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TUKENMISLIK SENDROMU

1.1.Tukenmiglik Kavraminin Ortaya Cikisi

Maslach Tiikenmiglik Kaynak: Sevgi Beyhan, Yasemin Glines, Mediha Tiirktan,
Dilek Ozcengiz, Dogu Akdeniz Bolgesindeki Anestezi Hekimlerinde Tiikenmiglik
Sendromunun Arastirilimasi, Turk J Anaesth Reanim 2013; 41: 7-13

Projenin konusu olan tiikenmigligin anlasilabilmesi icin bu bélimde ayrintili
olarak agiklamasi yapilmistir. Tikenmigligin tarihine kisa bir g6z gezdirilip tikenmislikle

ilgili kuramlar incelenmisgtir.

1.2. TUKENMISLIK ILE ILGILI KURAMLAR

Tlkenmislik kavrami ilk kez 1974’de Freudenberger tarafindan ortaya atiimis ve
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ruh saghg: literatiiriine girmistir.?2 1970’li yillarin sonu ve 1980’li yillarin baginda ortaya ¢ikan
tikenmislik (burnout)kavrami, ilk olarak 1974 yilinda Herbert Freudenberger tarafindan
“enerji, glc veya kaynaklar tzerindeki asiri istekler, taleplerden dolayi tiikenmeye
baslamak” olarak tanimlanmis ve ilk galisma bundan iki yil sonra Christina Maslach
tarafindan yapilmistir.3Freudenberger, tiikenme belirtilerini Gcretsiz kliniklerde calisan

bireyler lizerinde gézlemlenmigtir.*

1.3.Freudenberger’in Katkilari

Freudenberger’e gore tikenmenin bitkinlik ve yorgunluk hissi, bas agrilarindan
dolay! aci gekme, mide ve bagirsak rahatsizliklari, nefes alma giglikleri gibi fiziksel
belirtileri bulunmaktadir. Cabuk 6fkelenme, anlik kizginliklar, engellenme duygusuna
kapilma en belirgin davranigsal gostergeleridir. Glvensizlik, paranoya ve degisime

tahammil edememe durumlari ilerleyen asamalarda goriilmektedir. °

1.4.CHERNISTUKENMISLIK MODELI

Tikenmislik, zamana yayilan bir siire¢ sonunda ortaya gikan bir durumdur. is ortamindaki

oryantasyon, is yogunlugu, misteri iliskileri, 6zerklik ve kurumsal hedefler gibi bir dizi

2 Herbert J. Freudenberger, “The Staff Burnout Syndrome In Alternative Institutions, Psychotherapy”,
Theory, Research and Practice, , 1975: 73-82

3 Yasemin Cagliyan, Tiikenmislik Sendromu Ve is Doyumuna Etkisi Kocaeli Universitesi, Kocaeli:
2007:5

4 Perlman, B. ve Hartman, A. E. “Burnout: Summary And Future Research”, Human Relations, 1982:
283-305

5 Christina Maslach, Susan E. Jackson “Maslach Burnout Inventory Manual”,Consulting
Psychologists Press, 1986 7
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Ozellikler, belirli mesleki 6zelliklerle ise giren farkl talep ve destekleri beraberinde getiren

bireylerle etkilesim igindedir.

Bu faktorler hep birlikte degisik derecelerde yasanan stres kaynaklarina neden
olmaktadirlar. Bireyler bu stres kaynaklariyla farkl sekillerde bas etmektedirler. Bazilari
problemleri aktif olarak ¢dzme yoluna giderken bazilari da olumsuz tutumlarini degistirerek
sorunla bas etmeyi tercih etmektedirler. Gerek ¢cevreden gelen gerekse bireyin kendisinin
yarattidi talepler bireyin bas edebilme gucini asiyorsa stres olusmaktadir. Bu durumda

birey, stresle basa ¢ikmak igin ilk olarak stres kaynagini ortadan kaldirmayi se¢cmektedir.

Eger basarili olmazsa stresle baga ¢ikma tekniklerine bagvurarak rahatlama yoluna gidebilir. Eger
yine birey basarili olmazsa, bu kez duygusal yikini azaltmak igin, isle olan psikolojik iligkisini
kesmektedir. Stresle basa ¢gikma teknikleri olumsuz durumun iyilesmesinde etkili olmugsa, bireyde
olumlu davranis dedisikligi ortaya ¢ikar. Bu teknikler etkili olmamigsa, olumsuz tutum degisiklikleri

gorilmektedir.®

1.5.MASLACH’IN TUKENMISLIK YAKLASIMI

Arastirmalarda en yaygin olarak kullanilan tukenmiglik modeli Maslach Tukenmiglik

Modeli, tikenmigligi gok boyutlu bir durum olarak kabul etmekte ve tikenmigligin birbiriyle

6 Sibel Ok, “Banka Is Gérenlerinin is Doyumunun Bazi Degiskenler Agisindan incelenmesi”, Hacettepe

Universitesi, 1995
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iliskili, ancak birbirinden farkl t¢ boyuttan (duygusal tikenme, duyarsizlasma ve kisisel

basarisizlik) olustugunu belirtmektedir.’

Maslach Tukenmiglik Modeline gére tikenmislik, siklikla insanlarla yiz yize
calismayi gerektiren mesleklerdeki ¢calisanlarin karsilastiklari bir psikolojik belirtiler
grubudur. Tukenmislik yasayan galisanlar, calisma ortaminda karsilastiklari diger insanlarla
iliskilerinde kendilerini duygusal ydnden asiri yiklenmis ve tikenmis hissetmekte (duygusal
tikenme boyutu), onlara karsi duyarsiz ve kayitsiz bir bigimde davranmakta (duyarsizlagsma
boyutu), ve isine karsi kisisel basari ve yeterlik duygularinda azalma (kisisel basari boyutu)

gibi belirtileri gostermektedirler.8®

Maslach’a gore tiikenmisligin temel boyutu, baslangici ve en édnemli bileseni
duygusal tikenmedir. Duygusal tiikenme, daha ¢ok is stresi ile ilgili olup, ytz ylze iligkinin

yogun oldugu meslek galisanlarinda gézlenmektedir.

Tuakenmislik, insanlarin ylz ylze ¢alismasini gerektiren mesleklerde incelenmesi
gerekli bir konu olup, son yillarda arastirmacilarin yogun bir bigimde tzerinde galistiklar bir

kavramdir. 10

1.6. TUKENMISLIK KAVRAMI VE KAPSAMI

Gunumuzde tikenmigligin en yaygin ve kabul géren tanimi, ayni zamanda kendi
adiyla anilan Maslach Tiikenmiglik Olgegi (MBI)1’ni de gelistirmis olan Christina Maslach
tarafindan yapilmistir. Maslach’a goére tikenmislik “isi geredi yogun duygusal taleplere

maruz kalan ve surekli diger insanlarla yuz yuze ¢alismak durumunda olan kigilerde goérulen

" Jackson, E. S., Schwab, R., & Schuler, R. Toward an Understanding of the Burnout
Phenomenon, Journal of Applied Psychology, 1986: 630-640

8 Canan Ergin, “Maslach Tikenmiglik Olgegi'nin Tirkiye Saglik Personeli Normlari” 3P Dergisi,
9

10 Goniil Akgamete, Sema Kaner, Biilbin Sucuoglu, “Ogretmenlerde Tikenmislik, is Doyumu ve
Kisilik”,2001
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fiziksel bitkinlik, uzun sireli yorgunluk, ¢aresizlik ve umutsuzluk duygularinin, yapilan ise,

hayata ve diger insanlara karsi olumsuz tutumlarla yansimasi ile olusan bir sendromdur 1.

Daha yalin bir ifadeyle Maslach tikenmigligi “isi geregi insanlarla yodun bir iligki
icerisinde olan bireylerde gorilen duygusal tikenme, duyarsizlasma ve dusuk kisisel basari

hissi” olarak tanimlamigtir .12

Asagida Sekil 1,Maslach’in tikenmislik modelindeki birbirini izleyen asamalari

gOstermektedir.

Sekil 1: Maslach’in Tiikenmislik Modeli

Duygusal Tiukenme + Duyarsizlasma - Kigisel Basari

Maslach ve Jackson (1986) tikenmisligi duygusal tikenme, duyarsizlagsma ve
kisisel basarida dismeden olusan, “lg¢ bilesenli bir psikolojik sendrom” seklinde ifade
etmislerdir. Tikenmislik sendromu ilk olarak asiri kroniklesmis is talebinin bireyin duygusal
kaynaklarini tiiketmesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum duygusal tikenmenin olusmasina
neden olmaktadir. Bu agsamada tukenmisligin stres boyutunu yagayan birey kendisini
fiziksel ve duygusal agidan asiri yorgun ve yipranmis hissetmekte, ise odaklanamamakta
ve musterilere karsi kendisini eskisi kadar sorumlu hissedememektedir. Ardindan birey,
savunma mekanizmasinin bir sonucu olarak cevresindeki insanlarla olan iliskisini
sinirlamakta ve psikolojik olarak insanlardan uzaklagsmaktadir. Bu sekilde ortaya ¢ikan
duyarsizlagsma, birey ile is talebi arasinda duygusal bir tampon goérevi gérmektedir.
Duyarsizlasan birey, batiin hayatinin baska tarafindan ele gegirildigini distinmekte,

insanlari hayatindan ¢ikarip tek basina kalmak istemektedir. Son olarak, birey daha énceki

11 Maslach ve Jackson, 1981

12 Maslach ve Zimbardo, 1982:3; Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001:399
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olumlu tutumlariyla simdiki tutumlari arasindaki ayrimi fark ederek, bunun sonucunda
mesafeli tutumlarinin, galistigi kuruma ve topluma katkilarini sinirladigini disinmektedir.
Bdylece birey is ve insan iliskileri konusunda bir yetersizlik duygusu igerisine girmekte,
kisacasi isini yapma ve musterilerine hizmet sunma konusunda, kendisini yetersiz gérmeye
baslamaktadir.*® Kisinin kendini olumsuz degerlendirme egilimi igerisinde olmasi kisisel
basari boyutu igerisinde taniml Maslach ve Jackson tarafindan gelistirilen t¢ yonlu
tanimlama, tikenmiglik sendromunun en genel ve en ¢ok kabul goren tanimlamasi

olmustur. Maslach ve Jackson'a anmaktadir.*4

13 Maslach ve Zimbardo, 1982; Cordes ve Dougherty, 1993:624; Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001
1 Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 32, 22 Ocak-Haziran 2009:.21-46
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gore tikenmislik, kisinin duygusal tikenmislik, duyarsizlasma ve azalan kisisel
basari duygusundan olusan bir psikolojik sendromdur. Maslach ve Jackson, tikenmislik
kavraminin duygusal tikenmislik, duyarsizlasma ve kisisel basari eksikligine iligkin

duygulari siniflandirdiklari 3 ayri kategori ortaya koymuslardir. Buna gore;

1.7. Duygusal Tukenmislik

Kisinin duygusal kaynaklarinin bittigi duygusuna kapilmasiyla ortaya ¢ikmaktadir.
Bu duygusal yogunlugu yasayan kisi, hizmet verdigi kisilere kargi ge¢cmiste oldugu kadar
verici ve sorumlu davranmadigini dislinmektedir.t> Maslach'a gore tikenmigligin en 6nemli

bileseni duygusal tikenmiglik bilesenidir. 16

1.8.Duyarsizlagsma

Calisanlarin hizmet verdikleri kisilere kargsi birer insan degil de nesne gibi
davranmalariyla kendini gostermektedir. Bu Kigiler, etkilesimde bulunduklari kigilere ve
kuruma karsi mesafeli, umursamaz ve alayci bir tavir takina-bilirler. insanlari siniflama, kati
kurallara gore is yapma, baskalarindan sirekli kotillik gelecegini sanma, duyarsizlagsmanin

belirtileridir. 17

5 Aslan 2000: 427

8 Tugrul vd 2002
7 Aslan 2000: 427

16



1.9.Kisisel Basarida Azalma

Kisisel bagari, kisinin meslekteki basari diizeyinin yeterliliginin bir dlgisidir.*®
Kisinin, kendisiyle ilgili degerlendirmelerinin olumsuz bir nitelik kazanmasiyla belirmektedir.
Bu kisiler islerinde ilerlemediklerini hatta gerilediklerini distinmekte ve bu durumdan
kendilerini suglu olarak duyumsamakta ve harcadiklari ¢cabanin bir ise yaramayacagina
inanmaktadirlar.® Kisisel basari eksikligi, grup calismasi yapan bireylerde daha fazla

gbzlenmektedir.2°

Takenmiglikle ilgili unsurlari belirlemeye yonelik arastirmalar kisiler arasi iliskiler,

motivasyon, fazla is yuku ve kiginin stresle basa ¢ikmadaki basarisinin tikenmislikle iligkili

18 Yaman vd 2002: 39

19 Torun 1996: 43

20 Cordes vd 1997
17



oldugunu géstermektedir. is yerinde yasanan ig celiski ve bu geligkinin dogurdugu stres

calisanlar tikenmiglige egilimli hale getirmektedir.

Stres ve motivasyonun tiikenmislikte Onemini vurgulayan arastirmalar, is stresi yiiksek
olmasina ragmen motivasyonu disuk olan ¢alisanlarin tikenmiglik yagsamadiklarini
belirtmektedir. Bireyin isi nedeniyle fazla yiiklenmesi ve bu yiksek uyariimanin uzun
sturmesi duygusal tikenmisligi dogur-maktadir. Duygusal tiikenmislik galisanin stresle basa
cikma konusundaki basarisiyla da iligkilidir. is stresi ayni diizeyde olma-sina ragmen stresle
basa ¢ikmada basarisiz olan bireylerin duygusal tikenmislik yagsama olasiliklarinin daha
fazla oldugu bilinmektedir.
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1.10. TUkenmislik Sendromunun Nedenleri

Yapilan arastirmalar tikenmislik sendromuna yol agan pek ¢ok neden ortaya ¢ikarmistir.
Bu nedenler arastirmacilara gore farkli gruplara ayrilmistir. Ama temel olarak bireysel ve
orgutsel etmenler olarak ikiye ayirabiliriz. Bunlar da kendi aralarinda farkli gruplara
ayrilabilir. Bunlari ayri ayri incelemek sendromu anlayabilmek agisindan fayda

saglayacaktir.

Cordes ve Dougherty’ e gore tikenmiglik sendromuna yol agan nedenler 3 ana baslik

altinda toplanabilir. Bunlar;

Kisisel karakteristiklerin yol actidi sebepler: Bunlarin arasinda cinsiyet, yas, medeni durum

sayilabilir. Calismalar evlilerin daha disik tikenme yasadigini gostermistir.
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Organizasyon yapisinin yol actigi sebepler: Bunlarin arasinda 6ne ¢ikanlar isin yapisi, 6dul

ve cezalarin yapisi ve bu 6dil ve cezalarin uygulanmasinda yasanan haksizliklardir.

isin kendisinde ve gérevden olusan sebepler: Bunlarin arasinda en kritik olanlari calisanlar

ve musteri (6grenci, hasta, otel misafiri ve benzeri) iligkisinden olusan sebepler ve gérevden

olusan asiri gorev, karmasa ve gatigsmadir.?*

1.11. Kigisel Nedenler

is cevresi ve sosyal cevreyle bireysel iletisim, yas, meslek, egitim, cinsiyet, saglik,
kisilik, stresle basa gikma yetenedi olarak siralanabilir. Tikenmislik yaslh ¢alisanlarda
disuk, genclerde daha ylksektir. Yas ilerledikge insanlar daha dengeli, olgun ve

tikenmislige daha direngli hale gelmektedir.??Yapilan gesitli alan arastirmalarinda duygusal

21 Mustafa Tepeci, Kemal Birdir, “Otel Calisanlarinda Tikenmislik Sendromu”,

Afyon Kocatepe Universitesi, 2003: 961-962

22 Hanife Kog, “Yogun Bakim Unitesi Hemsirelerinde Stres Etkenleri ve Tiikenmislik
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tUkenise yol agan birgcok neden ortaya konulmustur. Bu nedenlerin belli basli olanlari

sunlardir;

a) gorev catigsmasi ve gorev karmasasi,

b) asiri gérev ve sorumluluk,

c) karsllikli iliskilerde yasanan kigisel sorunlar,

d) otonomi eksikligi.

Kisinin yasl, cinsiyeti, evli olup olmamasi, egitim diizeyi, ¢alistigi stire, son galistigi
kurumdaki gorev siresi gibi degiskenlerin yani sira; is deneyimi, isin birey icin édullendirici
olup olmamasi, kendisini etkili bir galisan olarak degerlendirip degerlendirmemesi de

tikenmisligi ortaya gikaran bireye ait degiskenler olarak kabul ediimektedir.?

1.12.Demografik Nedenler

Geng, bekar, gcocuksuz bireylerde yasli, evli ve gocuklulara gére; Universite mezunu
olanlarda Universiteye devam etmemis veya bitirmemis olanlara goére; is deneyimi birkag
yillik olanlarda bir yildan az ve bes yildan uzun suredir galisanlara gére daha yiksek
dizeyde tikenmislik gorildigu ifade edilmistir. Kandolin ile Maslach ve Jackson kadinlarla

erkekler arasinda, tikenmislik farkina rastlanmadigini belirtmiglerdir.

Ancak Aryee’nin Singapur'da yaptidi arastirmada tiikenmisligin evli kadinlarda evli
erkeklerden daha yuksek oldugu bulunmustur. Arastirmaci bu farkhligi Dogu toplumlarinda
Bati toplumlarina gore kadinlara daha ¢ok sorumluluk yukleyen kati bir cinsiyet rolleri
sistemi bulunmasina ve erkeklerin olumsuz bir sonug olan tikenmisligi yasadiklarini ifade

etmekten gekinmelerine baglamistir.?*

Sendromu”,istanbul Universitesi, t.y:42

2 Goniil Akgamete, v.d., “Ogretmenlerde Tikenmiglik, is Doyumu ve Kisilik”, 2001:4-5
2 Alev Torun, “ Tikenmiglik, Aile Yapisi ve Sosyal Destek iliskileri Uzerine Bir inceleme”, Marmara
Universitesi, 1995:15
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1.13.Yas

Tukenmiglikle yas arasinda agik bir iliski vardir. Geng ve deneyimsiz olanlarda
tikenmislik daha yiiksektir. ise yeni baslayanlar yeni isin getirdigi roller ve sorumluluklarla
karsi karsiyadir. Bu da tikenmislik igin risktir. Ayni dogrultuda otuz yasindan geng olanlarin

da risk grubu oldugu belirtiimektedir.?®

Arastirmalar kisinin yasi ile tikenmiglik diizeyi arasinda yakin bir iligki oldugunu
gOstermektedir. Genglerde yaslilara oranla daha yiksek tikenme gorildigu ifade
edilmistir.?6 Maslach ve Jackson, Scwab ve Iwanicki, Weinberg, Edwards ve Carove

tarafindan yapilan calismalarda da genclerde tikenmislik daha fazla gorilmektedir.26

1.14. Cinsiyet

Kadinlar ve erkekler tUkenmislik sendromunda birbirine benzer bir deneyim yasarlar

ama bir takim farkhliklar vardir. Kadinlar duygusal tikenmeye daha yatkindirlar ve bunu

2 Glilsiim Dolu, “Onkolojide Caligan Hekimlerde Tibbi Sosyal Calisma Agisindan Tiikenmislik
Sendromunun Arastiriimasi”, istanbul Universitesi,1997:12
% Hiiseyin lzgar, “Okul Yoneticilerinde Tukenmiglik”, Nobel Yayincilik,2001:12

26 Hanife Kog, , t.y:42
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erkeklerden daha yogun yasarlar. Erkekler ise duyarsizlagsmaya yatkindir ve birlikte

calistiklari insanlara karsi1 daha katidirlar.

