmadigina dair yapilan t-testi sonuglar1 yer almaktadir. Bagimsiz gruplar
aras1 t-testi sonuclarina gore, meslegini isteyerek se¢mek veya se¢gmemek,
katilimcilarin yetenek yonetimi veya calisma performanslarina anlamli bir etkide
bulunmamaktadir (sirastyla t(393)= 1,370, p=0,171; t(393)=-0,127, p=0,899). Diger
yandan, meslegini isteyerek secen katilimcilarin mesleki tiikenmislik diizeyleri
(x=80,38), meslegini istemeyerek segen katilimcilarin mesleki tiikenmislik
diizeylerinden (X=98,54) daha diisiiktiir ve bu fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (t(393)= -7,111, p<0,001). Meslegini isteyerek secip se¢memenin,
Mesleki Tiikenmislik Olceginin alt boyutlarindan sadece Kisisel Basar1 alt boyutu
acisindan anlamli bir etki olusturmadigi (t(393)=-0,867, p=0,388), duygusal tilkenme
ve duyarsizlasma boyutlar1 bakimindan ise meslegini isteyerek secen katilimcilarin
duygusal tiikkenmislik (X=30,27) ve duyarsizlagsma (X=10,98) diizeylerinin, meslegini
istemeyerek secenlere kiyasla (sirasiyla Xx=43,55 ve x=14,77) daha diistik oldugu ve
aradaki bu farklarin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (sirasiyla
p<0,001 ve p<0,001). Sonug olarak, meslegini isteyerek se¢en katilimecilar, mesleki

acidan ¢ok daha diisiik seviyede tiikenmislik hissetmektedirler.
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Tablo 26. Tiikenmislik, Yetenek ve Performansin, Uyku Problemine Gore Fark
Testleri

Olekler Uyku Problemi N  Ortalama SS  ttesti P
degeri
Duygusal Evet 185 37,20 13,83 6.466  <0.001
Titkenmislik Hayir 210 2846 1303 '
Duyarsizlasma Evet 185 12,99 6,82 3,901 <0.001
Hayir 210 10,43 6,14
Kisisel Basar1 Evet 185 38,35 10,71 -1,635 0,103
Hayir 210 40,18 11,38
i E 1 21
T..'\l:'es'ek'l.k vet 8 885 85 4695 <0001
ukenmigli Hayir 210 79,07 18,00
Yetenek Yonetimi Evet 185 179,50 44,34 -0,616 0,538
Hayir 210 182,40 48,46
Calisan Evet 185 56,71 11,88 -0.705 0.481
Performansi Hay1r 210 57,55 11,82 ’ ’

Tablo 22’de, uyku problemi yasayan ve yasamayan katilimcilarin, arastirmada
kullanilan Mesleki Tiikkenmislik 6lcegi (ve alt boyutlar: olan Duygusal Tiikenme,
Duyarsizlasma ve Kisisel Basart), Yetenek Yonetimi 6l¢egi ve Calisan Performanst
Olgegi puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin bulunup bulunmadigina
dair yapilan t-testi sonuglar1 yer almaktadir. Bagimsiz gruplar arasi t-testi sonuglari,
bir dnceki tabloda paylasilan goniillii meslek se¢imi sonuglari ile oldukca benzerlik
gostermektedir. Buna gore, uyku problemi yasamak veya yasamamak, katilimcilarin
yetenek yonetimi veya ¢alisma performanslarina anlamli bir etkide bulunmamaktadir
(sirastyla t(393)=-0,616, p=0,538; t(393)=-0,705, p=0,481). Zira tabloya bakildiginda
uyku problemi yasayanlarin yetenek yonetimi skorlari (X=179,50) ile yasamayanlarin
skorlar1 (X=182,40) oldukg¢a yakin diizeylerdedir. Calisan Performansi i¢in de benzer

ortalamalar s6z konusudur (uyku problemi olanlar Xx=56,71; olmayanlar Xx=57,55).

Diger yandan, uyku problemi yasayan katilimcilarin mesleki tiikenmislik
diizeyleri (Xx=88,55), uyku problemi yasamayan katilimcilarin mesleki tiikenmislik
diizeylerinden (X=79,07) daha yiiksektir ve bu fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (p<0,001). Uyku problemi yasama durumu, Mesleki Tiikenmislik
Olgeginin alt boyutlarindan sadece Kisisel Basari alt boyutu agisindan anlamli bir etki
olusturmamakta (t(393)= -1,635, p=0,103), duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma
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boyutlart bakimindan ise uyku problemi yasayan katilimcilarin duygusal tiikkenmislik
(x=37,20) ve duyarsizlasma (X=12, 99) diizeylerinin, uyku problemi yasamayanlara
kiyasla (sirasiyla x=28,46 ve X=10,43) daha yiiksek oldugu ve aradaki bu farklarin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (sirasiyla p<0,001 ve p<0,001).
Sonug olarak, uyku problemi yasayan katilimcilar, mesleki agidan ¢ok daha yiiksek

seviyede tilkenmislik hissetmektedirler.

Tablo 27. Tiikenmislik, Yetenek ve Performansin, Mesleki Uygunluk Durumuna

Gore Fark Testleri
Olgekler Meslek Size Uygunmu? N Ortalama S.S t testi p degeri
TP;ygu'Sall'k Evet 334 29,94 13,08 11,201 <0,001
uKenmisit Hayir 61 46,87 10,37
E
Duyarsizlasma K°t 334 _g° 610 5631 <0001
Hayir 61 16,31 7,21
Kisisel Basari = g 39,68 >0 1,972 0,051
Hayir 61 37,37 7,68
Mesleki Tikenmislik | £ c¢ 334 8040 1934 616 <0001
Hayir 61 100,55 16,99
Yetenek YOnetimi Evet 334 183,55 4Thak 2,521 0,012
Hayir 61 167,32 38,64
Calisan Performansi Evet 334 57,31 12,12 0,595 0,552
Hayir 61 56,33 10,22

Tablo 23°de, yaptiklar1 meslegin kendileri i¢in uygun oldugunu diigiinen ve
uygun oldugunu diisiinmeyen katilimcilarin, arastirmada kullanilan Mesleki
Tiikenmislik Olgegi (ve alt boyutlari olan Duygusal Tiikenme, Duyarsizlasma ve
Kisisel Bagsari), Yetenek Yonetimi olgegi ve Calisan Performansi Olgegi puanlart
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin bulunup bulunmadigina dair yapilan
bagimsiz gruplar arasi t-testi sonuglart yer almaktadir. Test sonuglar1 incelendiginde,
meslegin kendisi i¢in uygun olduguna dair iki zit diisiince tiiriiniin, katilimcilarin
calisma performans1 diizeylerini birbirinden anlamli diizeyde ayristirmadig
gorilmektedir (t(393)= 0,595, p=0,552). Diger yandan, meslegin kendileri i¢in uygun
oldugunu diisiinen katilimcilarin yetenek yonetimi diizeylerinin (Xx=183,55), kendileri
icin uygun olmadigmi diislinen katilimcilara kiyasla (X=167,32) ¢ok daha yiiksek
oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p=0,012) anlasilmaktadir.
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Benzer sekilde, meslegin kendileri i¢in uygun oldugunu disiinen katilimcilarin
mesleki tiikenmislik diizeyleri de (x=80,40), meslegin kendileri i¢in uygun olmadigini
diisiinen katilimcilarin mesleki tiikenmislik diizeylerinden (Xx=100,55) ¢ok daha
diisiiktiir ve aradaki bu fark anlamlhidir (p<0,001). Mesleki Tiikenmislik alt 6lgekleri
bakimindan bu anlaml farkliligin tek istisnasi, Kisisel Basar1 6l¢eginde kendisini

gostermektedir (t(393)=1,972; p=0,051).

