NITELIiKLi CALISANLAR ARASINDA MESLEKi TUKENMISLIGIN
IC MOTiVASYONA ETKIiSI
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OZET

Giintimiiz ¢alisma hayatini olumsuz yonde etkileyen unsurlardan birisi de mesleki tiikenmislik sendromudur. Mesleki tiikenmislik,
hem bireysel hem de orgiitsel acidan olumsuz etkilere yol a¢an bir olgudur. Artik giiniimiizde ¢alisanlar arasinda sik¢a yasanmaya
baslanan bu mesleki tiikenmislik sorunlari igletme yoneticilerini, ¢alisanlarin motivasyonu ve ézellikle de i¢sel motivasyonu tizer-
inde de diigiinmek ve i¢ motivasyonu detayll bir sekilde ele almak zorunda birakmaktadir. Nitelikli ¢alisanlar, i¢ motivasyonunu
yiiksek tutarak performansi da beraberinde getirebilir. Calisan kendi zihninde ve yaptigi islerde kendini gerceklestirdikge yetenekli
oldugunu diisiinmeye baslayacaktir. Sonugta orgiitteki performans ve verimlilik de artacaktir. Giiniimiizde yoneticilerin de gérmek
istedigi durum budur.
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THE EFFECT INTO the INTERNAL MOTIVATION of the
VOCATIONAL BURNOUT AMONG QUALIFIED WORKERS

ABSTRACT

One of the factors that adversely affect the lives of today s working professional burnout syndrome. Occupational burnout, causing
adverse effects in both individual and organizational aspects of a phenomenon. Now, today, began to take place among the employ-
ees in this occupational burnout problems often business executives, employee motivation, and in particular on intrinsic motivation
and internal motivation to think about the need to address in detail the leaves. Qualified employees may involve internal motivation
high by keeping performance. Employees are capable of self-actualized in their mind and begin to think his work. The result will

increase the performance and efficiency of the organization. This is the case in the present wants to see.
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GIRIS

Hizli teknolojik ilerlemelerin, kiiltiirel ve politik degisimlerin,
birbiri ardina geldigi bir kaos ¢aginda yasiyoruz. Giiniimiiz
diinyast, hizli sosyal ve kiiltiirel doniistimlerin yasandigi, degisim
ve rekabet duygularinin yogun bir bi¢cimde algilandig1, toplum-
sal ve orgiitsel yasamin, bireyi i¢inden ¢ikilmasi pek kolay ol-
mayan bunalimlara siiriikledigi bir goériiniim tasimaktadir.

Insanlarin calismaya iliskin tutumlar siirekli degisirken, isgiicii
ve calisma yontemleri, her gecen giin daha da farklilasmakta,
stirekli yenilik ve degisim, teknolojinin ve onun kullanimryla il-
gili stireclerin, kisa siirede eskimesine neden olmaktadir. Hizli ve
koklii bir degisim ve degisime yetisememe kaygist da, insanlari
gerilim igerisine sokmaktadir.

Bu ¢alismayla, heniiz iilkemizde yeni bir kavram sayilabilecek
mesleki tilkenmigligin 6zellikle nitelikli ¢alisanlar arasinda i¢
motivasyona nasil etki ettiginin incelenmesi hedeflenmistir.
Calismada yontem olarak literatiir taramasi uygulanmis olup,
caligma li¢ boliim olarak tasarlanmistir.

Birinci boliimde, nitelikli ¢alisan kavrami tanimlanmuis, nitelikli
calisanlarin tagidigi kisisel, biligsel, sosyal ve duygusal 6zellikler
agiklanmustir. Tkinci béliimde, mesleki tiikenmislik kavrami tizer-
ine bir literatiir taramasi yapilarak farkli tiikenmiglik kavramlari
aciklanmaya c¢aligilmistir. Tiikenmiglik kavraminin tarihsel
gelisimi belirlenerek mesleki titkenmislik kavrami tanimlanarak,