Kadinlar erkeklere goére duygusal etkilenmeye daha yatkindirlar. Bu da duygusal
tikenme riskini arttinir. Erkeklerde ise béyle bir egilim daha azdir. Bu da duyarsizlagsma igin

bir risktir.

1.15.Egitim

Egitim seviyesi ve tikenmislik arasindaki iligki cok agik degildir. Profesyonel yardim
verenlerin gogu Universite mezunu ve uzmanlik egitimi almis insanlardir. Tiikenmisligin en
yUksek bulundugu grup lisans egitimini almisg ama lisansisti egitim yapmamis olanlardir.
Bu grupta duyarsizlasma puanlar yiksek, kisisel basari duygusunda azalma digUktir,
duygusal tikenmeye egilim daha fazladir. Uzmanlik egitimi yapan grupta ise duygusal
tikenme puani yuksek, duyarsizlasma ve kisisel basari duygusunda azalma puanlari

duisiktr.

Daha fazla egitim alan kigilerin hayatta yapmak istedikleri ve beklentileri daha
fazladir. Fazla idealist ve blytk amaclara sahip olabilirler. Bununla birlikte isteki rolleri igin
hazir degillerdir. Gergeklik ve idealleri arasindaki bu gatisma hayal kirikligi ve tikenmislikle

sonuclanabilir.

Egitim duzeyi yukseldikge tikenmiglik artmaktadir. Egitim duzeyi yuksek kisiler
digerlerine oranla olaylari her boyutuyla inceleyerek karar vermektedirler. Bu da

tikenmiglige zemin hazirlamaktadir.

1.16.Medeni Durum

Tukenmisligin medeni durumla da siki bir iligkisi vardir. En ¢ok tikenmisligi bekarlar

yasarken evliler ise en az tlikenmigligi yasayan gruptur. Bosanmis olanlar genellikle bu iki
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grup arasinda yer almakla birlikte duygusal tikenmede bekarlara, duyarsizlasma ve kisisel
basarisizlik puanlarinda ise evlilerin sonuglarina daha yakindirlar. Maslach ve Jackson,
Schwab ve lwanicki, Wernberg tiikenmisligin gen¢ ve bekar olanlarda daha yuksek

oldugunu bulmuslardir.?”

1.17.Bireysel ihtiyacglar ve Beklentiler

Bir orgutte belli isleri yapmakla yukimli bireyler kendi rol, stati ve kigilikleri ile
orglte bir kimlik kazandirirlar. Bireylerin birbirleri ile etkilesimi érgute kazandirilan kimligin
temelidir. Bireylerin sistem igindeki yerleri ile bireylerin ihtiyaglari ve beklentilerinin

doyurulmasi 6rguitteki etkilesim agisindan ¢ok énemlidir.

Her birey, bir 6rglte girerken, bazi ihtiyag ve beklentilerin etkisi altinda davranir.

Bu ihtiyaglar karsilanmaz ve beklentiler gergeklesmezse, o érgitiin bir Gyesi olarak morali

bozulur ve verimi diiger.?8

Calisanlarin meslekleri, galistiklari kurum veya kisisel yeterlilikleri ile ilgili gergekgi
olmayan, dolayisiyla kargilanmasi gug olan beklentileri tikenmigligin artmasinda énemli bir

etkendir.?®

Geng ve tecriibesiz elemanlarda yasli ve tecribeli elemanlara gére daha gok
tikenmiglik gorilmesi beklenti dizeylerinin farkliigiyla agiklanmaktadir. Bu durum beklenti
diizeylerinin farklih@ ile agiklanmaktadir. ise yeni baglayan gencgler hem kendilerinden hem

de drgiitten cok sey beklemektedir. Isin cekiciligi, ddiiller, amirlerin takdiri, mesleki gelisim

27 Gulstim Dolu,t.y: 11-12—13

28 Hiseyin lzgar, t.y: 12-13

2 Cynthia L. Cordes, and Thomas W. Dougherty, “A Review and an Integration of Research on
Job Burnout”, Academy of Management Review, 1993: 621-656
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konusundaki yuksek beklentilerin karsilanmamasi ve bu sartlarin degisebilecegine iligkin
umutlarin gergeklesmemesi bu bireylerde tiikenmislige neden olmaktadir. Yasin ilerlemesi
ve tecriibe kazanilmasi, bireyleri daha gercekgi yapmakta, hizmet verdikleri kisilerin takdiri

ve orgutle ilgili beklentileri azalmakta, dikkat ve enerjilerini baska alanlara yoneltirler.*°

1.18 Kisilik

Tukenmislik nedenlerinden biri de kisilik yapisidir. Kisilik stres acisindan iki grupta

incelenebilir.

« A tipi Kisilik

* B tipi kisilik

B tipi kisilik daha az rekabetgi, kendini isine ¢ok fazla vermeyen, daha az zaman

endisesi duyan davraniglar gosterir, aceleci degildir, sakindir.

A tipinde olan galisanlar tikenmislige daha yatkindirlar. Sabirsiz ve hosgoristz
bireyler tikenmislikle miicadelede basarisiz olmaktadirlar. Kolay kizip 6fkelendikleri igin

musterilere kargi kolayca duyarsizlagabilmektedirler.

Bireyin kisisel ve is iligkilerindeki etkilesimi de tikenmislik nedenlerindendir.
iliskilerdeki catisma tiikenmislige zemin hazirlar. Kisinin bireysel yapisi, problemlerle basa
¢ikma yollari, duygularini gésterme ve kontrol sekli kisaca kisiliginin tim yonlerinin

tukenmiglik icin 6nemi vardir.

Tukenmiglige egilimi olanlar insanlarla ilgilenmede zayif ve girisken olmayan,

sessiz, kaygil, yardim iligkisinde zorluklari olan, iliskilerinde sinirlari koyamayan insanlardir.

30 Gregory B. Stevens, Patrick O’Neill, “Expectation and Burnout in the Developmental
Disabilities Field” American Journal of Community Psychology, 1993: 615-627
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Bdyle insanlar siklikla iginde bulunduklari durumu kontrol edemezler ve pasif bir sekilde
boyun egerler. Bu durumda duygusal asiri yiiklenme kolaydir ve duygusal tikenme riski

yUksektir.

Tlikenmislige egilimli olanlar ayni zamanda sabirsiz ve toleransi olmayan Kisilerdir.
Oniine gikan engellerde gabuk kizar ve hayal kirikligi yasar. Diismanca duygularini yardim

alana yansitabilir ve onlara daha duyarsiz yaklagabilir.

Takenmislige egilimli kisiler kendilik degeri duygusunu diger insanlarin tasvip ve
onaylarini alarak gergeklestirmeye calisir. Bu uzlagsmaci tutum siklikla takdir edilir. Ama
zorluklar karsisinda bu kisilerin cesaretleri kolayca yikilir, kisisel basarisizlik ve kendini

yararll hissetme duygusu azalir.3!

1.19. Kendilik Kavrami

Sizin kim oldugunuz, kendinizi nasil degerlendirdiginiz, cevredeki insanlarla
iliskilerinizde énemli rol oynar. Kendinizi tanimak ve sevmek, kendinizi digerlerine

acmanizda énemli bir noktadir.

Eger kendinize gliveniniz yok ise insanlarla iligkilerinizde daha gugstz ve daha az
giriskensinizdir. Aktif ve bagimsiz olmak yerine pasif ve bagimli olursunuz. iginde
bulundugunuz ortami yénetmek yerine onun tarafindan yonetiimeye baslarsiniz. Bunun
sonucunda tikenmek icin blyuk risk altindasiniz. Kendilik degeri diisuk olanlar engelleri
g6ziinde buyuttr. Cabuk pes eder. Bu gugsuzlik ve kararsizlik kendilikte bir devamsizlik
kazanir. Bu, fakir kendilik kavramini olusturur. Kisi basarilarinin degil basarisizliklarinin

uzerine odaklanir.

31 Ricky W. Griffin, Moorhead Gregory, “Organizational Behavior”, Houghtan Mifflin Comp 1986:
232

26



Kendi degeri duygusu yeterli degil ise 0 zaman iyi bir insan oldugunuza ve iyi seyler
yapacaginiza glveniniz yoktur. Bu gtiven digerlerinden beklenir. Kendini ve yaptiklarini
degerlendirmek icin digerlerine bu kadar bagh olmak, digerleri bu destegi saglamadiklari

zaman duygusal olarak yikilmaya neden olur.

Tikenmislik igin kendinizi ne kadar iyi tanidiginiz da énemlidir. Yetenekleriniz,
egilimleriniz, zayif ve gugli yénleriniz, kapasiteniz ve sinirlariniza karsi duyarh degilseniz
tikenmiglige yatkinsinizdir. Ne zaman duracaginizi bilmiyorsaniz duygusal yiklenmeye

aciksinizdir.3?

1.20. Empati

Empati 6tekinin neler deneyimledigini, o kisinin dislince gergevesi iginde
degerlendirerek duygusal olarak anlama ve 6tekinin duygularini 6zimseyebilme yetenegi

olarak tanimlanabilir veya empati igin 6tekinin ayakkabisini giymek benzetmesi yapilabilir.®3

Empati agiklanmaya caligildiginda iki temel fiil belirgin olarak ortaya ¢gikmaktadir. ilk
fiilin adi “yansima’dir, yani diger kisinin yagadiklarini ona geri bildirmedir. ikincisi ise ‘kabul
etmek’tir, yani diger kisinin yasadigini onaylamaktir. Diger insani tam olarak anlayip empati
kurabilmek olduk¢a zordur. Empati kurarken bir insan diger insani kabul eder, onunla
iletisim kurar ve onu anlamaya ¢aba gosterir. Empatik iletisim sirasinda bir insan diger

insani samimi bir sekilde kabul eder, onun bakisi ile bakar, onun ile birlikte hisseder.3?

32 Kirsat Altinbas, vd., “Empatinin Biyolojik Yonleri”, Psikiyatride Giincel
Yaklagimlar,2010:15-25

3% Ferhat Ozbek, “isyeri igerisindeki Sorunlarin Céziimiinde Empatik Anlayis Gelistirmek”, Endiistri
iligkileri ve insan Kaynaklari Dergisi, 2004:1
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1.21. Isle ve Orgutle llgili Nedenler

Calisanlarin hizmet verdikleri kisilerle kurduklari iliskilerin siresi ve yogunlugdu; Is
gorenin kargilamak durumunda oldugu taleplerin birbiriyle uygunlugu; gérev tanimlarinin
tasidigi nitelik; isi tanimlamak igin gereken becerilerin ve sirenin yeterliligi ve ortamdaki
kosullar tukenmislik diizeyiyle ilgili baslica degiskenler olarak

belirlenmistir.34

1.22.Ydneticilerle liskiler

Yéneticiler ve galisanlar arasinda deger geligkisi cogu isin igeriginde gizlidir. isi
geregi insanlarla yogun iligki icerisinde olanlar igin hizmetin kalitesi blylk énem tasir. Buna
ragmen yoneticiler olayl sadece sayisal standartlar Gizerinden degerlendirme hatasina

disebilirler.

Ornegin; bir doktor hastasina daha fazla vakit ayirmasinin gerekli oldugunu
disunurken, hastane yénetimi ek zaman ayirmasinin vakit kaybina yol actigini savunabilir.
Yonetici kaynakli geribildirim ¢alisanlarin gogu zaman yoksun kaldiklari bir mekanizmadir.
Yoneticilerin ¢caliganlara islerini ne kadar iyi yaptiklari, ne kadar gelistirmeleri gerektigi
konusundaki 6vgu ve tavsiyeleri iletmeleri gerekir. Genellikle, calisanin yol gostericisi olan

bu geribildirim ihmal edilir.

Cogu zaman yoneticinin ¢calisana sundugu elegtiri geribildirim agirliklidir.
Yoéneticilerin strekli kritik ve negatif degerlendirmeleri ¢alisanlar agisindan moral bozucu
olur. Bu durum, kendilerine olan glivenlerini kaybetmelerine ve olumsuz digtinmelerine
neden olur. Caliganlar da olumsuz yanlarinin kendilerine tlikenmisglikle miicadelede

kendilerini zayif distrmus olurlar.®

3 Cynthia L. Cordes, and Thomas W. Dougherty, t.y:621-656

% Yasemin Cagliyan, t.y:37
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1.23.Meslektaslarla iliskiler

Yapilan isin geregi insanlarla ilgilenmek sadece miisterileri kapsamaz. is
arkadaslari, danismanlar, yéneticiler de érgiit biinyesinde baglanti kurulan insanlardir. is
arkadaslari destek olabilecegi gibi kdstek de olabilir. Ornegin, yeni egitim tekniklerini

denemeye c¢alisan idealist bir 6gretmen, meslektaslarinin hedefi haline gelecektir.

Eger galisan su maddelere gogunlukla evet cevabini veriyorsa is arkadaslari ve isi

ile ilgili catismalar yasamakta ve tikenmislik belirtisi gdstermektedir:

* Calisma arkadaslarim beni baltaliyor.
* Yonetim ayirim yapiyor.
* Ofis politikalari ve ortam isimi yapmami engelliyor.

* Calisma arkadaslarinin birlikte galismak yerine ¢ikar ugruna yarismayi tercih

ediyor.

Meslektaslarin veya ¢alisma arkadaslarinin sorun yasamasi tikenmisligi iki tarlG
etkiler: Birincisi bu is arkadaslari diger bir duygusal stres kaynagi olabilirler. Duygusal
tiikenme ve negatif duygularin gelismesine neden olurlar. ikincisi ise bu, calisma
arkadaslari tukenmiglikle bas edebilecedi kaynaklardan ve tikenmigligin engellenmesinden

mahrum edebilirler.

Meslek arkadaslariyla olan destekleyici iligkiler tikenmisligin engellenmesinde
yardimcidir. Calisana destek saglamayan danismanlar ve ¢alisma arkadaglari stres

kaynagi ve tikenmislige egilim yaratan bir faktor olarak bulunmustur.

Calisanlar arasinda rekabet bir gatisma nedenidir. Rekabet grup birliginin
bozulmasina ve dolayisiyla tikenmislige ortam hazirlar. Meslektaslar arasinda ¢atisma
sadece kisisel kaynakli degildir, catismayi buyuk ol¢ude kigkirtan érgutsel yapi ve
yonetimdir. Ozellikle terfi imkanlarinin sinirl, calisanlar arasindaki rekabetin yogun oldugu
firmalarda, kisiler éncelikle kendilerini diisiineceklerdir. is arkadaslariyla arasinda
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glvensizlik, mesafe ve gériinmez duvarlar olusturan bu yapi ¢aligsanin tiikenme riskini daha

da arttiracaktir.36

1.24.Kurumun Politikalari

Her kurumun kendine gore bir basarili olma kavrami vardir. Kurum bu amaci
basarmaya calisir. Hizmet veren de galisirken bu amaci gergeklestirmelidir. Bu amaglar
hizmet veren- idare arasinda problem olabilir. Amaclar dogrultusunda getirilen kurallar
hizmet veren- hizmet alan iligkisini etkileyebilir. Hizmet vereni sinirlayabilir, istemedigi
seyleri yapmaya zorlar. Kurumda organizasyonun ve yénetimin zayif olmasi tikenmisligi

olusturabilir.

Eger amaclari agik degilse, ¢alisanlari rolleri ve sinirlari iyi belirlenmemisse,
blrokratik islemler 6n planda ise, ydnetim- ¢alisan iletisimi destekleyici ve agik degilse o
zaman yardim veren igin iyi hizmet, tedavi ve bakim vermek zorlasir. Cherniss, blrokratik
islemlerin profesyonel otonomi tizerinde olumsuz etkileri oldugunu ve profesyonelin kendini

bagimsiz olarak hissetmediginden bahseder.

Maslach adilane orgutlerde calisanlarin ise katilimlarinin arttirlmasindaki en blyuk

etkeni orgutln durdstlik, aciklik ve saygi ilkeleriyle yonetilmelerine baglamaktadir.

Ancak kriz dénemlerinde 6rgltin kisa sureli finansal performanslara odaklanmasi
mevcut agik ve guvenilir iletisimi zedeleyebilmektedir. Rekabete dayali iligkiler ile kisa streli
yonetim degerleri, gizliligi cesaretlendirerek ¢alisanlarin bireyselligini ve beraberinde alayci

davraniglari 6n plana ¢ikarabilmektedir.

3% Yasemin Cagliyan, t.y:34
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Bu kisiler arasi iligkilerde karsilikli saygiya dayali iletisimin kirilmasina ve incitici
davranis ve tutumlarin gelismesine neden olabilir. Boyle bir atmosferde 6rgiitiin, kurum
icinde purizlG ve hatali 6dil dagihminda bulunmasinin, topluluk bilincini tahrip ettigi, is ve

aile iligkilerini bozdugu belirtiimektedir.

is yerinde kisiler arasi gatisma, galisma saatlerinin esnek olmamasi, vardiyali
calisma dizeni, terfi imkanlarinin kisith olmasi, 6rgit politikalarinin adil ve esitlikgi olarak
algilanmacisi ve monotonluk tiikenmiglige katkida bulunan etkenler olarak belirlenmistir. is
saatleri Uzerinde kontrol sahibi olamamak ve érgutteki mesleki gelecegin belirsizligi bazi

¢alismalarda kadinlari daha ¢ok etkileyen unsurlar olarak ortaya gikmistir.

Ayrica yOneticilerin ¢alisanlara adil davranmamasi, hak etmedikleri halde bazi
galisanlara birtakim ayricaliklar tanimasi, yonetime gliveni azaltarak ayricalikli
davranilanlara karsi dismanlk duygulari gelistirecektir. Bu da tliikenmislige zemin

hazirlayacaktir.3”

1.25. Asiri is YUK

Orgitsel tilkenmiglik kaynaklarindan en yaygin olani asiri is yukadir. Asiri is yukd,
belirli bir zaman limiti icinde isi bitirme zorunlulugu, ¢alisanin igin niteliklerine gore yetersiz
olmasi veya isin standardinin yiiksek olmasini ifade eder. Yetersiz is yukinun de ayni

Olglde stres yarattigi bilinmektedir.

Eger birey yapabileceginden ¢ok eylemle yuklenmisse, kendi yetenek ve ozellikleri

yaptigi ise uygun degilse, bdyle bir durumda, asiri ¢aba ve gerilimden dolayi tikenmislik

37 Yasemin Cagliyan, t.y:38
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adini verdigimiz psikolojik duruma itilebilir. Bu psikolojik durum isine karsi olumsuz tepkiler

gelistirmesine neden olabilir.38

Arastirmalar, kaynak yetersizligi, kiigliltme programlari nedeniyle personel sayisinin
azaltiimasi ve burokratik islemlerin goklugunun, is yukini énemli élglde arttirdigini
belitmektedir. Yine arastirmalara bakildiginda personel bagina disen isin, 6zellikle nicel
olarak artmasiyla tikenmiglik diizeyinde bir yikselme oldugu gérilmektedir. Tikenmisligin,
galisanlarin duygularla ¢calisma kapasitesini azalttigini ve is iligkilerinde bozulmaya neden

oldugunu ortaya koyan arastirmalar da vardir.

