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HEMSIRELERIN IS PERFORMANSLARININ TUKENMISLIK
DUZEYLERI ACISINDAN INCELENMESI: TERSIYER MERKEZ
UYGULAMASI
Tiifekei, Arzu

Yiiksek Lisans, Saglik Kuruluslar1 Yoneticiligi
Tez Yoneticisi: Dr. Ogr. Uyesi Ferahnur Ozgéren Sen

Mayis 2019

Bu c¢aligmanin amaci; hemsirelerin tiikkenmislik diizeyleri ve is
performanslarinin  arasindaki  iligkinin  incelenmesidir.  Tiikenmislik
“Basarisiz olma, enerji ve gii¢ kaybi, yipranma ve karsilanamayan istekler
sonucu bireyin i¢ kaynaklarinda tiikkenme” durumu olarak ifade edilir. Is
performansi ise “Belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi
veya 1§ gOrenin davranis bicimi” olarak ifade edilebilir. Yapilan literatiir
arastirmalart sonucunda Tirkiye’de bu konu ile ilgili az sayida aragtirma
yapildig1 goriilmiis ve hemsirelerde tiikkenmislik diizeyinin is performansini

nasil etkiledigi arastirilmaya ¢alisilmistir.

Bu nedenle Trakya Universitesi Saglik Arastirma ve Uygulama
Merkezinde ¢esitli boliimlerde ¢alisan 92 hemsireye Demografik anket,
Maslach Tiikenmislik Olgegi ve Is Performansi Olgegi uygulanmustir.
Yapilan caligmada tiikenmisligin alt boyutlar1 olan “Duygusal Tiikenme™,
“Duyarsizlasma” ve “Kisisel Basarida Diisme” ile Is Performans: arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.

Anahtar  Kelimeler:  Tiikkenmislik, Is Performansi, Hemsirelik



ABSTRACT

INVESTIGATION OF NURSES' JOB PERFORMANCE IN TERMS OF
BURNOUT LEVELS: TERTIARY CENTER APPLICATION

Tiifekei, Arzu
Master of Science, Health Care Management

Supervisor: Dr. Lecturer Ferahnur Ozgéren Sen
May, 2019

The aim of this study is to investigate the relationship between burnout
levels of nurses and job performance. Burnout is defined as ‘exhaustion as a
result of unfulfilled requests, failure, energy and power loss and frazzle’.
Job performance may be defined as ‘the level of fulfillment of a job accor-
ding to the determined conditions or employee behavior’. The results of the
literature research have shown that there are few studies performed on this
subject in Turkey and the effect of job performance and burnout among nur-

ses was investigated.

For this reason, we performed Demographic Questionnaire, Maslach
Burnout Scale and Job Performance Scale on 92 nurses working at different
departments of Trakya University Health Center. In this study, we showed a
statistically significant relationship between job performance and subforms
of burnout that are ‘emotional burnout’ , ‘depersonalization’ and ‘reduction

in personal achievement’.

Key Words: Burnout, Job Performance, Nursing
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GIRIS

Meslek yasaminda birgok ¢alisanin en az bir kez yasadigl cogu zaman
anlamlandiramadig tiikenmislik gilintimiizde literatiirde bir sendrom olarak
yerini almistir. Giinlimiiz sartlarinda is hayatinda yasanan asir1 stres yasayan

ve bununla basa ¢ikamayan ¢alisanlar bu sendromu yasamaktadirlar.

Ulkemizde bu konuyla ilgili calismalara 1992 yilinda baslanmistar.
Yapilan ¢alismalar tiikenmislik, kisinin hizmet verdigi bireylere olumsuz

duygular beslemesine neden oldugunu gostermistir (Bekiroglu, 2017: 1).

Tiikenmislik kelime anlami olarak "giicilinii yitirmis olma, gii¢siizliik,
bitmislik, caba gdstermeme " hali olarak tanimlanmaktadir (Piiskiilliioglu,
1995: 1529). Freudenberger tarafindan 1974 yilinda ortaya ¢ikan
tilkenmislik kavrami, yine Freudenberger tarafindan enerji ve giic kaybu,
yipranma, basarisizlik, karsilanmayan istek ve beklentiler yiiziinden ortaya
¢ikan "tiikenme durumu" olarak ortaya ¢ikmistir. "Tiikkenmislik" kavramini
ilk kez Freudenberger ortaya koymus olsa da bugun ki tanimi 1981'de
Maclach tarafindan yapilmistir. Maslach ise tiikenmisligi, kisinin diger
insanlarla olan iligkilerinde ve profesyonel meslek yasaminda
olumsuzluklara neden olan, 6zsaygi kaybi, umutsuzluk, ¢aresizlik ve kronik
yorgunluk ile birlikte duygusal, entelektiiel ve fiziksel yorgunluk olarak
tanimlamustir (Polatc1, 2007: 2). Isine fazlasiyla bagh olan calisanlarda asir1
stres ve doyumsuzluk goriilmekte ve bu insanlar islerinden geri ¢ekilmekte
ve yabancilagmaktadir ve sonu¢ olarak bu insanlarin  calistig
organizasyonlarda tiikenmislik yogun olarak goriilmektedir (Cakmakg¢1 ve
Aycan, 2003: 33).

Tiikenme ne kadar ¢ok calisilsa ne yapilirsa yapilsin, calisilan iste
herhangi bir degisiklik veya iyilesme yapilamayacaginin anlasilmasiyla
ortaya cikmaktadir. Insanlarla yiiz yiize calisan ve sefkat gosterilmesi
gereken hemsirelik, sosyal hizmetler, Ogretmenlik, doktorluk gibi
mesleklerde daha yiiksek oranda tiikenmislik gozlenmektedir (Barutgu ve

Serinkan, 2008: 543). Ulkemizde rehberlik hizmetlerinin yeterince



gelismemis olusu kisinin kendi duyussal, bilissel ve davranissal 6zelliklerini
yeterince tantyamamasina ve bu da yanlis meslek segimlerine neden
olmaktadir. Cevresinin ve ailesinin etkisiyle yanlis meslek se¢imi yapan kisi
meslek hayatina atildiktan sonra beklentileri karsilanmamakta ve kisi
tikenmislik yasamaktadir. Ayrica hizmetin Kkalitesinde insan etmeninin
onemli bir yerde olusu, asir1 stres ve doyumsuzluk nedeniyle kisinin
psikolojik olarak verdigi hizmette geri ¢ekilme ve kisilerle yeteri kadar
ilgilenememesine neden olmaktadir. Bu durum hizmet veren kisinin
psikolojisini, verilen hizmetin kalitesini etkilemekte ve hizmet veren kisinin
aile i¢i sorunlar yasamasina neden olmaktadir. Kiside gelisen psikolojik
sorunlar neticesinde kiside sigara ve alkol kullanimi, depresyon ve

uykusuzluk gibi sorunlara yol agabilmektedir (Kagmaz, 2005: 29).

Duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kigisel basarida diisme olmak
tizere 3 asamadan olusan psikolojik bir sendrom olan tiikenmislik, bireyin
duygusal kaynaklarini tliketmesi sebebiyle duygusal tilkenme yasamasina
neden olmaktadir. Duygusal olarak tiikenen kisi diger insanlarla daha az
iletisim kurmaya baslar ve bu da kiside duyarsizlasma yasanmasina neden
olur. Meslege ilk basladigi zamanlarda ki davranislartyla son zamanlarda ki
davraniglar: arasinda fark oldugunu anlayan kisi ¢alistig1 organizasyona ve
insanlara verdigi hizmette kendini yetersiz gérmeye baslar ve bu da kisisel

basarida diismeye neden olur (iraz ve Ganiyusufoglu, 2011: 452).

Tilikenmiglikle ilgili yapilan arastirmalar insanlarla en fazla yiiz ylize
calismay1 gerektiren hemsirelik, 6gretmenlik, doktorluk ve avukatlik gibi
mesleklere yogunlagmaktadir. Yapilan arastirmalarda ise en fazla
tikenmislik yasayan meslek grubunun hemsirelik oldugu belirlenmistir
(Taycan ve 6te., 2006: 101). Giiniin 24 saati hizmet veren hemsireler, saglik
kurumlarmin en biiylik giiclinii olusturmaktadir ve zamanlarinin ¢ogunu
isyerinde geg¢irmektedirler. Nitekim islerinde doyumsuzluk yasadiklar
takdirde bedensel, ruhsal ve sosyal sagliklar1 bozulmakta ve tiikkenmislik
hali goriilmektedir. Bunun sonucunda ise isten uzaklagsma ve isi terk etme

durumlar1 olusabilmektedir (Karadag ve ote., 2001: 208).

Bu c¢aligmanin birinci boliimiinde tiikkenmigligin tanimi, evreleri,



tikenmislige etki eden faktorler, tiikenmisligin belirtileri, tiikenmisligi
Onleme ve basa c¢ikma yontemleri, tiikkenmisligin sonuglar1 agiklanmaya

calisiimistir.

Ikinci béliimde ise is performansi nedir, performans degerlendirmesi
nasil yapilir, performans degerlendirmesinin yararlari, performans
degerlendirme Olgiitleri, performans yonetimi ve performans yonetiminin

agsamalar1 anlatilmistur.

Cagimizda en onem verilen konulardan bir tanesi is performansidir.
Ciinkii gliniimiiz sartlarinda teknolojinin gelismesiyle her alanda rekabet
artmig ve bu rekabet ortami kiiresel bir gerceveye tasinmistir. Bu ortamda
basarili olmak isteyen tiim kuruluslarin temel kaynagi ise ‘insan’dir. Clinkii
orgiitiin sahip oldugu kaynagin uygun sekilde kullanilmasi insanin bilgi ve
becerisine, bu kaynaklarin 6rgiitiin hedeflerine uygun olarak kullanilmasi ise
insana baghdir (Ugur, 2017: 1). Calisanlarin bireysel performansi orgiitlerin
hedeflerine ulagmalarindaki en biiylik etkendir. Bu yiizden bireyin
performansi orgiitler i¢in biiylik 6nem tagimaktadir (Eren Gilimiistekin ve

Oztemiz, 2005: 280).

Trakya Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Merkezinde calisan
hemsireler Orneklem grubu olarak secilmistir, bu kisilerin tiilkenmislik
diizeyleri ve bununla baglantis1 olabilecek is performans diizeyleri
uygulama bdliimiinde incelenmistir. Hemsirelerin mesleklerini  icra
ederlerken yogun stres altinda olmalar1 nedeniyle tilkenmislige en yatkin
meslekler arasindadir. Bu c¢alismada hemsirelerin i performanslarinin

titkenmislik diizeyleri agisindan incelenmesi amag¢lanmistir.



BOLUM 1

TUKENMISLIK KAVRAMI, NEDENLERI, BELIRTILERI

VE BASA CIKMA YONTEMLERI

1.1.Tiikenmislik (Burnout) kavrami

Modern zamanlarin énemli fenomenlerinden biri olan tiikenmislik ilk
klinik tanimlamalardan olan “Mesleki bir Tehlike olarak Freudenberger
tarafindan 1974 senesinde yapilmistir. Tiikenmisligi ilk olarak kullanan
Freudenberger bu durumu "Basarisiz olma, enerji ve gii¢ kaybi, yipranma ve
karsilanamayan istekler sonucu bireyin i¢ kaynaklarinda tikenme durumu"

olarak ifade etmistir (Silig, 2003: 10).

Pines ve Aranson’a gore tiikenmislik duygusal, fiziksel ve zihinsel
tilkenmeye sebep olan enerji, idealizm, sevk, perspektif ve amac kaybidir.
Orgesta ise tilkenmisligi duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel
basarida diisme gibi sorunlara yol agan, kronik is stresinden kaynakli
davraniglar olarak tanimlamistir (Kili¢ ve Aytemiz Seymen, 2011: 49).
Orgesta'nin bu tanimi Maslach'la benzesmektedir (Iraz ve Ganiyusufoglu,

2011: 453).

Pearlman ve Heartman'n 1982 yilina kadar yapilan tiikkenmislik
tanimlarindan  yola ¢ikarak "¢oklu kavramlastirma" tiikkenmisligin
kavramlagtirilmas: agisindan 6nemli bir yere sahiptir. Asagida ki tanimlar

kavramlagtirma tanimlaridir.
« Ise olan bagliligin bitmesi
* Yaraticiligin bitmesi
* Yorgunluk, basarisizlik ve duygusal olarak tiikkenmeye

« Is vyerine, is arkadaslarma, meslegine ve miisterilere karsi

yabancilagsmaktadir
« Kronik stres durumuna verilen tepki

* Hizmet veren kisinin miisterilere ve kendisine karsi uygunsuz
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davraniglarda bulunmasi (Bekiroglu, 2017: 7).

Tiikenmislik bir¢cok arastirmaci tarafindan arastirilmis ve incelenmis
olmasima ragmen bu konuda kabul goren aragtirmalar Maslach tarafindan
yapilmistir. Maslach tiikenmisligi isinden dolay1 duygusal taleplere yogun
olarak maruz kalan insanlarin fiziksel olarak yorgunluk ve bitkinlik
hissetmesi ayrica kendilerini c¢aresiz ve umutsuz hissetmeleri sonucu
beraber calistiklart ve hizmet ettikleri insanlara karsi olumsuz davranislar
sergilemelerine yol a¢an duygusal, fiziksel ve zihinsel boyutlu bir sendrom

olarak tanimlamstir (iraz ve Ganiyusufoglu, 2011: 453).

Tiikenmislik; duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida

diisme olmak {iizere 3 evreden olusmaktadir.

Asagida sekil 1'de Maslach'in tiikkenmislik modeli gosterilmektedir.