mesleki tikenmisligin agamalart iizerinde durulmustur. Aka-
binde; bir isyerinde ve/veya oOrgiitlerde mesleki tiikenmigligin
hangi sebeplerle ortaya ¢iktigi, hangi belirtilerle kendini
gosterdigi ve ne gibi sonuglar dogurdugu incelenmistir. Son
olarak ise mesleki tlikenmisglikle basa ¢ikabilmek i¢in ¢alisanin
alabilecegi bireysel onlemler ile drgiitler tarafindan alinabilecek
orgiitsel 6nlemler ele alinip incelenmistir. Ugiincii boliimde,
motivasyon kavrami iizerinde kisaca durularak, ¢alisanlarin mo-
tive olmasiin orgiite sagladigi yararlardan bahsedilmistir. Bu
noktada, i¢ motivasyon kavrami ve i¢ motivasyonun faktorleri
incelenerek, mesleki tiikenmisgligin i¢ motivasyona etkileri iizer-
inde kisaca durulmaya ¢aligilmustir.

1. Nitelikli Calisan

Nitelikli ¢alisan, sermaye techizatini daha iiretken hale getir-
erek, makinelerin daha etkin kullanilmasini, niteligin artmasi ise
calisanlarin daha iiretken hale gelmesini saglar. Islerin cogunun
takim isi olmasi ise, birinin tiretkenliginin digerinin tiretkenligine
bagli olmasi nedeniyle birbirini etkilemesine ve iiretim, satis,
dagitim ve icatlardaki verimliligin artmasina neden olur.

Eger firmalarda yeterli sayida vasifli ve nitelikli ig¢i yoksa fir-
malar vasif gerektiren isleri yaratmakta daha az hevesli olurlar,
gerekli yenilikleri yapmazlar, béylece yenilik¢i firmalardan ge-
len talepler de yetersiz kalir. Burada diisiik vasif, koti is tuzagi
ortaya cikar (Allison ve Snower., 1996, s. 8).
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1.1. Nitelikli Cahisan Kavrami ve Tanim

1

Bir iilkede yeterince nitelikli ve istenilen vasifta eleman yok
ise bu eksiklik nitelikli calisanlarin maliyetini yiikseltir, ¢linkii
bu durum firmalarin nitelikli ve vasifli eleman bulmalar1 i¢in
daha uzun siire beklemelerine sebep olur. Bu durum firmalar1
nitelikli eleman yerine daha diisiik vasifi1 eleman calistirmaya
iter, bunun sonucunda da iretkenligin distiigii goriliir. Yik-
sek kaliteli iirtinler, onlar1 iiretecek iyi egitimli ve nitelikli
isciler gerektirdiginden, eger bu saglanamamissa ekonomi kisir
dongiiye girebilir. Firmalar birkag tane egitimli ve nitelikli iscisi
oldugu i¢in genel olarak diigiik kaliteli iiriinler iretir. Boylece
isciler az egitimle yetinirler ve az sayida ytiksek kaliteli tirtin
iretirler.

Nitelikli calisanlar vasifsizlara gore daha esnek bir yapiya sahip-
tirler. Nitelikli insanlar yeni teknolojilere daha az maliyette ve
daha hizl bir sekilde uyum saglarlar. Teknolojinin bas dondiiriicii
bir hizla gelistigi glinlimiizde bu uyum saglama son derece 6nem
arz etmektedir; bu uyum yenilik maliyetlerini diistireceginden
firmalarin  Ar-Ge’ye daha fazla kaynak ayirmalarmi ve
dolayisiyla hem yenilik hem de rekabet giiciinii elde tuta-
cak firmalarin sayisimin artmasint saglayacaktir. Bu o6zellikler
firmalarin iirtin gelistirmesine, ytliksek kaliteli tirtinler elde et-
mesine onemli katki saglar. Yiiksek kaliteli iiriine sahip olan fir-
malar rekabet avantajina ve buna bagli olarak fiyatlar1 belirleme
avantajina sahip olabilirler. Iscilerin yetersiz vasifta olmalari
durumunda calistiklart makinelerin iiretkenligi de yetersiz olur.
Bu yiizden firmalar cogu defa yeni makine yatirimi yapmazlar,
calistirmay1 becerecek yeterli insan bulunamadigindan dolay1
teknolojik makinelerin alinmamasi ile birlikte diisiik vasif ve
diisiik teknoloji tuzagi olugur. Boylece yetersiz yatirimlarin nasil
eksik ekonomik biiylimeye neden oldugu goriilmiis olur (Allison
ve Snower, 1996, s. 342).