Bazi arastirmalarda ise beden ve ruh sagliklarinin bundan olumsuz etkilendigine iligkin
bulgulara rastlanmaktadir. Calisanlarin, gérevlerinin ve is arkadaslarina karsi1 sorumluluklarinin
farkinda olmasi veya is yerinin degistirebilecedi korkusuyla kendilerini kotu hissetmeleri ve is
yorgunluguna ragmen galismaya devam ettikleri belirtimektedir. Yine ¢alisanlarin, baskalariyla
anlamli ve saygiya dayal iligkiler kurmaya zaman ayirmak yerine, giderek kendi istihdam
durumuyla daha yakindan ilgilendikleri rapor edilmektedir.

Tukenmislik riskinin ylksek oldugu islerin ortak noktasinin asiri is yUkd oldugu
g6zlemlenmistir. Cok sayida musterinin ¢ok sayida talebiyle, ¢cok az zamanda ilgilenmek
tikenmiglige prim vermektedir. Amerika’daki sosyal glivenlik merkezlerinde galisanlar tGzerinde
yapilan arastirmalarda bir memurun ginde 20-30 misteriye servis verdiginde yaptigi isten
memnun kaldidi, bu sayinin ginde 40-50'ye ylkselmesi durumunda tikenmiglik sinyallerinin

ortaya ¢iktigi gériimustdar.

Yukarida yapilan agiklamalar ve yapilan arastirmalar da gésteriyor ki asiri is yUku
tikenmisligi tetikleyen baglica 6rglitsel sebeplerden biridir. Orgitte gerekli yapilandirmalar
olusturarak galisan Uzerindeki asiri is yiku hafifletiimelidir. Bu hem sirketin verimliligini hem

de calisanin verimliligini artirir.3°

% Hiseyin lzgar, t.y:18
3 Yasemin Cagliyan, t.y:32
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1.26. Tukenmigligin Evreleri

Tukenme dort evre ile tanimlanmistir. Bu evrelendirme tikenmeyi anlamayi
kolaylastiran bir bakis agisi saglamaktadir. Ancak aslinda tikenme kisinin bir evreden

digerine gegtigi kesikli bir stire¢ degil, strekli bir olgudur.

l. Evre: Sevk ve Cosku Evresi (Enthusiasm):

Bu evrede yuksek bir umutluluk, enerjide artma ve gergekgi olmayan boyutlara varan mesleki
beklentiler sergilenmektedir. Kisi icin mesledi her seyin éniindedir, Uykusuzluga, gergin ¢alisma
ortamlarina, kendine ve yasamin diger yonlerine zamanini ve enerjisini ayiramayasina kargi Usttn bir

uyum saglama ¢abasindadir.

1. Evre: Duraganlagsma Evresi (Stagnation):

Bu evrede artik istek ve umutlulukta bir azalma olur. Meslegini uygularken karsilastigi
gugluklerden, daha dnce umursamadigi ya da yadsidigi bazi noktalardan giderek rahatsiz
olmaya baslamistir. Sorgulanmaya baslanan “isten baska bir sey yapmiyor olmaktir. Zira,

meslegi kuramsal ve pratik tim yonleri ile kisinin varolugsunu tamamen dolduramamistir.

I1l.  Evre: Engellenme Evresi (Frustration):

Baska insanlara yardim ve hizmet etmek igin ¢alismaya baslamis olan kisi, insanlari,
sistemi, olumsuz g¢alisma kosullarini degistirmenin ne kadar zor oldugunu anlar. Yogun bir

engellenmiglik duygusu yasar. Bu noktada 3 yoldan biri segilmektedir. Bunlar; adaptif
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savunma ve basa ¢ikma stratejilerini harekete gegirme, maladaptif savunmalar ve basa

cikma stratejileri ile tikenmigligi ilerletme, durumdan kendini gekme veya kaginmadir.

V. Evre: Umursamazbk Evresi (Apathy):

Bu evrede, ¢cok derin duygusal kopma ya da kisirlagsma, derin bir inangsizlik ve
umutsuzluk gdézlenmektedir. Meslegini ekonomik ve sosyal glivence igin strdirmekte,
ondan zevk almamaktadir.Bdyle bir durumda is yasami kisi i¢in bir doyum ve kendini
gerceklestirme alani olmaktan ¢ok uzak, kisiye ancak sikinti ve mutsuzluk veren bir alan

olacaktir.4°

1.27 Tukenmigligin Bireysel ve Organizasyonel Belirtileri

Bireyde tikenme durumunda ortaya c¢ikabilecek baslica belirtiler sunlardir:

1.28. Psikofizyolojik Belirtiler

Yorgunluk ve bitkinlik hissi, enerji kaybi, kronik soguk alginligi, sik bas agrilari ve
uyku bozukluklari, gastrointestinal bozukluklar ve kilo kaybi, solunum gugligu, psikosomatik
hastaliklar, koroner kalp rahatsizli§i insidansinda artma. Psikolojik belirtiler: duygusal
bitkinlik, kronik bir sinirlilik hali, cabuk 6fkelenme, zaman zaman bilissel becerilerde
guglikler yasama, hayal kirikhdi, ¢okkin duygu durum, anksiyete, huzursuzluk, sabirsizlik,
benlik saygisinda disme, degersizlik, elestiriye asiri duyarlilik, karar vermekte yetersizlik,

apati, bosluk ve anlamsizlik hissi, timitsizlik.

0 Diizyiirek S, Unlioglu G. Hekimde tiikenmiglik sendromu.Psikiyatri Biilteni 1992:108-112.
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1.29.Davranigsal Belirtiler

Hatalar yapma, bazi seyleri erteleme yada sirlincemede birakma, ise ge¢ gelme,
izinsiz olarak ya da hastalik nedeni ile ise gelmeme, isi birakma egilimi, hizmetin niteliginde
bozulma, ise ve is digindaki iliskilerde bozulma, kaza ve yaralanmalarda artig,
meslektagslara ve hizmet verilen kisililere, meslege vb. karsi alayci bir tavir sergileme,

isle ilgilenmek yerine bagka seylerle vakit gegirme, kuruma ilginin kaybi.4

Ulkemizde ve diinyada bu konuda yapilan aragtirmalara bakildiginda, ilk deneysel
calismalar yalniz direkt kisilikle ilgili oldugu yoniindeyken, son yillarda yapilan calismalar
genelde organizasyonel faktorlerin neden oldugu tiikenmislik tGizerine odaklanmaktadir. Bu
konuda diger bir goriis de hem organizasyonel ve hem de kisisel problemlerin tikenmislige
neden oldugu ve tikenmisligin ¢gok boyutlu kompleks bir fenomen oldugu yénindedir.
Ergin’in 1996 yilinda 28 ilde uzman ve pratisyen doktorlar, dis hekimleri, eczacilar,
hemgireler, saglik teknisyenleri ve ebelerden olusan 7255 saglik personeli Uzerinde
Maslach Tiikenmiglik Olgeginin Tiirkiye Saglik Personeli Normlarini belirlemek tizere
yaptigi galismasinda, meslek Gruplari arasinda biyuk farklar olmamakla birlikte pratisyen
doktorlarin ve hemsirelerin duygusal tikenme ve duyarsizlasma puanlarinin diger

mesleklerden daha ylksek oldugu saptanmigtir.4?

1.30. Tikenmislik Sendromunu Onleme Ve Bas etme Stratejileri

Genellikle bireysel, kurumsal ve hatta sistemden kaynaklanan etmenlerin bir arada

rol oynamasi ile ortaya ¢ikan tikenmislik, bir sendrom ve sistem sorunu olarak ele

41 Constable CJF, Russell DW. The effect of social support and thework environment upon burnout
among nurses. J Human Stress 1986:12:20-26

2 Ergin C: Maslach Tikenmislik Olgegi'nin Turkiye saglik personeli 3P Dergisi 1996:28-33
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alinmalidir. Etkili midahale, hem bireysel hem de 6rgitsel zeminde olmalidir. En dnemlisi
bastan ortaya gikarici etmenlerin giderilmesi, bu olmuyorsa erken dénemde taninarak hizla
midahale edilmesidir. Tikenmeyi 6nlemek ve onunla basa ¢ikmak icin yapilabilecekler

organizasyonel ve bireysel diizeyde ele alinmistir.

1.31. Organizasyon Duzeyinde

Devlet yonetimi diizeyinde yapilmasi gerekenler: Ulkemizde hastanelerin cagdas
yonetim ilkelerine uygun olarak érgutlenmesi igin galisanlarin gérevlerini ve yetkilerini

belirleyen gerekli yasal diizenlemelerin yapilmasi ve yasama gegirilmesi.

Demokratik, yatay sorumluluk ve yetkileri paylastiran yonetim yaklagsiminin
benimsenmesi, sistemdeki 6dul kaynaklarinin arttiriimasi, uzun galisma saatlerinin
azaltiimasi, dusuk Gcret sorunun giderilmesi, tatil ve sosyal aktivite olanaklarinin
arttinlmasi, personel yetersizligi sorununun giderilmesi. is yeri yoneticileri dizeyinde
yapilmasi gerekenler: Gérev tanimlarinin agik ve net olmasi, ise yeni baslayan kisinin
oryantasyon programina katilimi ve sliper vizyon saglanmasi, is ile ¢alisan arasinda uyumu
saglamak igin isin modifiye edilmesi, bolimlerin 6zelliklerine gore etkin personel planinin
yapilmasi, duzenli ekip ici toplantilari ile Oneri ve elestirilerin alinmasi, sorun ¢dzmede kalicl
mekanizmalarin olugturulmasi, sorunlarin ilk ortaya ¢ikig aninda ele alinmasi, yoneticilerin
calisani destekledikleri, sikintili bir durumda kendilerinden yardim alabilecekleri,
elemanlarin gereksinim duydugu surekli egitim olanaklarinin saglanmasi, sistemdeki 6dul
kaynaklarinin gogaltiimasi, ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarinin karsilanmasina énem
verilmesi ve kolaylastiriimasi, alinan kararlara katilmin saglanmasi gereklidir. Hosgoruld,
esnek, adaletli, katilimci bir ydnetim anlayisli ve dinleyen, deger veren bir ydnetici,

tikenmenin 6nlenmesi ve gideriimesinde son derece 6nemlidir.*3

4 Freudenberger HJ, Richelson G: Tiikenmeye Ragmen Nasil Yasanabilir? 1998:2

36



1.32. Bireysel Duzeyde

Bireysel dlizeyde yapilmasi gerekenler: is ortamini kontrol etme olasiliginin az

oldugu yerlerde bireysel bas etme yontemleri 6ncelik kazanmaktadir.

* Tikenmislik seviyesine gelmis olan bireyin en énemli ihtiyaci gli¢ ve inangtir. Bu
asamadan ¢ikis icin bakis acgilarinin, disince sisteminin, degerler siralamasinin

degistiriimesi ve geligtirilmesi gerekir.

“Her sey benim kontrolimde olsun, mikemmel olursam kontroli ele alabilirim, baskalarini
memnun etmek zorundayim, insanlari incitmemem gerekir, herkes beni sevsin” gibi...
mantiksiz inanglarin, otomatik diistincelerin, olumsuz algilarin fark edilmesi ve dislincelerin

yeniden yapilandiriimasi gerekir.

* ise baslamadan énce kisi yaptigi isin zorluklarini ve risklerini égrenmelidir.

* Tikenmenin ne oldugunun ve belirtilerinin bilinmesi kisinin kendindeki durumu erkenden

tanimasini ve ¢6zum aramaya yonelmesini saglayacaktir.

* Kisiler duygularini ve zorluklarini paylagsmalari gerektiginde yardim istemeleri konusunda

tesvik edilmelidirler.

* Kisinin insan olarak sinirhliklari olan bir birey oldugunu ve sorumluluklarinin sinirlarini

bilmesi, gereksiz ve kaldiramayacagdi yuklerin altina girmesini dnleyebilir.
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Kisi hizmet sundugu kisilere ancak kendi sorumluluk sinirlari iginde yardim edebilecegini,
kurumun sinirliliklarini kendisinin asamayacagini, asmasinin da gerekmedigini, tim

sistemin sorunlarindan degil ancak kendi yaptiklarindan sorumlu oldugunu bilmelidir.

* Kisi yasaminin is disindaki alanlarini gelistirmesi icin tesvik edilmelidir. Hobileri olan,

sosyal iligkileri zengin kigiler tikenmeye kargi daha donanimlidirlar.

* Kisi tatil ve dinlenme olanaklarini mutlaka kullanmalidir. Ornegin 6gle tatilini galisarak

gegcirmek, iglerini bitiremedigi i¢in izin kullanmamak dogru degildir.

* is yerindeki rutin aliskanliklarini birakmak, monotonlugu azaltmak, érnegin her égle tatilini

ayni kisilerle ayni yerde gegirmek yerine degislik 6gle tatil planlari yapmak yararh olabilir.

« is cikisi rahatlatic aktivitelerde bulunmak son derece yararlidir. Ozellikle fiziksel bosalim

saglayan spor aktiviteleri yararhdir.

* Rahatlamak aslinda bazen iyi anlari animsamak kadar basittir.

* Nefes alma, gevseme teknikleri, meditasyon yapilabilir.44

Tukenmislik ginimuzde ¢ok yaygin kullanilan bir kavramdir. Ne yazik ki bu
kavramin ayrintilarinin bilincinde olan kisi sayisi azdir. Bu konuda bilinglenme bireyden
baslayarak toplum ve érgit icinde gelistiriimeli, stresten uzak verimli ve huzurlu is

ortamlari igin galismalar yapiimalidir.

4 Ozguiven HD, Haran S. Tikenme. Kriz ve Krize Miidahale Ankara Universitesi 2000: 199
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Tukenmiglik g6z ardi edilecek bir olgu degildir. Durumun ciddiyetinin yetkili birimlerce iyi bir gekilde
anlasiimis olmasi gerekir. Aksi halde éngdrilen sonuglarin siddet tonu artabilir.

Ayrica tikenmigligi 6nlemede, bireylerin meslek secimi konusunda dogru ve

bilingli bir bicimde yénlendiriimesi ve dodru ise dogru kisinin alinmasi da énemlidir.

Orgltler, mesleginin ve yapacag! islerin gesitli yonlerini bilerek, kendilerinin bu

meslege ve ise uygun oldugunu disinen bireyleri ise almalidir.

Dogrudan insana hizmet eden, hizmetin kalitesinde insan etmeninin ¢cok nemli
bir yere sahip oldugu alanlarda siklikla gorulen tukenmiglik, ekonomik zararlara,
elemanlarin isten ayrilmasina, hizmetin kalitesinin dismesine neden olmaktadir.
Sadece bireysel degil, kurumsal, toplumsal ve saglik politikasiyla ilgili Snemli boyutlari
da olan bu sorunu ¢ézmek igin atilacak adimlarin basinda olgunun taninir ve tartigilir

kilinmasi gereklidir.

Bu konuda yeterli veriler elde etmek amaciyla tlkemizde de 6zellikle dnleme ve

basa ¢ikmada etkili ydntemleri saptamaya yonelik ¢calismalara ihtiyag vardir.
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ISE BAGLILIK VE ISTEN AYRILMA

1.33.ise Baglilik

ise Baglilik, calisanlarin hizmet ettikleri isletmeye veya organizasyona bagliligini belirten bir
psikolojik degiskendir. Kanungo (1982) tarafindan literatlire kazandirilan ise baglilik dlgegdi

bu arastirmada kullaniimistir.

ise baglilik degiskeni, isten ayrilma davranisina da etki yapmaktadir. ise baglilik,
calisanlarin tikenmiglik ruh hali ile de ilgilidir. Bir bagka ifadeyle, bu psikolojik degiskenlerin

birbirleri ile iliskisi vardir. Bu nedenle , psikolojik degiskenler arastirma konusu yapilmigtir.

1. 34.isten Ayrilma

Mutsuz calisanlarin zaman icerisinde ise bagliligi azalmaktadir. ise baglihg azalan kisinin,
isten ayrilma niyeti de kuvvetli hale gelmektedir. Bu arastirmada, isten ayrilma niyeti dlgegi

diger degiskenler Uzerinde etkili oldugu i¢in segilmistir ( Glrblz ve Bekmezci, 2012).

40



2.BOLUM

BABACAN LIDERLIK

2.1. Liderlik

isletmelerde, organizasyonlarda c¢alisanlarin hedeflerin gergeklestirilmesi amaciyla yénlendirilmeleri
yonetim faaliyeti olarak isimlendirilebilir. Kogel, liderligi belirli sartlar altinda birey veya gruplarin
amaglarini gergeklestirmek igin bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve onlari
yonlendirmesi olarak tanimlamaktadir. Lider, bir grup insani belirli bir amag¢ dogrultusunda
davranmaya sevk eden ve bu insanlarin kisisel ve grup amaglarini gergeklestirmek tzere takip
ettikleri, onun istegi, emirleri ve talimatlari dogrultusunda davrandiklari kisidir.  (Kogel, 2010: 569)
Liderlik, bir grup i¢indeki diger kisilerin motivasyonlarini ve yeterliliklerini etkileme yetenegidir.
Dolayisiyla liderligin Gg 6zelligi, degisim odakli olmak, insanlari etkileme kabiliyeti ve amaclara
ulasmaktir. Etkili bir lider, ferdi, grup veya 6rgutsel amaglarin tamamlanmasina odakhdir.
(Gibson vd., 1991: 364-365). Etkili bir lider iyi bir dinleyicidir, s6zsuz iletisimi kuvvetlidir,
algilamasi yuksektir, haysiyetlidir, degerleri vardir, vizyon yaratir-hedefler koyar, zaman ydnetimi
iyidir, stresle bas edebilir, catismalari ¢dzebilir, glvenilirdir, gl¢lidir, etkileyicidir, sorunlara ve
kisilere empati ile yaklasir. (Fritz vd., 1999: 5).

Bu ¢alismada kullanilan psikolojik degiskenlerin babacan liderlik ile ilgisinin kuvvetli olacagi
dusunulerek bu liderlik tipi arastirmaya dahil edilmis ankette de yonetici ile ilgili sorularda

babacan lider kriterlerini tespit edecek sorular saglik ¢alisanlarina yoneltilmigtir.

2.2. Babacan Liderlik Kavrami

Dogu ve Bati arasindaki kultar farkliliklari (6zellikle Cin ve Amerika’da) diinyada en yodun olanidir.
Dolayisiyla Bati liderlik modellerinin ve arastirma malzemelerinin Doguya gelisiglizel uygulanmasi,
kacginilmaz olarak Dogu liderlik modellerinin esas gortintisine zarar vermektedir (Farh ve Cheng, 2000:
85). Birgok arastirmaci, Singapur, Cin, Endonezya, ve Tayvan’daki aile igletmelerinin liderlik modellerini
izleyip paternalizm liderlik modeli olarak adlandirmigtir.