+Duygusal

> | +Duyarsizlasma |——> | - Kisisel Basari
Tiikenme

Sekil 1. Maslach'in Tiikenmislik Modeli

Kaynak: Kili¢ ve Aytemiz Seymen, 2011: 49

1.1.1. Duygusal Tiikenme

Tikenmislik sendromu yogun kroniklesmis 1is talebinin kisinin
duygusal kaynaklarimi tiiketmesiyle ortaya ¢ikar ve kiside duygusal
tikenmeye neden olmaya baglar. Duygusal tiikenme yasamaya baslayan
kisiler tiikenmisgligin stres boyutuyla birlikte duygusal ve fiziksel olarak
kendilerini yorgun hissetmekte ve hizmet verdikleri bireylere karsi
sorumluluk duygularin1 kaybetmeye baslamaktadirlar (Ardic ve Polatgi,
2009: 23). Bu evre tiikenmisligin en kritik, en belirleyici ve igsel boyutudur.
Kisi kendisini eskisi kadar sorumluluk sahibi hissedemedigi i¢in gergin olur
ve diger giin ise gidecegi icin oldukca endiselidir (Saglam Ar1 ve Cina Bal,
2008: 133). Duygusal olarak tiikenen kisiler kendilerini islerine veremezler,
hizmet verdikleri kisilere karsi duygusuz ve umursamaz davranmaya

baglarlar (Aslan ve ote., 2005: 1).



Duygusal tiikenme asamasinda kisi artik yasadigi stresle basa
cikamamaya baglar ve bu durumda iki secenekle karsi karsiya kalir.
Segeneklerden biri ruhsal ¢okiintii yasamakken bir digeri isi terk etmektedir.
Calisan kisiler cogunlukla isi terk etmeyi secerler (Ungiiren ve 6te., 2010:

2923).

Yapilan arastirmalar neticesinde duygusal tiikenmenin en Onemli
sonuclarindan bir tanesi verilen hizmetin nitelik ve nicelik olarak bozulmasi
ve hizmeti sunan kiside ciddi psikolojik sorunlara yol ag¢masidir.
Psikosomatik hastaliklarin ortaya ¢ikmasina, var olan hastaliklarin
ilerlemesine, depresif yakinmalara, libidoda azalmaya, uykusuzluk, sosyal
izolasyon, ise ge¢ gelmesi, isten erken ayrilmasi, sik sik rapor almasi,
hatalar yapma, kaza ve yaralanmalarda artis, alkol ve madde kullanimina
neden olabilmektedir (Taycan ve ote., 2006: 101; Altay, Gonener ve
Demirkiran, 2008: 11).

1.1.2. Duyarsizlasma

Duygusal tiikenmenin yasattigi bu sonucglar neticesinde kiside
duyarsizlasma olugmaya baslar. Duyarsizlasan kisi tim hayatinin diger
insanlar tarafindan yonetildigini diistinmeye baslar ve hayatindaki kisileri
uzaklastirarak yalmiz kalmaya ¢aligir. Onceki tutumuyla son halini
kiyaslayan kisi kendisini yetersiz hissetmeye baslar (Ardig¢ ve Polatgi, 2009:
23). Duyarsizlasan kisiler hizmet verdikleri bireylere birer nesneymis gibi
davranmaya baslar, kiigiiltiicii sozler sarf eder, onlarin sorunlarini
umursamazlar ve karsilarindaki kisilere tahammiilsiizliik seviyeleri artar.
Duyarsizlasma tlikenmisligin insanlar aras1 iliskiler boyutunu temsil
etmektedir ve calisanlarin  hizmet verdikleri kisilere  olumsuz

davranmalarina neden olmaktadir (Y1ldiz, 2012: 44-45).

Maslach duyarsizlasmay1 bireyin hizmet verdikleri kisilere karsi kati,
mesafeli ve insancil olmayan bir tutum olarak aciklamistir. Bunun
ilerlemesiylede hizmet verilen verilen kisilerin ihtiyaglarini ve duygularini

umursamama durumu gerceklesir (Bekiroglu, 2017: 15).

Fakat bagka bir bakis acisina gore bu tutum kriz zamanlarinda olumlu

etki yapabilmekte, duygusal gerilimlerin diismesine yardimci olmaktadir.
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Calisanlarin orta derecede duyarsiz olmalari bazi mesleklerde verimi

arttirmaktadir (Kili¢ ve Aytemiz Seymen, 2011: 50).

1.1.3 Kisisel Basarida Diisme

Kisinin kendisini olumsuz degerlendirme egiliminde olmasini ifade
eden bu evrede birey kendisini yetersiz hisseder ve motivasyonunda diisme
yasanir. Kisi kendini degerlendirirken olumsuz bir tutum igerisindedir,
isinde ilerleyemedigini hatta geriledigini ve c¢evresinde olumlu degisimler
yaratamadigimi diistiniir (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008: 134). Kisinin
kendini negatif degerlendirmesi 6zsaygi kaybina ve hatta depresyona neden
olabilir. Kisiler kendilerini mutsuz ve doyumsuz hissettikleri igin
mesleklerinde islevsellik diizeyinde diisiis yasanir (Yildiz, 2012: 45). Bu

arastirmanin ¢ikis noktast bu climleye dayanmaktadir.

1.2. Tiikenmislige Etki Eden Faktorler
Tiikenmislige etki eden faktorler bireysel ve orgiitsel faktorlerdir.
Tiikkenmisligin daha iyi anlasilabilmesi ve bu sorunun ¢oziilebilmesi

acisindan etki eden faktorlerin de bilinmesi gerekir.

1.2.1. Bireysel Faktorler
Bireysel faktorler kurum iginde ki bireylerin neden oldugu faktorlerdir.
Kisilik olarak miikemmeliyet¢i, sorumluluk sahibi, verilen isleri zamaninda
bitirme cabasi i¢inde bulunan, rekabeti seven, ¢evresine karsi agresif, gercek
dis1 beklentileri olan, hizli konusan ve hizli hareket eden, empati kuramayan

bireylerde tiikenme riski daha fazladir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009: 23-24).

Yas, cinsiyet, medeni durum, beklentiler, kisinin calisma siiresi
tikenmisligi etkileyen bireysel faktorlerdir. Ayni 151 yapan kadin ve erkek
farkli diizeylerde tiikenmislik yasayabilmektedir. Yapilan arastirmalarda
kadinlarin  daha fazla duygusal tliikenme yasadiklar1 anlasilmistir.
Duyarsizlagma ve kisisel basarida diisme ise erkeklerde daha fazla
goriilmektedir (Saglam Ari ve Cina Bal, 2008: 137). Doktor ve hemsireler
tizerinde yapilan arastirmada da aynmi sonug elde edilmistir (Ergin, 1992:

147).



1.2.2. Orgiitsel Faktorler

Tikenmislikten bahsedilmeye baslanan ilk zamanlarda tiilkenmisligin
yalnizca bireyden kaynaklandigi diistiniilmiistiir. Buna gore tiikkenmisligin
¢oziimil bireyin sorunlarmni ¢ézmek ya da bireyden kurtulmaktir. Ancak
daha sonra yapilan arastirmalar neticesinde anlagilmistir ki tiikenmislik
sadece bireysel kaynakli degildir ve hatta kisisel 6zelliklerden ¢cok meslek
ve i ortamiyla ilgili "orgiitsel faktorler kaynakli" bir problemdir (Ardig ve
Polatg1, 2009: 24-25).

Calisma yasaminda genel olarak karsilasilan bir sorun olan
tikenmisligi ¢ozlimlemeye calisirken kisisel Ozellikler asla ayri
degerlendirilemezken, sorunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in is stresini,
sosyal ve durumsal kaynaklari daha iyi anlamak gerekmektedir. "Koti
insan" yerine "kotii ortamlar"daki "iyi insanlar"a odaklanilmali, ve bu "koti
ortamlar"in yapisal ve islevsel ozelliklerini agiga c¢ikarmak gerekmektedir

(Budak ve Siirgevil, 2005: 52).

Calisanlarin is yerinde gecirdikleri siire kisinin yasadigi stresle
iligkilidir. Siirekli fazla mesai yapan bir kisinin daha fazla strese maruz
kalmas1 ve tlikenmislik yasamasi daha yiiksek ihtimaldir. Kisinin fazla
mesai nedeniyle girdigi sikintili durumdan kisiye mola verilerek, stresli
ortamlarda siirekli calistirmayarak uzaklagmasi1 saglanabilir (Bekiroglu,

2017: 16).

Is yiikii, aidiyet, adalet, odiiller, kontrol ve deger calisanlarda
tikenmisligi etkileyen Oncelikli orgiitsel faktorlerdir. Belirli bir zaman
araliginda belirli bir kalitede yapilmasi gereken is miktar1 "is yiikii"nii ifade
etmektedir. Kontrol bireyin isiyle ilgili durumlarda "karar verme, se¢im
yapma" gibi sorumluluklarmi ifade etmektedir. Kisinin ¢alistigi kuruma
yaptig1 katkilara karsilik olarak maddi, manevi ve sosyal ac¢idan takdir
edilmesi ise isin odiller kismidir. Bireyler sosyal destek alabildikleri ve
isbirligi yapabildikleri gruplarda caligmak isterler. Bu da isin aidiyet
kismidir. Adalet ise kurumda ¢alisanlarin hepsine esit haklar verilmesi iken
deger ise "neyin iyi neyin kotii" olduguna dair sahip olunan inangtir. Orgiit

degerleri ile calisanlarin degerleri arasinda fark oldugu zaman ¢alisanlarda



tilkenmislik artmaktadir. Ayrica calisan ile orgiit arasinda is yiiki, aidiyet,
adalet, odiiller, deger ve kontrol gibi konularda herhangi bir uyumsuzluk
varsa bu da tiikenmislik seviyesini etkilemektedir (Saglam Ar ve Cina Bal,

2008: 139).

Meslektaslarla
ve
Yoneticilerle
Mliskiler

L+ L+

Duygusal Tiikenme

| R
Is |:(_> Yeterlik ve

Cevresinin Duyarsizlagma Miicadelede
Destegi Etkinlik

Asir s Yiikii

+ +

Miisteri Kisisel Orgiitsel ve
Basarisi Kararlara

Yardimlasmasi ::>+ +<:I Katilim

Sekil 2. Orgiitsel Tiikenmislik Modeli
Kaynak: Yildirim, 1995: 23



Maslach ve Leiter'e gore bireyle isi arasinda ne kadar uyumsuzluk
varsa kisi o kadar tiikenir. Yukarida bahsedilen is yiiki, aidiyet, adalet,
odiiller, deger ve kontrol faktorleri ¢calisma alani olarak tanimlamislar ve bu
faktorlere gore birey ve isi arasinda uyum ve uyumsuzluk modeli
olusturmuslardir (Ardig ve Polatg1, 2009: 25).

Tikenmighh - ighe Bltlinkegme igkisi
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Sekil 3.Calisma Hayat1 Alanlar1 Ac¢isindan Birey ve Is Arasinda ki Uyum ve

Uyumsuzluk

Kaynak: Ardi¢ ve Polatgi, 2009: 26

1.3.Tiikenmisligin Belirtileri
Tiikenmislik hizlica ortaya ¢ikan bir durum degildir aksine yavas
gelisen bir sendromdur. Dile getirilmesi zor ve belirgin belirtiler olmamasi

nedeniyle tiikenmislik yasayan kisilerce bu durum genellikle goz ardi edilir
(Cam, 1992: 158).

Tikenmisligin baslica belirtileri fiziksel, orglitsel, sosyal ve
davranigsal olmak {izere dort ana gruptan olusmaktadir (Barutgu ve Serinkan,
2008: 547).

1.3.1.Fiziksel Belirtiler
Freudenberger ve Richelson'a goére meslek yasamlarmin ilk
zamanlarinda ise karst hevesli, enerjik, yetenekli ve yliksek performans

gosteren kisiler ilerleyen zamanlarda tiikenmislik yasamaya daha meyilli
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olan kimselerdir. Kisinin ¢evresine ve isine yansittig1 enerji azaldikca kisi

ciddi fiziksel sikintilar yasamaya baslar (Ardig¢ ve Polatgi, 2009: 30).

Uykusuzluk, mide bagirsak sikayetleri, solunum giicliigii, gegmeyen
soguk alginlig1 ve grip, kilo kaybi, uyusukluk, yorgunluk ve bitkinlik hissi,
genel agr1 ve sizilar, deri sikayetleri, sik bas agrilar1 gibi belirtiler

seklindedir (Barutgu ve Serinkan, 2008: 547).

1.3.2.Davramssal Belirtiler

Bu belirtiler fiziksel belirtilere gore daha kolay gozlemlenebilen
belirtilerdir. Aglama noébetleri, is doyumsuzlugu, sabirsizlik, ani sinir
patlamalari, alinganlik, unutkanlik, yalniz kalma istegi, konsantrasyon
diistikliigi gibi belirtileri kapsamaktadir. Bunlar kisinin kendisiyle ilgili
belirtilerken ise 6zel belirtiler de vardir ve bunlar isi yavaslatma, hatali
miidahaleler, hizmet verilen kisilerin sikayetlerinde artis, hirsizlik, verilen
hizmetin kalitesinde diisiis, isten uzaklasma, evraklarla ilgili sahtekarliklar,
ise ge¢ gitme veya gitmeme, is arkadaslarina kars: alayci tutum, yeni bir is
arayisina girisme de kisinin isiyle ilgili olan davranigsal belirtileridir (Ardig
ve Polatgr, 2009: 31; Saglam Arn ve Cma Bal, 2008: 142; Barutcu ve
Serinkan, 2008: 547).

1.3.3. Orgiitsel Belirtiler

Kurumda isi birakanlarda ve personel sirkiilasyonunda artma,
kisileraras1 sorunlarin artmasi, isten uzak kalma siirelerinin artmasi, is
arkadaslar1 arasinda uyumsuzlugun artmasi, hizmet verilen kisilerin
memnuniyetsiz tavirlarinda artis, demokratik olmayan, merkeziyetgi,
hiyerarsik yonetim bicimi, kisilerin mesleki gelecek konusunda belirsizlik
yasamalar1 Orgiitsel tiikkenmislik belirtileridir (Giines, Bayraktaroglu ve
Ozen Kutanis, 2009: 483). Tiikenmislik yasayan kisilerin is verimi ve
hizmet kalitesi diiser bu nedenle hizmet verilen kisilerin sikayetleri artar. Bu
da orgiitsel etkinligin saglanmasinda zafiyet olusmasina neden olur (Barutcu

ve Serinkan, 2008: 548).