4.11.7. Yapsal Esitlik Modeli

Yapisal esitlik modeli, yapisal (structural) iligkileri incelemek amaciyla
gerceklestirilen ¢ok degiskenli bir istatistiksel analiz metodudur. Bu metot esasinda
faktor analizi ve coklu regresyon analizinin birlesiminden olusmaktadir ve daha ¢ok
gozlenen degiskenler ve onlarin temsil ettigi ortiik / gizil (latent) yapilar arasindaki
istatistiksel iligkiyi analiz etmek i¢in kullanilmaktadir (Beaujean, 2014). Bu metodun
en biiyiik avantajlarindan biri, arastirmaciya, tek bir analiz ile bagimli ve bagimsiz
degiskenlerin hem ¢oklu, hem de karsilikli olarak birbirleri ile aralarindaki sebep-
sonug iliskisine dayali iliski derecelerini karsilastirmali olarak analiz etme imkani
sunmasidir. Yapisal esitlik modeli, yapisal model ve 6l¢iim modeli olmak {izere iki
temel bilesenden olusmaktadir. Yapisal modelde, arastirmaci, literatiirdeki gecmis
aragtirmalar ve bulgulardan yola ¢ikarak, elindeki degiskenleri bagimli ve bagimsiz
degiskenler olarak 6nceden belirlemekte, hangi bagimsiz degiskenlerin hangi bagimli
degiskenlere ne sekilde etki ettigini, ve yine hangi bagimsiz degiskenlerin birbirleri
arasinda etkilesim oldugunu (ko-varyans) bir yol analizi (path analysis) ile
belirlemektedir (Finch & French, 2015).

Bahse konu yol analizinin ilk agsamasi ise, bir model spesifikasyonunun ortaya
konmasidir. Boylelikle, arastirmacinin test edecegi model olusturulmakta, modelin
uyum derecesi (goodness of fit) test edilmekte ve daha sonra da modelle birlikte

kurulan hipotezler sinanarak modelin gegerliligi hakkinda bir yargiya ulasilmaktadir.
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Bu c¢aligmanin hipotezleri asagida sunulmustur:

Hi: Yetenek yonetimi ¢alisan performansi ile pozitif iliskilidir.
Hz: Tikenmislik, calisan performansini dogrudan negatif yonde etkiler.

Hs: Yetenek Yonetimi ve Mesleki Tilikenmislik arasinda negatif yonlii ve anlamli bir

iliski mevcuttur.

Ha: Tikenmislik, yetenek yonetimi iizerinden ¢alisan performansina olumsuz yonde

etkilemektedir.

Yukaridaki hipotezlerin analizi i¢in, asagida sunuldugu sekilde bir yapisal esitlik
modeli olusturulmustur (Sekil 2).

Yeftenek Yonetimi
\ —

(fél‘i,san Performansi

Duygdsal Tuke?'mlsnk Duyarsizlasia Khsisel Baghri
\ 4 ¢

N A

, AN _
bid o oid brd oid pid bad oaford N N NN ko o od kod R el e
Sekil 3. Arastirmada Kurulan Yapisal Esitlik Modeli

Kurulan yapisal esitlik modeli R Istatistik programindaki sem (structural
equation modeling) fonksiyonu araciligi ile analiz edilmistir. Analiz sonuglarina
gecmeden Once, analiz sonuglarinin ne kadar giivenilir olduguna isaret eden modelin
uyum iyiligi indeksleri incelenecektir. Bu indeksler, arastirmanin hipotezleri
kapsaminda olusturulan modelin istatistiksel agidan ne derece uygun olup olmadiga
yonelik bir takim parametreler icermektedirler. Bu indeksler arasinda en yaygin olarak
kullanilanlar, Ki-kare, CFI (Comperative Fit Index), RMSEA (Root Mean Square
Error of Approximation), AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index), GFI (Goodness of
Fit Index), NFI (Normed Fit Index), RMR (Root Mean Square Residual) ve SRMR
(Standardized Root Mean Square Residuals) indeksleridir (Hooper, Coughlan, &
Michael, 2008).
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Uyum iyiligi indekslerinden olan RMSEA, karekokii hata giivenilirligini ifade
etmektedir. Bu degerin 0 olmasi, modelin uyum iyiliginin mitkemmel derecede oldugu
anlamina gelmektedir. Browne ve Cudeck (1993) iyi bir uyum igin, bu degerin 0,1’den
kiiciik olmas1 gerektigini sOylemislerdir. Bu c¢alismada kurulan yapisal esitlik
modelinin RMSEA indeksi, 0,081 olarak bulunmustur. Bu bakimdan, modelin Kabul
edilebilir diizeyde bir uyum iyiligi degerine sahip oldugu sdylenebilecektir. GFI
indeksi, ¢alismada kullanilan modelin uyum derecesini, tiim degiskenlerin birbirleri
ile kovaryans halinde oldugu bir model ile karsilagtirmaktadir. Bu bakimdan,
regresyondaki r-kare degerine oldukga benzemektedir (Kline, 2015). 0 ile 1 arasindaki
bu deger, 1’e yaklastik¢a uyumun daha iyi oldugu anlamina gelmektedir. Bu ¢alismada
kurulan modelin GFI index degeri, 0,570 olarak bulunmustur. Modeldeki Diizeltilmis
(Adjusted) AGFI indeksi ise, 0,541 olarak bulunmustur. CFI, karsilagtirmali uyum
indeksi olarak tanimlanmakta ve arastirmada kurulan modeli bos bir model ile
karsilastirmaktadir. CFI degeri 1’e yaklastikga model daha 1yi uyum gosterecektir. Bu
calismadaki CFI degeri 0,827 olarak bulunmustur. NFI ise normlastirilmis uyum
indeksine isaret etmektedir.

Diger indekslere benzer sekilde, NFI degeri 1’e yaklastikca modelin uyum
derecesi artmaktadir. Bu ¢alismadaki NFI degeri 0,775 olarak bulunmustur. SRMR,
standardize edilmis kok ortalama kare artik degerlerini ifade etmektedir. SRMR degeri
0’a yaklastikga, model daha iyi uyum gosterecektir (Yves Rosseel, 2012). Bu
calismada SRMR degeri 0,176 olarak bulunmustur. Yukarida agiklanan tiim uyum

1yiligi degerleri asagidaki tabloda 6zetlenmektedir:

Tablo 28. Arastirmada Kullamilan Ol¢iim Modelinin Uyum lyiligi indeksleri

Uyum Olgiileri Arastirmada Elde Edilen Degerler

RMSEA 0,081

GFI 0,570

AGFI 0,541

CFlI 0,827

NFI 0,775

SRMR 0,176
Ki-Kare 7221

DF (Serbestiye Derecesi) 2009
p <0,001
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4.11.8. Faktorlerin Cikarilan Ortalama Varysans Degerleri

Yapisal Esitlik Modeli ¢aligmalarinda model uyumu i¢in varsayimlardan bir
digeri de Cikarilan Ortalama Varyans (AVE: Average Variance Extracted)
degerlerinin beklenen sinirin tizerinde olmasidir. AVE, ortiik bir degiskenin (6rnegin
Olcegin Oletiigii kuramsal kavram), bu kavramin 6l¢iilmesi i¢in kullanilan gozlenen
degiskenlerde (0Olcekteki her bir madde) aciklayabildigi varyansin ortalamasini
tamimlamaktadir (Fornell & David F. Larcker, 1981). Bir diger ifade ile, AVE degeri,
6lcek maddelerinin toplamini ifade eden Ortilk veya gizil kavramlarin birbirleri
arasindaki ayrigtirict  gecerlilik  (discriminant validity) varsayiminin saglanip

saglanmadigini kontrol etmektedir.