Paternalizm fikri, devletin vatandaglarini korumak ve onlara yardim saglamak rolinu ustlendigi refah
ideolojisinden meydana gelmektedir (Aycan et al, 2000: 197). Paternalist egilimli toplumlarda ast ile Ust
arasindaki iligski ebeveyn ve evlat arasindaki iliskiye benzemektedir. Bu iliskide Gstlin gorevi asti korumak,
yonlendirmek, yol géstermek ve onun iyiligine olacagina inandigi kararlari onun adina vermektir. Bunun
karsiliginda da asttan beklenen, Ustline kayitsiz sartsiz itaat etmesi ve baglilik géstermesidir. Paternalist
ozellikler daha ¢ok feodal ve patriarkal diizene sahip aile ve devlet yapilarinda gértlmektedir. Babacan ve
pedersahi gibi nitelikleri kendinde toplayan devlet, halkini himayesi altina alip ona bakmakla yakumludar.
Zamanla aile ve devlet icinde yer alan bu iligkilerin isyerlerine de yansidigi gézlenmistir (Aycan ve
Kanungo, 2000: 31; Aycan, 2001: 2; Erben, 2004: 347).
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Paternalizm olgusu ataerkillikten tremis ve kisinin karsisindakini baba gibi koruma ve bunun
karsiliginda sadakat ve itaat bekledigi bir siire¢ olarak ifade edilmistir. Literatlirde paternalizm, iyi niyetli
diktatorlik, mesrulastiriimis otorite, stratejik esneklik gibi kavramlarla iliskilendiriimektedir. Paternalizmi,
sosyal, érgiitsel ve kisisel baglamda degerlendirmek mimkiindiir (Erben, 2004: 350). Orgiitlerde
paternalizm veya “babacanlik”, “hamilik”, ast ve Ust arasindaki iligskinin niteligini tanimlamaktadir. Bu iliskide
ustlin gorevi, asti korumak-kollamak ve yalnizca profesyonel degil, 6zel hayati ile ilgili konularda da ona yol
gOstermektir. Ast ise, Ustline baglilik gostermekte, givenmekte ve onun yonlendiriciligini gonulli olarak

kabul etmektedir (Aycan, 2001: 1; Oz ve Kilig, 2010: 682).

Gu¢ mesafesinin yiksek oldugu toplumlarda patronlar ve ritbeliler Gst makamlarda bulunmaktadirlar.
Cunku hakhliklar: sahip olduklari gligten kaynaklanmaktadir. Sargut (2010: 185) Bu gruplar Gyelerini
kollamakta ve kargiliginda sadakat beklemektedirler. Bireyci toplumlarda ise bagimsizlik esastir.
Toplulukgu kalttrlerde Gyeler, gruba ahenkli bir uyumu amaglarken, bireyci kiltirlerde 6ze saygi esastir
(Sargut, 2010: 175-185).

2.3.Babacan Liderlik Nedir?

Babacan liderlik yonetim literatiriinde gelismekte olan bir arastirma alanidir. Ancak yazarlar arasinda
hala paternalist uygulamalarin tanimi ve etkinligi konusunda énemli fikir farkliliklari bulunmaktadir
(Pellegrini ve Scandura, 2008: 567). Babacan liderlik ile ilgili arastirmalar, son yirmi yilda artan bir sekilde
yayginlagsmistir. Fakat bir ydonetim kavrami olarak paternalizmin kdkleri, Max Weber'in ilk calismalarina
kadar uzanmaktadir. Weber paternalizmi, yasal otoritenin bir formu olarak kavramlastirmistir. Ekonomi ve
Toplum adli kitabinda Weber, yasal hakimiyeti G¢ge ayirmistir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 568). Bunlar;
geleneksel, karizmatik ve birokratik yaklagsimlardir. Geleneksel form, bir babanin evlat Gzerindeki
otoritesine benzemektedir. Paternalist liderlik, lidere kisisel sadakat ve sorgusuz itaat gibi degerler tizerine
insa edilmistir. Weber’'e gore, geleneksel babacil otorite, kdklerini patriarkal (ataerkil) aile yapisindan
almaktadir. Bu yonlyle Weber’'in geleneksel hakimiyet yaklasimi, paternalizme olduk¢a benzemektedir.
Weber'in perspektifinden paternalizm, yasal otoritenin birgok anlamli formundan birisi olmakla beraber
yonetim stratejisinin bir parcasidir (Padavic ve Earnest, 1994: 389).

Babacan liderlik, guglu disiplin ve otoriteyi, babacan bir yardimseverlik ve ahlaki durustlik ile
harmanlayan bir tarzi ifade etmektedir (Farh ve Cheng, 2000: 94; Hayek, Novicevic, Humphreys ve Jones,
2010: 371).

Babacan liderler ¢alisanlarinin is disi hayatlarinda da onlara kKigisel ilgi gdstererek onlarin refahini
artirmaya yoénelik davraniglar sergilemektedirler (Oz ve Kilig, 2010: 682). Paternalist bir iligkide,
calisanlarin gerek profesyonel gerekse kisisel yasamlarinda rehberlik etme, ¢alisanlarin 6zel/is
yasamlarinda koruma ve ilgi géstermeye yonelik bir atmosfer olusturma dnemlidir (Soylu, 2010).

Babacan lider, isletme ortaminda bir aile atmosferi yaratmaya ¢aligsmaktadir. Astlarla yakin ve kisisel
iliskiler kurmakta, igle ilgili olmayan alanlara dahil olmakta, sadakat beklemekte, ¢alisanlarin otorite ve
stati konularina dikkat etmelerini arzu etmektedir. Calisanlarla yonetici ya da lider arasindaki paternalist
iliskide galiganlar, isletme ortamini aile ortami gibi algilamakta, liderlerine itaat etmekte, igle ilgili olmayan
alanlarda da liderlerine yardim etmekte ve liderin otoritesini sorgulamaksizin kabul ederek liderin kendileri
icin iyi olani bildigine inanmaktadirlar (Erben, 2004: 351). Paternalist érgltlerde yoneticinin ¢alisanlara
yonelik ilgi ve kontrol alani igle ilgili konularla sinirh kalmadigindan informal bir iletisim ortami tim
calisanlarca benimsenmekte ve desteklenmektedir (Erben, 2004: 353). Ayrica, babacan lider igin ¢alisan
bir¢ok kisinin, orgutlerini, daha yuksek Ucret veya daha iyi imkanlar igin terk etmeyecekleri
varsayllmaktadir (Erben ve Guneser, 2008: 965).

Babacan lider, otokratik lider 6zelliklerinin bir kismina sahip olmakla beraber, otokratik liderden farkh
olarak takipgileriyle bir ailenin ¢cocuklariyla ilgilendigi gibi ilgilenmektedir. Bu noktada hem bir ilgi hem de bir
denetimin s6z konusu oldugunun altini gizmek gerekmektedir. Lider ya da yonetici kendisini ¢calisanlarin
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ailesinin bir parcasi olarak gérduginden, kimi zaman ¢alisanlara sormaksizin onlar adina bir takim kararlar
alip uygulamaktadir. Paternalist 6zelliklere sahip lidere, babacan tavri ve is ortaminda yaratmaya calistigi
aile atmosferi ylziinden genelde olumlu yaklasilirken, bu tip liderlerin bazi ¢alisanlari kayiracagi ve
kendisine daha sadik olarak degerlendirdikleri calisanlara ayricalikli yaklasacaklari da distunulmektedir ki,
bu durum kisilerarasi farkli muameleye ve kayiricilia neden olabilmektedir (Aycan, 2001: 5).

Literatirde paternalizm ile ilgili bir aile metaforu mevcuttur. Bu metaforda, Ust astina bir babanin
cocuklarina davrandigi gibi davranmaktadir. Onu 6nemsemekte, korumakta ve birgok kaynak sunmaktadir.
Ancak babalar ¢ocuklarina gcogunlukla esit davranirken, Ust astlari arasinda tercih yapabilmekte ve esitligi
bozabilmektedir. Ebeveynlerin, kardeslerden birini daha fazla 6nemsemesine nasil diger kardes
katlanamazsa, yoneticinin de ¢alisanlardan bazilari ile daha iyi iligkiler gelistirmesine diger calisanlar
katlanamamaktadirlar. Calisanlarin tarafsizlik algilari Ustleriyle olan iligkilerinde dnem tagimaktadir.
Ustiiniin favorisi olan bir galisan igin bu durum mutluluk verici olabilirken, diger ¢alisanlar igin problem
teskil edebilmektedir (Borekgi, 2009: 104).

Paternalizm, ydneticilerin ¢alisanlarin kisisel hayatlarina karsi ilgili oldugunu, ¢alisanlarin Kigisel refah
seviyelerini artirma ¢abasinda oldugunu ve kariyerlerinde destek oldugunu ifade etmektedir (Pellegrini,
Scandura ve Jayaraman, 2010: 392). Paternalist iliskilerde ¢alisanlar, liderin ilgi ve korumasina, sadakat,
saygl ve itaat gostererek karsilik vermektedirler. izleyicilerden beklenen, liderin sagladigi batincl ilgi
karsiliginda, liderlerine kendilerini adamalaridir. Liderler, paternalist sorumluluklarini gézardi ederlerse,
izleyiciler liderlerini elestirebilmektedirler. Diger bir deyigle, paternalizm otokratik liderlige dénugirse
liderler, takipcilerine olan ilgilerini kaybettikleri gerekgesiyle elestirilebilmekte ve sonugta lidere olan
sadakat zayiflayabilmektedir (Pellegrini et al, 2010: 395). Eger calisanlarin gli¢ pozisyonlari artarsa,
otokratik yonetici degerleri paternalizm yénutinde hareket eder. Otokratik liderler, kendi pozisyonlarinda
gl¢clenme olmasina ragmen, degerlerini ve stratejik secimlerini dedistirmezlerse, ¢alisanlarin direkt veya
dolayli direnisiyle karsilasabilmektedirler. Sonucta bir catisma durumu séz konusu olabilmektedir. Bu tarz
problemler érgutler tarafindan istenmeyen durumlardir (Lee, 2001: 846).

Paternalist bir iliskide taraflarin, genellikle iyi niyetli ve yardimsever davranislar sergiledigi
belirtilebilmektedir. Ancak taraflardan bazilari iyi niyetin 6tesinde ¢ikarci davraniglar sergileyebilmektedir.
Ornegin, lider izleyicisine gérevini bir an énce tamamlamasi igin yardimsever davranabilmektedir. Buradaki
yardimsever tavir gérevin tamamlanmasi ile sona erebilmektedir. Diger taraftan, izleyiciler liderlerinden bir
beklentileri oldugu igin talimatlarini yerine getirmekte ve itaat ediyor gibi gérunebilmektedirler.

Literatirde babacan liderlik boyutlarinin iki farkli yazar tarafindan incelendigi gézlenmektedir. Aycan
(2001) paternalizmi, ¢ikarci ve iyi niyetli paternalizm olarak ikiye ayirmigtir. Diger taraftan, Farh ve Cheng
(2000) paternalist liderligi U¢ boyutta incelemistir. Bunlar; otoriter, yardimsever ve ahlaki liderlik
boyutlaridir.

Yardimsever babacan liderler, galisanlarin ve ailelerinin refahiyla ilgilidirler. Ornegin, calisanlarin ve
kardeslerinin dugun térenlerinde hediyeler sunmakta ve galigsanlarin gocuklarinin egitim masraflarina
katkida bulunmaktadirlar. Babacan rollerinin bir pargasi olarak liderler, sosyal sorumluluklarini yerine
getirmektedirler. Liderler, 6rgit tarafindan diizenlenen yemeklerde ¢alisanlarla ayni masayi paylasmakta,
calisanlarla dans etmekte, sarki sGylemekte, 6rgutiin dizenledigi futbol turnuvalarinda yer almakta,
calisanlarla ve aileleriyle birlikte tatile cikmaktadirlar. Bitin bu aktiviteler esnasinda liderler, ¢alisanlariyla
arasindaki sosyal mesafeyi azaltmakta ve 6rgut ailesinin lideri gibi hareket etmektedirler. Ancak ise
dénduklerinde sosyal mesafe geri gelmektedir (Pasa, Kabasakal ve Bodur, 2001: 580; Erben ve Glneser,
2008: 957).
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2.4. Bati ve Dogu Toplum Kiltiirlerinde Babacan Liderlik

Bireyci Bati toplumlarinda paternalizm, kisilerin hak ve ézgurliklerini kisitlayici bir olgu olarak
algilandigi icin, Bati literatirinde olumsuz bir anlam ifade etmekte ve otoriterlikle es deger olarak ele
alinmaktadir (Aycan, 2001: 5). Paternalizm olgusunda cémertlik, iyi niyet, koruma-kollamanin yani sira,
disiplin ve kontrol unsurlari da yer almaktadir. Bu tip ¢catisan degerlerin uzlastiriimasinin Batil bilim
insanlari tarafindan anlasiimasi kolay olmadigi icin, onlarin paternalizme yaklasimlari da olumlu olmamigtir
(Aycan, 2001: 5). Fakat, Aycan ve Kanungo (2000: 31) yaptiklari arastirmada, paternalizmin otoriteryenlik
ile iliskisinin kuvvetli negatif bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Bu anlamda paternalizm, bireyci bati
toplumlarinda yadirganan bir olgu olmakla birlikte, geleneksel Asya, Gliney Amerika ve Orta Dogu
toplumlarinin en belirgin kulttrel 6zellikleri arasindadir. Paternalist liderlik, Asya, Orta Dogu ve Latin
Amerika orgutsel ¢evrelerinde is ortamini uygarlastirmak ve maneviyatini gelistirmek amaciyla
geligtiriimistir (Erben ve Glneser, 2008: 955). S6z konusu gevrelerde paternalist liderlik her ne kadar etkin
olsa da, Bati yonetim literatiiriinde paternalizm ile ilgili negatif bir algi vardir. Oyle ki, Bati yonetim literatiri
paternalizmi, yardimsever diktatorlik veya ayrimciligin gizli ve sinsi bir formu olarak tanimlamaktadir
(Pellegrini ve Scandura, 2008: 567).

Paternalizm, Konfigyus 6gretisinin temel ilkelerinden olan yol géstericilik, otoriteye sadakat ve itaati
zorunlu kilmaktadir (Aycan, 2001: 2). Ozellikle Cin kdltiriinin énemli bir yiiz(i olarak érgutlerdeki Konfigyus
politikalari, yonetici ile izleyici arasindaki dikey iliskinin merkezine 1sik tutmaktadir. Konfigyus 6gretisi,
liderin egemenligine ve galisanlarin ahlaki gelisimiyle ilgilenmeye vurgu yapmaktadir. Bunun yaninda,
izleyicilerin otoriteye itaati, iyiligin kargiligini verme ve liderin ahlak 6gretmenligi rolinu kabul etme
anlamlarini da tagsimaktadir (Niu, Wang ve Cheng, 2009: 33).

Paternalizm, tatli-sert ve babacan otorite tanimlariyla iki zit egilime isaret etmektedir (Erben, 2004:
350). Paternalizm olgusunda calisanlarin yoneticilerine karsi duyduklari sevgi ve korku ikilemi, yéneticilerin
ise tath ve sert olmalari Batili bilim insanlar tarafindan anlasiimasi guti¢ bir ikilemdir. Paternalizm olgusunda
aile metaforu érgutlere tasindigi icin, bunun kdkenlerini ailedeki iliskilerde aramak dogru olur. Ailede
ebeveyn kontrol ve ilgi/bakim olmak Gzere ikili bir gorevi Ustlenmektedir. Bu roller, Bati literatiriinde
birbirine karsit olarak ele alinmaktadir. Diger taraftan 6rnegin Hindistan geleneginde “karta” yani ‘baba’
figlriine atfedilen rol, bu iki durumun beraber olabilecegini gésteren bir érnektir. Karta, blyuten,
koruyan/kollayan, ilgi/6zen gosteren, guvenilir, fedakarlik eden ama ayni zamanda da yogun istek ve
beklentileri olan, otoriter ve kati disiplin uygulayan kisi olarak tanimlanmistir (Aycan, 2001: 3).

Paternalizm iligkisinde Uste bagimli olma ve boyun egme gonulll bazda gerceklesmektedir; bagimlihk
ve boyun egmenin goénullu olabilecegini Bati kiltirleri anlayamamakta ve kabul edememektedirler (Aycan,
2001: 5). Paternalizm, bu baglamda, kulturleri birbirinden ayiran en belirgin 6zelliklerden biridir (Aycan ve
Kanungo, 2000: 47). Paternalizm, Turkiye gibi kollektivist toplumlarin degerleriyle uyumludur. Clinku arzu
edilen, liderin ¢alisanin 6zel yasamina dahil olmasidir. S6z konusu dahil olma, kollektivist kilttrlerde arzu
edilen bir durumdur. Diger taraftan, bireyci kiltlrlerde bu durum, 6zel hayata midahale seklinde
algilanmaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2006: 270). Orgitlerde paternalizm, Bati literatiiriinde ve
kultdrlerarasi calismalarda fazla ele alinmamis olmakla birlikte, toplulukgu ve hiyerarsik kultlirlerde siklikla
rastlanan bir olgudur. Paternalizm kavrami, ikili iligkilerin niteligini (6zellikle yagsanan gi¢ mesafesini) ve bu
iliskilerde astin ve Ustlin gérev ve sorumluluklarini ortaya koymaktadir (Aycan, 2001: 2). Boyun egmenin,
bagkalari adina sorumluluk almanin ve birbirine bagli olmanin ¢ok 6vuldigu toplulukgu kulturlerde,
paternalizme karsi olumlu tutum sergilenmektedir. Buna karsilik, 6zerklik, kendine yetme ve kendi kendine
karar vermenin dnemli oldugu bireyci kiiltirlerde paternalizm onaylanmayan bir olgudur. Toplulukgu
kultarle karsilastirildiginda, babacan bir kiginin ¢alisanin Kigisel ve ailesini ilgilendiren konulara karigsmasi
mahremiyete saygisizlik olarak algilanmaktadir (Aycan, 2001: 4).
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Pellegrini et al (2010), kollektivist ve yluksek glic mesafesine sahip toplumlarda paternalizmin ¢aliganin
isle ilgili tutumlarini pozitif yénde etkileyeceginden (Gelfand, Erez ve Aycan, 2007: 494) hareketle yaptigi
calismada, paternalizmi, iki farkl kiltire sahip olan Hindistan ve Amerika kiiltlrleri agisindan ele almistir.
S0z konusu arastirmada, Hindistan’in kollektivist ve gu¢ mesafesi yuksek bir toplum oldugdu, tersine
Amerika’'nin ise kultirel karakteristik agisindan bireyci ve dar glic mesafesi gibi 6zellikler gésterdigi
varsayllmaktadir. Arastirma sonucuna goére, paternalist liderlik Hindistan’da daha ylksek ¢ikmistir
(Pellegrini et al, 2010: 404). Ayni arastirmaya gore paternalizm, Hindistan’da ig tatmini Gzerinde 6nemli bir
pozitif etkiye sahipken, Amerika’da paternalizmin is tatmini ile iliskisi Gnemli degildir. S6z konusu iki
kultirde de, paternalist liderlik, lider-Gye degisimi ve érgutsel baglilik ile pozitif iliski icerisindedir (Pellegrini
et al, 2010: 391). Bu sonuca gore, paternalist yonetimin pozitif etkileri, kollektivist toplumlarin yani sira,
bireyci toplumlar icinde gecerli olabilmektedir. Pellegrini et al (2010: 410)’'a gore, paternalizm en ¢ok
duygusal baglihk boyutu ile iligkili ¢ikmistir. Bu durum, érgutine duygusal olarak bagli olan insan
kaynagina sahip érgutlerin rekabet avantajlarini artirabileceklerini ortaya koymaktadir. Sergilenen calisan
davraniglari bakimindan paternalist liderlik ile Batinin karizmatik liderliginin kiyaslanmasi durumunda,
orgutsel baghlik boyutlarindan duygusal baglihgin Bati liderlik tarzi tarafindan, normatif baglihgin ise
paternalist liderlik tarzi tarafindan daha fazla etkilendigini séylemek mimkuindir (Cheng et al, 2004: 108)

Dogu’nun énemli yonetim tarzlarindan Japon yonetim tarzini birgok yolla agiklamak mimkundur.
Bunlari (Uhl-Bien, Tierney, Graen ve Wakabayashi, 1990: 416-419); dGmur boyu istihdam ve bagllik,
sadakat, karsilikli gtiven, isbirligi ve uyum, ailesel yonetim ve grup ahengi gibi kavramlarla ifade etmek
dogru olacaktir. Bitiin bunlara, érgiite yerle paternalizm inancini eklemek mimkindir. Orglite yerlesmis
paternalizm inanci, bittin bu Japon ydnetim 6zelliklerini tesvik etmektedir. S6z konusu paternalizm inanci,
Japon yonetim sisteminin isleyisinde oldukca etkilidir. Orgiite yerlesmis paternalizm inancinin, calisanlarin
yonetim sistemi ile uyumluluguna karar vermede énemli bir rolt vardir. Japon yonetim sistemine gore,
orgutlerde yer alan paternalizm olgusuna, gugcli bir sekilde inanan ¢aliganlar 6rgit igin dogru tip
calisanlardir. Bu tur ¢alisanlar guvenlerini, sadakatlerini ve kariyerlerini érgutin ellerine birakmaktadirlar.
Tersine paternalizme inanmayan c¢alisanlar ki bunlar dogru tip degildir, 6rgutleriyle olan iligkilerine sadece
ekonomik ve sdzlesmeye dayali olarak bakmaktadirlar. Dolayisiyla, bu tip ¢alisanlardan ylksek baghlik
beklenmemektedir. Guglu paternalizm inancina sahip yoneticiler, calisanlariyla yuksek lider-Uye degisim
iliskisi kurmaktadirlar. Bunun yaninda, s6z konusu yoneticilerin, zayif paternalizm inancina sahip
yoneticilere gore, islerinden duyduklari tatmin daha ylUksektir. Uhl-Bien et al’'un, Japonya’da 1075 hat
yoneticisi Uzerinde yaptigi ¢alismanin sonugclari yukaridaki agiklamalari dogrular niteliktedir. S6z konusu
arastirmada, 6rgute yerlesmis olan paternalizm inanci ile lider-tye degisimi ve is tatmini arasinda pozitif
iliski oldugu sonucuna ulasiimistir (Uhl-Bien et al, 1990: 422- 425).