1.3.4. Sosyal Belirtiler

Tiikenmislik yasayan kisinin cevresine olumsuz tutum sergilemesi,
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kiiglimseyici davraniglar sergilemesi, islerini aksatmasi, huzursuz ve gergin
olmasi, islerini aksatmasi ve agir davraniglar sergilemesi tlikenmisligin
sosyal belirtileridir. Bu kisiler bu davranislar1 nedeniyle arkadaslar1 ve tsleri
tarafindan sevilmezler. Tiikenmislik sadece bireyi degil bireyin ailesini,
arkadaslarin1 ve g¢evresini etkiler. Tiikenmislik yasayan kiside durum isten
ayrilmaya kadar gidebilir. Ve boylelikle iilke ekonomisi de bu durumdan
olumsuz etkilenir (Barutg¢u ve Serinkan, 2008: 548).

1.4. Tiikenmisligi Onleme ve Basa Cikma Yéntemleri
Tiikenmislik bireysel, kurumsal ve sistem kaynaklidir. Hem bireysel
hem de orgiitsel olarak miidahale gerekmektedir. En 6nemlisi tiikkenmislik
gelismeden bunu tetikleyen faktorlerin ortadan kaldirilmas: veya erkenden

durumu fark edip miidahale etmektir (Kagmaz, 2005: 31).

Yoneticiler ¢alisanlarin  6zelliklerine, yeteneklerine gore gorev
dagilimi gerceklestirmeleri, ¢alisan bireylerin huzurlu ve mutlu olmalarini
saglamalar1 uzun vadede i memnuniyetini saglar. Bu da tiikenmisligin
yaganmasini engelleyen en onemli faktorlerden bir tanesidir (Pelit ve
Tiirkmen, 2008: 118).

1.4.1. Orgiitsel Basa Cikma Yéntemleri

Bireylerin gorev tanimlarinin agik ve net bir sekilde yapilmasi,
yonetimin c¢alisanlara hosgoriilii davranmasi, ise alirken kisinin ise uyumlu
olup olmamasinin degerlendirilmesi, goéreve yeni baglayanlar i¢in
oryantasyon programlari olusturmak, sorunlara ilk olustuklar1 anda
miidahale etmek, 6diil sistemini getirmek, diizenli olarak ekip i¢i toplantilar
gerceklestirmek ve calisanlarin Onerilerini dinlemek, sorun ¢ézmek igin
kalic1 mekanizmalar olusturmak, uzun ¢alisma saatlerinin azaltilmasi, diisiik
licret sorununun ve personel yetersizliginin giderilmesi, kurum iginde

hizmet i¢i egitimlerdir (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008: 142).

1.4.2. Bireysel Diizeyde Basa Cikma Yontemleri

Bireysel diizeyde basa ¢ikma yontemleri kurumsal diizeyde basa
c¢ikma yontemleri kadar etkili olmasa bile yine de iizerinde durulmasi

gereken 6nemli bir konudur.
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Sebeplerinden biri  bireylerin bir sekilde kurum icinde gelisen
tiikkenmislik konusunda sorumluluklarinin olmasidir. Ikincisi ise bireyi
degistirmek kurumu degistirmekten daha kolay ve daha ucuzdur. Ve son
olarak kurumu kontrol etmenin zor oldugu zamanlarda bireysel basa ¢ikma

yontemleri daha uygulanabilirdir (Polat¢1, 2007: 93).

Bireysel diizeyde yapilmasi gerekenler ise kisinin tilkenmisligin ne
oldugunu, belirtilerini bilmesi, kendini tanimasi1 ve bu belirtiler basladigi
anda durumu fark edip 6nlem almasi gerekmektedir. Birey isiyle ilgili daha
gercekei hedefler olusturmalidir, yaptigi isin zorluklarini bilip ileride
karsilasacag1 sorunlara onceden onlem almalidir. Is hayatina baslamadan
once kisinin ¢alisacagr kurumu, yapacagi isi ve kendisini iyice taniyip
anlamaya caligmalidir. Bunlan gerceklestirdigi takdirde kisinin tiikenmislik
yasama riski azalir. Mizah tiikenmislikle basa ¢ikmada kullanilan stratejik
bir yontemdir. Akademisyenler ilizerinde yapilan bir ¢alismada mizahin
akademisyenler tarafindan tiikenmislikle basa ¢ikmada kullanilan bir
yontem oldugu sonucuna varilmistir (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008: 142-

143).

Tablo 1. Tiikenmisligin Onlenmesinde Kisiye ve Kuruma Y énelik Onlemler

Kisiye Yonelik Onlemler Kuruma Yénelik Onlemler
o Kisisel yonetim e  (Calisma yontemlerini ve is
becerileri gelistirmek diizenini denetlemek
e lliskileri diizenleme e  Sorunlari sahiplenmek, uygun
becerileri geligtirmek iletisim ve tartisma ortami
e  Olumlu diigiinme ve saglamak
bakma becerileri e  Yeni teknoloji, bilgi arag-gereg
gelistirmek kullanimint saglamak
e  Stres dayanikliligini e  Personelin giivenligini saglamak
arttirma becerileri e Gelecekle ilgili daha gergekgi
gelistirmek programlar yapmak
e Isin gerektirdigi sorumluluk
miktarin1 ayarlamak
e  Basarilan takdir etmek

Kaynak: Ungiiren ve dte, 2010: 2924

1.5. Tiikenmisligin Sonug¢lari

Bireysel ve orgiitsel acidan olumsuz sonuglar dogurmasi nedeniyle
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titkenmislik olduk¢a 6nemli bir sorundur. Fakat tiikenmisligin kisiden kisiye
etki diizeyinin farkli olmasi nedeniyle kesin sonuclardan bahsetmek
miimkiin degildir. Tiikkenmenin bireyler iizerinde kalici veya gegici
rahatsizliklar yaratmakta oldugu yapilan arastirmalarla kanitlanmistir. Fakat
bu rahatsizliklar ortaya ¢ikmadan once tiikkenmenin kisi de yarattig1 etkilere
bakilarak gecici, tedavisi uzun siiren veya kalici hasarlar birakip

birakmayacagi konusunda fikir edinilebilir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009: 31-32).

Meslegiyle ilgili biiyiik beklentileri olan fakat bu beklentilerine
karsilik alamadigin1 diisinen, bunun sonucunda hayal kiriklig1 yasayip,
yorulan ve enerjisi tiikkenen insanlarda tiikkenmisligin daha fazla yasandigi

gozlemlenmistir (Yiksel, 2017: 32).

Tiikenmisligin sonuglari; tiikenmisligin birey iizerindeki, g¢alisma
hayat1 iizerindeki ve aile hayati iizerindeki etkileri olmak iizere {i¢ ana

grupta incelenmektedir.

1.6. Tiikenmisligin Birey Uzerindeki Etkileri

Tiikenmislik yasayan bireyler fiziksel olarak yipranirlar ve genel olarak
yorgun hissederler. Bu yorgunlugun asil kaynagi is yerinde yasadig strestir.
Is yerinde yasadig1 bu stres gece uyudugu uykuya bile etki eder ve kisinin
yasadigi genel yorgunluk halinin artmasina neden olur. Yorgunluk
seviyesinin artmas1 kisinin grip ve soguk alginligi, bas agrilart ve
psikosomatik gibi sorunlar yagsamasina ve bunlarin uzun siire devam
etmesine neden olur. En 6nemli sonug¢larindan birisi de kisinin enerjisinde

yasanan dististiir (Polat¢1, 2007: 98).

Tikenmisligin diger bireysel sonuglar1 icerisinde ise 0z saygida
azalma, alinganlik, alkol ve ila¢g kullaniminin artmasi, cinsel isteksizlik,

saldirgan davranislar, depresyon ve alerjik rahatsizlar yer almaktadir

(Dingerol, 2013: 63).

1.7. Tiikenmisligin Calisma Hayat1 iizerindeki Etkileri
Goppelt ve Maslach gibi aragtirmacilar tiikenmisligin en Onemli
sonucunun is performansinda diisiis oldugunu belirtmislerdir. Bu diisiis daha

cok nitel ve kalite anlaminda yasanmaktadir. Hizmet sektoriinde calisanlar
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hizmet verdikleri kisilerle diyalog siirelerini kisaltir, onlara nesne gibi
davranmaya bagslarlar. Bu sendromu yasayan kisiler isten kagmaya meyilli
olduklar1 i¢in kahve ve yemek molalarin1 uzatirlar ve bir an 6nce isyerini

terk etmek isterler (Yardim, 1995: 54-55).

1.8. Tiikenmisligin Aile Hayat1 Uzerindeki Etkileri
Tilikenmislik yasayan kisinin bu durumu aile hayatina yansitmamasi

neredeyse imkansizdir (Yiiksel, 2017: 33).

Tiikenmislik yasayan birey is yerinde yasadigi gerginligi ev hayatina
da yansitmaktadir. Is yerinden mutsuz ve gergin dénen bireylerin eslerinin
de mutsuz bir hayat siirmelerine neden oldugu yapilan arastirmalarda
anlagilmistir. Tikenmislik nedeniyle zaten sugluluk hisseden birey eger
ailesi tarafindan da gosterdigi davranislar nedeniyle suglanirsa aile igi
catigmalar yasanabilir ve bu durum bosanmaya kadar gidebilir (Polatg1,
2007: 87-88).

Fakat bazen de aile hayatindaki sorunlar is hayatindaki tiikenmisligi

tetiklemektedir (Yardim, 1995: 53).

1.9. Hemsirelik ve Tiikenmislik

Hemsirelik yogun stresli bir meslektir. Hasta ve hasta yakinlariyla
yasanan iletisim problemleri, ¢alisilan ortamda fazla sayida hasta az sayida
hemsire bulunmasi, terminal donemdeki ve kronik hastalara bakim ve
duygusal destek verme gibi nedenler 6nemli stres kaynaklaridir. Ayrica
calisirken bagimsiz olmamalari, is beklentileri ile is gergeklerinin farkli
olmasi, eksik malzeme ile ¢alismak zorunda kalmak, vardiya saatlerinin
degisikligi, diisiik iicret, uzun calisma saatleri, 6diil sisteminin yeterli
olmamasi, hizli ¢alisma temposu, belirsiz gorev tanimlar1 da diger dnemli
stres kaynaklaridir. Tiim bunlarla bas etmeye c¢alismak hemsirelerin
tilkenmiglik seviyelerini etkilemektedir (Kemer6z Karakaya, 2017: 19-20).
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IKiINCi BOLUM

IS PERFORMANSI KAVRAMI, PERFORMANS
DEGERLENDIRME VE YARARLARI, PERFORMANS

YONETIMI

2.1. is Performans: Kavrami

Fransizca bir kelime olan "performance" dilimize performans olarak
girmistir ve sozliikk anlami olarak bir isi basartyla tamamlamayi ifade eder.
Performans amaglanan hedefin nitelik ve nicelik olarak ayni kategoride ki
benzer islere gore ne kadar iyi veya ne kadar kotii oldugunu anlamak igin
kullanilir. Genel olarak dnceden planlanmis iglerin sonuglarini nitel veya
nicel olarak belirtmek icin kullanilir ve amacglanan hedefe ulasabilme
seviyesinin Olgilistinii belirtir (Alkan, 2014: 49). Bundan yola g¢ikarak
kurumun, kiginin ve kisinin ¢alisgtigt boliimiin ayr1 ayri performans
tammlarindan bahsedilebilir. Orgiitsel performans tanimi ise drgiitiin sahip
oldugu olanaklar1 kullanarak hedeflerine ulasabilme yetenegi olarak ifade
edilir. Buradaki en 6nemli nokta; orgiitiin hedeflerinin mutlaka tanimlanmis
olmasi gerekmektedir (Avunduk, 2016: 66). Orgiitsel hedeflerde fiziksel bir

irlin ya da katma deger olusturularak hizmet seklinde olabilir.

Nedenler
Strateji 'Yapisal Ta_sarlm iS
Olgek —> Mekanik > | Performansi
Teknoloji Organik
Cevre ﬁ

Kisisel Farkliliklar ve
Kiiltlirel Normlarla
Bi¢imlendirme

Sekil 4. Organizasyon Yapisinda Belirleyiciler ve Is Performansi
Kaynak: Avunduk, 2016: 67

Performans "Belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme

diizeyi veya is gorenin davranis bigimi" olarak ifade edilebilir (Bing6l, 2003:
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273). Calisanlarin kurumda onlardan beklenilen bir takim aktivitelerini
kapsar. Performans hedeflerini Orgiitlerde, amir veya yoneticiler belirler,
calisanlara izlenmesi gereken bir rota ¢izerek onlar1 yonlendirirler.
Bireylerin uzmanlasma istegiyle orgiit iiyelerinin gelisimine katki saglanir.
Bu sayede orgiit iiyeleri orgiit icin yliksek performans gostermis olurken
ayn1 zaman da kendi kariyerleri i¢in koyduklar1 hedefleri gerceklestirirler
(Ozkan, 2017: 14).

Baska bir tanima gore ise "amacin gergeklestirilme derecesi"dir. Bireyin
ya da kurumun ulagsmak istedikleri hedefe ne derece ulasabildiklerini
gosterir (Col, 2008: 38).

Is performansi bir isi yapabilmek igin gerekli tiim ¢abalar1 gdsterdikten
sonra elde edilen basar1 diizeyidir. Yeterli performans gosterildiginde kisi
odillendirilirse isten alinan doyum artar ve bir sonraki yapilan iste nitelik

artar (Yildiz, Savci ve Kapu, 2014: 236).

Performans kavraminin finansal, politika ve is siireci performansi gibi
degisik agilimlar1 vardir. Miisteriler i¢in performans ise aldiklar1 hizmetin
veya Urliniin kaliteli olmasi ile ilgilidir. Halbuki bunlarin hepsini igine
alacak sekilde kurumun tim boliim ve islemlerini kapsayan genel bir

performans bakilmalidir.