Gozlenen degiskenlerin temsil ettikleri gizil degisken icin dogru bir sekilde
aciklanabilen varyansin, toplam hata varyansina olan oranini ifade etmektedir.
Agiklanan varyans (sistematik ve Ol¢iimsel hatalardan kaynakli) agiklanamayan
varyansi asarsa, bu durum arastirmada incelenen gizil faktoriin faktorel gegerlilik ve
ayristirict - gegerlilik  (discriminant validity) varsayimlarini sagladigina isaret
etmektedir. Literatiirde, 0,5 tizerindeki AVE degerlerinin kabul edilebilir sinirda
oldugu ifade edilmektedir (Farrell & Rudd, 2009). Calismadaki faktorlerin AVE

degerleri agagida sunulmaktadir.

Tablo 29. Arastirmadaki Olgek ve Alt Boyutlarina ait AVE degerleri

) AVE
Olgekler ve Alt Boyutlar Degeri
Duygusal Tiikenme 0,599
Duyarsizlasma 0,569
Kisisel Basari 0,576
Yetenek Yonetimi 0,727
Performans 0,728
Toplam 0,670

Tablo 29’da sunulan tiim faktorlere ait AVE degerlerinin 0,5’in iizerinde
oldugu, bu bakimdan arastirma sonuclarinin yapisal esitlik modeli ic¢in gerekli

kosullar1 sagladig1 anlagilmaktadir.
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4.11.9. Yapisal Esitlik Modeli ile Hipotez Testlerinin Denenmesi

Onceki boliimlerde, yapisal esitlik modelinin model spesifikasyonu ve uyum
1yiligi kosullar1 agiklanmistir. Bu boliimde ise, modelin i¢erdigi hipotezler test edilerek
sonuclara iligkin bulgular paylasilacaktir. Hatirlanacagi iizere, calismada 3 olgek
kullanilmistir. Bu 6lgeklerden Mesleki Tiikenmislik Olgegi, kurulan modelde
bagimsiz degisken niteligindedir ve 3 faktorden olusmaktadir. Yetenek Yonetimi
Olcegi ise modeldeki diger bagimsiz degiskendir. Modeldeki bagimli degisken ise,
Calisan Performansidir. Kurulan Yapisal esitlik modeli ile, Mesleki Tiikenmisglik ve

Yetenek Yonetiminin Calisan Performansina olan etkisi incelenmistir.

R Programi {izerinden yapilan analiz neticesinde, dncelikle 6lgeklere ait tiim
maddelerin faktor yiiklerinin 0,6 nin lizerinde ve yine tamaminin istatistiksel olarak
anlamli diizeyde oldugu (hepsi i¢in p<0,001) goriilmiistiir. Bu bakimdan, modelde
kurulan yapisal esitlik modelinde hem bagimli hem de bagimsiz degiskenleri temsil
eden Olgek maddeleri, altinda toplandiklar1 faktorleri anlamli  diizeyde
aciklamaktadirlar. Modeldeki faktorleri temsil eden 6l¢ek maddelerine ait faktor

yiikleri asagida sunulmaktadir.
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Tablo 30. Modeldeki maddelerin Faktor Yiikleri

Olcek . Standart Standart | Madde .

Madéeleri Tahmin Hata z Tahmin | (devam) Tahmin — SH. z ST.
D.T.1 1,00 0,00 - 0,77 YTN.1 1,00 0,00 - 0,81
D.T.2 0,86 0,07 13,21 0,65 YTN.2 1,01 0,05 19,32 0,81
D.T.3 1,04 0,06 16,02 0,76 YTN.3 0,93 0,05 17,57 0,76
D.TA4 1,14 0,07 17,39 0,82 YTN.4 0,95 0,05 19,96 0,83
D.T.5 1,26 0,07 19,01 0,88 YTN.5 1,00 0,05 21,21 0,87
D.T.6 1,17 0,07 17,62 0,83 YTN.6 1,00 0,05 21,85 0,88
D.T.7 1,06 0,07 14,54 0,70 YTN.7 1,03 0,05 20,34 0,84
D.T.8 1,08 0,06 16,70 0,79 YTN.8 1,02 0,05 20,06 0,83
D.T.9 0,91 0,06 15,49 0,74 YTN.9 1,00 0,05 18,29 0,78
DU.1 1,00 0,00 - 0,71 YTN.10 0,99 0,05 19,45 0,82
DU.2 1,33 0,09 14,79 0,81 YTN.11 1,03 0,05 20,54 0,85
DU.3 1,35 0,09 15,18 0,83 YTN.12 1,03 0,05 21,33 0,87
DU.4 1,09 0,08 13,13 0,71 YTN.13 1,01 0,05 20,48 0,85
DU.5 1,07 0,09 12,56 0,68 YTN.14 0,96 0,05 17,83 0,77
K.B.1 1,00 0,00 - 0,69 YTN.15 1,04 0,05 21,63 0,88
K.B.2 1,11 0,07 14,80 0,81 YTN.16 1,01 0,05 21,21 0,87
K.B.3 1,15 0,08 15,14 0,83 YTN.17 1,06 0,05 21,89 0,88
K.B.4 0,85 0,08 11,10 0,60 YTN.18 1,07 0,05 21,41 0,87
K.B.5 1,13 0,07 15,30 0,84 YTN.19 1,06 0,05 21,43 0,87
K.B.6 1,07 0,08 13,89 0,76 YTN.20 1,07 0,05 22,55 0,90
K.B.7 1,07 0,08 14,23 0,78 YTN.21 1,06 0,05 2294 091
K.B.8 1,05 0,08 13,97 0,76 YTN.22 1,03 0,05 22,00 0,89
PRF.1 1,00 0,00 - 0,80 YTN.23 0,97 0,04 21,94 0,88
PRF.2 1,04 0,05 20,42 0,86 YTN.24 1,03 0,05 2297 091
PRF.3 1,08 0,05 21,35 0,89 YTN.25 0,99 0,05 20,58 0,85
PRF.4 1,00 0,05 20,69 0,87 YTN.26 1,03 0,05 22,35 0,89
PRF.5 0,99 0,05 20,04 0,85 YTN.27 1,00 0,05 19,84 0,83
PRF.6 0,95 0,05 19,82 0,85 YTN.28 1,03 0,05 21,82 0,88
PRF.7 0,99 0,05 20,97 0,88 YTN.29 1,00 0,05 19,54 0,82
PRF.8 0,92 0,05 20,13 0,86 YTN.30 1,02 0,05 22,33 0,89
PRF.9 0,90 0,05 19,24 0,83 YTN.31 1,02 0,05 21,18 0,86

PRF.10 0,91 0,05 19,72 0,84 YTN.32 0,96 0,05 20,16 0,84
YTN.33 0,98 0,04 21,92 0,88

Not: Tiim maddelerin p degeri p<0,001 diizeyinde anlamlidir.

gosteren grafigi, asagida sunulmaktadir.

Modelin varyans, kovarsoyans, faktor yiikleri ve regresyon katsay1 degerlerini
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Sekil 4. Yapisal Esitlik Modeli Analizi Sonuc¢lari
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Modeldeki ilk hipotez, yetenek yonetiminin, ¢alisan performansini pozitif
yonde ve dogrudan etkiledigi yoniindedir. Analizin regresyon sonuglarina ve Sekil 3’te
gorsellestirilen katsay1 degerlerine bakildiginda, gercekten de Yetenek Y Onetiminin,
calisan performansini pozitif yonde ve dogrudan etkiledigi (standartlagtirilmis tahmin

katsayisi (s.t.k.) =0,696, p<0,001) goriilmektedir.