Paternalist liderlik tarzi, her ne kadar Cin kulttr ve gelenegine uygun gibi gériinse de, modern oérgutler
icin de uyumlu bir tarzdir. Modern drgutlerde ki bitln liderler, ydnetmek, organize etmek, etkilemek, karar
vermek ve kontrol etmek gibi cogunlukla benzer uygulamalar gerceklestirmektedirler. Dolayisiyla
paternalist liderligin bazi yonleri Cin kulttrd igin uygun gibi gérinse de, diger yonleri evrensel ve birgok
kaltur icin uyumlu olabilmektedir. Paternalist liderligin evrensel yonleri, karizmatik liderlik ile ortak 6zellikler
gOsterebilmektedir (Cheng et al, 2004: 93).

islam’a bakacak olursak Lokman suresinde © Ey odul sana o kadar 6giit verdim ki sayet bu dgutler bir
daha verilseydi dag yarilirdi... * denmistir. Kur-an’daki bu 6gutler tevsirlerde daha agik ve genis sekilde
verilmistir ve hepsi ey ogul diye baslar. bu Hiristiyanlikta baba ogul kutsal ruh Gclemesinde de yine 6gat
ve bilgelikte ayni sdylem kullaniimistir. Budizimde de yine ey ogul ile baglayan 6gutlere rastlanmaktadir
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2.5. Turk Toplum Kiiltirinde Babacan Liderligin Yeri

Tarkiye’de yonetici ve liderlerin statlleri igyerleri ile sinirli kalmamakta, sorumluluk ve 6zgurlik alanlari
¢cok daha genis olmaktadir (Erben, 2004: 348).

Erben calismasinda (Erben, 2004: 346), toplumsal kultirin aile kaltarind olusturdugu distncesinden
hareketle Turk toplumsal kiltarinin paternalist degerler, inancglar ve normlar igcerdigi varsayimi
cercevesinde, paternalist toplumsal kdlttrGn paternalist aile kiltirinG olusturdugunu ileri stirmektedir. Tark
toplumsal kultar érantusunin temel varsayimlarinin paternalizm 6zellikleriyle uyumlu oldugunu séylemek
mumkandar (Erben, 2004: 348). Turk liderler astlarina karsi paternalist tutumlara sahiptirler. Oyle ki, Tiirk
yonetici ve liderleri, astlarina karsi ebeveyn ilgisi gostermektedirler (Pasa et al, 2001: 569).

Turkiye’de paternalist duslince Uzerine yaptiklari calismalarinda, paternalist dislince davranigi ile
kollektivizm arasinda édnemli pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Tark Kalttrd, toplulukgu, gu¢
mesafesi ylksek ve paternalizm egilimleri yuksek bir kilttr olarak nitelendirilebilir (Aycan ve Kanungo,
2000: 41; Pasa, 2000: 227). Genis gu¢ mesafesi ve yuksek paternalizm degerlerinin birarada bulunmasi,
insancil, guleryizli, hosgdruli ve samimi olan, sefkat gésteren ve koruyan, destekleyen ayni zamanda da
otorite sahibi olup kontrol eden ve bir disiplin kurmus olan liderlik beklentileri yaratmaktadir (Pasa, 2000:
239). Paternalizm, yalnizca, glic mesafesinin fazla oldugu kdultlrlerde gézlenmemektedir. Gli¢ mesafesinin
az oldugu kaultdrlerde, bir doktor ile hastasi, 6gretmen ile 6grencisi veya yonetici ile ¢alisan arasinda
paternalist iliskilere rastlamak mumkuindur (Aycan et al, 2000: 197).

” Babadan ogula 6gutler” incelendiginde Evliya Celebi'nin seyahatnamesinin ikinci cildinde o Gnli
seyahatlerine gikmadan dnce babasi Sultan 4.Murat ‘in kuyumcu babasi dervis efendi tarafindan verilen
ogutleri erdem sahibi olmanin inceliklerini igerir tipki milattan dnce 500 IU yillarda yasamis ¢in bilgesi
Konflgyus ‘Un égretilerinde rasladigimiz buylklere sayglyi, vefa, gorevini eksiz yapmayi, ilimle mesgul
olmayi, insanlarla iyi geginmeyi kisacasi erdemli olmayi 6gutledi gibi  Evliya Celibi'nin “ Muhterem
Babamin Ogidu © basligiyla kaleme aldigi listede 6gUtlere uyulmadigi takdirde basa geleceklerden de
bahsedilir. ” Ey ogul ” sézcuguyle baslayan Hz. Sileyman’in “odlum” sézcuguyle baslayan Unlt égutleri
vardir kizi Bala mal hatun ile evli olan Osman Gazi'ye Seyh Edebali’nin o Gnli 6gudu de yine “ey ogul”
s6zcuguyle baglar.

“Ey ogul” s6zcugunun igindeki tilsim, samimiyet ve bilgelik dzellikle liderlere 1s1k tutacak kadar
zamansizdir. Bu 6gutlere Lokman Hakim'’in 11.yy’da Gazali'nin , 12.yy’ Geylani ‘nin , 13.yy’da Mevlana’nin
,18.yy’da Nabi’nin ve bir¢ok bilgenin 6gutlerinde rastlanir ve asirlara direnir.

Yine internet ve gazete haberlerinde baktigimizda yemek sepeti sahibi Nevzat Aydin 27 milyon dolari 114
¢alisanina dagitmasi,Erdemoglu holding 800 iscisine ev yapiyor ve yillik karinin yiizde on besini onlarla
paylasmasi, Zeki gliner’in iscilerine ev yaptirmasi ¢ocuklarina burs vermesi gibi érneklerde de babacan
liderlere rastladik.

Aycan ve Kanungo (2000: 50), yaptiklari arastirmalarinda, arastirmaya katilan on ulke arasinda,
Tarkiye'nin paternalizm ve topluluga baghlik boyutlarinda ikinci sirada yer aldigini géstermiglerdir.
Aragtirma bulgularina gore, ¢aligsanlar yonetici veya liderin paternalist olmasini beklemektedirler.
Calisanlarin ¢ikarlarini kollayan, onlarin sorunlarina ve sevinglerine ortak olan, katihmci, agik, is digindaki
sorunlarla da ilgilenen, mesleki gelisime dnem veren ve Orgutte bir aile ortami yaratan yoneticilerin Tark
kultirel ortaminda tercih edildigi gbzlenmektedir.
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Soylu (2010), Turk isletmelerinde, farkh sektorlerde galisan, 708 mavi ve beyaz yakali personel
Uzerinde yaptigi arastirmasinda, ¢ikarci paternalizm ile isyerinde psikolojik yildirma (mobbing veya
bullying) arasinda pozitif bir iliski olup olmadigini arastirmistir. Tersi sekilde, yardimsever paternalist liderlik
ile isyerinde psikolojik yildirma arasinda negatif bir iliski oldugunu varsaymistir. Yardimsever paternalizmi,
isyerinde aile ortami olusturma, izleyicilerle kisisel iliskiler gelistirme ve izleyicilerin 6zel yasamlarina dahil
olma olmak Uzere ¢ boyutta incelemistir. Cikarci paternalizmi ise, statl ve otoriteyi muhafaza etme ve
ilginin karsihgi olarak sadakat bekleme olmak Uzere iki boyutta incelemistir. Aragtirma bulgulari,
yardimsever paternalizm ile isyerinde psikolojik yildirma arasinda énemli negatif bir iliski oldugunu ortaya
cikarmistir. Soylu bu arastirmada, cikarci paternalizm ile isyerinde psikolojik yildirma arasinda siddetli
olmayan negatif bir iliski oldugu sonucuna ulagmistir. Bu sonuca gore, lider, stati ve hiyerarsisini koruyucu
sekilde davrandigi slrece, isyerinde psikolojik yildirma daha az gerceklesecektir.

Erben ve Giineser (2008: 955), istanbul’da farkli sektorlerde calisan 142 kisi tizerinde yaptiklari
calismada, yardimsever paternalist liderligin duygusal baglilik Gizerinde orta derecede bir etkisi oldugu ve
devam baglhgi Gzerinde ise glg¢lu bir etkisi oldugu sonucuna ulagsmislardir. Ayrica paternalist liderligin,
etikle ilgili 6rgutsel iklim algisi Gzerinde bir etkisi oldugu sonucuna ulagmislardir. Ayni arastirmanin
sonugclari, etikle ilgili drgutsel iklimin, yardimsever paternalist liderlik ile duygusal bagllik arasinda araci
roli oynadigini gostermistir. Diger taraftan, otoriter paternalizm ile etikle ilgili 6rgltsel iklim arasinda negatif
yonla bir iliski oldugu sonucuna ulasmiglardir (Erben ve Glneser, 2008: 965).

Pellegrini ve Scandura (2006: 274), istanbul ve Gebze’de bulunan, bes farkli érgiitte galisanlar
Uzerinde yaptiklari bir aragtirmada, paternalizmin hem yuksek kalite lider-Uye degisim iligkilerini hem de
calisanin is tatminini etkiledigi sonucuna ulagsmiglardir.

Turk toplumunun temel kiltar varsayimlari ve degerlerini, tercih edilen liderlik tipi baglaminda bolgesel
bazda ortaya koyan Aycan ve Pasa’nin (2003) yaptigi arastirmanin bulgularina gére, paternalizmin en ¢ok
tercih edildigi bélgelerimiz Dogu Anadolu ve Karadeniz bélgeleri, en az tercih edildigi bélgelerimiz ise i¢
Anadolu, Giineydodu Anadolu ve Ege bolgeleridir (Aycan, 2001: 16; Erben, 2004: 347).

2.6. Babacan insan kaynaklari yonetimi

Yoneticinin ¢calisanin haklarini ve hislerini gozettigi ve ilgilendigi karsilikli ve isbirlik¢i bir yonetim tarzidir
(Lee, 2001: 841). Temel olarak paternalist insan kaynaklari yonetimi liderligi, karsiliklilik, ilgi ve karsilikli
saygl de@erlerine dayanmaktadir. Paternalist insan kaynaklari yonetimi, karsiliklilik ve kollektivizm
prensiplerinin temeli olan glven, sadakat, uyum ve isbirligi konularina odaklanmaktadir. Ayrica paternalist
insan kaynaklari yonetimi, is transferi, calisma saatleri ve tcret dizenleme konularinda esnektir. Diger
taraftan, paternalist insan kaynaklari yénetimini benimseyen bir 6rgltin krize girmesi durumunda,
calisanlar isbirligi icerisinde drgutin iginde bulundugu kot durumdan bir an énce ¢ikmasi igin ¢aba sarf
edebilmektedirler. Calisanlar bdyle bir durumda, Ucret almama, ikramiyelerini iade etme ve tatil haklarindan
feragat etme konularinda hemfikirdirler. Bdylece 6rgut riskini de paylasabilmektedirler (Lee, 2001: 860-
861).
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2.7. Babacan liderligin yaratacag! pozitif psikolojik iklimin incelenmesi

Babacan liderligin dodasindan gelen yardimseverlik, ebeveyn hassasiyeti ¢esitli arastirmalardaki
taramalarimda aslinda is yasaminda gerek calisanin veya ailesinin gerek orgute yonelik olumlu
yansimalarina eslik ettigini gérdim.

Asagida taradigim cesitli literatlrlerde deginilen konularin,,babacan lider davranis ve tutumuyla
Ortistiguni kesfettim.

Son on yilda orgltsel davranis yazini pozitif psikoloji konularini calisma egilimi gostermektedir.
Pozitif psikoloji, bireylerde olumlu duygu, tutum ve davranislara neden olan etmenlerin ne oldugu tzerine
calisan bir yaklasimdir (Luthans ve Jensen, 2002: 306 Wright, 2003: 438). Bu baglamda duygusal iyilik, is-
aile dengesi, mutluluk, érgutsel iyilik, olumlu durum ve tutumlar gibi degiskenler arastirmacilarin siklikla
Uzerinde durdugu konulardan olmaktadir (Simsek 2011: 423; Morrow, 2011: 810 Taris ve Schreurs, 2009:
122). Bu degiskenlerden ozellikle duygusal iyilik 1990%lardan beri arastirmacilarin ilgisini cekmis ve
caligsilmaya baslanmistir.

Watson ve Tellegen (1985) duygusal iyiligi, hosa gitme ve uyariima derecesi olarak
kavramsallastirmis ve olumlu ve olumsuz duygu olarak iki boyutta ele almistir ( Watson ve
Tellegen, 1985: 222). Duygusal iyilik modeli ilk olarak Peter Warr (1987, 1990b) tarafindan is
ortamina uyarlanmis ve is ile 6rglte yonelik olumlu duygulara sahip olunan bir psikolojik durum
olarak tanimlanmigtir. Calisanin ise iligkin iyiligine katkida bulunan faktorler incelendiginde
otonomi, geri bildirim, gérevin dnemi ve glven, sorumluluk duygusu, baglilik gibi olumlu tutum ve
surecleri saglayan ve iceren igler ortaya konulmus ve bunun yaninda 6z-duzenleme, agik
fikirlilik, elestirel dlslince, cesaret ve iyimserlik gibi kavramlarla tanimlanmistir (Mantyla,
Uusiaultti

is-yasam alanlarinda tatminkar bir dengeye sahip bireylerin psikolojik iyilik durumlari daha ytksektir
(Greenhaus ve Allen, 2011: 168). Bu ¢alismada, is-yasam dengesi ile ¢alisanlarin ise iligkin iyilik
durumlari arasinda pozitif yonlu bir iligki oldugu ileri surtimektedir.

De Vries ve arkadaslar (2002: 123) liderlige duyulan gereksinmenin bitin liderlik davraniglari ile is yoneligli
liderlige duyulan gereksinme “galisanlarin bireysel, kimesel ve drgutsel hedefler dogrultusunda, liderin

ey

hedeflere giden yollari kolaylastirmasi istegi” olarak tanimlanacaktir.

Lidere duyulan ihtiyag konulu taramalarda Sargut (1996; 2001) ve Sargut ve Ozen (2000) gérdigim ,6zet
olarak galismalarinda ortaklasa davranisgi toplumlarda izleyicilerin deger sistemlerinden dolayi liderlerin bakim
Uzerinde yogunlastigini, bireyci toplumlarda ise kayitsizlik Gzerinde yogunlagsmakta oldugunu vurgulamislardir

iligki yoneligli liderlik ise astlarin gereksinmelerini karsilamaya yoneliktir (House, 1971; 1996). iliki
yoneligli liderlige duyulan gereksinmeyi, yol amag kuraminin ilk kurgusundaki destekleyici liderlik
davraniglarindan faydalanarak, “calisanlarin kendi ihtiya¢ ve isteklerinin lider tarafindan karsilanmasina
duyduklari istekden bahsedilir. , bir takim kiltirel degerlere gore bireylerin genel olarak liderlige duyduklari
gereksinme, 6zellikli olarak da gorev ve iliski yoneligli liderlige duyduklari gereksinme artacak ya da
azalacak ve bunun sonucu olarak da liderlik davraniglari ile galisan performansi arasindaki iligki
gliclenecek ya da zayiflayacaktir
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Bunun sonucunda, paternalist liderligin “yardimseverlik” boyutu ile kisinin “is-yasam gelisimi” arasinda pozitif
ancak dasuk bir iliski bulunmustur. Yardimsever paternalist lider ¢alisanlarinin is digi/6zel yasam alanlarindaki
sorumluluklarina ve sorunlarina karsi duyarh olup gerektiginde imkanlari dahilinde ¢alisanlarina yardim
etmektedir (Pellegrini vd., 2010: 401). Calisanin liderinden gordiigu bu destek is-yasam alanlarindaki
yukUmlulUkleri rahatlikla yerine getirmesini ve ¢alisanin moralli ve enerjik olmasini saglamaktadir.

. Orgtlerde, galiganlara aidiyet duygusu hissettirmek, sahipsiz olmadiklari duygusunu asilama
acisindan babacan liderlik 6zelliklerinin etkin oldugunu gérmekteyiz. Yardimseverlik davranisinin (Cheng
vd.,2004;108) en yuksek oldugu babacan liderlik tipi 6zellikle saghk sektorunde toplum adina
yardimseverlik duygularinin gelistirimesi yonunde c¢alisanlara rehberlik edici niteliktedir.

Ulkemizde 6zellikle saglk sektdriindeki énemli ivmeler,ortalama yas sinirinin yilkselmesi,saglk
sigorta kapsaminin genislemesi(evde bakim,refakat fizik tedavi rehabilitasyon ,6zel birey vb dis vb devlet
tarafindan 6denmesi,6zel Universitelerin saglik bolimlerinin gok ragbet gérmesi,saglik turiziminde diinyada
rol almamiz,Arap diinyasi igin saglikta referans llke olmamiz ,ingiltere vb gelismis tlkelerle
kiyaslandiginda daha ucuz ve insan gucu yuksek geng bir saglik sektort olma gibi cazibe merkezi olmamiz
,devletin kamu hastahaneler birrligi adi altinda daha etkin rekabetgci bir mantikla isletiimesi gibi bir yigin
faktor,saglik alaninda liderin tutum ve davraniginin isletmeye yansimasinin oraninin higte hafife
alinmamasi gerektigi kanisindayim.

Cunki emek yogun bu sektérde Uretim faktorleri insan ve insan odakli her ne kadar teknoloji artsa
da insan tim diinyada yine psikolojisiyle irdeleniyor.isletme mezunlari dahi klinik psikoloji,endistriel
psikoloji,sosyoloji ,davranis bilimleri gibi alanlarda egitim ,sertifka vb aliyorken,Hasta insanin ve ailesine
hizmet veren bir sektérde ¢alisanin sektdrdeki toplam kalitesinde babacan liderin davranisi tutumu
muhasabe kayitlarinda gegmeyen gizli entelektiel sermayedir.