Hedefler
» %
Stratejik Amag Mali Durum
A
Miisteri Esneklik Verimlilik
Memnuniyeti
A = v "
Kalite Teslimat Devir Ank
Zamam
Faaliyetler

Sekil 5. Yeni Performans Modeli
Kaynak: Celep, 2010: 4

Lawson’un ““Yeni Performans Modeli”’nde (sekil 5) organizasyon

hedefleri en tepede bulunmaktadir. Mali durum ve piyasa organizasyon
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hedeflerini belirlerken dikkat edilmesi gerekenlerdir. Mali durum ve
piyasada ki durumu organizasyonun basarisini belirler. Esneklik, verimlilik
ve misteri memnuniyeti basarmin temel gostergeleridir. Miisteri
memnuniyetini arttiran 6zellikler kaliteli mal ve zamaninda verilen hizmettir.
Teslimat ve devir zamam ile organizasyonun esnekligi belirlenirken,
atiklarin ve devir zamaniin azaltilmasiyla verimlilik arttirilmaktadir

(Celep, 2010: 4).

Ayn1 okuldan mezun olup, ayni meslege ayn1 anda baglayan
insanlardan bazilar1 kariyerlerinde yiikselirken bazilart hi¢ ilerleme
kaydedememektedir. Bunun nedeni kisilerin gosterdikleri performanstir

(Biikiilmez, 2013: 6).

Hem insan kaynaklarinin hem de psikologlarin ilgisini gegtigimiz
yiizyilin ikinci yarisindan itibaren ¢ekmeye baglayan performans kavrami,
ise alimlarda ve ¢alisanlarin durumunun degerlendirilmesinde kullanilmis
ve Onemi glinden giine artmistir. 1980 yilindan itibaren ise performans
kavramini arastiranlar performans degerlendirme o6lgeklerinden ¢ok,
performansi degerlendiren kisilerin tutumlarina, degerlendirdikleri kigilerle
aralarinda ki iliskiye ve degerlendirme sonuglarinin degerlendirilenler

tizerindeki etkisine yogunlagsmislardir (Eren, 2013: 2).

Bireyler kisisel Ozelliklerinin bir bdliimiinii islerine tasirlar ve bu
ozelliklerle gorevlerini en iyi sekilde tamamlamaya calisirlar. Cilinkii eger
verilen is1 basariyla yerine getirirse yani performansi 1yl olursa ekonomik
olarak odiillendirilir ve hatta terfi alabilir. Orgiitte ¢alisan herkesin
performansi iyi oldugu takdirde kurumun hedeflerine ulagsma sans1 yiikselir.
Basar1 ve istlin performans ayni anlama gelmektedir. Basar1 ise; kisinin
kendisine verilen bir isi etkili bir bigimde yerine getirmesi olarak
tanimlanabilir (Bikiilmez, 2013: 7).

Holton, performansin bir ¢ok boyutunun oldugunu fakat yeterince
tanimiin yapilmadigin1 ifade etmektedir. Holton'a gore performansin

siniflandirilabilmesi alt1 unsurla miimkiindiir. Bunlar;
A) Asil konusu disiplin olan performans, sosyal bilimler, insan
kaynaklar1 yonetimi, psikoloji ve strateji yonetimi gibi konularda gelisim
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gostermektedir.

B) Tiim performans degerlendirmelerde bazi Onyargilar vardir. Tim
alanlar ihtiyaglarina gore performans degerlendirmesi yapmaktadir. Holton'a

gore Onyargili olmakta bir sakinca yoktur fakat 6zenli olmak gerekmektedir.

C) Performans konusunda tek bir goriis dogrudur onyargisi yanligtir.
Her meslek performans kavramini kendine uygun bir sekilde tanimlamali ve

uygulamalidir.

D) Kimi modellerde performans diizeyleri ve belirtileri i¢i ige girmistir.

Bu ylizden performans disiplinlere ait yargilardan olusmaktadir.

E) Disiplinlere ait Onyargilar, modellerin ¢ok ¢esitli olmasindan

kaynaklanir.

F) Bu cesitliligin  yarattigt karisikligt onlemek amaciyla Holton
biitiinlesmis performans siniflamasit gibi bir model hazirlamistir. Bu model
ic boyuttan olusmaktadir. Bunlar siiregler, misyonlar ve Kritik performans
sistemleridir (Iyigiin, 2014: 37-38).

2.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme kurumlarin belirledikleri kriterlere veya ayni
isi yapan diger kisilerin performanslarina gore performanst "Olgme
islemi"dir. Baz1 ¢aligmacilara gore performans degerlendirme en karmasik,
en zor ve bununla baglantili herkesi memnun etmesi imkansiz olan bir
degerlendirme bicimidir (Yelboga, 2006: 200). Kisinin kurumdaki gorevi
fark etmeksizin yeterlilikleri, yetersizlikleri ve c¢alismalariyla gézden
gecirilmesidir. Amag kisiyi bir biitiin olarak degerlendirmek, eksikliklerini
gidermesine yardimci olmak ve basarilarini odiillendirmektir. Calisanlarin
islerini ne kadar iyi yaptiklarim1 6lgmek amaciyla gelistirilen performans
degerlendirme sistemi, ayni zamanda c¢alisanlara isleriyle ilgili geri
bildirimde bulunma, kurum performansini daha iyi noktalara tagima ve
kurumun amaglarinda fikir birligi saglanmasi agisindan oldukg¢a onemlidir
(Biikiilmez, 2013: 8). Son yillarda egitim, {icret ve terfi kararlarinin
performans degerlendirme sonuglarina gore alinmast bunun insan

kaynaklarindaki 6nemini arttirmigtir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 178).
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Performans degerlendirme sistemi etkin bir sekilde devam
ettirilebilmesi agisindan degisen kosullara ve ortama ayak uydurabilmelidir.
Bunun sebebi ise belirli bir kurumsal ortamda ve belirli kosullarda
gelistirilip uygulanmasidir. Performans degerlendirme sistemi igin etkin bir
denetim mekanizmasina ihtiya¢ vardir ki sistemin hatali bir sekilde isleyisi
ve sistemin zaman igerisinde ihtiyaclart karsilamaktan uzaklagmasi
engellenebilsin. Her sistem de oldugu gibi performans degerlendirme
sisteminin de siirekli gozden gecirilmesi ve degisen kosullara uygun bir

sekilde gelistirilmesi gerekmektedir (Yelboga, 2006: 201).

Bir isletmeden bahsederken konusulmasi gereken en Onemli
konulardan birisidir performans. Her isletme ¢alisanlarin performanslarini
arttirmak ister fakat bunlarin kiicliik bir kismi c¢alisanlarin onlardan ne
istediklerini anlamaya c¢alisir. Oysa gilinlimiizde kurumlarin yiiksek
performanslara ulasmasi, rekabet Tstiinliigii saglamasi, kisiyle Orgiit
performanslarinin  uyumlastirilmast kurumun basarist i¢in kosullardan

olmustur (Calis Duman ve Akdemir, 2016: 33-34).

Is performansini degerlendirirken dikkat edilmesi gereken en dnemli
kisim yansiz, dogru, nesnel olmasi ve performans”a yogunlagmasidir.
Degerlendirilen bireye degerlendirme sonuglari acik¢a anlatilmalidir ki kisi
eksik ve gii¢lii oldugu yonleri 6grenebilsin. YOnetimin otoritesinin ve ast-iist
iligkilerinin bozulmamas1 icin degerlendirme sonuglarinin agiklanmamasi
gerektigi Dbelirtiliyor olsa da kurumun hedeflerinin benimsenmesi ve
degerlendirilen bireylerin motivasyonunu saglamak amaciyla bilgilerin agik
kalmas1 kurum i¢in daha yararl olacag goriisii giderek dnem kazanmaktadir

(Yelboga, 2006: 201).

Barutgugil'e gore performans degerlendirme c¢alisanin isini yaparken
ki basarisini, tutum ve davraniglarini, kisisel ozelliklerini kapsayan ve

kurumun basarisina olan katkisini 8lgen bir sistemdir (Iyigiin, 2014: 39).

"Amagclarin belirlenmesi" degerlendirmenin ilk asamasidir ve
kurumun, ¢alisanin performansini neden degerlendirmek istedigiyle ilgili
beklentileri 6nem kazanir. Eger orgiit beklentilerini dogru ifade edemezse

dogabilecek sorunlarin Oniine gecemez. Kurumlarin ¢alisan performansini
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degerlendirme nedenlerinin baslicalari;

1-) Is gorenlerin performanslariyla ilgili geribildirimde bulunma ve

buna yonelik egitimler gerceklestirme
2-) Maas artiglarinin belirlenmesi
3-) Calisanlara verilecek olan terfi ve ddiillerin belirlenmesi
4-) isten ¢ikarma kararlarinin alinmasi ve ¢alisanlar1 daha fazla tanima

istegi (Eren, 2013: 16).

2.2.1. Performans Degerlendirmenin Yararlari
Performans degerlendirmesi eger iyi planlanirsa calisana, yoneticiye

ve kuruma pozitif yonde etkiler saglar. Bu etkiler asagidaki gibi siralanabilir;

1-) Performans degerlendirmesi yoneticiye calisan ve is hakkinda

onemli bilgiler sunar. Calisan1 ve isi tanimasini saglar.

2-) Isle ilgili beklentiler ve ¢ikan sonuglarla ilgili ¢alisan ve yonetici

arasinda iyi bir iletisim saglanabilirse yeni fikirler gerceklestirilebilir.

3-) Diizgiin bir sekilde yapilan performans degerlendirme ¢alisanlarin
isi nasil yapacaklarini1 daha iyi anlamalarimi ve isle ilgili endise etmelerinin

onlenmesini saglar.

4-) Olumlu ve zamaninda geri bildirim alan ¢alisanlarin is tatminleri ve

verimlilikleri artar.

5-) Dogru olan uygulamalar 6diillendirildigi takdirde bunlar pekistirilir

ve 1yi performans tesvik edilmis olur.

6-) Kurumun amaglar1 netlik ve agiklik kazanir, c¢alisanlarin basarili

olmasi ve odaklanmasi kolaylagmis olur.

7-) Isin kalitesinin calisanlar tarafindan nasil algilandigiyla ilgili

stirprizler diizenli yapilan performans degerlendirme toplantilariyla 6nlenir.

8-) Performans degerlendirmesini 6grenmek yonetim becerilerinin ve

sorumlulugun arttirilmasi igin bir firsattir.

9-) Basarilar1 6diillendirmek ve flicret artiglarini yapmak performans

degerlendirmesiyle daha nesnel nedenlere baglanmis olur.
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10-) Terfi ve transferler i¢in nitelikli eleman segmek daha kolay hale

gelir.

11-) Performans degerlemesi ile calisanin isinde ne derece basarili

olduguyla ilgili uyarilar daha nesnel verilere dayanir (Pasa, 2007: 81-82).

12-) Kurumdan ayrilacak olan kisilerin belirlenmesini saglar. Boylece
kuruma herhangi bir fayda saglamayan calisanlarin belirlenip isten

uzaklastirma kararinin daha kolay alinmasina yardimci olur.

13-) Kurum c¢alisanlarmin eksiklikleri belirlenip uygun egitim

programlarinin uygulanabilmesini saglar (Torun, 2013: 81).

Basarisin1 yiiksek tutup odiillendirilen ¢alisanlar kendilerini daha
fazla gelistirmeye calisacaklardir. Adil bir sekilde degerlendirilen ¢alisanlar,
is performanslarina gore odiillendirildiklerinde herkes ¢alismak isteyecek ve
daha fazla kalifiye elemanla kurum yoluna devam edecektir. Ve bu
isletmeler rakiplerine oranla daha fazla basar1 saglayacaklardir (Yalgin, 2017:

18).

2.2.2. Performans Degerlendirme Olgiitleri

Kurum hedefleri eger ol¢iilebilir degilse amaca yonelik performans
gostergelerine ihtiyag vardir. Performans gostergeleri kurumun amaglariyla
alinan sonuclarin karsilastirilip ne derece basarili olundugunun anlasilmasini
saglar. Olgiilebilir olabilmesi igin performans gdstergesi zaman, kalite,

miktar veya maliyet kullanilir (DPT, 2006: 36).

Bir performans degerlendirme sisteminin kuruma ve kisilere fayda
saglayabilmesi i¢in bazi vasiflari igeriyor olmasi gerekmektedir. Burada ki
ama¢ kurum hedeflerine wulasilip ulasilmadiginin tespit edilmesidir.
Performans degerlendirme sisteminde belirlenen kriterler kurumun basarili

olmasini gelismesini saglayacak nitelikte olmalidir.

Bir performans degerlendirme 6l¢iisiiniin iginde mutlaka barindirmasi

gereken vasiflar asagidaki gibidir.

1- Kurumun belirlemis oldugu amaca ulasabilmek i¢in kullanilan yol ile

ve yine kurumun belirlemis oldugu performans standartlariyla uyumlu
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olmalidir.
2- Kurumun misyonu ve vizyonuyla ilgili bilgileri igermelidir.

3- Kurumda biitce ve politik kararlar alirken performans kriterleri

kisilerce benimsenmis olmalidir.

4- Performans 6l¢limii i¢in toplanan verilerin maliyetinin ¢ok olmamasi

ve amacindan sapmamasina dikkat edilmelidir.

5- Kurumda c¢alisan kisilerce ve yonetim tarafindan hesaplamak ve
yorumlamak basit olmalidir. Calisanlar1 isbirligine tesvik ederken

yoneticilerin kurumla ilgili kararlarina yardime1 olmalidir.
6- Toplanan verilerin gegerli, glincel ve giivenilir olmas1 gerekmektedir.

7- Sonuglarda bir tutarsizlik olmamali, farkli performans Oolgiileri,
olumlu ve olumsuz performans diizeylerini ortaya ¢ikarabilmelidir (Giirbiiz,
2014: 69-70).

Performans degerlendirme siirecinin diizenli ve aksamadan
ilerleyebilmesi igin Ol¢iiler 5 simnifa ayrilir. Bu Olgiiler girdi, ¢ikti, Kalite,
verimlilik ve sonugtur (DPT, 2006: 36).