Tezin ikinci hipotezi ise, Mesleki Tiikenmislik diizeyinin, c¢alisan
performansin1 dogrudan ve negatif yonde etkileyecegidir. Regresyon sonuglarina
bakildiginda, her ne kadar mesleki tiikenmislik ile ¢calisan performansi arasinda negatif
yonlii ve zayif bir iligki olsa da (standartlastirilmis tahmin katsayisi (s.t.k.) = -0.038),
bu iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 (p=0,353) goriilmiistiir. Bu bakimdan,
calismada kurulan yapisal esitlik modeli icerisinde, bireylerin mesleki titkenmislik
diizeyleri, onlarin calisma performanslarina negatif diizeyde anlamli bir etkide

bulunmamaktadir.

Arastirmanin  Ugiincii  hipotezi (H3), Yetenek Yonetimi ve Mesleki
Tiikenmislik arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iligkinin mevcut oldugudur. Model
parametreleri incelendiginde, gercekten de, yetenek yonetimi ile mesleki titkenmislik
arasinda ters yonlii ve anlamli bir iliskinin mevcut oldugu (s.t.k. =-0.290, p<0,001)
anlasilmaktadir. Bu bakimdan, katilimcilarin Yetenek Yonetimi becerileri arttikca,

mesleki olarak daha az tiikenmislik hissetmektedirler.

Calismanin son hipotezi (H4), mesleki tiikenmisligin, yetenek yoOnetimi
izerinden calisan performansina olumsuz yonde etki edebilecegini 6ne siirmektedir.
Bu hipotezi, mevcut yapisal esitlik modelinde kurman miimkiin olamamaktadir zira
yukarida acgiklanan modelde, yetenek yonetimi ve mesleki tiikenmislik degiskenleri,
kovaryans halinde olan bagimsiz degiskenlerdir. Bunlardan birinin araci olmas i¢in,
aradaki ¢ift yonlii kovaryans iligkisinin kaldirilarak tek yonlii hale getirilmesi
gerekmektedir. Boylelikle, yetenek yoOnetimi araci (mediator) degisken haline
gelebilecek, mesleki tiikenmisligin dogrudan degil de yetenek yonetimi iizerinden
calisan performansina anlamli diizeyde etkisinin bulunup bulunmadiginin analizi
miimkiin hale gelebilecektir. Bu hipotezin test edilebilmesi i¢in, daha dnce kurulan

yapisal esitlik modeli, yukarida aciklandigi sekilde revize edilmis, kisacasi bagimsiz
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degisken niteliginde olan yetenek yonetimi, yeni kurulan modelde aracit degisken

olarak kurgulanmistir (Sekil 4).

Yetenek Yonetimi

Calisan
a Performansi

Mesleki Tikenmislik

Sekil 5. Yetenek Yonetimi Degiskeninin Araci Konumda oldugu Yeni Model

Sekil 5’te de goriilecegi iizere, Yeni model iizerine kurulan hipotezde, Mesleki
Tikkenmisligin hem dogrudan, hem de Yetenek Yonetimi {iizerinden Calisan

Performansina etki ettigi varsayilmaktadir.

Kurgulanan modele yonelik yapilan analiz sonuglari, H4 hipotezini dogrular
niteliktedir. Regresyon sonuglarina bakildiginda, her ne kadar mesleki tiikkenmislik
dogrudan Calisan Performansina anlamli diizeyde etki etmese de (s.t.k. = -0,038,
p=0,353), Yetenek Yonetimi iizerinden dolayli olarak Calisan performansina anlamli
diizeyde etki ettigi goriilmektedir (s.t.k. = -0,202, p<0,001). Diger yandan, modelde
Mesleki tiikenmisligin Calisan performansina olan toplam etkisinin (dogrudan +
dolayli) de anlamli diizeyde oldugu goriilmektedir (s.t.k. = -0,241, p<0,001). Ayrica,
revize edilen bu modelde de, mesleki tilkenmislik yetenek yonetimine negatif yonde
etki etmektedir (s.t.k. =-0,290, p<0,001). Sonug olarak, revize edilen yeni model,
H4 hipotezini dogrular niteliktedir. Bu bakimdan, olusturulan yeni yapisal esitlik
modeli ile, mesleki tiikenmisligin, yetenek yonetimi lizerinden calisan performansina

olumsuz yonde etki ettigi hipotezi kabul edilmistir.
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4.12. Arastirma Hipotezlerinin Gozden Gegirilmesi

Tiim bu bulgular neticesinde tezdeki hipotezlerin kabul veya reddini ifade eden

tablo asagida sunulmaktadir (Tablo 31).

Tablo 31. Arastirmadaki Hipotez Testlerinin Sonuclar:

Bagimsiz o el

pegien | 802 |t | DL | Vo [ | P | S
Hi | gorenek . | paabsan | pogitif | 0,696 | <0,001** | Desteklendi
Hz Tﬁ?{":jﬁi";hk . | poabsan | Negarif | -0.038 0,353 | Desteklenmedi
Hs Tﬁlﬂ:jrlr?;ilik J;;igi; - Peg{:ﬁi& Negatif -0.290 <0,001*** [ Desteklendi
Ha Tﬁlﬂ:jrlsgilik - YY.O?IEE?EII’; Peii?i?:ﬂy Negatif -0.202 <0,001*** [ Desteklendi

Tablo 31°de ki degerlere bakildiginda, H2 hipotezi disindaki tiim hipotezlerin
kabul edildigi, Mesleki Tiikkenmisligin Calisan Performansina negatif yonde etki
ettigini varsayan H2 hipotezinin ise kabul edilmedigi goriilmektedir. Yapisal esitlik
modelindeki regresyon katsayilarina bakildiginda ise, modelde Calisan Performansina
en giiclii etkinin, Yetenek yonetimi tarafindan, dogrudan ve pozitif yonde (regresyon

katsay1s1=0,696; p<0,001) ger¢eklestigi anlagilmaktadir.

Son olarak, aragtirmada kurulan yapisal esitlik modelinin RMSEA, SRMR ve
CFI gibi birtakim uyum indeksi (goodness of fit) degerlerinin beklenen diizeyin biraz
altinda oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, aragtirmada kullanilan 6rneklem verisinin,
kurulan model ile arasindaki uyum 1iyiliginin biraz diisiik diizeyde oldugu
sOylenebilecektir. Bunun en temel nedeni, anket formunda yer alan 6lgek maddelerine
katilmcilarin  vermis oldugu yanitlarin arasinda yeterli korelasyon iliskisinin
bulunmamasidir (Hooper ve arkadaslari, 2008). Bu bakimdan, uyum iyiligindeki
diisiikliiglin temel nedeninin katilimcilarin yanitlart arasindaki kismen yetersiz

diizeydeki uyumsuzluk oldugu goriilmektedir.
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SONUC

Bugiin geldigimiz noktada kiiresellesme ile beraber teknoloji ve iletisim
alaninda oldukc¢a hizli gelisme ve degisimlerin yasanmasi, ¢alisma hayati {izerinde
onemli paradigma degisikliklerine de yol agmaktadir. Artik eskiye nazaran bilgiye
erisim ¢ok daha kolay ve hizli hale gelmis ancak hizli esimden dolay1 stresin arttigi,
yiiksek teknolojinin yogun bir sekilde kullanilmasi sebebiyle sosyal yasantida insani
iliskilerin ve aile i¢i iletisimlerin giderek zayifladig1 ve bunlara bir de bireylerin uzun
stireli ¢aligma kosullar1 altinda performans kayiplarinin yasanmasi kac¢inilmaz
olmustur. Bu baglamda farkindaligin artmasi sebebiyle adil bir bicimde iicretlendirme
politikalarinin uygulanamadigi meslek gruplarinda c¢alisanlarin motivasyonlarinin
diismesi ve isteksizliklerinin neticesinde orgiitsel performansinda olumsuz olarak
etkilenmekte oldugu acik¢a goriilebilmektedir. Ortaya ¢ikan bu durumun en 6nemli
nedeni olan tiikenmislik, ¢alisan bireylerin sadece is hayatlarinda degil ayn1 zamanda
sosyal yasamlarinda da kars1 karsiya kaldiklar1 6nemli bir olgu olarak ortaya

cikmaktadir.