1.2. Nitelikli Cahsanlarin Ozellikleri

Bu noktada, nitelikli calisanlar kisisel, sosyal ve duy-
gusal dzellikleri bakimindan kisaca ele alinmistir. Kisisel 6zel-
likler; liderlik, risk alma ve motivasyona sahip olma boyutlari ile
kisaca irdelenmistir.

1.2.1. Kisisel Ozellikler

Nitelikli insan kendini daha giivencede hisseden, gelecek endisesi
tasimayan, degisen sartlara daha kolay uyum saglayabilecek
insan demektir. Isini severek ve en iyi sekilde yapar. iradesine
hakimdir. Siirekli kendini yenileyerek bulundugu pozisyonu ko-
ruma ve sorunun degil ¢oziimiin pargast olma azmindedir. Yeni
ve Ozgiin bakis acilarma sahip ve orijinal fikirler tiretebilmekte-
dir. Karsilastig1 sorunlara gecici degil kalic1 sorunlar iiretmeye
calisir ve cok sayida fikri hizli ve farkli olarak olusturabilirler
(Sungur, 1997, s. 87).

Nitelikli ¢alisanlarin en dnemli kisisel 6zellikleri sunlardir:
1.2.1.1. Liderlik

Herkesin 6grenebilecegi somut temellere dayanan, kurumlar ve
insan gruplarini kar getirebilecek ya da hedefe gotiirecek bicim-
de yonlendirmeye yardimeci olan bir beceridir. Liderlik nitelikli
calisanlarda olan ve olmasi gereken Ozelliklerinden birisidir.
Walter (1997, s. 119)’e gore lider ruhlu nitelikli calisanlarin
ozellikleri sunlardir:

. Takim ¢aligmasini ve birlikteligi 6zendirirler,

. Enerji, tutku ve sevk sergilerler,

. Gelecege imit ve iyimserlikle bakarak biitiin aksi-
liklere kars1 azimli bir sekilde yollarina devam ederler,

. Uzun dénemli bir bakis agisina sahip olarak hedefleri
ve standartlar1 belirlerler,

. Kendilerine ve galisanlarina giivenleri sonsuzdur,

. Calisanlarin moralini yiiksek tutarlar,

. Yetki ve sorumluluk dagitir inisiyatifi destekler,

. Calisanlarla karsilikli, iyi bir iligki kurarlar (Tan ve

Pazarcik, 1984, s. 187).
1.2.1.2. Risk Alma

Nitelikli ¢alisanlar tam olarak sonucunu bilmeden hesapli ve
akillica kumar oynamadan risk altina girebilen kisilerdir.

. Risk altina girmek yaraticilik ve yenilik¢i olmakla ile
iliskilidir ve diisiinceleri gergeklestirebilmek icin gegerlidir.
. Risk altina girmek, ozgiivenle iliskilidir. Kendi yet-

eneklerine olan giiveni ne kadar ¢oksa, o kadar verdigi kararlarin
sonuglarini etkileyebilecegine gilivenir ve o kadar da bagkalariin
risk olarak gordiigii kosullarin altina girebilir.

. Bir nitelikli ¢alisan gereksiz riskler altina girmez.
Duygularinin denetimine sahip olarak yalnizca kazanglarin iger-
ilen riske esit ya da daha ¢ok oldugu kosullarda riski kabullenir
(Tan ve Pazarcik, 1984, s. 188).

1.2.1.3. Motivasyona Sahip Olma

Motivasyonu sahibi olmak da nitelikli ¢alisanlarin en 6nemli
ozelliklerindendir. Finansman dahil tiim diger etkenler giiglii bir
motivasyondan daha anlamli degildir.

Islerin yiiriitiilmesi asamasinda bircok zorluk ortaya cikabilir.
Motivasyon tiim asamalarda tetikleyici ve olduk¢a dnemli bir
unsurdur (Gozek, 2006, s. 6).