Hastanelerde yasanan cesitli sorunlari ortadan kaldirmak ve surekli olarak hastanenin gelismesi icin
etkili,  yaratici, vizyoner, isteklendirici, bilgili, ilkeli liderlerin varligi dnemlidir. Bunu gergeklestirebilmek
icin, hastane yoneticilerinin etkili bir bicimde liderlik yapabilmelerine katki saglayabilecek niteliklerin
belirlenmesi gereklidir. (Karahan, 2008: 147).

Tdm bu aragtirmalarin 1sidinda buyuk resme baktigimda,tkenmisliksendromu,ise baglilik,isten
ayrilma sorunlarinin babacan liderlik tutum ve davraniglarinin eger 6zlne uygun olarak uygulanir
ise proaktif olarak fayda saglayabilecegi,olusturacagi zararlari ve basetme ydéntemlerinde liderin
galisan ve 6rgut igin avantaj olabilecedi en azindan liderlik tipinin dogasinin pozitif etkisi olacagi
ongorusundeyim.

Bu arastirmada biz,ayri ayri inceledigimiz bu konulari tek bir kare fotografla ve arastirma ile yeniden
fotografladik.
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BOLUM 3: ARASTIRMA VERILERININ ANALIZI

3.1 Arastirmanin Amaci, Modeli ve Hipotezleri ve Onemi

Arastirma, hastane galisanlarina anket uygulamak suretiyle gergeklestiriimistir. Bu

arastirmanin amaci hastane galisanlarinin 6rgitsel davranis kavramlari ve 6rgut glvenlik
iklimi konusundaki goruslerini ortaya koymaktir.

Tukenmisglik
Babacan
Liderlik > Ise Baghhk
isten Ayrilma

Sekil 2. Arastirma Modeli

Arastirma Hipotezleri:

H1: Babacan Liderligin Tikenmiglik Sendromu (izerinde etkisi vardir.

H2: Babacan Liderligin Ise Badlilik iizerinde etkisi vardir.

H3: Babacan Liderligin Isten Ayrilma iizerinde etkisi vardir.
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3.2. Aragtirmanin Modeli, Kapsami ve Varsayimlar
Arastirmada toplanan anket cevaplari SPSS for Windows 22.00 ve AMOS 22.0

programi kullanilarak analiz edilmis ve yorumlanmistir. Arastirmada kullanilan dlgeklerle
ilgili faktor analizleri yapilmis ve Cronbach’s alpha degerleri hesaplanmistir. Arastirmada
kullanilan 3 adet 6lgegin AMOS programinda dogrulayici faktor analizleri ayri ayri

gerceklestirilmistir.

Degiskenler arasindan korelasyon ve regresyon analizleri yapilmii demografik
Ozelliklere gore de fark testleri yapilmistir. Fark testlerinden tek yonli varyans analizi ve

badimsiz 6érneklem t testi uygulanmistir.

3.3. Veri Toplama Araci

Aralik ve rasyo seviyesinde 6lglimus iki degisken arasindaki iliskinin veya
bagimliigin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz teknigidir. Korelasyon analizinde

Olclimeye calisilan iliski, degiskenler arasindaki iligkinin dogrusal olan kismi ile ilgilidir.

Korelasyon katsayisi olan r -1 ile +1 dederleri arasindadir. Korelasyon katsayisi
O(sifirydan +1(ayni ydnde) ve -1(ters ydnde)'e dogru kuvvetlesir. Katsayi sifira ne kadar

yakinsa o kadar zayiftir. Korelasyon katsayisinin yorumunda asagidaki tablo kullanilabilir.

Tablo 1. Korelasyon Degerleri igin Bir Siniflama*®

Korelasyon (r) Yorumu
0,90 - 1 Arasi Cok Yuksek
0,70- 0,89 Arasi Yuksek
0,50- 0,69 Arasi Orta
0,26- 0,49 Arasi Zayf
0,0- 0,25 Arasi Cok zayif

46 Kalayci Seref ‘SPSS Uygulamali Gok Degiskenli istatistik Teknikleri’ Asil Yayin Dagitim ,Ankara
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3.4.Ana Kiitle ve Orneklem

ikiden fazla grubun ortalamalarinin birbirinden farkli olup olmadigini test etmek
amaciyla kullanilan istatistiksel analiz ydntemine Tek Yoénlii Varyans Analizi denir. Bu testin
de yapilabilmesi icin kargilastirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz olmasi ve bu
gruplardan elde edilen dlgiimlerin en az esit aralikli 6lgek diizeyinde élgiimis olmasi

gerekmektedir.(a.g.e., s.124)

3.5. Kullanilan istatistiksel Yéntemler

Regresyon analizi, aralarinda iligki olan iki ya da daha fazla degiskenden birinin
bagimli degisken, digerlerinin bagimsiz degigkenler olarak ayrimi ile aralarindaki iligkinin bir

matematiksel esitlik ile aciklanmasi surecini anlatir

Regresyon analizinin amagclari dort noktada agiklanabilir: (BlyUkoéztirk, 2002, s.91 -
92)

1 Bagimli degisken ile bagimsiz degisken ya da degiskenler arasindaki iliskiyi regresyon

esitligi ile agiklamak.

2 Regresyon modelinin bilinmeyen parametreleri tahmin edildiginde, bagimsiz degisken
ya da degiskenlerin bilinen degerleri igin bagiml degiskenin alacagi degeri tahmin

etmek.

3 Bagimsiz deg@iskenin ya da degiskenlerin bagimli degiskende gbzlenen degismelerin ne

kadarini agikladiklarini, determinasyon katsayisi ile belirlemek.

4 Bagimsiz de@isken ya da degiskenlerin bagimli degiskeni anlamli bir sekilde yordayip
yordamadiklarini; birden fazla bagimsiz degisken var ise bunlarin bagiml degisken

Uzerindeki goreli dnemliliklerini saptamak.

Coklu dogrusal regresyon modeli, bagimli ya da yanit degiskenindeki toplam degisimi
aciklamak icin k>1 olmak Uzere k tane aciklayici degiskenin kullanildigi regresyon
modelidir. (Hamza, 2010, s.320)

Coklu dogrusal regresyon analizinde agiklayici degisken sayisi A ise klasik yontem

uygulanir.(a.g.e., s.380)

Coklu dogrusal regresyon analizinde agiklayici degisken sayisi k 4 ise adimsal

yontemler uygulanir. (a.g.e., s.380)
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3.6. Hipotezler

Bir arastirmada kullanilan élgegin gecerlilik ve guvenilirligi arastirma sonuglari
acisindan énemlidir. Bir dlgek kullanilmadan dnce guvenilirlik ve gegerlilik agisindan
sinanmalidir. Bir élgedin glvenilirligi o dlgegin farkli zamanlarda ayni 6érnekleme
uygulandigi durumda ayni sonuglari verme derecesini gostermektedir. Bu anlamda
guvenilirlik, bir degiskeni 6lgmek icin sorulan sorularin ne derecede bilingli olarak
cevaplandiginin bir gdstergesidir (Odogan ve Tiiziin, 2007, s.644). Bu arastirmada,
Guvenilirlik analizi yapilirken Cronbach's Alpha modeli kullanilacaktir. Cronbach's Alpha
sorular arasi korelasyona bagl uyum degeridir. Cronbach's Alpha degeri faktor altindaki
sorularin Toplamdaki guvenilirlik seviyesini gdstermektedir. Cronbach's Alpha degerinin
0,70 ve ustu oldugu durumlarda 6lgegin guvenilir oldugu kabul edilir. Ancak, soru sayisi az

oldugunda bu sinir 0,60 degeri ve Usti olarak kabul edilebilir.

Tablo 2. Cronbach’s Alpha Dederleri Igin Bir Siniflama*®

Cronbach’s Alpha Yorumu
0,80-1.00 Arasi YUksek

0,60-0,80 Arasi Oldukga guvenilir
0,40-0,60 Arasi Guvenilirlik dusik
0,40 dan asagisi Guvenilir degil

% Kalayc1 Seref ‘SPSS Uygulamah Cok Degiskenli istatistik Teknikleri’ Asil Yayn Dagitim ,Ankara 2006,
s.405.
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,815

Tablo3. Arastirmada kullanilan dlgeklerini genel ve alt boyut guvenilirlik degerleri

No Alt Boyut Madde Cronbach’s Alpha
Jop involvement
1 8 ,831
Emotionel Exhaus.
2 6 ,814
Depersonalization
3 3 714
Personal Accomp.
4 3 , 765
Bornout_total
5 12 ,829
Benevolent Pater.
6 11 ,895
Moral Paternalistic
7 4 773
Behaviorally Aut Pat.
8 y 5 825 10
Paternalistic Lead.total 3
9 20 ,829
Turnover

Tek boyuttan olusan, Jop involvement dlgeginde glvenilirlik dizeyi (,831) degeri ile
“yuksek guvenilirlik” duzeyindedir. Bornout dl¢egi analizde kalan 12 maddelik 3 boyutlu
yapisiyla guvenilirlik seviyesi (,829) degeri ile “yliksek glvenilirlik dizeyindedir. Alt
boyutlarda ise 6 maddeli Emotionel Exhaus boyutunda (,814) degeri ile yiksek guvenilirlik
dizeyinde iken, 3 er maddeli Depersonalization (,714) ve Personal Accomp. (,765) degeri
ile “oldukga guvenilir’ diizeydedir. 20 maddeli ve 3 boyutlu yapisiyla

Paternalistic Lead.total dlgedi (,829) degeri ile ylksek guvenilirlik diizeyinde iken 11
maddeli Benevolent Pater. Boyutunda (,895) ve 5 maddeli Behaviorally Aut Pat. boyutunda
(,825) degerleri ile yiksek guvenilirlik diizeyindedir.4 maddeli Moral Paternalistic
boyutunda ise (773) degeri ile oldukga glivenilir diizeydedir. Arastirmadaki son dlgek olan

3 maddeli Turnover dlgeginde ise (,815) degeri ile “ylksek guvenilirlik” dizeyinde deger

elde edilmistir.

3.7. Bulgular

Yapisal esitlik modellemesi (YEM) ve dogrulayici faktoér analizi (DFA) temelde ayni mantiga

ve hesaplama teknigine dayanmasina karsin kullanimda farkli kavramlar olarak ele
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alinmaktadir. Yapisal esitlik modellemesi ile genellikle 6nerilen teorik bir modelin sinanmasi
veya hipotezlerinin test edilmesi amaglanmakta ve sonugta birden fazla alternatif modelin
karsilastirilmasi yoluyla veriyi en iyi tanimlayan modelin saptanmasi hedeflenmektedir. Bu
nedenle yapisal esitlik modellemesi geleneksel regresyon modellerinin bir uzantisi olarak

ele alinmaktadir.

Dogrulayici faktor analizi, genellikle dlgek gelistirme ve gecerlilik a nalizlerinde
kullaniimakta ve dnceden belirlenmis veya kurgulanmis bir yapinin dogrulanmasini
amaclamaktadir. Dogrulayici faktér analizi, yapisal esitlik modellemesinin 6zel bir uygulama
alani olarak gorulmekte ve 6l¢iim modeli de tipik bir dogrulayici faktér analizi olarak ele
alinmaktadir (Simer, 2000; Lynn vd., 2003; Bollen, 2007; Blunch, 2008). Bununla birlikte,
dogrulayici faktdr analizi faktor analitik yapisinin hipotez edilen modele verinin nasil

uydugunu test etmekte veya dogrulamaktadir.

Aciklayici veya dogrulayici faktér analizinde degiskenler faktérler o- larak adlandirilan gizil

degiskenlerin fonksiyonlari olarak ele alinir. Agiklayici faktér analizinde (Blunch, 2008);

1. Her gozlenen degisken her gizil degisken ile baglantihdir.
2. Hata terimleri arasinda korelasyon yoktur.

3. Tum parametreler veriden tahmin edilir.

Dogrulayici faktoér analizinde bu kurallarin timi veya birkagi ihlal edilir

1. Gozlenen degiskenler sadece dnceden belirlenen gizil degiskenler ile baglanir.
2. Bazi hata terimleri arasinda korelasyona izin verilebilir.

3. Parametrelerin bazilar belirli degerler ile kisitlanabilir veya diger parametreler gibi

ayni deg@erlere sahip olmak igin kisitlanabilir.

3.8. Sinirlamalar

Arastirma projesi i¢in toplam anket uygulanan katihmci sayisi 200 olmasina ragmen 16
katilimcinin anketi cogunlukla bos oldugundan analizlerde problem olmamasi i¢in bu 16

anket sonucu dikkate alinmayarak 174 katilimci ile tim analizler yapilmigtir
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Tablo4. Katilimcilarin demografik 6zellikleri (n=174%)

n %
Cinsiyet Bay 68 39,8%
Bayan 103 60,2%
Yas Grubu 25'den az 48 28,2%
25-29 53 31,2%
30-34 24 14,1%
35 ve uzeri 45 26,5%
Egitim ilk/orta 10 5,9%
Lise 48 28,4%
3,00 96 56,8%
Master/doktora 15 8,9%
Meslek Muddur/mdr yard 6 3,6%
Memur 53 31,9%
Universite 11 6,6%
Master/doktora 96 57,8%
isletme kidemi |1 yildan az 43 25,0%
1-2 yil arasi 43 25,0%
2-3 yil arasi 24 14,0%
3 yil ve daha fazla 62 36,0%
Mesleki kidem 1 yildan az 18 10,5%
1-5 yil arasi 82 48,0%
5-10 yil arasi 31 18,1%
1o yil ve Uzeri 40 23,4%
Sigorta durumu | Sigortam var 153 93,9%
Sigortam yok 9 5,5%

*Orneklem 174 olmasina ragmen analizlerde isaretleme yapmayanlarin (cevap yok) verileri

goériinmemektedir. Bu nedenle farkli (n) 6rneklem sayilari tabloda yer almaktadir.
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3.9.Modelde kullanilan Olgeklerin Dogrulayici Faktdr Analizi sonuglari

Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ile her dlgek igin ayri ayri 6lgim modellerinin anlamli
olup olmadigi AMOS 22.0 paket programi ile arastiriimistir. Sonuglar incelendiginde
Olciim modellerinin anlamli oldugu gérilmistir. Daha sonra tam modelin uygunlugu

uyum olgitleri yardimiyla degerlendirilmistir.

a. PL Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi

PL o&lgegi 26 maddesiyle yapilan faktér analizinde 3 madde faktor ylklerinin
disukligu deneniyle analizden ¢ikariimistir. Bu 3 madenin tamami
Managerially Authoritarian Paternalistic boyutunu temsil ettiginden PL dlgegi
literatiirde yer aldidi haliyle 4 boyutlu degil, 3 boyutlu olarak analizi

sonuclandiriimigtir.
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Sekil 3. PL Olcegi DFA

Dogrulayici faktor analizinde model test degerleri x?(289,47) , x?/df (1,776)
bulundugundan PL 6lgedi dogrulayici faktoér analizinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
gorulmektedir. Uyum indeks degerleri GFI(,904),CFI (,959),RMSEA (,068) kabul edilebilir

sinirlar iginde yer aldigindan PL Olgegdi DFA sonucunun kullanilabilir oldugu anlagiimistir.
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3.10. Giiglii Yénler Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi

12 maddeli Glglii Yonler Olgeginden 10 madde faktdr yiiklerinin diisiik bulunmasi ile
elenmis kalan 12 maddeden yapilan faktor analizinde Uc faktorlii yapisi asagida

sunulmusgtur.
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Sekil4. Maslach Bornout Olgegi DFA

Dogrulayici faktor analizinde model test degerleri x?(91,933) , x?/df (1,803)
bulundugundan Maslach Bornout Olgegdi dogrulayici faktér analizinin anlamli oldugu

gorilmektedir.
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Uyum indeks degerleri GFI(,919), CFI (,952), RMSEA (,064) kabul edilebilir sinirlar iginde

yer aldigindan Maslach Bornout Olgedi DFA sonucunun kullanilabilir oldugu anlasiimistir.

3.11. Jop involvement Olgedi Dogrulayici Faktér Analizi

10 maddeli Jop involvement Olgcegi 9 maddesi faktdr yiiki diisiikligiinden analizden
cikanimistir. Kalan 10 maddesiyle yapilan faktér analizinden elde edilen bulgular asagida

verilmistir.
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Sekil5. Jop involvement Olgegi DFA

Dogrulayici faktor analizinde model test degerleri x?(39,589) , x?/df (1,979)
bulundugundan Jop involvement &lgedi dogrulayici faktér analizinin istatistiksel olarak

anlamli oldugu goérilmektedir. Uyum indeks degerleri GFI(,943),CFI (,9499),RMSEA (,075)
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kabul edilebilir sinirlar iginde yer aldigindan Jop involvement Olgegdi DFA sonucunun

kullanilabilir oldugu anlasiimigtir.

3.12. isten Ayrilma (Turnover) Olcedi Faktér Analizi

Ug maddeli Turnover dlgeginin tiim maddeleri aynen korunmustur. 3 maddeli 6lgegin boyut

tek boyutlu dogrulayici faktor analizinden elde edilen bulgular asagida verilmistir.

Sekil 6 isten ayriima (Turnover) Olgegi DFA

Dogrulayici faktér analizinde model test degerleri x2(0,316) , x?/df (0,316)

bulundugundan Turnover Olgegdi dogrulayici faktor analizinin istatistiksel olarak anlamli

oldugu gorilmektedir.

Uyum indeks degerleri GFI(,989),CFI (,998),RMSEA (,0001) kabul edilebilir sinirlar iginde

yer aldigindan Turnover Olgedi DFA sonucunun kullanilabilir oldugu anlasiimistir.
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3.13. Korelasyon analizi

Tablo5. SWOT 0élgegi alt boyutlari arasinda yapilan korelasyon analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Jop involvement |1
2 Emotionel Exhaus. | ,365™ 1
3 Depersonalization ,133 ,551" 1
4 | Personal Accomp. | ,339" | ,262" | ,304" | 1
5 Bornout_total ,353" , 780" ,836" ,670" 1
6 Benevolent Pater. -173" | - -,032 ,025 -,087 1
,205"

7 Moral -,056 -,130 -,128 -,094 -,154" | 599" 1

Paternalistic
8 Behaviorally Aut ,150" ,125 , 116 ,352" ,253" - =177 1

Pat. 1977
9 Paternalistic -,031 -,102 -,018 167" ,020 721" 746" ,388" 1

Lead.total
10 | Turnover 372" ,249" ,189" ,229" ,288"™ -,152" -,155 ,064 - 1

124
* P<0,05, ** p<0,01

Turnover dlgegi ile Jop involvement iliskisi  (,372**), ayni yonlu ve pozitif bir iligkidir.

Turnover Olgegi ile Bornout_total dlgegi iliskisi (,288™) pozitif yonli ve anlamhdir.
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Turnover Olgedi ile Bornout_total dlgegdi alt boyutlari iliskisinde Emotionel Exhaus. Alt
boyutunda (,249**), Depersonalization alt boyutunda pozitif anlamli (,189"), Personal

Accomp. Alt boyutunda yine (,229**) pozitif anlamli iligki bulunmustur.

Turnover Olgegi ile Paternalistic Lead.total olgedi iliskisi (-,124) anlamli bulunamamistir. .

Turnover Olgcegi ile Paternalistic Lead.total 6lgegi alt boyutlari iliskisinde Benevolent Pater.