Literatiir tarandiginda tiikenmislik ve yetenek yonetiminin ¢aligan performansi
konularimi ele alan ve s6z konusu unsurlarin farkli degiskenlerle arasindaki iliskileri
inceleyen caligsmalara rastlanmistir ancak bu ii¢ degiskenin bulundugu bir ¢calismaya
rastlanmamistir. Konunun olduk¢a 6nemli olmasindan dolay1 yapilmis olan bu ¢calisma
kapsaminda, tiikenmislik ve yetenek yonetiminin c¢alisan performansi lizerine etkisi
stresin yogun oldugu is kollarindan saglik sektoriinde bir uygulama {izerinden

incelenmis ve asagida belirtilen sonuglara ulasilmistir.

Erkek katilimcilar ile kadin katilimcilar arasinda arastirmada kullanilan
Mesleki Tiikenmislik 6lgegi (ve alt boyutlar1 olan Duygusal Tiikenme, Duyarsizlasma
ve Kisisel Basari) ile yapilan t-testi sonuclarma gore, Mesleki Tiikenmislik Olgegi ve
alt boyutlar1 bakimindan kadin ve erkeklerin 6lgek skorlari arasinda anlamli bir fark

bulunmamistir.

Farkli unvana sahip katilimcilarin (uzman, pratisyen, 6gretim liyesi ve hemsire)
Mesleki Tiikenmislik 6lgegi (ve alt boyutlar1 olan Duygusal Tiikenme, Duyarsizlagma

ve Kisisel Basari) ile yapilan ANOVA testi sonucunda anlamli bir fark bulunmamastir.
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Farkli boliimlerde calisan katilimeilarin (Yatan Hasta Servisi, Poliklinik,
Ameliyathane, Acil, Réntgen ve Lab., Yogun Bakim, Idari Hizmetler ve Diger),
arastirmada kullanilan Mesleki Tiikkenmislik 6lgegi (ve alt boyutlar1 olan Duygusal
Tiikenme, Duyarsizlasma ve Kisisel Basar1) ) ile yapilan ANOVA testi sonucunda
Farkli boliimlerde ¢alisan katilimeilarin mesleki tiikenmislik diizeyleri arasindaki fark,
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Calismamizda en yiiksek tiikenmislik
diizeyine sahip katilimcilar yatan hasta servisinde, en diisiik tiikkenmislik diizeyine

sahip katilimcilar ise rontgen ve laboratuvar boliimiinde ¢aligmaktadir.

Farkli mesai saatlerinde calisan katilimcilar arasinda (sadece giindiiz, giindiiz
ve gece, karma), aragtirmada kullanilan Mesleki Tiikenmislik 6l¢egi (ve alt boyutlari
olan Duygusal Tiikenme, Duyarsizlasma ve Kisisel Bagsart), ile yapilan ANOVA testi
sonucunda anlamli farklilik bulunmustur. Farklt mesai saatlerinde calisan
katilimcilarin - mesleki tiikenmislik diizeyleri birbirlerinden anlamli  diizeyde
farklilagsmaktadir. Bu anlamli farklihlk Mesleki Tiikenmislik Olgeginin  alt
boyutlarindan olan Duygusal Tiikenme alt boyutunda tespit edilmistir. Sadece giindiiz
calisan katilimcilarin duygusal tilkenme diizeyleri, hem giindiiz ve gece hem de karma
sistemde calisan katilimcilarin tiikenmiglik diizeylerine kiyasla c¢ok daha diisiik

diizeydedir ve bu fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Su andaki meslegini isteyerek segen ve istemeyerek secen katilimcilarin
arasuinda, arastirmada kullanilan Mesleki Tiikenmislik dlgegi (ve alt boyutlar: olan
Duygusal Tiikenme, Duyarsizlasma ve Kisisel Bagart) ile yapilan ANOVA testi
sonucunda anlamli farklilik bulunmustur. Meslegini istemeyerek segen katilimeilarin
mesleki tiikenmislik diizeylerinden daha diisiik oldugu ve aradaki bu farklarin

istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Uyku problemi yasayan katilimcilar ile uyku problemi yasamayan
katilimcilarin arasinda arastirmada kullanilan Mesleki Tiikenmislik olgegi (ve alt
boyutlart olan Duygusal Tiikenme, Duyarsizlagsma ve Kisisel Bagsart) ile yapilan
ANOVA testi sonucunda anlamli farklilik bulunmustur. Uyku problemi yasayan segen
katilimcilarin - mesleki tiikenmislik  diizeylerinin, uyku problemi yasamayan

katilimcilarin mesleki tiikkenmislik diizeylerinden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

133



Yaptiklart meslegin kendileri i¢in uygun oldugunu diisiinen katilimcilar ile
uygun oldugunu diisiinmeyen katilimecilarin arasinda arastirmada kullanilan Mesleki
Tikenmislik o6lcegi (ve alt boyutlart olan Duygusal Tiikenme, Duyarsizlagsma ve
Kisisel Basart) ile yapilan ANOVA testi sonucunda anlamli farklilik bulunmustur.
Meslegin kendileri i¢in uygun oldugunu diisiinen katilimcilarin mesleki tiikkenmislik
diizeylerinin, meslegin kendileri i¢in uygun olmadigini diisiinen katilimcilarin mesleki

tilkkenmislik diizeylerinden daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Erkek katilimcilar ile kadin katilimcilar arasinda arastirmada kullanilan
Yetenek Yonetimi 6lgegi ile yapilan t-testi sonuglarina gore, Yetenek Yonetimi dlgegi
bakimindan kadin ve erkeklerin 6lgek skorlari arasinda anlamli bir fark bulunmamastir.
Farkli unvana sahip katilimcilarin (uzman, pratisyen, 6gretim iiyesi ve hemsire)
Yetenek Yonetimi Slgegi ile yapilan ANOVA testi sonucunda anlamli bir fark

bulunmamastir.

Farkli boliimlerde ¢alisan katilimcilarin (Yatan Hasta Servisi,Poliklinik,
Ameliyathane,Acil, Rontgen ve Lab., Yogun Bakim, idari Hizmetler ve Diger),
aragtirmada kullanilan Yetenek Yonetimi 6lcegi ile yapilan ANOVA testi sonucunda
anlamli bir fark bulunmamustir. Farkli mesai saatlerinde ¢alisan katilimeilarin (sadece
glindiiz, giindiiz ve gece, karma), arastirmada kullanilan Yetenek Yonetimi dlgegi ile

yapilan ANOVA testi sonucunda anlamli bir fark bulunmamastir.

Su andaki meslegini isteyerek secen katilimcilar ile istemeyerek secen
katilimcilarin arasinda, arastirmada kullanilan Yetenek Yonetimi dlgegi ile yapilan
ANOVA testi sonucunda anlamli bir fark bulunmamistir.Uyku problemi yasayan
katilimcilar ile uyku problemi yasamayan katilimcilarin arasinda, arastirmada
kullanilan Yetenek Yonetimi 6lgegi ile yapilan ANOVA testi sonucunda anlamli bir
fark bulunmamistir. Yaptiklart meslegin kendileri i¢in uygun oldugunu diisiinen
katilimcilar ile uygun oldugunu diisiinmeyen katilimcilarin arasinda, arastirmada
kullanilan Yetenek Yonetimi Olcegi ile yapilan ANOVA testi sonucunda anlamli
farklilik bulunmugstur. Meslegin kendileri i¢in uygun oldugunu diisiinen katilimcilarin
yetenek yonetim diizeylerinin, kendileri igin uygun olmadigini diisiinen katilimcilara
kiyasla ¢ok daha yiiksek oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu

gorilmektedir.