1.2.2. Sosyal Ozellikler

. Kisisel iliskilerinde yalniz ve daha az sosyaldir. Kendi
kendine yetebildigini diisiiniirler ve kisilerle bir araya gelme ko-
nusunda isteksizdirler (Sungur, 1997, s. 71),

. Insan iliskilerinde her ne kadar basarili olsa da onu
digerlerinden farkli yapan o6zellikleri sebebiyle uyum sorunu
yasayabilmektedirler. Ancak yine de hitabet ve diksiyonu nispe-
ten daha iyidir. Kendini karsisindakinin yerine koyma ve onun
gibi diisinme yetenegi gelismistir. Empati sayesinde kararlari
genellikle isabetlidir (Akin, 2001, s. 25),

. Nitelikli ¢alisanlar siire¢ igerisinde gerceklestirilen is
ve gorevlerde insanlarin gorevlerine gereken ilgiyi ve alakayi,
O6nemi vermelerini saglama konusunda insanlari inandirma,
hedefler ve amaglar etrafinda toplayabilme, insanlar1 harekete
gecirme, baglilik duymalarini saglama, 6rgiite uyumlastirma ko-
nusunda iistlin yeteneklere sahiptir (Wickham, 1998, s. 39-46),
. Nitelikli ¢aliganlar is hayatinda genellikle dogru iletisim
yollarinit kullanarak basariya ulasan kisilerdir. Diisiince ve fikirl-
erini net bir sekilde ortaya koyma, bunlari en uygun yontemle
kars1 tarafa iletme, aktarilmak istenen mesajin alindigini ve
dogru algilandigin1 kontrol etme gibi faaliyetler en fazla 6ne
¢ikan ozellikleridir (Gozek, 2006, s. 6),

. Nitelikli ¢alisanlar isleri ve insanlari yonetmede de
beceri sahibidir. Ornegin, belli bir isi yapmak igin gerekli olan
kaynaklar1 tespit eder, bu kaynaklari toparlar ve bunlari etkin bir

sekilde kullanir, daha sonra bunlarin nasil kullanildigini izler
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ve daha verimli bir sekilde kullanilma imkanlarini arastirir. Bu

siirecin devamli olarak isleyebilmesi i¢in sistemli bir yonetim
yapist da kurabilmektedirler (Gozek, 2006, s. 6).

1.2.3. Duygusal Ozellikler

. Nitelikli c¢alisanlar hayal giicii kuvvetli, deney ve
tecriibeye agik, merakli ve yorumlayicidir (Yavuz, 1989, s. 18),
. Karsit fikirleri kabul ederek degerlendirebilirler (Ya-
vuz, 1989, s. 18),

. Yaratict insan bagimsiz ve ozerktir (Yavuz, 1989, s.
18),

. Ozgiiven sahibidir. Israrci, baskin, saldirgan ve kendi

kendine yeterli kisilige sahiptir (Raudseep, 1983, s. 170-179),

. Nitelikli ¢alisanlar sorunlara karst duyarlidirlar.
Sorunlart ¢6ziimii i¢in de bilgilerini paylasmaktan ve
yardimlasmaktan geri durmazlar. Ve sorunu nihai ¢dziime
ulastirma ¢abalarinda gerekli 6zveriyi gosterirler (Cavusoglu,
2007, s. 48),

. Onceden hesaplanmis riskleri alabilme hosgériisiine de
sahiptirler (Raudseep, 1983, s. 170-179),

. Duygularini ve bilingaltlarint ¢ok rahat agiga vururlar
ve duygusaldirlar. Biling altilarini rahat¢a yasar ve yasatirlar,
¢ocuksudurlar. Bu nedenle bilingaltindaki yaraticilik hazinesin-
den kolayca yararlanabilirler (Cavusoglu, 2007, s. 48),

. Problemlere karsi duyarli ve yapict olup, elestirici
kisilige sahip olmasi nedeniyle tatminsizdirler (Raudseep, 1983,
s. 170-179),

. Nitelikli ¢alisanlar, calistigi isletmeye bagli, samimi ve
onu goniilden benimsemis kisilerdir. Isletmeyi bir bakima aile
ortam1 gibi diisiinebilirler. Dolayistyla {iyesi olduklart isyerini
sadece gelir saglayan bir kaynak olarak degil, kalben de bagl
oldugu bir aile olarak goriir. Buna bagli olarak da ¢ogu zaman
calistig1 orglitiin ¢ikarlarint kendi ¢ikarlari iizerinde tutarlar
(Esen, 1996, s. 16),