2.3. Performans Yonetimi

[k performans degerlendirmeleri 1987°de Ingiliz Personel Y®&netim
Enstitlistinde ¢alisan Don Beattie tarafindan yapilmis olup ancak 1987°den
sonra bu konuyla ilgili kitaplar yayimlanabildi. Don Beattie isyerleri i¢in
kapsamli, hizli ve giliniin kosullarina uyum saglayabilecek bir sistemin
gerekli oldugunu savunmustur. Performans yonetimi Amerika ve
Ingiltere’de 1990’11 yillarda kullanilmaya baslanmistir (Giirbiiz, 2014: 55-
56).

Performans yonetimi, kurumun hedeflerine ulasabilmesi i¢in yapilan
calismalar1 ifade etmektedir. Bu g¢alismalar kurumun i¢inde bulundugu
durum ve gelecegi hakkinda bilgi edinmek, bu toplanan bilgileri kurumun
hedefleriyle karsilastirip performansi arttirmay1 kapsamaktadir (Alkan, 2014:
53).

Bir kurumun ¢evresinde ki degisikliklere uyum saglamasi, kurum olarak
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performansin arttirllmasi, rekabet ortaminda {stlinlik saglayabilmesi,
kurumda calisan kisilerin kurumun hedeflerini anlayip genel amagclara
yeterli seviyede katkida bulunup durmaksizin gelismelerine baghdir.
Performans yonetim sisteminin kurumlarda ki uygulanma nedenleri;
performans degerlendirme ve orgiitiin amaglar1 arasinda baglanti kurmak,
calisanlarin performansini arttirmak, idarenin etkili ve dogru kararlar
almasin1 saglamak, Orgiit kiiltiirinii giliclendirip personelin  katkisin

arttirmaktir (Biikiilmez, 2013: 10).

2.4. Performans Yonetiminin Asamalari

Performans yonetiminin ana unsur olarak alti temel maddesi vardir ve
asagidaki gibi siralanmistir:

1- Oncelikle bireysel performans planlanir(Ast ve iist goriismeleri ile).

2- Bireysel performansi 6l¢ebilmek amaciyla performans kriterleri belirlenir.
3- Belirlenen performans kriterleri sayesinde performans gézden gegirilir.

4- Performans degerlendirmesi yapilan galisana geri-bildirimde bulunulur.

5- Geri-bildirimde bulunulan g¢alisanin performansini gelistirmeye yonelik

calismalar yapilir.

6- Performansi degerlendirilen ¢alisana yonelik terfi, iicretlendirme, kariyer

gibi konularda karar alinir.

Bu alt1 temel madde performans yonetiminin ana unsurlaridir ve basaril
olabilmek i¢in insan kaynaklari yonetiminin diger sistemleri de bu alt1
faaliyetle uyum igerisinde ¢aligmasi gerekmektedir. Bu sistem asagidaki
sekilde gosterilmistir (Torun, 2013: 83).
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Girdiler Etkinlikler Ciktilar

lscinin dzellik Is performansi Isin sonucu
kabiliyet ve Yoneltme hareketler Yoeltme X sonuclar ikt
yetenekleri yapilanis servis

A davhaniglr A

Y A

Performans Degerleme Sistemi

—— Bilg Akigt

Diizeltici Faaliyet

Sekil 6. Performans Degerlendirme Sistemi

Kaynak: Torun, 2013: 84

2.5. Tiikenmislik ve Is Performansi ile ilgili Yapilmis Arastirmalar

Daha onceden Is Performansmm Tiikenmislik ile olan iliskisi
incelenmedigi i¢in literatiirde bununla ilgili herhangi bir veriye
ulasilamamustir. Fakat tiikenmislik son yillarda ¢ok ilgi ¢eken ve arastirilan
konulardan birisi haline gelmistir. Asagida tilkenmislik ve Is Performansi ile

yapilan bazi arastirmalarin sonuglar1 yer almaktadir.

Emel Ertirk ve Tamer Kegecioglu'nun Ege Akademik Bakista
2012’de yaymlanan bir makalesinde Ogretmenler iizerinde yaptiklar1 bir
calismayla is doyumlar1 ve tiikenmislikleri arasindaki iligki incelenmistir.
Tikenmislik ve 13 doyumu arasinda ters yonde anlamli bir iliski sonucu elde

edilmistir (Ertiirk ve Kegecioglu, 2012: 50).

[lkay Giines, Serkan Bayraktaroglu, Rana Ozen Kutanis’in Siileyman
Demirel Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisinde 2009
yilinda yaymlanan bir makalesinde ise c¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve
tiikenmislik diizeyleri arasinda ki iliski Sakarya Universitesinin  tiim
birimlerinde kadrolu olarak calisan idari personel iizerinde bir ¢alisma

yapilmistir. Sonug olarak ise ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve tiikkenmislik
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diizeyleri arasinda ters bir iliski oldugu goriilmiistiir (Glines, Bayraktaroglu
ve Kutanis, 2009: 495).

Engin Ungiiren, Hulusi Dogan, Mehmet Ozmen ve Omer Akgiin
Tekin’in 2010 yilinda Journal of Yasar University’de yayinlanan
makalesinde otel c¢alisanlarinin tilkenmislik ve is tatmini diizeyleri
incelenmistir. Caligmanin sonucunda is tatminiyle duygusal tiikkenme ve
duyarsizlasma arasinda negatif yonlii bir iliski gorilmiis, is tatmini ve
tilkkenmisglik arasinda gii¢lii bir iliski oldugu tespit edilmis, is tatmini ve
kisisel basar1 arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna varilmigtir

(Ungiiren ve 6te, 2010: 2934).

Seda Giin’tin 2017’de yaptig1 inmeli hastalara bakim veren
yakinlarinin tiikkenmislik ve stresle bas etme durumlarinin incelendigi
yiiksek lisans tezinde bakim veren yakinlarin bakim veren stres indeksi
toplam puan ortalamasi arttikca bakim verenlerin tiilkenmislik puan
ortalamalarinin arttig1 ve stres ile tiikkenmisligin arasinda pozitif yonli

anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Giin, 2017: 62).

Ibrahim Kaya’'nin 2017°de okul y®éneticilerinin ve ogretmenlerin
orgiitsel baglilik ve tiikenmislik diizeyleri arasinda ki iligkiyi inceledigi
yiiksek lisans tezinde Maslach Tiikenmislik Olceginin alt boyutlar: ile
Orgiitsel Baghlik Olgeginin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler incelenmis olup,
Maslach Tiikenmislik Olgeginin duygusal tiikenme alt boyutu ile Orgiitsel
Baglilik Olgeginin duygusal baglilik, normatif baglilikla negatif yonde ve
devamlilik baglilikla da pozitif yonde iliski oldugu bulunmustur.
Duyarsizlagma alt boyutunda ise duygusal baglilik ve normatif baglilikla
negatif yonde, devamli baglilikla ise pozitif yonde iligki igerisinde oldugu
sonucuna ulagilmistir. Kisisel basarisizlik alt boyutunda ise orglitsel baglilik
Olceginin duygusal baghlik, normatif baglilik boyutlariyla pozitif yonde,
devamlilik baglilig1 alt boyutuyla ise negatif yonde bir iligki oldugu tespit
edilmistir (Kaya, 2017: 91).

Muammer Pasa’nin 2007 yilinda tip doktorlar iizerinde yaptig1 stres
ve 1§ performansi iliskisini inceledigi tezinde 6rneklem grubunun belirli bir

oranda stres yasadig1 fakat cagin sagladigi teknolojik gelismeler sayesinde
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stresin etkilerinden korunabildikleri sonucuna ulagilmistir (Pasa, 2007: 209-
210).

Mesut Alkan’in 2014 yilinda yaptigr ve yine tip doktorlarinin is
stresiyle performanslarinin iliskisini inceledigi yiiksek lisans tezinde ise
stres Olgegi alt faktorleri ve is performansi Olgegi alt faktorleri arasinda
negatif yonlii, anlamli, zayif bir iligski oldugu sonucu elde edilmistir (Alkan,

2014: 94).

Yesim Avunduk’un 2016 yilinda yaptig1 doktora tez g¢alismasinda
duygusal zekanin is performansina olan etkilerini tip doktorlarinda ve toplu
ulagim soforleri iizerinde karsilastirmali alan uygulamasinda tip doktorlari
icin duygusal zeka ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir
iligki bulunmustur. Toplu ulasim soforlerinde de anlamli ve pozitif yonde

iliski bulundugu sonucuna ulasilmistir (Avunduk, 2016: 180-181).

Reyhan Basaran’in 2016 yilinda yaptig1 doktora tezinde calisanlarin
orgiitsel tutum ve davraniglarinin isten ayrilma niyetine ve is performansina
etkisinde psikolojik s6zlesmelerin iligskisel boyutu arastirilmis olup, drgiitsel
tutum ve davranislar igerisinde olan c¢alismaya tutkunluk ve Orgiitsel
0zdeslesme ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki
bulunmustur. Calismaya tutkun olan is goren isgiiciiniin is performansinin
da olumlu yonde etkilendigi isten ayrilma niyeti igerisinde bulunmadigi

sonucuna ulagilmistir (Basaran, 2016: 104).

Mustafa Ozkan’in 2017 yilinda yaptig1 yiiksek lisans tez ¢alismasinda
lider-ast etkilesim diizeyinin astlarin is performansi iizerine etkisini
aragtirmig sonug olarak is performansi diizeyi ile lider-ast etkilesim diizeyi
“sevgl”, “sadakat”, “katki” ve “profesyonel saygi” alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli, pozitif ydnde bir iliski bulunmustur. Is
performansi ve Lider-ast etkilesim diizeyi alt boyutlar1 arasindaki iliskinin
diizeyleri incelendiginde “sevgi”, “sadakat”, “katki” boyutu ile “diisiik” ve
profesyonel saygi” boyutu ile “orta” diizeyde bir iliskinin oldugu sonucuna
ulasilmistir. Ayrica is performansi ile “profesyonel saygi” boyutu arasindaki
iliskinin seviyesinin diger alt boyutlara oranla daha biiyiik oldugu

goriilmiistiir. Buna gore “sevgi”, “sadakat”, “katk1” ve “profesyonel sayg1”
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arttikca is performans diizeyinin de arttig1 goriilmiistiir (Ozkan, 2017: 41).

Deniz Ugur’un 2017’de yaptigi yiiksek lisans tezinde psikolojik
sermaye ve Orgiitsel adaletin is performansi tizerindeki etkisini aragtirmistir.
Yaptig1 bu ¢alismada hem psikolojik sermayenin hem de orgiitsel adaletin is
performansini etkiledigi ancak psikolojik sermayenin Orgiitsel adaletten
daha yiiksek oranda is performansini etkiledigi anlasilmistir (Ugur, 2017:
43).
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UCUNCU BOLUM

TUKENMISLIK VE IS PERFORMANSI ILISKISINE

ORNEK BiR UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma Trakya Universitesi Saghik Uygulama ve Arastirma
Hastanesinde calisan  hemsirelerin ~ Tiikenmislik  Diizeylerinin s

Performanslariyla olan iliskisini incelemek amaciyla yapilmistir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Trakya Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Hastanesinde

calisan 529 hemsire arastirmanin evrenini olusturmaktadir.

Arastirmanin  Orneklemi olusturulurken c¢alistiklar1 boliimlere gore
tabakali oOrnekleme yontemi kullanilmistir. Tabakali 6rneklendirme
yapilirken, alinan orneklem sayisinin evrende ki sayiya oraninin tiim
servislere uygulanmasiyla hesaplanmistir. Calisilan birimlerin her birinde
calisan sayisina, orneklem sayisinin evrende ki sayiya olan oranmi yiizde
hesaplanmasiyla uygulanmistir. Yapilan calisma ile ilgili olarak bilimsel
yayin taramasinda az sayida g¢alisma oldugu icin tiikenmislik diizeyi ile
performans diizeyi arasindaki iliskinin 0.50 ¢ikmasi Ongoriisiiyle 0.01
yanilma diizeyi ve %99 gii¢ ile 82 olgunun alinmasi gerektigi hesaplanmis
olup, olast olgu kayiplarini goéz oniinde bulundurarak 6rneklem olarak 92

olgunun alinmasina karar verilmistir (MedCalc v14.12.0 istatistik programu).

Trakya Universitesi Saghk Uygulama ve Arastirma Hastanesinde
yapilan arastirmaya goniilliiliik esasiyla 92 hemsire katilmistir. Tim
birimlerde uygulanan anket yapilacak kisi sayisi tabakali orneklendirme
yontemiyle belirlenmistir. Buna gore ¢esitli birimlerde uygulanan anketin

belirlenmis kisi sayilar1 asagida ki gibidir.
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Tablo 2. Cesitli birimlerde gorev alan hemgirelere uygulanan anketlerin kisi sayist

Cahisma Birimi Kisi Sayis1

Psikiyatri/Amatem Unitesi

Medikal Onkoloji

Ayaktan Kemoterapi

Hiikiimli Tutuklu Unitesi

Acil Servis
Cocuk Acil Servis

Hemodiyaliz Unitesi

Reanimasyon Unitesi

Cerrahi Yogun Bakim Unitesi

Postoperatif Yogun Bakim Unitesi

Dahili Bilimler Yogun Bakim Unitesi

Kardiyoloji Unitesi

Koroner Yogun Bakim Unitesi

Koroner Anjio Unitesi

Ameliyathane Unitesi

Ayilma/Derlenme Odasi

N[ | B | N N W | W N N N B RN NN

Kalp Damar Cerrahi Yogun Bakim ve
Ameliyathane Unitesi

N

Uroloji Unitesi

-

Go6z Hastaliklart Unitesi ve Dermatoloji-
Servisi

Nérosirurji Unitesi

Kadin Hastaliklar1 Servisi

Dogum Unitesi

Kalp Damar Cerrahi Unitesi

Radyasyon Onkoloji Unitesi

Gogiis Cerrahisi/ Romatoloji Servisi

Genel Cerrahi Servisi

Transplantasyon Unitesi

Noroloji Servisi

Nefroloji Servisi

Gastroeneroloji Servisi

Hematoloji Servisi

Endokrinoloji ve Genel Dahiliye Unitesi

N[ N N N N N | W N N N N NN

Ortopedi Servisi
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FTR Servisi
PRC Servisi

Kulak Burun Bogaz Servisi

Enfeksiyon Hastaliklar1 Unitesi

Gogiis Hastaliklar1 Unitesi

Cocuk Cerrahi ve Pediatri Servisi

Yeni Dogan Yogun Bakim

Cocuk Hematoloji/Onkoloji Unitesi

Enfeksiyon Kontrol Birimi

Merkezi Sterilizasyon Unitesi

Endoskopi Unitesi

gl | | P DN O N N PR NN

Poliklinik Hizmetleri

3.3. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmanin  verileri  literatlir taranarak  arastirmacinin  kendi
olusturdugu sosyo-demografik bilgi formu ile Maslach Tiikenmislik Olgegi
ve Isgoren Performansi Olgegi kullanilarak yiiz yiize anket ydntemiyle elde

edilmistir.