134



Erkek katilimcilar ile kadin katilimcilar arasinda arastirmada kullanilan
Calisan Performansi Olgegi ile yapilan t-testi sonuglarina gore, Calisan Performansi
Olgegi bakimindan kadin ve erkeklerin dlgek skorlari arasinda anlamli bir fark
bulunmamaistir. Farkli unvana sahip katilimecilarin (uzman, pratisyen, 6gretim liyesi ve
hemsire) Calisan Performansi Olgegi ile yapilan ANOVA testi sonucunda anlamli bir

fark bulunmamastir.

Farkli boliimlerde calisan katilimcilarin (Yatan Hasta Servisi,Poliklinik,
Ameliyathane, Acil, Réntgen ve Lab., Yogun Bakim, Idari Hizmetler ve Diger),
arastirmada kullanilan Calisan Performans: Olgegi ile yapilan ANOVA testi
sonucunda anlamli bir fark bulunmustur. Buna gore farkli boliimlerde calisan
katilimcilarin isyeri performans diizeyleri arasindaki fark da, istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Bu kapsamda en yiiksek calisan performansi diizeyine sahip
katilimcilar yatan hasta servisinde, en diigiik performans diizeyine sahip katilimcilar

ise rontgen ve laboratuvar bolimiinde ¢alismaktadir.

Farkli mesai saatlerinde ¢alisan katilimcilarin (sadece giindiiz, giindiiz ve gece,
karma), Calisan Performans1 Olgegi ile yapilan ANOVA testi sonucunda anlamli bir
fark bulunmamistir. Su andaki meslegini isteyerek segen ve istemeyerek secen
katilimcilarin, arastirmada kullanilan Calisan Performansi Olgegi ile yapilan ANOVA
testi sonucunda anlamli bir fark bulunmamistir. Uyku problemi yagayan ve yagamayan
katilimeilarin, arastirmada kullanilan Calisan Performansi Olgegi ile yapilan ANOVA
testi sonucunda anlamli bir fark bulunmamistir. Yaptiklari meslegin kendileri i¢in
uygun oldugunu diistinen katilimcilar ile uygun oldugunu diisiinmeyen katilimeilarin
arasinda, arastirmada kullanilan Calisan Performansi Olgegi ile yapilan ANOVA testi

sonucunda anlamli bir fark bulunmamustir.
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Hipotezlerin sonuglar1 degerlendirildiginde;

Birinci hipotez, yetenek ydnetiminin, ¢alisan performansini pozitif yonde ve
dogrudan etkiledigi yoniindedir. Analizin regresyon sonuglarina ve katsayi degerlerine
bakildiginda, gercekten de Yetenek Y Onetiminin, ¢alisan performansini pozitif yonde

ve dogrudan etkiledigi goriilmektedir.

Ikinci hipotezi ise, Mesleki Tiikenmislik diizeyinin, calisan performansini
dogrudan ve negatif yonde etkileyecegidir. Regresyon sonuglarina bakildiginda, her
ne kadar mesleki tiikenmislik ile ¢alisan performansi arasinda negatif yonlii ve zayif
bir iligki olsa da bu iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi goriilmiistiir. Bu
bakimdan, ¢alismada kurulan yapisal esitlik modeli igerisinde, bireylerin mesleki
tilkenmislik diizeyleri, onlarin ¢alisma performanslarina negatif diizeyde anlamli bir

etkide bulunmamaktadir.

Uciincii hipotezi (H3), Yetenek Yonetimi ve Mesleki Tiikenmislik arasinda
negatif yonlii ve anlamli bir iliskinin mevcut oldugudur. Model parametreleri
incelendiginde, gercekten de, yetenek yonetimi ile mesleki tilkkenmislik arasinda ters
yonlii ve anlamli bir iliskinin mevcut oldugu anlagilmaktadir. Bu bakimdan,
katilimcilarin - Yetenek Yonetimi becerileri arttikca, mesleki olarak daha az

tilkenmislik hissetmektedirler.

Yeni model iizerine kurulan hipotezde, Mesleki Tiikenmisligin hem dogrudan,
hem de Yetenek Yonetimi {izerinden Calisan Performansmna etki ettigi
varsayllmaktadir. Regresyon sonuglarma bakildiginda, her ne kadar mesleki
titkenmislik dogrudan Calisan Performansina anlamli diizeyde etki etmese de, Yetenek
Yonetimi tizerinden dolayli olarak Calisan performansina anlamli diizeyde etki ettigi
goriilmektedir. Bu bakimdan, olusturulan yeni yapisal esitlik modeli ile, mesleki
tilkenmisligin, yetenek yonetimi iizerinden c¢alisan performansina olumsuz yonde etki

ettigi hipotezi kabul edilmistir.

Tiim bu bulgular neticesinde; H2 hipotezi disindaki tiim hipotezlerin kabul
edildigi, Mesleki Tiikenmisligin Calisan Performansina negatif yonde etki ettigini

varsayan H2 hipotezinin ise kabul edilmedigi goriilmektedir. Yapisal esitlik
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modelindeki regresyon katsayilarina bakildiginda ise, modelde Calisan Performansina
en giiglii etkinin, Yetenek yonetimi tarafindan, dogrudan ve pozitif yonde gergeklestigi

anlasilmaktadir.

Literatiir tarandiginda Mesleki Tiikenmislik, Yetenek yonetimi ve Calisan
Performans: konularini ele alan ve s6z konusu unsurlarin farkli degiskenlerle
arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalara rastlanmistir, ancak bu li¢ degiskenin birlikte
bulundugu bir caligmaya rastlanmamustir. Tiikenmislik ve yetenek yonetiminin ¢alisan
performansi iizerine etkisi stresin yogun oldugu is kollarindan saglik sektoriinde bir
uygulama {izerinden detayli bir sekilde ele alinmis ve bu ii¢ olgunun arasinda iligki

olup olmadig1 aragtirilmistir.

Bu calismada, Calisan Performansina en gii¢lii etkinin, Yetenek yonetimi
tarafindan, dogrudan ve pozitif yonde gerceklestigi anlagilmaktadir. Meslegini
isteyerek segen katilimcilar, mesleki ac¢idan ¢ok daha diisiik seviyede tiikkenmislik
hissetmekte olduklari tespit edilmistir. Hastanelerin daha yogun birimlerinde gorev
yapan saglik calisanlarinda, ¢alisan performansi ile tiikenmislik arasinda bir iliski
bulundugu belirlenmistir. Uyku problemi yasayan katilimcilar, mesleki agidan ¢ok

daha yiiksek seviyede tiikenmislik hissettikleri tespit edilmistir.