. Duygu ve heyecanlara agik ve hazirliklidirlar (Raud-
seep, 1983, s. 170-179),
. Nitelikli ¢alisanlar, kendi bireysel 6zellik ve yetenekler-

inin sinirlarini, kusur ve noksanliklarini, kisisel ideal ve beklen-
tilerini bilen, farkin olan ve bu sayede duygusal olgunluga sahip
kisilerdir (Esen, 1996, s. 15),

. Igsel motivasyon sahibi, isinde yogunlasabilen,
basarisizlik korkusundan uzaktirlar (Amabile, 2000, s. 12),

. Nitelikli ¢alisanlar zaman zaman duygusal celiskiler
de yasabilmektedir. Bu tip calisanlar hem asir1 duyarli hem de
tutarli olabilmektedirler. Bazen kurallart hige sayip yaraticiligin
on plana c¢ikarirken bazen de kendini sisteme birakip oyunu
kuralina gore oynayabilirler (Sungur, 1997, s. 76).

2. Mesleki Tiikenmislik
2.1. Tiikenmislik ve Mesleki Tiikenmislik Kavramlari

Tiikenmislik, kisaca kisinin kendisine biiyiik hedefler koyup daha
sonra istediklerini elde edemeyip hayal kirikligina ugrayarak,
yoruldugunu ve enerjisinin tiikkendigini hissetmesi olarak
aciklanabilir. Tiikenmislik kiginin bedensel ve duygusal olarak
isinin gereklerini yerine getiremeyecek hale girmis olmasidir.
Bu durum ise iligskin ¢ok yonlii ve siddetli olumsuzluklarin kro-
nik bir sekilde siirmesi sonucunda bireyin duygularmin ve ise
kars1 tutumunun etkilenmesi ile ortaya ¢ikan bir durumdur.

Tiikenmislik kavramu ilk defa orgiitsel stres tizerinde uzun yillar
g%hsmls olan klinik psikolog Freudenberger (1974, s. 159-165)

tarafindan kullanilmis ve insanlarla etkilesim igerisinde olan
kisilerde gordiigii bu duruma tiikenmislik adin1 koymustur.

Freudenberger, tilkenmisligi “basarisizlik, yipranma veya enerji,
gii¢ ve potansiyel tizerindeki agir1 zorlanma sonucunda ortaya
¢ikan bir tilkenme durumu” olarak tanimlar. Freudenberger, bu
tiikenme durumunun kisiyi sebebi ne olursa olsun etkisiz hale
getirdigini belirtir. Diger bir deyisle, yogun is kaynakli stresin
tiikenmislige sebebiyet vermesi kuvvetle muhtemeldir (Turnip-
seed, 1991, s. 473).

Tiikenmislik literatiirine Cherniss’in de Onemli katkilar
olmustur. Cherniss, 1980°de orgiitsel, kisisel ve kiiltiirel fak-
torleri igeren bir teori sunup, konunun kompleksligine dikkat
¢ekmistir. Bu baglamda asiri is yiikii ve insanlarla ¢alisan yonet-
icilerin karsilagtigr tiikenmislige yol agan etkenler ile potansiyel
stres kaynaklari arasindaki karmasikligi tanimlamistir (Leiter ve
Meechan, 1986, s. 47-52).

Tiikenmenin, en yaygin ve genel kabul gormiis tanimi Ma-
slach tarafindan kullanilmistir.  Tikenmisligi;  duygusal
tikenme, duyarsizlasma ve diigiikk kigisel basart hissi olarak
kavramlastirmistir (Jackson vd., 1986, s. 630-640).
Tikenmiglik kavrami o&zellikle insan kaynaklart yonetimi
acisindan olduk¢a Onemlidir. Zira yonetici ve c¢alisanlarin
kisilikleri, sosyal hayatlar1 ve is tatminleri {izerinde yikici et-
kileri olabilir. Gerekli dnlemler alinmadig: takdirde isletme ve
kisinin biinyesini kemiren bir hastaliga benzer sonuglara yol
agabilir.