3.3.1. Sosyo-Demografik Veri Anketi
Anket formunun sosyo-demografik kismi 5 sorudan olusmakta, bu
sorular hemsirelerin yaslari, cinsiyetleri, kurumda calisma yillari, egitim

durumlar1 ve galigtiklar1 birimleri tanimlayan sorulardan olugmaktadir.

3.3.2. Maslach Tiikenmislik Ol¢egi

Christina Maslach ve Susan Jackson tarafindan olusturulan, Tiirkge
uyarlamasi, gegerlik ve giivenilirlik ¢alismasi Canan Ergin(1992) tarafindan
yapilmis olan “Maslach Tiikenmislik Olgegi” toplam 22 sorudan olusmakta
ve 5 dereceli likert tipi bulundurmaktadir (Budak ve Siirgevil,2005:98).
Ankete katilanlardan besli 6lgek ilizerinde ‘‘hi¢bir zaman”, “cok nadir”,
“bazen”, ““cogu zaman”, ““her zaman’‘ se¢encklerinden birisini isaretlemesi
istenmistir. Tikenmislik o6lgegi; duygusal tiikkenme, kisisel basart ve
duyarsizlasma olmak iizere {i¢ alt 6lgekten olugmaktadir. Tiikenmislik tek

bir puanla degil, her bir alt 6lcekten alinan {i¢ ayr1 puanla degerlendirilir.

Sonug olarak her birey i¢in, ii¢ ayr1 puan elde edilir.
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Maslach Tiikenmislik Olgegi’nin gegerlilik ve giivenililirlik ¢alismasi
Tiirkiye’de 1992°de Ergin tarafindan yapilmistir (Ceylan ve Demircan, 2002:
62).

22 sorudan olusan Maslach Tiikenmislik Olgegi 3 boyutta

degerlendirilmektedir.
1-Duygusal Tiikenme:1,2,3,6,8,13,14,16,20
2-Duyarsizlasma:5,10,11,15,22

3-Kisisel Basarida Diisme:4,7,9,12,17,18,19,21 sorularini

kapsamaktadhir.

Kisisel basari puaninin diigiik, duyarsizlasma ve duygusal puaninin
yiiksek c¢ikmasi kisinin tiikkenmislik yasadigini gostermektedir (Kemerdz
Karakaya, 2017: 30).

3.3.3. Is Goren Performansi Olcegi

Isgoren performansmi dlgmek amaciyla ise Kirkman ve Rosen (1999),
daha sonra, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilmis olan ¢aligmalarda
kullanilmis olan 4 soruluk Isgdren Performans Olgegi kullaniimistir.
Olgegin Tiirkgeye uyarlanmasini C61(2008) gerceklestirmistir. Anketteki
tim sorular “kesinlikle katilmiyorum’, “katilmiyorum’¢, ‘kararsizim™,
“katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanitlanabilmektedir
(Ugur, 2017: 32).

3.3.4. Arastirmanin Modeli

Sekil 7. Arastirmanin Modeli

32



3.3.5. Arastirmanmin Hipotezleri

H1: Cinsiyete gore is gorenlerin tiikkenmislik diizeyleri arasinda fark vardir.

H2: Yasa gore is gorenlerin tiikenmislik diizeyleri arasinda fark vardir.

H3: Egitim diizeyine gore is gorenlerin tiikkenmislik diizeyleri arasinda
fark vardir

H4: Calisma Yilina gore is gorenlerin tiikenmislik diizeyleri arasinda
fark vardir.

H5: Riskli birimlerde gérev yapan is gorenlerle genel birimlerdeki is
gorenlerin tilkenmislik diizeyleri arasinda fark vardir.

H6: Duygusal tilkenme ile is performansi arasinda bir iligki vardir.

H7: Duyarsizlagma ile is performansi arasinda bir iliski vardir.

H8: Kisisel basar1 ile is performansi arasinda bir iligki vardir.

3.4. Verilerin Analizi

Istatistiksel degerlendirme, IBM SPSS Statistics for Windows, Version
22.0 istatistik programi ile yapilmistir. Olgiilebilen verilerin normal
dagilima uygunluklar: test edildikten sonra normal dagilim gosterenler icin
gruplar aras1 kiyaslamalarda Student t testi, tek yonlii varyans analizi,
normal dagilima uymayan verilerin degerlendirilmesinde ise Mann Whitney
U testi ve Kruskal Wallis varyans analizi kullanilmigtir. Degiskenler arasi
iliskinin degerlendirilmesinde ise Pearson ya da Spearman korelasyon

analizi kullanilmigtir.

Tanimlayict istatistikler olarak Median (Min-Max) degerleri ve
aritmetik ortalamatstandart sapma ile frekans ve yiizde degerler verilmistir.

Tiim istatistikler i¢in anlamlilik sinir1 p<0.05 olarak alinmistir.

3.5. Arastirmamin Siirhihklar:
Aragtirma  05.06.2018-05.07.2018  tarihleri  arasinda  Trakya
Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Hastanesinde calisan

hemsirelerle yliriitiilmiistiir. Hastanede cocuk, yetiskin ve yeni dogan
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hastalara hizmet verilen Yogun Bakimlar, Onkoloji Merkezi, Angiografi
Laboratuvar, AMATEM, Acil, Hemodiyaliz Unitesi gibi birimler

barindirmakta ve buralarda hizmet veren bir¢cok hemsire bulunmaktadir.

3.6. Etik Aciklamalar
Bu calisma Trakya Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma

Merkezinde gergeklestirilmistir.

Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanligi Bilimsel Arastirmalar
Etik Kurulu'nun 04.06.2018 tarihli 10/23 no’lu karar1 ile etik kurul

agisindan uygun bulunmustur.

Yapilan aragtirmada gizliligi saglamak amaciyla, kisilerden isim ve soy

isim belirtmeleri istenmemistir.

3.7. Arastirmamin Bulgulari

Arastirmanin bulgular1 gilivenilirlik analizi, arastirmanin tanimlayici

istatistikleri, frekans analizi ve hipotez testlerinden olugmaktadir.

3.7.1. Giivenilirlik Analizi
Tablo 3. Maslach Tiikenmislik Olgegi'nin " Duygusal Tiikenme" Alt Boyutuna Ait Giivenilirlik

Analizi
Maslach Tiikenmislik Olcegi Standart .
Duygusal Tiikenme Alt Boyutu Madde- |Ortalama Sapma Crg?;)ﬁgh s
leri

Isimden sogudugumu hissediyorum. 1,7609  |1,03105
[s doniisii kendimi ruhen tiikenmis 03152 [1,00471
hissediyorum.

Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi 1,4239 1,14098

kaldiramayacagimi diigiiniiyorum.

Biitlin gilin insanlarla ugragsmak benim i¢in 2,2174 1,00358
gergekten ¢ok yipratici.

'Yaptigim isten tiikendigimi hissediyorum. 15761  |1,16952 0891
Isimin beni kisitladigim hissediyorum. 2,0217 1,12883
Isimde cok fazla calistigimi hissediyorum. 2,5000 [1,05351

Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende(1,6739  |1,08038
cok fazla stres yaratiyor.
'Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. 0,9130 [1,13537

Duygusal Tiikenme Alt Boyutu 16,4022 [7,13613 0,891
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Maslach Tiikenmislik Olgegi’nin Duygusal Tiikkenme Alt Boyu-
tu(16,40+7,14) giivenilir bulunmustur (¢=0,891 > 0,70).

Tablo 4. Maslach Tiikenmislik Olgegi’ nin “Kisisel Basar1” Alt Boyutuna Ait
Giivenirlik Analizi

Maslach Tiikenmislik Olgegi Standart [Cronbach’s
. Ortalama
Kisisel Bagar1 Alt Boyutu Maddeleri Sapma |A[pha

Isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini

2,6413 0,83313
hemen anlarim.

Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en|

L 2,8913 0,76254
uygun ¢6ziim yollarini bulurum.

Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamlarina

katkida bulunduguma inantyorum. 3,0978 0,96145

Cok seyler yapabilecek giicteyim. 2,7283 0,95046 | 774

[sim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat

bir hava yaratirim. 2,619 0,83656

Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra kendimi 20652 0,91152
canlanmis hissederim.
Bu iste birgok kayda deger basari elde ettim. 2,3370 0,98647

Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla b 7301 0,82368
yaklasirim.

Kisisel Basar1 Alt Boyutu 21,1196 4,41487 0,774

Maslach Tiikenmislik Olgegi’nin Kisisel Basar1 Alt Boyutu(21,12+4,41)
giivenilir bulunmustur (a=0,774 > 0,70).

Tablo 5. Maslach Tiikenmislik Olgegi’ nin “Duyarsizlasma” Alt Boyutuna Ait
Giivenirlik Analizi

Maslach Tiikenmislik Olgegi Orta- |Standart |Cronbach's

Duyarsizlasma Alt Boyutu Maddeleri lama [Sapma |Alpha

Isim geregi karsilastigim baz1 kisilere sanki insan 0.93097
- = - . 0,6522 |

degillermis gibi davrandigimu fark ediyorum.

Bu ise basladigimdan beri insanlara kars1 sertlestim. |1 2500 0,99034

Bu isin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum. |1 739 [1,24131 0722

Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umu-

0,98022
rumda degil. 6304

Isim geregi karsilastigim insanlarin bazi problemle-
rini sanki ben yaratmisim gibi davrandiklarini hisse-{1,2609 1,10811
diyorum.

Duyarsizlasma Alt Boyutu 5,4674 (3,63273 0,722
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Maslach Tiikenmislik Olgegi’nin Duyarsizlasma Alt Boyutu giiveni-
lir(5,47£3,63) bulunmustur (a=0,722 > 0,70).

Tablo 6. Maslach Tiikenmislik Olgegi’ ne ait Giivenirlik Analizi Ozeti

Standart | Cronbach's
Sapma Alpha

Duygusal ~Tikkenme Alt | 164022 | 7,13613 | 0,891
Boyutu

Kisisel Bagar1 Alt Boyutu 21,1196 4,41487 | 0,774

Ortalama

Duyarsizlagma Alt Boyutu | 5,4674 3,63273 | 0,722

Maslach Tiikenmislik 32,7500 12,89231 | 0,906
Olgegi

Genel Olarak Maslach Tiikenmislik Olgegi giivenilir bulunmustur
(0=0,906 > 0,70).

Tablo 7. Is géren Performans Olgegi’ ne ait Giivenirlik Analizi

Is goren Performans OlcegiOrtalama Standart |cronbach's
Maddeleri Sapma Alpha

Gorevlerimi  tam zamanindal

gerceklestiririm. A,4891 0,68732

Isle ilgili hedeflerimi fazlasiyla

yerine getiririm. A,3587 0,54635

Sundugum hizmet kalitesinde 0,707
standartlarin iizerine 3,9783 0,75561
ulagtigimdan eminim.

Bir problem ortaya ¢iktigindal
en hizli sekilde ¢Oziim iiretebi-4,2500 0,58601
lirim.

is goren Performans Olgegi 17,0761 1,89408 0,707

Is goéren Performans Olgegi giivenilir bulunmustur (0=0,707 > 0,70).
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3.7.2. Aragtirmanin Tammlayici Istatistikleri

Tablo 8. Maslach Tiikenmislik Olgegi Maddelerine ait Tanimlayici Istatistikler

Madde Minimum |Maksimum |Ortalama 2;%:2:”
Isimden sogudugumu 0,00 4,00 1,7609  [1,03105
hissediyorum.

Is doniisii kendimi ruhen tiikenmis 0.00 400 b 3152 100471
hissediyorum. ' ’ ' '
Sabah kalktigimda bir giin daha bu

isi kaldiramayacagimi 0,00 4,00 1,4239 1,14098
diistiniiyorum.

Isim geregi karsilagtigim insanlarin

ne hissettigini hemen anlarim. 0,00 4,00 2,6413 0,83313
[sim geregi karsilasigim bazi

kisilere sanki insan degillermis0,00 4,00 0,6522 0,93097
gibi davrandigimi fark ediyorum.

Biitin giin insanlarla ugragmak

benim i¢in ger¢ekten ¢ok yipratici. 0,00 4,00 2,2174 1,00358
Isim geregi karsilastigim insanlarin

sorunlarina en uygun ¢oziim 1,00 4,00 2,8913 0,76254
yollarin1 bulurum.

'Yaptigim isten tiikendigimi hisse—0 00 400 15761 116952
diyorum. ' ' ' '
Yaptigim is sayesinde insanlarin|

yasamlarina katkida bulundugumal0,00 4,00 3,0978 0,96145
inantyorum.

Bu ise basladigimdan beri 0.00 100 19500 099034
insanlara kars1 sertlestim. ' ' ' '

Bu igin beni giderek

katilagtirmasindan korkuyorum. 0,00 4,00 16739 124131
Cok seyler yapabilecek giicteyim. |0,00 4,00 2,7283 0,95046
Isimin beni kisitladigint 000 400 b 0217 112883
hissediyorum. ' ’ ' '
Isimde ¢ok fazla ¢aligtigimi 000 400 > 5000 105351
hissediyorum. ' ’ ' '

Isim geregi karsilagtigim insanlarao 00 300 0 6304 098022
ne oldugu umurumda degil. ' ' ' '
Dogrudan dogruya insanlarla

caligmak bende c¢ok fazla stres0:00 4,00 1,6739 1,08038
lyaratiyor.