Insanlar ile dogrudan temas duruunda bulunan, dogru olarak gerceklestirilen
veya gerceklestirilemeyen her miidahalenin ve girisimin insanlarin sagligini dolayisi
ile insan hayatin1 etkileyen saglik sektoriinde, evrensel bilim ilke ve standartlar
cercevesinde hatalarin minimize edilerek, etkili ve verimli hizmetlerin sunulmasi
zorunluluktur. Boyle hayati oneme haiz bir sektor igerisinde yer alan saglik
profesyonellerine ¢cok énemli gorevler diismekte ve bu baglamda performanslarinin
yiiksek olmasi beklentileri olusmaktadir. Saglik ¢alisanlarinda performans diisiikliige
neden olabilecek sorunlarin analizinin yapilarak, ¢dziimlerine yonelik miidahalelerde
bulunulmasiin ve saglik yoneticilerinde konu ile ilgili farkindalik olusturulmasinin
olumlu katkilar saglayacag: diistiniilmektedir. Ayrica miiteakip ¢alisma sonucunda
gelistirilen paragraflardaki Onerilerin tatbik edilmesinin olumlu sonuglar verecegi
degerlendirilmektedir.Calisanlarin ¢alisma ortamlarinin ve kosullarinin iyilestirilmesi,
caligma saatlerinin uygun bicimde diizenlenmesi mesleki tiikenmisligin azaltilmasinda

onemli katkilar saglayacaktir.
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Calisilan birimden kaynakli olarak tiikenmislik s6z konusu oldugu zaman,
calisanin daha verimli olabilecegi birimlerde gorevlendirilmesi sorunun ¢dziimiine cok
cidi katkilar saglayabilecektir. Giinlimiiziin en 6nemli sorunlari arasinda bulunan
mesleki tiikkenmisligin ve etkilerinin azaltilabilmesi i¢in mesleklerini isteyerek
secmeleri ve daha heniiz adaylik oncesi donemde ve adaylik siireci igerisinde

mesleklerini sevmelerini saglayabilecek ¢alismalar yapilmasi 6nem kazanmaktadir.

Yetenek yonetimi yaklasimi ile yetenekli ¢alisanlara uygun ortamlar sunarak
calisanlarin performansindan tam kapasite yararlanabilmek i¢in ve yetenek yonetimini
olduk¢a genis bir yelpazede tutabilmek isletme/ kurum ya da kuluslarin gelecegi
acisindan son derece onemli olmakla birlikte ¢cok yakin bir gelecekte isletmelerin
biiylik bir ¢ogunlugu yetenek yonetimi sistemini benimsemek zorunda kalacaklari
diisiiniilmektedir. Bu nedenle tiim isletme/ kurum ya da kuluslarin yetenek yonetimi

konusuna 6zel 6nem vermeleri gerekmektedir.

Uyku kalitesi lizerindeki olumsuz etkilerin en aza indirgenebilmesi agisindan
nobet/vardiya sistemi ile calisan bireylerin calisma saatlerinde gereken Ozenin
gosterilmesi ¢alisan performansinin artmasini saglamaktadir.. Aragtirma sonuglarimiz,
konu ile ilgili bilimsel literatiiri destekler niteliktedir. Yaptigimiz bu calismamizin

konu ile ilgili diger bilimsel ¢alismalara kaynaklik edecegi diisiiniilmektedir.
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EKLER

Sayin Katihmel,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitiilmekte olan “Tiikenmislik ve Yetenek Y&netiminin Saglik
Calisanlarinin Performansi iizerine etkisi ve Bir uygulama  isimli doktora tezinin deneysel kismu ile ilgilidir. Bu
aragtirma caligmasi tamamen akademik bir amaca yonelik olup, gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli
tutulacaktir. Elde edilen sonuglar hastane ad1 belirtmeksizin genel ve ortalama 6zellikler seklinde, bu arastirmaya
katilan hastanelere arzu edenlere de gonderilecektir. Arastirma da veri toplama yontemi olarak anket yontemi
kullanilmustir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi goriinen sorular arastirma teknigi agisindan sorulmasi zorunlu
sorulardir. Dolayistyla biitiin sorularin cevaplandirilmasi, degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in biiyiik 6nem
arz etmektedir. Ilginiz icin tesekkiirlerimizi sunar, calismalarmizda basarilar dileriz.

Arastirmanin Damsmani:  Prof. Dr. Ulkii UZUNCARSILI ulkuuzuncarsili@beykent.edu.tr
Arastirma Sorumlusu: Saadet KARAKUS (Doktora Ogrencisi) karakussaadet@gmail.com

Demografik Bilgiler

Ad1 ve Soyadi (zorunlu degil)

Yasiniz? :

Cinsiyetiniz? : [ Kadin ] Erkek

Unvani / Statiisii : [ Uzman doktor [] Pratisyen doktor [] Ogretim Uyesi [_] Hemsire

Medeni Durumunuz? - ] Evli [] Bekar

Cocuk sahibi olma durumunuz? : [] Yok []1-2 []2den fazla

Egitim Durumu - Lise ve dengi [] On lisans [] Yiiksek Okul [] Lisans [] Yiiksek Lisans

[] Doktora

Hangi birimde calisiyorsunuz : [] Yatan hasta Servisi [_] Poliklinik [_] Ameliyathane [] Acil [] Rontgen ve Laboratuvar
[ YogunBakim [] idari Hizmetler [] Diger

Boliimiiniiz? : [[] Temel Tip Bilimleri [ ] Dahili Tip Bilimleri [] Cerrahi Tip Bilimleri [ ] Laboratuvar Bilimleri

Calisma Durumunuz? : [ Sadece Giindiiz [J Giindiiz ve Gece [CJkarma
Su anki mesleginizi isteyerek mi sectiniz? : [ Evet ] Hayir

Mesleginizin size uygun oldugunu diisiiniiyor musunuz? : [ Evet ] Hayir
Mesleginizde yiikseleceginize inanityor musunuz? : [ Evet ] Hayir

Uyku probleminiz var mi? - [] Evet ] Hayir

Kronik yorgunluk hisseniz var mi1? - [ Evet ] Hayir

Meslektaslarniz size destek verir mi? : ] Evet ] Hayir

Su an ¢aligtiginiz kurumdaki hizmet siireniz?

Toplam meslek hizmet siireniz ?

Asagidaki sorular mesleki tiikkenmislik ile ilgilidir. Bu ol¢ekte; (1) Hicbir Zaman, (2) Yilda Birkag

Kereden Az, (3) Ayda Birkac¢ Kez ya da Daha az, (4) Ayda birka¢ Kez, (5) Haftada Bir Kez, (6) Haftada

Birka¢ Kez (7) Her Giin secenegini temsil etmektedir
A. Duygusal Tiikenme

Isimden duygusal olarak sogudugumu hissediyorum

Isgiiniim sonunda kendimi bitkin hissediyorum

Sabah kalkip, yeni bir is giinii ile karsilagmak zorunda
kaldigimda, kendimi yorgun hissediyorum.

Biitlin giin insanlarla ¢alismak beni ger¢ekten zorluyor.

Isimin beni tiikettigini hissediyorum

Isimin beni hayal kirikligina ugrattigim diisiiniiyorum

Isimde giiciimiin iistiinde calistigimi hissediyorum

Dogrudan insanlarla ¢alismak bende ¢ok fazla stres yaratiyor.

I O
I

I O

O\0ogoogo ooog -

OO0oOgo oog) e

oigoooo oiog -
I O

Kendimi ¢ok ¢aresiz hissediyorum
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Birka¢ Kez (7) Her Giin secenegini temsil etmektedir

Asagidaki sorular mesleki tiikenmislik ile ilgilidir. Bu 6l¢ekte; (1) Hi¢cbir Zaman, (2) Yilda Birka¢
Kereden Az, (3) Ayda Birka¢ Kez ya da Daha az, (4) Ayda birka¢ Kez, (5) Haftada Bir Kez, (6) Haftada

B. Duyarsizlasma

1

()]

~

Baz1 danigmanlarima onlar sanki kisilikten yoksun bir obje imis
gibi davrandigimi hissediyorum

Bu meslege basladigimdan beri insanlara karg1 katilagtim

Bu isin beni duygusal olarak katilastirdigi i¢in sikinti duyuyorum.