Mesleki tiikenmislik konusunu giindeme getiren ilk arastirmact
Maslach olmamasina ragmen, tiim aragtirmalarimi  bu
konuya vakfeden ve biiyiik katkilarda bulunan bir kisidir.
Aragtirmalarimi 1982°de, “Burnout: the Cost of Caring” adli bir
eserde toplamistir. Bu ¢alisma daha sonraki mesleki titkenmislik
inceleme ve aragtirmalarina kaynak teskil eden temel bir eser
niteligi kazanmistir. Mesleki Tiikenmislik; “isi geregi insanlarla
yogun bir iliski icerisinde olanlarda goriilen duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve diisiikk kisisel basart sendromu” seklinde
tanimlanabilir (Maslach vd., 1996, s. 3).

2.2. Isyerinde Gériilen Tiikenmisligin Sebepleri

S6z konusu sebepler; asirt is yiiki, 6rgiitiin plan ve prosediirlerin-
den kaynaklanan sorunlar, meslektaslarla iligkiler ve gatismalar,
yoneticilerle iligkiler, yeterlik ve miicadelede etkinlik, 6zerklik
ve kararlara katilim ve miisteri yardimlagmasi olarak 7 baslik
altinda ¢ok kisa bir sekilde toplanmustir.

2.2.1. Asin s Yiikii

Asirt is yiikii duygusal tiikenmeyle dogru orantilt bir baglantiya
sahiptir. Meslegi geregi insanlarla ¢alisanlar arasinda, yogun
is ylkiinin daha ¢ok karmasiklik anlamina geldigi diisiiniilir,
fakat bu iki 6l¢ii biiyiik oranda birbirinden bagimsizdir, her ikisi
de duygusal tiikenmeyle farkli iliskilere sahiptir (Leiter ve Ma-
slach, 1988, s. 297 — 308).

Insanlarla ugrasanlar sik sik yogun bir is yiikiiyle kars1 karstya
olduklarindan sikayet ederler. Agir igylikii duygusal tiikkenme se-
viyesini de yiikseltecektir. Zira artan stres, artan sosyal talepten
kaynaklanacaktir.

Tiikenmislik riskinin yiiksek oldugu islerin ortak noktasinin asirt
is ylikii oldugu gozlemlenmistir (Maslach vd., 1996, s. 35-39).
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2.2.2. Orgiitiin Plan ve Prosediirlerinden Kaynaklanan Sorunlar
Asirt is yiikiine ilave olarak hi¢ kimsenin okumayacagi rapor-
lar diizenlemek gibi rutin isler de calisanlarin tiikkenmes-
ine dogrudan katkida bulunmaktadir. (Leiter ve Meechan,
1986, s. 47-52) Bunun gibi bezginlige yol acan gorevlerin or-
tadan kaldirilmasi elbette miimkiin degildir, fakat mimkiin
olabildigince azaltilmasi veya anlamli bir yone kaydirilmasi
kisileri oldukga ferahlatacaktir.

2.2.3. Meslektaslarla iliskiler ve Catismalar

Kisinin tiikenmislikle miicadeledeki basarisi, is arkadaslarindan
aldigr yardimla orantili olarak artacaktir. Bu nedenle ayni
diizeydeki calisanlarin birbirleri ile yardimlasmalari bir zo-
runluluktur. Fakat diger yandan da bir {ist basamaga yiikselme
amactyla bu kisiler birbirleri ile rekabet halindedirler. Bu
¢eliski sonucu ¢aliganlar arasi ¢atigma ¢ikmasi ve bunun da so-
syal destegi zayiflatarak duygusal tiikkenmeye sebebiyet vermesi
kag¢inilmazdir.

2.2.4. Yoneticilerle iliskiler

Is arkadaslar1 gibi yoneticilerle iliskiler de calisanlar acisindan
bir tiikenmislik nedeni olabilir. Yoneticiler statiileri itibariyla
kontrol ve gli¢ sahibidirler. S6z ve davraniglartyla tiikenmisligi
onleyebilir veya koriikleyebilirler.