Alt boyutunda (-,152*) negatif anlamli, , Moral Paternalistic alt boyutunda pozitif anlamli (-
,155%) negatif anlamli iligki, Behaviorally Aut Pat. Alt boyutunda ise (,064) anlamli iligki

bulunamamistir.

3.14. Regresyon analizi

Regresyon analizlerinde Turnover 6lgegi bagimli degisken olarak alinmis, diger
degiskenler ve alt boyutlarin tamami bagimsiz degisken olarak kabul edilip analize

sokulmustur.

Basit regresyon analizi
Turnover Olgegi bagimli degdisken olarak alinip diger degiskenler ayri ayri bagimsiz

degiskenler olarak alinip, basit tekli regresyon analizi yapiimistir.

Tablo 6. Turnover 6lgeginin diger total ve alt boyut 6lgek degerleri tarafindan agilanmasi

No Degiskenler Standardize Standar t p. R?
edilmemisg ¢
B Ss Beta

1 Jop involvement ,498 ,101 ,348 4,940 | ,000* *

%14,4
5

2 Emotionel Exhaustion 347 ,103 ,249 3,374 | ,001** %6
2

3 Depersonalization ,217 ,086 ,189 2,529 ,012* %3,6
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Personal Accomplishment ,308 ,100 ,229 3,089 | ,002** %5,3
Bornout_total ,484 ,123 ,288 3,944 | ,000* * %38,3
Benevolent Paternalistic -,217 ,23 -,152 - ,046* %2,1
2,019
Moral Paternalistic -,208 ,101 -,155 - ,042* %2,6
2,051
Behaviorally ,080 ,095 ,064 ,846 ,399 -
Authoritarian
Paternalistic
Paternalistic Leadership -,272 ,166 -,124 - ,103 -
total 1,639

*p<0,05 **p<0,01

Turnover Olgedinin agiklanmasinda basit regresyon olarak yapilan analizlerde Jop
involvement 06¢egdi (%14,45) agiklama orani ile en yliksek aciklama duzeyi saglayan
bagimsiz degiskendir. Jop involvement 6¢edi etki katsayisi (,498) etki pozitif ydnde ve

olasilik diizeyi (p<0,01) bulundugundan anlamlidir.

Turnover dlgeginin agiklanmasinda Bornout_total 6¢egi (%8,3) aciklama orani ile yer alan
bagimsiz degiskendir. Bornout_total Olcegdi etki katsayisi (,484) etki pozitif yonde ve
olasilik dizeyi (p<0,01) oldugundan anlamlidir. Turnover 6lgeginin agiklanmasinda
Bornout_total 6gegi alt boyutlarinda Emotionel Exhaustion boyutu (%66,2),
Depersonalization boyutu (%3,6) ve Personal Accomplishment boyutu (%5,3) agiklama

orani ile ve (p<0,05) anlamli olasilik duzeyleri ile yer almaktadir

Turnover Olgeginin agiklanmasinda Paternalistic Leadership total 6lgedi (p>0,05)
bulundugundan anlamli degildir. Ancak Turnover 6lgeginin agiklanmasinda Paternalistic

Leadership 6¢egi alt boyutlarindan Benevolent Paternalistic boyutu (%2,1), Moral
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Paternalistic boyutu (%2,6) aciklama orani ile ve (p<0,05) anlamli olasilik diizeyleri ile yer

almaktadir

Coklu regresyon analizi
Coklu regresyon analizinde stepwise yontemlerinden backward yontemi kullaniimistir. Bu

yontemde bagdimsiz degiskenlerin tamami regresyona dahil edilip, her seferinde en
anlamsiz bagimsiz degisken elemine edilerek tim adimlar tamamlandiginda anlamsiz

batln degiskenler elenmis olmaktadir.

Tablo7. BSC boyutlarindan Musteri boyutunun SWOT 6lgedi alt boyutlari tarafindan
aciklanmasi

No |Degiskenler Standardize Standart t p. R?
edilme mis
B Ss Beta
1 Jop involvement ,498 ,101 ,348 | 4,940 | ,000**
2 Depersonalization , 147 ,081 , 128 | 1,799 ,044*
3 Moral Paternalistic - ,095 -,119 - ,050* %1745
,160 1,685

*p<0,05 **p<0,01

Coklu regresyon sonucu anlamli olarak yer alan bagimsiz degiskenler tabloda yer

almaktadir.

Kalan ¢ bagimsiz degiskenle Turnover dlgegi % 17,45 oraniyla agiklanmaktadir.

* Jopinvolvement o6lgeginde (B=,498) bulundugundan Turnover boyutunu pozitif
yonde etkiledigi anlasilmaktadir. Jop involvement dederi ylkseldikge, Turnover
Olcedi degerinin de de artis gostecegi anlasiimaktadir.

* Bornout_total 6lgegdi alt boyutlarindan Depersonalization boyutunda (B=,147)
bulundugundan Turnover boyutunu pozitif yonde etkiledigi anlagiimaktadir.
Depersonalization degeri yikseldikge, Turnover o6lgegi degerinin de de artis
gOstecegi anlasiimaktadir.
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* Paternalistic Leadership dlgegi alt boyutlarindan Moral Paternalistic boyutunda (B=-

,160) bulundugundan Turnover boyutunu ters yonde etkiledigi

anlasiimaktadir. Moral Paternalistic dederi ylkseldikge, Turnover dlgegi degerinin

de azalma gostecegi anlasiimaktadir.

3.15. Demografik Degiskenlere gére total bigeklerde ve alt boyutlarda fark testi

3.15.1. Cinsiyete gore total dlgeklerde ve alt boyutlarda farktesti

Arastirmada kullanilan Gg 6lgek ve alt boyutlarinda cinsiyete goére farkllik olup olmadiginin

arastiriimasi gerekli bulunmustur. 2 segenekli cinsiyet degiskeni icin bagimsiz érneklem t

testi kullaniimigtir.

Tablo8. Cinsiyete gore boyutlarin karsilastiriimasi

Alt Boyutlar CINSIY AO Ss t sd P
ET
Jop involvement| Bay 68| 3,2794 ,85002
Bayan 103| 3,0291 ,84312 1,894 169| ,060
Emotionel Bay 68 3,3873 ,80186
Exhaustion Bayan 103| 2,9822| 89477 3,017 169 [,003* *
Depersonalizat |Bay 68| 3,5637| 1,03064
on Bayan 103 3,3204 1,05814 1,487 169| ,139
Personal Bay 68| 3,3186 ,84530
Accomplishmen [Bayan 103| 3,1974| 95136 852 169| ,396
t
Bornout total Bay 68| 3,4232 ,67913
Bayan 103| 3,1667 , 714532 2,281 169 | ,024*
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Benevolent Bay 68| 2,8262 , 72451
Paternalistic Bayan 103| 3,0477| ,92305| -1,668 169| ,097
Moral Bay 68| 2,6765| 87146
Paternalistic Bayan 103| 2,7427| 94094 -,464 169| ,643
Behaviorally Bay 68| 2,9853 ,89664
Authoritarian  Bayan 103| 2,9010| 1,04031 547 169| ,585
Paternalistic
Paternalistic Bay 68| 2,8293 ,48842
Leadership total [ gayan 103| 2,8971| 60297 - 774 169 ,440
Turnover Bay 68| 3,1961 1,28937

Bayan 103| 3,1262| 1,19103 363 169| 717

*p<0,05 **p<0,01

Bagimsiz 6rneklem t testi sonucu Jop involvement, Depersonalization, Personal

Accomplishment, Benevolent Paternalistic, Moral Paternalistic, Behaviorally Authoritarian

Paternalistic, Paternalistic Leadership total ve Turnover degigkenleri i¢in hesaplanan p

degeri (p>0,05) oldugundan cinsiyete gore farklilik gdstermemektedir.

Bayan ve erkek ortalamalari egit kabul edilebilir. Emotionel Exhaustion ve Bornout total

degiskenlerinde ise (p<0,05) cinsiyete gore farklilik s6z konusudur.

* Emotionel Exhaustion alt boyutunda bayanlarin katilim dizeyi ortalamasi (2,98)

erkeklerin katim diizeyi ortalamasindan (3,38) daha distk oldugu

anlasilmaktadir

* Bornout total 6lgegi degerinde ise bayanlarin katihm diizeyi ortalamasi (3,16)

erkeklerin katilim dizeyi ortalamasindan (3,42) degerinden yuksek bulunmustur.

3.15.2. Sigorta durumuna gére

total biceklerde ve alt boyutlarda fark testi

Arastirmada kullanilan tim Ug¢ 6lgek ve alt boyutlarinda sigorta varligina gére farklhilk olup

olmadiginin arastirilmasi gerekli bulunmustur. 2 segenekli sigorta durum degiskeni igin

badimsiz 6rneklem t testi kullaniimistir.
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Tablo9. Sigorta durumuna gore boyutlarin kargilastiriimasi

Alt Boyutlar Sigorta AO Ss t sd p

Jop involvement| Sigortam var 153| 3,1536 ,85570
Sigortam 9| 12,9583 ,81490 ,667 160| ,506
yok

Emotionel Sigortam var 153| 3,1678 ,87599

Exhaustion
Sigortam 9| 3,0556 ,92421 372 160( ,710
yok

Depersonalizat | Sigortam var 153| 3,4619| 1,04022

ion
Sigortam 9| 3,7037 ,84071 -,684 160| ,495
yok

Personal Sigortam var 153| 3,2658 ,91954

IAccomplishmen

t Sigortam 9| 3,1111 ,66667 ,496 160| ,620
yok

Bornout total Sigortam var 153| 3,2985 , 72303
Sigortam 9| 3,2901 ,51578 ,034 160| ,973
yok

Benevolent Sigortam var 153| 2,9679 ,86077

Paternalistic
Sigortam 9| 2,8889 ,88114 ,267 160| ,790
yok

Moral Sigortam var 153| 2,6895 ,89683

Paternalistic
Sigortam 9 2,7778 ,87896 -,287 160| ,774
yok
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Behaviorally Sigortam var 153| 12,9085 ,99604

Authoritarian

Paternalistic  I'50 0 tam 9| 32000 ,82462|  -860 160| ,391
yok

Paternalistic Sigortam var 153| 12,8553 ,54154

Leadership total
Sigortam 9| 2,9556 ,46501 -,543 160| ,588
yok

Turnover Sigortam var 153| 3,1460| 1,23060
Sigortam 9| 3,0741| 1,27778 ,170 160| ,865
yok

Bagdimsiz 6rneklem t testi sonucu tim Ug¢ dlgek ve alt boyutlarinda hesaplanan olasilik

dizeyleri (p>0,05) bulundugundan sigorta olup olmamasi durumuna goére anlamli farkliligin

olmadidi séylenebilir.

3.15.3. Yagsa goére

Arastirmada kullanilan tim g 6lgek ve alt boyutlarinda sigrota varligina gére farkhlik olup

olmadiginin arastiriimasi gerekli bulunmustur.

total éigeklerde ve alt boyutlarda fark testi

Yas grubu degiskeni 4 gruptan olusturuldugu icin tek yonli varyans analizi ile analiz

edilmistir. Fark olan boyut i¢in ise post hoc testlerden Tukey ve Scheffe kullanilarak

farkhhgin kaynagi arastiriimigtir.

Tablo10. Yas gruplarina gore dlgeklerin alt boyutlarinin karsilastiriimasi
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Alt Boyutlar

Yas
N AO Ss F P
Jop involvement 25'den az 48| 3,2474 ,88894
25-29 53| 2,9906 ,84205
30-34 24| 3,3281 1,02005
35 ve Uzeri 45| 3,0694 , 70889 1,290 ,280
Total 170| 3,1316 ,85260
Emotionel 25'den az 48 3,1146 ,83734
Exhaustion
25-29 53| 3,0566 ,94899
30-34 24| 3,2431 ,87639
35 ve Uzeri 45| 3,2778 , 77931 ,648 ,585
Total 170| 3,1578 ,86218
Depersonalization |25'den az 48| 3,4236 ,99107
25-29 53| 3,0755 1,08534
30-34 24| 3,4861 ,86242
35 ve Uzeri 45| 3,8519 1,08840 4,617 ,004**
Total 170| 3,4373 1,06417
Personal 25'den az 48 3,4097 , 76643
Accomplishment  [55 59 53| 13,0000 1,03569
30-34 24| 3,4167 ,80006
35 ve Uzeri 45| 3,2519 ,92702 2,113 , 101
Total 170| 3,2412 ,91377
Bornout_total 25'den az 48| 3,3160 ,70833
25-29 53| 3,0440 ,82326
30-34 24| 3,3819 ,61523
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35 ve Uzeri 45| 3,4605 ,62671 3,085 ,029*
Total 170| 3,2788 , 712789

Benevolent 25'den az 48| 2,9015 , 79205

Paternalistic 25-29 53| 2,8285 83466
30-34 24| 2,9394 74275
35 ve Uzeri 45| 3,1576 ,97072 1,310 273
Total 170| 2,9519 ,85207

Moral Paternalistic |25'den az 48| 2,6719 ,83341
25-29 53| 2,5991 ,92811
30-34 24| 2,7917 , 97709
35 ve lzeri 45| 2,8111 ,91880 ,541 ,655
Total 170 2,7029 ,90323

Behaviorally 25'den az 48| 2,9458 ,86319

Authoritarian 25-29 53| 2,9623| 1,07421

Paternalistic 30-34 24| 32167 96173
35 ve Uzeri 45| 2,6889 ,97380 1,626 ,185
Total 170 2,9212 ,98107

Paternalistic 25'den az 48| 2,8397 43074

Leadership total 2529 53| 12,7966 61354
30-34 24| 2,9826 47480
35 ve Uzeri 45| 2,8859 ,61539 ,688 ,561
Total 170| 2,8587 ,54808

Turnover 25'den az 48| 3,1389 1,17265
25-29 53| 2,9560 1,17495
30-34 24| 3,3889 1,24593
35 ve Uzeri 45| 3,2741 1,32438 ,902 442
Total 170| 3,1529 1,22440

*p<0,05 **p<0,01

Tek yonll varyans analizi (ANOVA) testi sonucu Jop involvement, Emotionel Exhaustion

Personal Accomplishment, Benevolent Paternalistic, Moral Paternalistic, Behaviorally
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Authoritarian Paternalistic, Paternalistic Leadership total ve Turnover degiskenleri igin
hesaplanan p degeri (p>0,05) oldugundan farkhlik bulunamamistir. Depersonalization ve
Bornout_total alt boyut degiskenlerinde ise, (p<0,05) yas duruma gore farklilik s6z

konusudur. Farklihgin kaynaginin belirlenmesi igin yapilan Tukey ve

Scheffe testinde asagidaki sonuglar tespit edilmigtir;

* Bornout_total 6lgeginde , 35 yas ve Uzeri grubunun ortalamasi (3,46) diger
gruplarin ortalamasindan yuiksek bulunmustur. 30-34 yas grubunun ortalamasi ise
(3,38), 25-29 yas grubu ortalamasindan (3,04) yuksek bulunmustur

* Depersonalization alt boyutunda ise dlgeginde , 35 yas ve Uzeri grubunun
ortalamasi (3,85) diger gruplarin ortalamasindan yuksek bulunmustur. 30-34 yas
grubunun ortalamasi (3,48), ve 25’den az grubunun ortalamasi (3,42) 25-29 yas

grubu ortalamasindan (3,07) yiksek bulunmustur

3.15.4.Egitim durumuna gére total bigeklerde ve alt boyutlarda fark testi

Arastirmada kullanilan tim Gg 6lgek ve alt boyutlarinda egitim durumuna varligina gére
farklihk olup olmadidinin arastiriimasi gerekli bulunmustur. Egitim durumu degiskeni 4

gruptan olusturuldugu igin tek yonlli varyans analizi ile analiz edilmistir..

Tablo11. Egitim durumuna gore 6lgeklerin alt boyutlarinin karsilastiriimasi

Alt Boyutlar
Egitim
N AO Ss F P

Jop ilk/orta 10 3,3875 ,72036
involvement

Lise 48 3,2109 ,83839

Universite 96 3,0443 ,88444

Master/dokto 15 3,1000 , 72148 , 769 ,513

ra
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Total 169| 3,1169 ,84857
Emotionel ilk/orta 10 3,6500 ,65475
Exhaustion
Lise 48| 3,0833 ,78626
Universite 96| 3,1319 ,94742
Master/dokto 15| 3,1778 ,68853 1,214 , 306
ra
Total 169| 3,1529 ,87143
Depersonaliz |ilk/orta 10| 4,0333 ,88122
ation
Lise 48| 3,4375 1,12390
Universite 96| 3,4375 1,04999
Master/dokto 15| 3,2222 , 73102 1,294 ,278
ra
Total 169| 3,4536 1,04305
Personal ilk/orta 10 3,1000 ,98194
Accomplish
ment Lise 48| 3,2778 1,04131
Universite 96| 3,2535 ,85395
Master/dokto 15| 3,1333 ,81455 ,180 ,910
ra
Total 169| 3,2406 , 90849
Bornout_tota |ilk/orta 10| 3,5944 ,68245
[
Lise 48| 3,2662 , 73076
Universite 96| 3,2743 ,75233
Master/dokto 15 3,1778 AT7754 , 738 ,531
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ra

Total 169| 3,2824 , 712132
Benevolent |ilk/orta 10| 3,0727 1,05392
Paternalistic [ jse 48| 2,9413 83435
Universite 96| 12,9148 ,82993
Master/dokto 15| 3,2061 96727 ,566 ,638
ra
Total 169| 12,9575 ,85390
Moral ilk/orta 10| 3,2000 1,04616
Paternalistic [ jse 48| 2,8177 90174
Universite 96| 2,5807 ,90284
Master/dokto 15| 2,7667 ,65101 1,924 ,128
ra
Total 169| 2,7012 ,89985
Behaviorally |ilk/orta 10| 2,5800 91141
Authoritaria n [jse 48| 2,9583 89724
Patemal i3 Universite 96| 2,9292 1,01566
Master/dokto 15| 3,1733 1,05794 , 740 ,529
ra
Total 169| 2,9385 97931
Paternalistic | ilk/orta 10| 2,9509 ,69812
Leadership :
total Lise 48| 2,9058 55721
Universite 96| 2,8082 ,52843
Master/dokto 15| 3,0487 ,52102 1,081 ,359
ra
Total 169| 2,8657 ,54705
Turnover ilk/orta 10| 3,3333 1,46566
Lise 48| 3,3681 1,10926
Universite 96| 3,0521 1,26521
Master/dokto 15| 3,0889 1,18500 , 789 ,502

ra
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Total 169| 3,1617 1,22588

*p<0,05 **p<0,01

Tek yonll varyans analizi (ANOVA) testi sonucu Jop involvement, Paternalistic Leadership
total, Bornout_total ve Turnover degiskenleri icin ve tim alt boyutlar igcin hesaplanan p
degeri (p>0,05) oldugundan farklilik bulunamamistir. Egitim durumuna gore degiskenlerin

ortalamasi degisim gostermemektedir.

3.15.5.Meslek durumuna arastirmada kullanilan élg¢ekler ve alt boyutlarinin

farklilik testi

Arastirmada kullanilan tim g 6lgek ve alt boyutlarinda meslek durumuna gére farklilik
olup olmadiginin arastirilmasi gerekli bulunmustur. Meslek durumu degiskeni 4 gruptan

olusturuldugu igin tek yonlu varyans analizi ile analiz edilmigtir.