Bazi daniganlarin basina geleneler, gercekten umurumda degil

ojgig o

goooalme

goog)|e

gigigyo| =
ojgig o

gggog|e

Danisanlarin bazi problemleri i¢in beni sugladiklarii
hissediyorum.

O
O
O
O
O
O

O |Ogg g

Birkac¢ Kez (7) Her Giin secenegini temsil etmektedir

Asagidaki sorular mesleki tiikenmislik ile ilgilidir. Bu dl¢ekte; (1) Hi¢bir Zaman, (2) Yilda Birkac
Kereden Az, (3) Ayda Birka¢ Kez ya da Daha az, (4) Ayda birka¢ Kez, (5) Haftada Bir Kez, (6) Haftada

C. Kigsisel Basar

1

N

~

Danigmanlarimin pek ¢ok sey hakkinda neler hissettiklerini
kolayca anlayabilirim

Daniganlarimin sorunlarini etkili bir sekilde hallederim

Isimle diger insanlarmn yasamlarimi olumlu yénde etkiledigimi
hissediyorum

Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum

Danigmanlarima rahat bir atmosferi kolayca saglayabilirim

Danisanlariyla yakin iliski i¢inde ¢alistiktan sonra kendimi
ferahlamis hissediyorum.

Bu meslekte pek ¢cok degerli isler bagardim

Isimde duygusal sorunlari bir hayli sogukkanlilik ile hallederim

oo g ooNoa o g

oig| o oo o|g o

Ooooooog)e«

ggooooog -

oo opoooog) e

ooooooog)e
g o og oo o

Asagidaki sorular Yetenek Yonetimi ile ilgilidir. Bu dl¢ekte; (1) Tamamen Katilmiyorum, (2) Cogunlukla
Katilmiyorum, (3) Kismen Katilmiyorum , (4) Ne katillyorum, Ne Katilmiyorum (5) Kismen Katihyorum
(6) Cogunlukla Katiliyorum, (7) Tamamen Katiliyorum secenegini temsil etmektedir

=

N

~

Bilgiyi agik ve 6zl bir sekilde karsimdakine aktaririm kendimi iyi ifade
ederim.

Kurum digindaki kigilerle telefonda iletisimde kullandigim ses tonu ve
dogaclanan ciimle yapisina dikkat ederim.

Kurum i¢i ve /veya dis1 yazili iletisimde kullanilan imla yapisi, yazim
formatina 6zen gosteririm.

Kurum veya disi iletisimde viicut dilini kullanmada basariliyim.

Kendimi birlikte ¢aligtigim kisilerin yerine koymaya ve onlari
anlayabilmeye caba gosteririm.

Is yapilis1 esnasinda ortak galisma firsat1 yakalamaya ve ortak hedefleri
bagarmaya c¢aba gdsteririm.

Kurum kiiltiiriinii sahiplenirim, kendimi kurumun bir pargasi olarak
goriiriim ve bunu ¢evreme davraniglarim ile hissettiririm.

Kuruma ait kisith kaynaklarin farkinda olup, onlart etkin sekilde
kullanabilmeye ¢aligirim.

Is hayatinda maliyet odakl1 hareket ederim, her faaliyette verimlilik esasl
etkin sonug elde etmeye gayret gdsteririm.

Kurumumun uzun vadeli planlarinin olusturulmasina ve bunlarin kurum
i¢inde anlasilmasin destek veririm.

Kuruma ait her tiirlii varligin korunmasina 6zen gosteririm.

Is arkadaslarima kendi becerilerimi asilarim veya onlarm olumlu
becerilerini kopyalarim.

OooooooooOoo o).
OooooooooOoo o).
OoOoooooooOoooig)e

Oogooooooooo|jo|o)*®
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Oooooooooooo|ge
OooooooooOoo o).
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Yiriitiilen gorevlerde sonuca odaklanirim, hizli sekilde sonug elde etmek
icin ayrintiya saplanmadan hareket edebilirim.

Kurum gelisimi i¢in sozlii ve yazili 6neri veririm ve gerektiginde insiyatif
alirim.

Sorumluluklarimi yerine getirmekte istekliyim.

Kisa, orta ve uzun vadeli planlar yapabilirim ve bunlar1 diizenli bir sekilde
uygulayabilirim.

Benden beklense de beklenmese de is hayatinda etkili sonuglar elde etmek
icin canla bagla caligirim.

Mevecut calisma saatlerine ve giinliik is yasaminin gerektirdiklerine uyum
saglarim.

Endiseye kapilmadan kararlar1 uygulayabilirim.

Bagkalarinin ileri siirdiigii itirazlart sagduyu ile dinleyip degerlendirerek
yanitlayabilirim.

Hedeflere ulasmak i¢in c¢alisanlara kaynaklari ve bilgiyi paylasirim ve takim
arkadaglarini desteklerim.

Giinliik problemlere, duygularla hareket etmeden, verilere analitik bakis
acisi ile yaklasabilirim.

Sorumluluklarin hakkinda hizli ve bagimsi karar verebilirim, verdigim
kararlar ¢cogunluklu dogru olur.

Her tiirlii gorevde piif noktalar: tespit ederim ve etkili sonug elde edebilmek
icin 1srarla ¢alisirim.

Kurum hedeflerini belirlemede s6z sahibi olmaya, hedefin 6nemini almaya,
ve belirlemeye istekliyim.

Yoneticimin veya kendimin koydugu hedeflere ulagsma ve bunlar1 asma
konusunda caba sarf ederim.

Kar etmek ve kar arttirmak amaci ile yaratici stratejiler liretmeye ve bunlari
hayata gecirmeye ¢aba gdsteririm.

Kurum i¢i yasanan problemlere esit mesafeden bakabilirim, yanli
diisiinceden kaginirim.

Degisen piyasa kosullarinin etkisi ile olusan kurum i¢i degisime hizli adapte
olurum, ihtiya¢ durumunda gorev tanimlarinin digina ¢ikmaya istek
gosteririm.

Isimin parcasi olsun olmasin yaratici diisiinceler ve sonuglar elde etme
kabiliyetine sahibim.

Miisterilerin degisen ihtiyaglarina cevap vermek i¢in, is arkadaglarimi
Onceden uyaririm ve dnlem almalarini saglarim.

Verilen zor gorevleri motivasyon unsuru olarak algilarim ve hizli tepki
gosterme cabasi i¢inde olurum.

Bagkalarinin duygu ve diisiincelerine ve duruma karsi hassasiyet gosteririm,

olumlu iligkiler kurnaya caligir, gerektiginde onlar1 motive ederim.

ogoo o 0ogojoojojoojgo/ojgoogo|o
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1

2

3

4

5

Asagidaki sorular Calisan Performansi ile ilgilidir. Bu dl¢ekte; (1) Cok Diisiik, (2) Diisiik, (3) Ortalama
Alt1, (4) Ortalama, (5) Ortalama Ustii, (6) Yiiksek ve (7) Cok Yiiksek secenegini temsil etmektedir. Kendi
durumunuza gore diisiinerek, ilgili 1-7 arasindaki seceneklerden birisini isaretleyebilirsiniz.

6 7

Yaptigim igin miktarini siirdiirme performansim

Yaptigim isin kalitesini siirdiirme performansim

Sozlii iletisim performansim

Yazili iletisim performansim

Mesleki beceri (ustalik) uygulama performansim

Kurumun politika ve prosediirlerine uyma performansim

Bana verilen yeni veya farkli gorevlere uyum saglama
performansim

Kurumda ¢alisan diger kisilerle gecinme performansim

Kurum disindaki paydaslarla iligki performansim

O|og o |ggoogion
O|og o |ggoogion
O|og o |ggoogion
g o |ggoaiom

Calisanlara nezaket etme performansim

O|og o |ggoogion
g o |ggoaiom
O|og o |ggoogion
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