Isim geregi karsilastigim insanlar121:L 00 400 > 6196 0 83656
aramda rahat bir hava yaratirim. ' ' ' '
Insanlarla yakin bir calismadan

sonra kendimi canlanmis 0,00 4,00 2,0652 0,91152
hissederim.

Bu iste birgok kayda deger basarlo 00 400 b 3370 0 98647
elde ettim. ' ’ ' '
Yolun sonuna geldigimi 0,00 4,00 0,9130  [1,13537

hissediyorum.
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Isimdeki duygusal sorunlara 1,00 4,00 2,7391 0,82368
serinkanlilikla yaklagirim.

Isim geregi karsilagtigim insanlarin
baz1 problemlerini sanki ben 0,00 4,00 1,2609 1,10811
yaratmisim gibi davrandiklarini
hissediyorum.

Maslach Tiikenmislik Olgegi maddelerine ait tanimlayici istatistikler

yukaridaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 9. s goren Performans Olgegi Maddelerine ait Tanimlayici Istatistikler

Madde MinimumMaksimum |Ortalama Standart
Sapma

Gorevlerimi tam  zamanindaly 5, g 44891  |68732

gergeklestiririm.

[sle ilgili hedeflerimi fazla51yla3’00 500 4,3587 54635

yerine getiririm.

Sundugum hizmet kalitesinde
standartlarin iizerine 2,00 5,00 3,9783 , 75561
ulastigimdan eminim.
Bir problem ortaya ¢iktiginda en
hizli sekilde ¢6ziim 3,00 5,00 4,2500 ,58601

uretebilirim.

Is goren Performans Olgegi maddelerine ait tanimlayici istatistikler yu-

karidaki tabloda 6zetlenmistir .
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3.7.3. Frekans Analizi
Tablo 10. Demografik Ozelliklerin Yiizde Dagilimlart

Demografik
Ozellikler Frekans (n) Oran (%)
Kadin 77 83,7
Cinsiyet Erkek 15 16,3
20-30 40 43,5
Yas 31-40 41 44,6
41-50 11 12,0
Lise 11 12,0
Onlisans 12 13,0
Faitim Dizeyt Lisans 59 64,1
Lisans Ustii 10 10,9
4 Y1l ve daha az 29 31,5
Kurumda 5-10 Y1l 27 29,3
Cahisilan Yil 11-20 Y1l 29 31,5
21-30 Y1 7 7,6
Servis 51 55,4
Yogun Bakim 18 19,6
Acil 6 6,5
Calisilan Birim Ameliyathane 4 4,3
Poliklinik 5 5,4
Diger 8 8,7
TOPLAM 92 100,0

Ankete katilanlarin %83,7’ si kadin ve %16,3” i erkek, %43,5 1 20-30,
% 44,6 s131-40 ve %12’ si 41-50 yas araliginda, %12 si lise, %13’ i 6nli-
sans, %64,1° 1 lisans ve %10,9’ u lisanstistii, %31,5’ 1 4 y1l ve daha az yildur,
%29,3° 1 5-10 yaildir, %31,5°1 11-20 yildir ve %7,6° s121-30 yildir kurumda
calismakta, %55,4” 1 serviste, %19,6’ s1 yogun bakimda, %6,5’ 1 acilde,
%4,3’1i ameliyathanede, %5,4” i poliklinikte ve %8,7’ si diger birimlerde
calismaktadir.

3.7.4. Hipotez Testleri

H1: Cinsiyete gore is gorenlerin tilkenmislik diizeyleri arasinda fark var-
dir.
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Tablo 11. Cinsiyete gore Is Gorenlerin Duygusal Tiikenmislik Diizeylerine ait t-Testi
Sonucu

Cinsiyet | N Ortalama Standart T Sd (P
Sapma

Kadm |77 |16,60 7,39
Erkek 15 15,40 5,79

0,592 |90 |0,555

Yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonucunda Cinsiyete gore is go-
renlerin Duygusal Tiikkenme diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir farka rastlanmamistir ((90)=0,592 , p>0,05).

Tablo 12. Cinsiyete gore Is Gorenlerin Kisisel Basar1 Diizeylerine ait t-Testi Sonucu

Cinsiyet | N Ortalama Syt T Sd [P
Sapma
Kadin 77 21,19 4,39
0,369 (90 |0,713
Erkek |15 20,73 4,67

Yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonucunda Cinsiyete gore is go-
renlerin Kisisel Basar1 diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir far-

ka rastlanmamustir (t(90)=0,369 , p>0,05).

Tablo 13. Cinsiyete gore is Gorenlerin Duyarsizlasma Diizeylerine ait Mann-Whitney
U Testi Sonucu

Duyarsizlasma
Mann-Whitney U 488,500
Wilcoxon W 3491,500
z -0,945
P degeri 0,345

Bagimsiz 6rneklem t-testi yapilabilmesi i¢in gerekli olan normal dagi-
lim varsayiminin saglanmamasindan dolay1 bu testin parametrik olmayan

karsilig1 olarak Mann-Whitney U testi yapilmaistir.

Yapilan Mann-Whitney U sonucunda cinsiyete gore is gorenlerin Du-
yarsizlagma diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlan-

mamistir (U=488,5 , p>0,05).
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H2: Yasa gore is gorenlerin tilkenmislik diizeyleri arasinda fark vardir.

Tablo 14. Yas Kategorilerine gore Duygusal Tikenmiglik Diizeylerinin Kruskal-Wallis
Testi Sonucu

Duygusal Tiikenmislik
Ki-Kare 0,497
Sd 2
P degeri 0,780

ANOVA yapilabilmesi i¢in gerekli olan normal dagilim varsayiminin
saglanmamasindan dolayr bu testin parametrik olmayan karsiligi olarak

Kruskal-Wallis testi yapilmistir.

Yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda yasa gore is gérenlerin Duygu-
sal Tilkenme diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farka rast-

lanmamustir(x*(2)=0,497 , p>0,05).

Tablo 15. Yas Kategorilerine gore Kisisel Basar1 Diizeylerinin Varyans Analizi

Sonucu
Standart | Varyansin | Kareler Kareler
Yas " Ortalagig Sapma | Kaynag Toplam Sd Ortalamasi F P

2030 |40 2040  |4.01
Gruplar 158134 |2 | 19,067

3140 |41 |2159 487 arast

0,978 |0,380

41-50 (11 |22,00 3,97 Grup ici 1735,551 |89 |19,501

Genel |92 21,12 4,41 T0p|am 1773,685 |91

Yasa gore is gorenlerin Kisisel Basar1 diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farka rastlanmamistir (F(2,89)=0,978 , p>0,05).

Tablo 16. Yas Kategorilerine gore Duyarsizlasma Diizeylerinin Kruskal-Wallis Testi Sonu-

cu
Duyarsizlagma
Ki-Kare 6,027
Sd 2
P degeri 0,049
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ANOVA vyapilabilmesi i¢in gerekli olan normal dagilim varsayiminin
saglanmamasindan dolayr bu testin parametrik olmayan karsiligi olarak

Kruskal-Wallis testi yapilmustir.

Yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda yasa gore is gorenlerin Duyar-
sizlagma diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur

(x*(2)=6027 , p <0,05).

H3: Egitim Diizeyine gore is gorenlerin tilkenmislik diizeyleri arasinda
fark vardir.

Tablo 17. Egitim Diizeyine gore Duygusal Tiikenmislik Diizeylerinin Kruskal-Wallis Testi

Sonucu
Duygusal
Tiikenmiglik
Ki-Kare 11,595
Sd 3
P degeri 0,009

ANOVA yapilabilmesi i¢in gerekli olan normal dagilim varsayiminin
saglanmamasindan dolay1r bu testin parametrik olmayan karsilig1 olarak

Kruskal-Wallis testi yapilmistir.

Yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda Egitim Diizeyine gore is go-
renlerin Duygusal Tiikenmislik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlam-
It bir fark bulunmustur (x*(3)=11,595 , p < 0,05).

Tablo 18. Egitim Diizeyine gore Kisisel Basar1 Diizeylerinin Varyans Analizi Sonucu

el Kareler Anlamh
EE | Oratama St Yarwan | " [ arler e e e
y P ynag Toplam Kaynag
1=Lise 11 | 22,27 5,37 | Gruplar 237,991 [3 79,330
2=Onlisans | 12 [ 19,67 5,71 | Arast
3=Lisans |59 |20,49 3,74
! i " 4,546 | 0,005
- Grup I 1535,694 | 88 | 17,451 ' '
4=Lisans |10 | 25,30 201 P
Ustii
Genel 92 | 21,12 4,41 | Toplam 1773,685| 91

Egitim Diizeyine gore is gorenlerin Kisisel Basar1 diizeyleri arasinda is-

tatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (F(3,88)=0,978 , p < 0,05).
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Bu anlamli fark, Lisansiistli mezunlarinin kigisel basar1 diizeyleri ortalama-
larmin, On lisans ve Lisans mezunlarinin kisisel basar1 diizeyleri ortalamala-
rindan istatistiksel olarak anlamli derecede daha yiiksek olmasindan kaynak-

lanmaktadir.

Tablo 19. Egitim Diizeyine gore Duyarsizlagma Diizeylerinin Varyans Analizi Sonu-

cu
N Anlamh
Egmm. n Ortalama Standart Welch |P Farkin
Diizeyi Sapma <
Kaynagi
1=Lise 11 |5,00 4,45
2=Onlisans |12 | 7,75 3,11
3=Lisans |59 |5,66 348 16,770 |0000 |4'1€2
4=Lisans |, 4ile3
Ustii 2,10 1,29
Genel 92 |5,47 3,63

ANOVA vyapilabilmesi icin gerekli olan varyans homojenligi dagilim
varsayiminin saglanmamasindan dolay1 bu testin karsilig1 olarak Welch Tes-

ti yapilmistir.

Yapilan Welch testi sonucunda egitim diizeyine gore is gorenlerin Du-
yarsizlasma diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulun-
mustur (W(3, 26,673)=16,770 , p <0,05). Bu anlaml1 fark, Lisansiistii me-
zunlarinin duyarsizlasma diizeyleri ortalamalarinin, On lisans ve Lisans me-
zunlariin duyarsizlasma diizeyleri ortalamalarindan istatistiksel olarak an-

laml1 derecede daha diisiik olmasidan kaynaklanmaktadir.

H4: Calisma Yilina gore is gorenlerin tiikenmislik diizeyleri arasinda fark
vardir

Tablo 20. Calisma Yilina gére Duygusal Tikkenme Diizeylerinin Varyans Analizi

Sonucu
Cahsma | N | Ortalama | Standart | Varyansin | Kareler | Sd Kareler F P
Yili Sapma | Kaynagi | Toplam Ortalamasi
Syilve |29 1431 5,74 Gruplar 269,977 2 134,989
5-10y1l | 27| 18,70 7,43 arasi
11yilve|36| 16,36 7,57 Grup igi | 4364,142 | 89 49,035 2753 | 0,069

daha
fazla

Genel (92| 16,40 7,14 Toplam | 4634,120 | 91
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Calisma yilia gore is gorenlerin Duygusal Tiikenme diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmamistir (F(2,89)=2,753 ,
p>0,05).

Tablo 21. Calisma Yilina gore Kisisel Basar1 Diizeylerinin Varyans Analizi Sonucu

Stan-
Cahsma Varyansin | Kareler Kareler
N | Ortalama | dart Sd F p
Yih Kaynag Toplam Ortalamasi
Sapma

5 yil ve |29 |20,41 4,20 Gruplar 27,576 2 [13,788

5-10yil |27 |21,07 396  |aras

Hylvelss 19170 |491  |Grupici | 1746,109 |89 |19,619 0,703 | 0,498
daha

Genel 92 21,12 4,41 Toplam 1773,685 |91

Calisma yilina gore is gorenlerin Kigisel Basar1 diizeyleri arasinda ista-
tistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmamustir (F(2,89)=0,703 , p >
0,05).

Tablo 22. Caligma Yilina gore Duyarsizlasma Diizeylerinin Kruskal-Wallis Testi Sonucu

Duyarsizlasma
Ki-Kare 6,900
Sd 2
P degeri 0,032

ANOVA yapilabilmesi i¢in gerekli olan normal dagilim varsayiminin
saglanmamasindan dolayr bu testin parametrik olmayan karsilig1 olarak
Kruskal-Wallis testi yapilmistir. Yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda
Caligma Yilina gore is gorenlerin Duyarsizlagma diizeyleri arasinda istatis-

tiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (¥*(2)=6,900 , p < 0,05).

HS: Riskli birimlerde gorev yapan is gorenlerle genel birimlerdeki is go-
renlerin tiikenmislik diizeyleri arasinda fark vardir. (Riskli Birimler: Acil,
Ameliyathane, Yogun Bakimlar)
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Tablo 23. Riskli birimlerde gérev yapilip yapilmamasina gére Is Gorenlerin Duygusal
Tikenmislik Diizeylerine ait t-Testi Sonucu

Birim N | Ortalama Standart T Sd P
Sapma

Riskli Birim |28 |18,21 8,43
Genel Birim |64 | 15,61 6,40

1,626 |90 0,108

Yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonucunda riskli birimlerde gorev
yapilip yapilmamasina gore is gorenlerin Duygusal Tiikkenme diizeyleri ara-
sinda istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmamistir (t(90)=1,626 ,

p>0,05).

Tablo 24. Riskli birimlerde gérev yapilip yapilmamasina gore Is Gorenlerin Kisisel Basar1
Diizeylerine ait t-Testi Sonucu

Birim N |Ortalama |Standart| T sd |p
Sapma

Riskli Birim |28 |19,93 4,97
Genel Birim |64 | 21,64 4,08

-1,730 |90 | 0,087

Yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonucunda riskli birimlerde gorev
yapilip yapilmamasina gore is gorenlerin Kisisel Basar1 diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmamistir (t(90)=-1730 , p >
0,05).