Tablo12. Meslek durumuna gore 6lgeklerin alt boyutlarinin karsilastiriimasi

Alt Boyutlar Meslek
AO Ss F P
Jop Madar/mdr 6| 3,5208 ,86753
involvement |yard
Memur 53| 3,0566 ,89388
Sef 11| 83,2045 ,98468
isci 96| 3,1081 ,80981 ,580 ,629
Total 166 3,1130 84771
Emotionel Mudar/mdr 6 3,4444 1,28524
Exhaustion yard
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Memur 53| 3,1006 ,86747
Sef 11| 3,4545 ,52223
isci 96| 3,0729 ,89633 ,895 ,445
Total 166| 3,1205 ,88261
Depersonaliz | Mudur/mdr 6| 2,7778 1,31092
ation yard
Memur 53| 3,3396 ,87092
Sef 11| 3,4242 ,83121
isci 96| 3,4688 1,17137 ,867 ,459
Total 166| 3,3996 1,06819
Personal Mudur/mdr 6| 29444 1,66556
Accomplish yard
ment
Memur 53| 3,3711 ,85899
Sef 11| 3,2727 ,89217
isci 96| 3,1493 ,90207 ,854 ,466
Total 166| 3,2209 ,92007
Bornout_tota | Mudur/mdr 6| 3,0556 ,82627
| yard
Memur 53| 3,2704 ,67375
Sef 11| 3,3838 ,59600
isci 96| 3,2303 717702 ,296 ,828
Total 166| 3,2470 ,73200
Benevolent | Mudur/mdr 6| 2,3485 , 73500
Paternalistic yard
Memur 53| 2,9365 ,93164
Sef 11 2,6198 ,48245
isGi 96| 3,0720 ,83413| 2,194 ,091
Total 166| 2,9726 ,85629
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Moral Muduar/mdr 6| 2,6250 ,94538
Paternalistic yard
Memur 53| 2,5943 ,83813
Sef 11| 2,4091 1,00792
isci 96| 2,8047 ,94465 1,035 ,379
Total 166| 2,7048 ,91630
Behaviorally | Mudur/mdr 6| 12,9000 1,36675
Authoritaria n |yard
Paternalistic - "Memur 53| 29245 96415
Sef 11| 3,4909 ,86886
isci 96| 2,8562 ,95265 1,419 ,239
Total 166| 2,9217 ,97054
Paternalistic | Madur/mdr 6| 2,6245 ,81984
Leadership yard
total
Memur 53| 2,8185 ,60346
Sef 11| 2,8399 ,26091
isci 96| 2,9110 ,55793 ,690 ,560
Total 166| 2,8664 ,56794
Turnover MudUr/mdr 6| 3,9444 1,27221
yard
Memur 53| 3,1321 1,20777
Sef 11 3,3030 1,14944
isci 96| 3,0903 1,22401 ,993 ,398
Total 166| 3,1486 1,21578

*p<0,05 **p<0,01

Tek yonli varyans analizi (ANOVA) testi sonucu Jop involvement, Paternalistic Leadership

total, Bornout_total ve Turnover degiskenleri igin ve tim alt boyutlar i¢in hesaplanan p

degeri (p>0,05) oldugundan farklilik bulunamamistir. Meslek durumuna gore degiskenlerin

ortalamasi degisim gostermemektedir.
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3.15.6.Mesleki kidem durumuna arastirmada kullanilan &lcekler ve alt boyutlarinin

farklilik testi

Arastirmada kullanilan tim Gg 6lgek ve alt boyutlarinda mesleki kidem durumuna goére
farklilik olup olmadiginin arastiriimasi gerekli bulunmustur. Mesleki kidem durumu
degiskeni 4 gruptan olusturuldugu igin tek yonli varyans analizi ile analiz edilmistir. Fark
olan boyut i¢in ise post hoc testlerden Tukey ve Scheffe kullanilarak farkhligin kaynagi

arastirilmigtir.

Tablo13. Mesleki tecribe durumuna gdére oOlgeklerin alt boyutlarinin karsilastiriimasi

Alt Boyutlar Mesleki
tecribe
N AO Ss F P
Jop 1 yildan az 18| 3,3611 1,01992
involvement
1-5 yil arasi 82| 3,0305 ,85787
5-10 yil arasi 31| 3,2702 ,68244
lo vyl ve 40| 3,1469 ,86782 1,102 ,350
Uzeri
Total 171 3,1360 ,85070
Emotionel 1 yildan az 18| 3,2222 , 77964
Exhaustion
1-5 yil arasi 82| 3,1016 ,88454
5-10 yil arasi 31 3,1774 1,00732
lo wyil ve 40| 3,1750 ,83713 ,140 ,936
Uzeri
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Total 171| 3,1452 ,88054
Depersonaliz |1 yildan az 18| 3,3704 1,14269
ation
1-5 yil arasi 82 3,2724 1,03721
5-10 yil arasi 31| 3,4409 1,05545
lo yil ve 40| 3,7667 1,04377 1,995 117
Uzeri
Total 171| 3,4288 1,06242
Personal 1 yildan az 18| 3,4815 ,93040
Accomplish
1-5 yil arasi 82 3,1626 ,90000
ment 5-10 yil arasi 31| 3,1720 1,10511
lo yil ve 40| 3,3667 , 74650 ,931 427
Uzeri
Total 171| 3,2456 ,91078
Bornout_tota |1 yildan az 18| 3,3580 ,80400
| 1-5 yil arasi 82| 3,1789 74674
5-10 yil arasi 31| 3,2634 , 77870
lo yil ve 40| 3,4361 ,59164 1,217 ,305
Uzeri
Total 171 3,2732 712729
Benevolent 1 yildan az 18| 3,2273 96575
Paternalistic 1.5yl aras 82| 2,8448 86651
5-10 yil arasi 31| 2,8182 ,78062
lo yil ve 40 3,2341 17874 2,807 ,041*
Uzeri
Total 171 2,9713 ,85607
Moral 1 yildan az 18| 2,8194 ,85236
Paternalistic 1.5yl aras 82| 2,6037 ,90689
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5-10 yil arasi 31| 2,7984 ,97558
lo yill ve 40| 12,8563 ,87135 ,902 442
Uzeri
Total 171 12,7208 ,90539
Behaviorally |1 yildan az 18| 2,7889 ,87170
Authoritaria n 5y aras 82| 2,9317 97536
Patemalistic 5-10 yil arasi 31| 3,1677 ,92822
lo yil ve 40| 2,8150 1,08735 ,907 ,439
Uzeri
Total 171 2,9322 ,98391
Paternalistic |1 yildan az 18| 2,9452 ,52508
Leadership
total 1-5 yil arasi 82| 2,7934 ,56948
5-10 yil arasi 31| 2,9281 ,63127
lo yil ve 40| 2,9684 ,48418 1,146 ,332
Uzeri
Total 171 12,8747 ,55902
Turnover 1 yildan az 18 3,3148 1,22326
1-5 yil arasi 82| 2,9512 1,16195
5-10 yil arasi 31| 3,4839 1,13803
lo yil ve 40| 3,2750 1,35850 1,765 ,156
Uzeri
Total 171| 3,1618 1,22093

p<0,05 **p<0,01

Tek yonlu varyans analizi (ANOVA) testi sonucu Benevolent Paternalistic alt boyutu harig
tim degiskenler icin hesaplanan p degeri (p>0,05) oldugundan farklilik bulunamamuistir.
Benevolent Paternalistic alt boyut degiskeninde ise, (p<0,05) yas duruma gore farklilk s6z

konusudur. Farkliligin kaynaginin belirlenmesi icin yapilan

Tukey ve Scheffe testinde asagidaki sonuclar tespit edilmistir;

O Benevolent Paternalistic alt boyutunda , 10 yil ve lizeri ortalamasi (3,23) , 1 yildan az

grubu ortalamasi (3,22) harig diger gruplarin ortalamasindan yiiksek bulunmustur.
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1 yildan az grubu ortalamasi (3,22), 1-5 yil arasi yas grubunun ortalamasi (2,84)

ve 5-10 yil arasi ortalamasindan (2,81) yiksek bulunmustur

3.16. Sinirlamalar

Arastirmada, 174 hastane ¢alisanina anket uygulanarak veri elde edilmistir. Elde edilen
bulgularin pekistiriimesi icin daha genis katilimli anket uygulamasi mevcut sinirhligi ortadan

kaldiracak ve sonuglarin genele yayginlastiriima iddiasi olabilecektir.

Ayrica, anketi dolduran g¢alisanlarin anket ifadelerini dogru anladiklari varsayillmistir.

SONUC

Saglik kurumu galisanlari ile yapilan arastirmada tikenmiglik, ise baglilik, isten ayriima ve
babacan liderlik degiskenleri konusunda veriler elde edilmistir. Anket ¢alismasinda
kullanilan 6lgekler, literatirde yer alan él¢eklerdir. AMOS yazilim programi yardimiyla
arastirma modelinde yer alan tikenmislik sendromu, ise baglilik, isten ayrilma ve babacan
liderlik 6lgekleri igin yapilan dogrulayici faktér analizi literattirdeki her bir 6lgegin verilen

boyutlarini dogrulamistir.

Ayrica kullanilan élgeklerin guivenirlik analizi igin Cronbach Alfha degerlerinin ylksek

oldugu ortaya ¢ikmistir.

Yapilan analizler sonunda, arastirmak amaciyla ileri sirilen hipotezler test edilerek basit

regresyon analizi sonucu olarak asagidaki gibi veriler elde edilmistir.

Turnover Olgedinin agiklanmasinda basit regresyon olarak yapilan analizlerde Jop
involvement 0Ocegi agiklama orani ile en yiksek agiklama diizeyi saglayan bagimsiz
degiskendir. Jop involvement olcegi etki katsayisi etki pozitif ydnde ve olasilik dizeyi

bulundugundan anlamlidir.
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Turnover dlgeginin agiklanmasinda Bornout_total 6¢egi (%8,3) agiklama orani ile yer alan
bagimsiz degiskendir. Bornout_total o6lgedi etki katsayisi (,484) etki pozitif ydnde ve
olasilik diizeyi (p<0,01) oldugundan anlamhdir. Turnover délgeginin agiklanmasinda
Bornout_total 6¢egi alt boyutlarinda Emotionel Exhaustion boyutu (%6,2),
Depersonalization boyutu (%3,6) ve Personal Accomplishment boyutu (%5,3) aciklama

orani ile ve (p<0,05) anlamli olasilik diizeyleri ile yer almaktadir

Turnover Olgeginin agiklanmasinda Paternalistic Leadership total 6lgegi (p>0,05)
bulundugundan anlamli degildir. Ancak Turnover 6lgedinin agiklanmasinda Paternalistic
Leadership 6¢edi alt boyutlarindan Benevolent Paternalistic boyutu (%2,1), Moral
Paternalistic boyutu (%2,6) aciklama orani ile ve (p<0,05) anlamli olasilik dizeyleri ile yer

almaktadir
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EKLER

Ek A — Katilimci Anketi

Merhaba, asagidaki anket ylksek lisans tezimde kullanacagim. Lutfen iletisim bilgileriniz istenmediginden

gergek gorislerinizi yazarsaniz dogru bir galisma yapabilecegim. Ankete katiliminiz igin gok tesekkirler.
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1. Bu iste galisiyor olmak basima gelen en giizel seylerden biridir

(1)@ B) @ ©)

2. Benim igin isim benligimin kiguk bir pargasidir.* @@ R4 (B
3. Isimin bitiin ayrintilariyla yakindan ilgilenirim. 1) (2) (3) (4) (5)
4. isimle yasiyorum, isim benim icin yemek yemek, nefes almak kadar énemlidir. Q) (2) (3) 4) (5)
5. ligi alanlarimin gogu isim lizerine yogunlagir 1) (2) (3) (4) (5)
6. isime cok bagliyim. 1) (2) (3) (4) (5)
7. Cogu zaman kendimi isimden kopmus hissediyorum. 1) (2) (3) (4) (5)
8. Kisisel yasam hedeflerimin gogu isime odaklanmistir 1) (2) (3) (4) (5)
9. Yasamimdaki en dnemli unsur isimdir. 1) (2) (3) (4) (5)
10. Zamanimin buyuk kisminda isimle mesgul olmaktan hoslanirim Q) (2) (3) (4) (5)

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu g6z 6niine alarak belirtilen kriterlere gére yanitlayiniz : Bu

kriterler: (1) Kesinlikle Katilyorum  (2) Katiiyorum (3) Fikrim Yok (4) Katilmiyorum (5) Hi¢

Katilmiyorum
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Bazen isimden ayrilmayi disinGrim. (1) (2) (3) (4) (5)

Buyuk bir ihtimalle Snumdeki yil bagka bir is bakacagim. (1) (2) (3) (4) (5)

Su an yaptigim isten ayrilmak istiyorum. 1) (2) (3) (4) (5)

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu g6z 6niine alarak belirtilen kriterlere gore yanitlayiniz : Bu
kriterler: (1) Higcbir zaman (2) Cok Seyrek (3) Bazen (4) Cogu Zaman (5) Her Zaman

1. isimden sogudugumu hissediyorum Q) (2) 3) 4) (5)
2. Is déniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum. Q) (2) (3) 4) (5)
3. Sabah kalktigimda bir glin daha bu isi kaldiramayacagdimi hissediyorum. Q) (2) (3) 4) (5)
4. isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini hemen anlarim. Q) (2) (3) 4) (5)

5. isim geregi bazi kimselere sanki insan degillermis gibi davrandigimi fark ediyorum. (1) (2) (3) (4) (5)

6. Butln gin insanlarla ugrasmak benim igin gergekten ¢ok yipratici. Q) (2) (3) 4) (5)

7. isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en uygun ¢dzim yollarini bulurum. (1) (2) (3) (4) (5)

8. Yaptigim igten yildigimi hissediyorum. (1) (2) 3) 4) (5

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu g6z 6niine alarak belirtilen kriterlere gore yanitlayiniz : Bu
kriterler: (1) Higcbir zaman  (2) Cok Seyrek (3) Bazen (4) Cogu Zaman (5) Her Zaman

9. Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida bulunduguma inaniyorum. Q) (2) (3) 4) (5)
10. Bu iste ¢alismaya bagladigimdan beri insanlara kargi sertlestim. Q) (2) (3) (4) (5)
11. Bu isin beni giderek katilastirmasindan korkuyorum. Q) (2) (3) 4) (5)
12. Cok seyler yapabilecek giigteyim. 1) (2) (3) (4) (5)
13. Isimin beni kisitladigini digtntyorum. Q) (2) (3) 4) (5)
14. isimde gok fazla calistigimi hissediyorum. 1) 2) (3) @) (5)
15. isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil. Q) (2) (3) 4) (5)
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16. Dogrudan dogruya insanlarla calismak bende ¢ok fazla stres yaratiyor. Q) (2) 3) 4) (5)
17. Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava yaratirim. Q) (2) (3) 4) (5)
18. Insanlarla yakin bir calismadan sonra kendimi canlanmis hissederim. Q) (2) (3) 4) (5)
19. Bu iste birgcok kayda deger basari elde ettim. Q) (2) (3) 4) (5)
20. Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. Q) (2) 3) 4) (5)
21. isimdeki duygusal sorunlara serinkanllikla yaklasirim. Q) (2) 3) 4) (5)
22. isim geregi karsilastigim insanlarin bazi problemlerini sanki ben yaratmigim gibi Q) (2 (3) 4) (5)

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu g6z 6niine alarak belirtilen kriterlere goére yanitlayiniz : Bu

kriterler: (1) Kesinlikle Katilyorum (2) Katiiyorum (3) Fikrim Yok (4) Katilmiyorum (5) Hi¢

Katilmiyorum

1. Bize aileden biri gibi davranir. (1) (2 3) (4) (5
2. Beni gézetmek icin bitln enerjisini kullanir. Q) (2) (3) 4) (5)
3. s iliskisinin disinda, 6zel hayatim konusunda duyarlidir. Q) (2) (3) @) (5)
4. Genelde rahatim igin 6zen gdsterir. (1) 2 (3) (4) (5)
5. Zor bir durumda kalirsam bana yardim edecektir. Q) (2) (3) 4) (5)

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu g6z 6niine alarak belirtilen kriterlere gére yanitlayiniz : Bu

kriterler: (1) Kesinlikle Katilyorum  (2) Katiiyorum (3) Fikrim Yok (4) Katilmiyorum (5) Hi¢

Katilmiyorum

6. Kendisiyle uzun zamandir ¢alisan elemanlarina itina g0osterir. Q) (2) (3) (4) (5)
7. Kisisel isteklerimi yerine getirir. (1) (2 3) (4) (5)
8. Zor sorunlarla kargilastigimda bana cesaret verir. Q) (2) (3) (4) (5)
9. Aile bireylerimi de gbzetir. 1) (2 3) 4) (5)
10. Dusuk performans gosterdigimde bunun sebebini anlamaya ¢alisir. @)@ 3 4) (B
11. Ginlik hayatimda benim igin yapmasi veya idaresi zor olan konulari halleder. @)@ 3 4) (B
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12. Toplulugun yarari s6z konusu oldugunda hakarete ugrasa bile intikam almay 1) (2) (3) (4) (5)
distinmez.

13. Kigileri meziyetlerine gore gorevlendirir ve baskalarinin meziyet ve yeteneklerini Q) (2) (3) (4) (5)
kiskanmaz.

14. Otoritesini kendine ayricaliklar elde etmek igin kullanir. 1) (2) (3) (4) (5)
15. Benim basari ve katkilarimi kendi basarisiymis gibi gostermez. 1) (2) (3) (4) (5)
16. Kendi menfaatleri igin beni kullanmaz. 1) (2) (3) (4) (5)
17. Bireysel iligkileri ve bir takim sakli-gizli iligkileri yasadisi bireysel yararlar 1) (2) (3) (4) (5)
saglamak icin kullanmaz.

18. Emirlerine tamamen uymami ister. (1) 2 (3) 4) (5)
19. Onemli veya dnemsiz sirketteki bitiin kararlari verir. 1) (2) (3) (4) (5)
20. Toplantilarda her zaman en son karari verir. 1) (2) (3) (4) (5)
21. Calisanlarin gézi 6niinde her zaman emreder sekilde davranir. 1) (2) (3) (4) (5)
22. ile galisirken kendimi baski altinda hissederim. 1) (2) (3) (4) (5)
23. Astlarina siki bir disiplin uygular. (1) 2 (3) 4) (5)

24. Gorevlerimizi yerine getiremedigimizde bizi azarlar. (1) (2) (3) (4) (5)

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu g6z 6niine alarak belirtilen kriterlere gére yanitlayiniz : Bu

kriterler: (1) Kesinlikle Katilyorum  (2) Katiiyorum (3) Fikrim Yok (4) Katilmiyorum (5) Hi¢

Katilmiyorum

25. Grubumuzun sirketteki en iyi performansi gésteren birim olmasi gerektigini (1) (2) (3) (4) (5) vurgular.

26. isleri yapmak igin onun kurallarina uymamiz gerekir. Aksi takdirde bizi

cezalandirir.

1) (2 B) @ ©)
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John Hoppinks Anadolu Hastanesi Danisman Hemsireligi

Evde Bakim Hemsireligi

ismek Usta Ogreticiligi

Anne -bebek-deprem egitmenligi

T.C Arel Universitesi Ogretim Goérevlisi

T.C Beykent Universitesi Ogretim Gérevlisi

Egitim

Yiiksek Lisans : istanbul Universitesi isletme Iktisadi Enstiitiisii Yénetim ve Stratejisi Tezsiz

istanbul Arel Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Tezli

Lisans : Atatiirk Universitesi Hemsirelik

Lise . Kizilay Ozel Hemsirelik Lisesi

ilkdgretim:  Davutpasa Lisesi

ilkokul : Hobyarli Ahmet Pasa
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