2.2.5. Yeterlik ve Miicadelede Etkinlik

Yapilan aragtirmalar kisinin egitimde Ogrendigi beceriyi
kullanimmin tiikenmisligin {i¢ boyutuyla da ters orantili
oldugunu gostermistir (Leiter ve Maslach, 1988, s. 297-308).
Zaman zaman kisinin aldig1 egitim is hayatinda karsisina ¢ikan
sorunlar1 ¢bzmede yetersiz kalmaktadir. Iste, bu yetersizlik
disiik kisisel basariy1 da beraberinde getirmektedir.

Sorunlardan kagan kisilerin daha ¢ok tiikendigi; sorunlart kon-
trol altina alma miicadelesi verenlerin ise daha az tiikenmisligi
yasadigi gozlenmistir (Leiter ve Maslach, 1988, s. 297-308).

2.2.6. Ozerklik ve Kararlara Katilim

Insan kaynaklari ve hizmet sektoriinde galisan yoneticilerin,
¢ogu zaman, {ist diizey yoneticiler ve alt kademeler arasinda
sikismis pozisyonu onlari karar verme asamasinda yetkisiz
birakmaktadir. Hatta bazi durumlarda basit kararlar alabilecek
ve saygl kazanacak yetkiden yoksun kalmaktadirlar. Bu sorun
literatiirde caresizlik olarak da adlandirilmaktadir (Lee ve Ash-
forth, 1993, s. 369-398).

Insanlarin is hayatlarinda kontrolii ellerinde tutamadiklari du-
rumlarda tiikenmisligin yiiksek oldugu goriilmistiir (Maslach
vd., 1996, s. 26). Ust diizey yoneticiler tarafindan isin nasil,
ne zaman, ne sekilde yapilacagi konusunda siki sikiya tembi-
hlenen ¢aliganlar igin bagka bir ¢ikis yolu kalmamaktadir. Bu
da calisanin sadece duygusal stres yiikiinii, kizginlik ve 6fkes-
ini arttirmakla kalmayip, basarisizlik ve beceriksizlik hissini
kamgilayacaktir.

2.2.7. Miisteri Yardimlagmasi
Calisanin isi geregi karsilastigi insanlar zaman zaman ¢oziimsiiz

problemlere sahiptirler. Insan kaynaklari uzmanlari zamanlarinin
bliylik kismint bu insanlarin sorunlarina ¢oziim aramakla

gecirmekte, glinliik ¢alisma siirelerinin ¢ok az bir boliimiinde
kendi  baslarina  kalabilmektedirler. ~ Karsilarindakilerin
hastaliklarinin teshis, tedavi ve kontroliinii tek baslarina iistlen-
mek zorunda kalmaktadirlar. Bu durum da bir siire sonra stres,
duyarsizlasma ve kisisel basarida diisiise zemin hazirlamaktadir.

2.3. Tiikenmisligin Asamalari

Tiikenmisligin tek bir sebebi yoktur. Cesitli faktorler, onu etkile-
mektedir. Bailey, tiikenmislik sendromunun dort asamada ortaya
ciktigini belirtmistir (Grainger, 1992, s. 15-17):

N Idealist cosku ve hayal kiriklig1: Calismaya basladiktan
sonra ilk yil gelisen bu siiregte; idealizm, enerji, beklenti ve
motivasyon agisindan en lst diizeyde olan g¢alisan engelleme-
ler karsisinda hayal kirikligina ugrar ve yavas yavas durgunluk
asamasina girmeye baglar,

0 Durgunluk: Devam eden hayal kirkliklariyla beraber
enerjide azalma ve idealizmden uzaklasma goriiliir. Is disindaki
sosyal ve sportif aktivitelere yonelme olur,

0 Engellenme: Zaman gectikge birey, meslegiyle ilgili
hedeflere ulagsma c¢abalarmin engellendigini disiiniir. Kendi
kisisel ihtiyaglarindan vazge¢menin verdigi olumsuz duygu da
engellenme duygusunun daha yogun ve siklikla hissedilmes-
ine neden olur. Bu siirecin devam ettigi durumlarda tiilkenme
asamasina girilir,

N Apati: Sanki bir bas etme cabasi gibi ilgisizlik ve
duyarsizlik, ¢alisan bireyin tiim ydnlerine yansir. Bu agamanin
en belirgin 6zelligi ¢alisanin ise ge¢ gelmesi ve yapilan iglere
rutin goziiyle bakilmasidir. Genel is doyumsuzlugu, yakinmalar,
ilgisizlik, ¢ekismeler, tartismalar tipik titkenmislik belirtileridir.