Tablo 25. Riskli birimlerde gorev yapilip yapilmamasina gore Is Gorenlerin Duyarsizlasma
Diizeylerine ait Mann-Whitney U Testi Sonucu

Duyarsizlasma
Mann-Whitney U 537,000
\Wilcoxon W 2617,000
z -3,059
P degeri 0,002

Bagimsiz 6rneklem t-testi yapilabilmesi i¢in gerekli olan normal dagi-
lim varsayiminin saglanmamasindan dolayr bu testin parametrik olmayan
karsilig1 olarak Mann-Whitney U testi yapilmistir. Yapilan Mann-Whitney
U sonucunda Riskli birimlerde gérev yapilip yapilmamasina gore is gorenle-
rin Duyarsizlagsma diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmustur (U=537,000 , p <0,05).
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H6: Duygusal tilkenme ile is performansi arasinda bir iliski vardir.

Tablo 26. Duygusal Tiikenme ile Is Performansi arasindaki iliskiye ait Spearman Korelas-
yon Testi Sonucu

[sgoren
Duygusal Performans
Tiikenmislik |Olgegi
Spearman's rho Duygusal Tiikenmislik Correlation *
P e Coefficient 1,000 0,211
Sig. (2-tailed) . 0,043
N 92 92
Isgoren Performans Olcegi  [Correlation «
* ¥ Coefficient 0,211 1,000
Sig. (2-tailed)|0,043
N 92 92
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Pearson Korelasyon testi yapilabilmesi i¢in gerekli olan normal dagilim
varsayiminin saglanmamasindan dolay: bu testin karsilig1 olarak Spearman
Korelasyon testi yapilmistir. Yapilan Spearman Korelasyon testi sonucunda
Duygusal Tiikenme diizeyleri ile Is goren Performans: diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir dogrusal iliskiye rastlanmistir. Bu iligki nega-

tif yonde ve zayif diizeydedir (rho=-0,211 , p<0,05).

H7: Duyarsizlasma ile is performansi arasinda bir iliski vardir.

Tablo 27. Duyarsizlagma Tiikenme ile Is Performansi arasindaki iliskiye ait Spearman
Korelasyon Testi Sonucu

Isgoren
Performans Olcegi [Duyarsizlagsma
Spearman's [[sgéren Correlation Coefficient 1,000 -0,238"
rho Performans  [Sig. (2-tailed) . 0,023
Olgegi N 92 92
Duyarsizlasma [Correlation Coefficient -0,238" 1,000
Sig. (2-tailed) 0,023 .
N 92 92
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Pearson Korelasyon testi yapilabilmesi i¢in gerekli olan normal dagilim
varsayiminin saglanmamasindan dolay1 bu testin karsilig1 olarak Spearman
Korelasyon testi yapilmistir. Yapilan Spearman Korelasyon testi sonucunda

Duyarsizlasma diizeyleri ile Isgoren Performansi diizeyleri arasinda istatis-
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tiksel olarak anlamli bir dogrusal iliskiye rastlanmistir. Bu iliski negatif

yonde ve zayif diizeydedir (rho=-0,238 , p<0,05).

HS8: Kisisel basari ile is performansi arasinda bir iliski vardir.

Tablo 28. Kisisel Basari ile Is Performansi arasindaki iliskiye ait
Spearman Korelasyon Testi Sonucu

Isgoren
Performans Olcegi [Kisisel Basar1
Spearman's|  Isgoren Correlation Coefficient [1,000 0,442"
rho Performans Sig. (2-tailed) : 0,000
Olgegi N 92 92
Kisisel Basar1| Correlation Coefficient [0,442" 1,000
Sig. (2-tailed) 0,000 )
N 92 92
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Pearson Korelasyon testi yapilabilmesi i¢in gerekli olan normal dagilim
varsayiminin saglanmamasindan dolay1 bu testin karsilig1 olarak Spearman
Korelasyon testi yapilmistir. Yapilan Spearman Korelasyon testi sonucunda
Kisisel Basar diizeyleri ile Isgéren Performans: diizeyleri arasinda istatis-
tiksel olarak anlamli bir dogrusal iliskiye rastlanmistir. Bu iliski pozitif yon-

de ve orta diizeydedir (rho=0,442 , p<0,05).
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SONUC

Birgok ¢alisan zamaninin c¢ogunu iste gecirmektedir. Fakat saglik
calisanlar1 diger sektorlerde calisanlara oranla zamanlarinin daha biiyiik
kismin1 is yerinde gegirmektedir. Insanlar bu hayatta mutlu ve huzurlu
olmak isterler fakat eger is yerinde mutsuz ve huzursuz olurlarsa ruh ve

beden sagliklari bozulmaya baslar. Bu da beraberinde tiikenmisligi getirir.

Tiikenmislik insanlarla yiiz yiize ¢alisilan meslek gruplarinda daha fazla
yasanmaktadir. Ozellikle saglik sektdriinde asir1 is yiikii, huzursuz ¢alisma
ortami ve insanlarin talepleriyle basa ¢ikamama gibi durumlarda

tilkenmislik yasanmaya baglanmaktadir.

Tiikenmislik sendromunun {i¢ alt boyutu vardir ki bunlar duygusal
tikenme, duyarsizlasma ve kisisel basaridir. Duygusal tiikenme yasayan
kisilerde isinden soguma, is doniisii kendini ruhen tiikenmis hissetme ve
sabah uyandiginda bu isi daha fazla kaldiramayacagini hissetme gibi

durumlar yasanmaktadir.

Duyarsizlasma da ise kisi isi geregi karsilastigi insanlara insan
degillermis gibi davranmakta, ¢alismaya basladiktan sonra insanlara karsi
sert davranmaya basladigim1 fark etmekte ve daha fazla katilagsmaktan

korkmaktadir.

Tiikenmislik sendromunun son asamasi olan kisisel basarida diismede
ise calisanlar is yerinde karsilastiklari insanlarin ne hissettiklerini artik
anlamamaya, insanlarin sorunlarina uygun ¢oziimler bulamamaya ve
yaptiklar1 1§ sayesinde insanlarin yasamlarina katkida bulunduklarina

inanmamaya baglarlar.

Hasta memnuniyet orani saglik kurumlarinda verilen hizmetin Kalite
gostergelerinden birisidir. Saglik hizmetinden memnun olan hasta yeniden
ayn1 saglik kurulusunu tercih eder. Hastayr memnun etmenin yolu saglik

calisanint memnun etmekten gegmektedir.

Trakya Universitesi Saglik Arastirma ve Uygulama Merkezi’nde ¢alisan

hemsirelerin tilkenmislik diizeylerini ve bunun is performansiyla ve
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demografik o6zellikleriyle olan iliskisini incelemek i¢in 92 kisiye anket
uygulanmistir.  Kurulan hipotezlerin  sonuglar1  asagida ki gibidir.
Tikenmisligin ii¢ alt boyutu oldugu i¢in her hipotez {i¢ alt boyutla ayr1 ayr

degerlendirilmistir.

H1:Cinsiyete gore is gorenlerin tiikenmislik diizeyleri arasinda fark
vardir.

Cinsiyete gore is gorenlerin Duygusal Tiikkenme, Kisisel Basar1 ve
Duyarsizlasma diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farka

rastlanmamustur.

H2: Yasa gore is gorenlerin tiikenmislik diizeyleri arasinda fark vardir.

Yasa gore is gorenlerin Duygusal Tiikenme ve Kisisel Basar1 diizeyleri
arasinda anlamli bir farka rastlanmamigken, Duyarsizlasma diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Buna gore yas

arttik¢a Duyarsizlagsma anlamli derecede azalmistir.

H3:Egitim diizeyine gore is gorenlerin tiikenmislik diizeyleri arasinda
fark vardir.

Egitim diizeyine gore is gorenlerin Duygusal Tiikenmislik diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Buna gore en fazla
duygusal tiikenme yasayan on lisans mezunlari iken en az duygusal tiikkenme

yasayanlar ise lisansiistii mezunlaridir.

Egitim diizeyine gore is gorenlerin Kisisel Basar1 diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir fark bulunmustur. Anlamh farkin kaynagi ise
lisansiistii mezunlarinin kisisel basari diizeylerinin, lisans ve 6n lisans

mezunlarindan anlamli diizeyde yiiksek olmasidir.

Egitim diizeyine gore is gorenlerin Duyarsizlasma diizeyleri arasinda da
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Bu farkin kaynagi ise lisans
listii mezunlarin  Duyarsizlasma seviyelerinin, lisans ve on lisans
mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli derecede daha diisiik olmasidir.

Sonuglara gore en fazla duyarsizlasma yasayanlar ise 6n lisans mezunlaridir.

H4: Calisma yilina gore is gorenlerin tiikenmislik diizeyleri arasinda fark
vardir.

Calisma yilina gore is gorenlerin Duygusal Tiikenme ve Kisisel Basari
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diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmamisken,
Duyarsizlagma diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farka
rastlanmisti. Buna gore ¢alisma yili 11 ve daha fazlast olanlarin

Duyarsizlagsma diizeyleri en diisiiktiir.

HS:Riskli birimlerde gorev yapan is gorenlerin genel birimlerdeki is
gorenlerin tiikenmislik diizeyleri arasinda fark vardir.

Riskli birimlerde (Acil, Ameliyathane, Yogun Bakimlar) gorev yapan
calisanlarin Duygusal tiikenmislik ve Kisisel Basar1 diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmamisken, Duyarsizlasma
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Riskli
birimlerde ¢alisanlarin  Duyarsizlasma diizeyleri genel Dbirimlerde

calisanlarinkinden anlamli derecede daha yiiksektir.

H6:Duygusal tiikenme ile is performansi arasinda bir iliski vardir.

Duygusal tiikenme diizeyleri ile is goren performansi diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Bu iliski negatif yonde ve
zay1f diizeydedir. Yani duygusal tiikenme artarken is performansi diiser veya

duygusal tiikenme azalirken is performansi artar.

H7:Duyarsizlasma ile is performansi arasinda bir iliski vardir.

Duyarsizlagma diizeyleri ile is goren performansi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmustur. Bu iligki negatif yonde ve zayif
diizeydedir. Buna gore Duyarsizlasma arttiginda is performansi diiser veya

Duyarsizlagsma azaldiginda is performansi artar.

HS8: Kisisel basar1 ile is performansi arasinda bir iliski vardir.

Kisisel basar1 diizeyleri ile is gdren performansi arasinda is gdren
performans1 dilizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmustur. Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir. Buna gore Kisisel
Basar1 diizeyi arttifinda is performansi da artmakta, Kisisel Basar1 diizeyi

diistiigiinde is performansi da diismektedir.
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EKLER

EK 1. Maslach Tiikenmislik Olcegi

TUKENMISLIKLE iLGIiLi SORULAR

HICBIR
ZAMAN

COK
NADIR

BAZEN

COoGU
ZAMAN

HER
ZAMAN

1.Isimden sogudugumu hissediyorum

2.1s doniisii kendimi ruhen tiikkenmis
hissediyorum

3.Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi
kaldiramayacagimi hissediyorum

4.Isim geregi karsilastigim insanlarin ne
hissettigini hemen anlarim

5.1sim geregi karsilastigim insanlara sanki insan
degillermis gibi davrandigimi fark ediyorum

6.Biitlin giin problemli insanlarla ugrasmak
benim i¢in gergekten ¢cok yipratici

7.Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina
en uygun ¢ézliim yollarini bulurum

8.Yaptigim isten yildigimi hissediyorum

9.Yaptigim is sayesinde insanlarin yagsamina
katkida bulunduguma inaniyorum

10.Bu iste calismaya bagladigimdan beri
insanlara karsi sertlestim

11.Bu igin beni giderek katilastirmasindan
korkuyorum

12.Cok seyler yapabilecek giicteyim

13.1simin beni kisitladigini hissediyorum

14.Isimde ¢ok fazla ¢alistiginu hissediyorum

15.1sim geregi karsilagtigim insanlara ne oldugu
umurumda degil.

16.Dogrudan dogruya insanlarla ¢caligmak bende
¢ok fazla stres yaratiyor.

17.1sim geregi karsilagtigim insanlara aramda
rahat bir hava yaratirim.

18.Insanlarla yakin bir calismadan sonra kendimi
canlanmig hissederim.

19.Bu iste bir ¢cok kayda deger basari elde ettim.

20.Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.

21.Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla
yaklasirim.

22.Isim geregi karsilagtigim insanlarin bazi
problemlerini sanki ben yaratmisim gibi
davrandiklarini hissederim.
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EK 2. is Performansi Ol¢egi

Kesinlikle
Katiliyorum

iS PERFORMANSIYLA | Kesinlikle Katilmiyorum |Kararsizim | Katiliyorum
ILGILi SORULAR Katilmiyorum

1-Gorevlerimi tam

zamaninda

gerceklestiririm.

2-Isle ilgili hedeflerimi
fazlasiyla yerine getiririm.

3-Sundugum hizmet
kalitesinde standartlarin
iizerine ulastigimdan
eminim.

4-Bir problem ortaya
ciktiginda en hizli sekilde
¢Ozilim iiretebilirim.

EK 3. Sosyo-Demografik Veri Anketi

GENEL SORULAR

Cinsiyetiniz? () Kadin ( )Erkek

Yasiniz? ( )20-30 ()31-40 ()41-50 ()51 veisti

Egitiminiz? ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans ( )Lisans Ustii

Kurumdaki ( )4 yilve dahaaz ( )5-10yil ( ) 11-20y1l ( )21-30 y1l ( )31 yildan Yiliniz?

Fazla

Cahstigimz () Servis ( )Yogun Bakim ( ) Acil ( )Ameliyathane ( )Rontgen
Birim? ( )Poliklinik ~ ( )Y&netim/idare  ( )Diger
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Ek 4. Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanlig Bilimsel Arastirmalar
Etik Kurul Onay1
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