2.4. Tikkenmigligin Sonuglari

Tiikenmis ¢alisanlardan kaynaklanan birgok dogrudan ve dolaylt
sonug bulunmaktadir. Tiikkenmis ¢alisanlarda, bireyin sagliginda
olumsuzluklar, verimsizlik ve disiik is tatmini goriilmiistir
(Wisniewski ve Gargiulo, 1997, s. 325). Isten ayrilma
yolunu segerler, igten ayrilmasalar bile, tiikkenme sonucunda
sahip olduklart olumsuzluklari, cevresindekilere yansitirlar.
Yasadiklar siiphecilik, calisma ortamlarint ve is arkadaslariyla
iligkilerini etkiler. Ayrica, tiikkenen calisanlarda yiiksek oranda
bir bahane bularak ise gelmeme veya ise ge¢ gelme egilimi
goriilmektedir (Farber, 1984, s. 321-338).

Tikenmislik maddi maliyetinin yiikksek oldugu halde,
isletmelerde en az tanimlanan maliyettir. Tiikenmislik yliziinden
isler zamaninda ve istenilen sekilde yapilamamaktadir.
Tiikenmisligin, isletmelere maliyeti diisiik kalite ve diisiik ver-
imliliktir.

Tiikenmisligin hiikiim siirdiigii ortamlarda, bir 6rgiitiin en nem-
li varlig1 olan entelektiiel sermaye deger kaybetmektedir. Yiik-
sek seviyelerde tiitkenmislik, azalan performans ve tiikkenmisligin
olumsuz sonuglari, isletmenin entelektiiel ve kisilerarast ka-
pasitesini erozyona ugratmaktadir (Leiter ve Maslach, 1988
, s. 297-308). Tikenmis insanlarda, kon-
trol kaybolmakta ve zihni gérevler ve problem ¢dziim yetenegi
azalmaktadir. Tiikenmislikle isten ayrilma arasindaki bag old-
ukca yakindir. Cogu zaman kisinin kendi alaninda yeni bir ise
girdigi zaman, yonetim kismini tercih ettigi saptanmistir. Bunun
nedeni yoneticilerin prestij, gii¢, dolgun ticret sahibi olmasindan
ziyade insanlarla daha az iliski i¢inde olmasinda aranmalidir
(Maslach vd., 1996, s. 35, 59).
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Tablo 1: Tiikenmislik Sendromu Yasayan Insanlarin
Karsilastiklar1 Durumlar

Duygusal agidan tiikendiklerini, hi¢ kimseye
verecekleri bir sey kalmadigim hissederler.

*

Kendilerini ve yaptiklari isi hep olumsuz kelimelerle
tammmlarlar.

Hic kimsenin onlar1 takdir etmedigini, begenmedigini
diisiiniir, ancak kendilerini de begenmezler.

* | Asir1 heyecanli, huzursuz ve gergindirler.

* | Kendilerini mutsuz ve umutsuz hissederler.

* | Asin ofkelidirler, tepkileri abartihdar.

* | Her seyin daha kotiiye gidecegini zannederler.

Dikkatlerini toplamakta giicliik cekerler, diisiinme
hizlar1 yavaslanistir.

* | Karar vermekte, inisiyatif kullanmakta zorluk ¢ekerler.

* | Nesnelliklerini kaybetmislerdir.

Degisimlere karsi tepki duyarlar, engel olmaya
cahisirlar.

* | Fiziksel olarak enerji kaybi yasarlar.

* | Cok cesitli saghk sorunlari yasarlar.

Cok yorgun olmalarina ragmen, gec saatlere ka-
* | dar uyuyamazlar; sabah cok zorlukla uyanirlar ve
uyandiklarinda da halen yorgundurlar.

Hem is hem sosyal hem de aile yasantilarinda iliskileri
* | bozulmustur. Ozellikle yakin iliskilerde ciddi sorunlar
yasarlar.

* | [s ortaminda devamli ¢catisma halindedirler.

Giderek degersizlestiklerini, artik ise yaramaz hale
geldiklerini diisiiniirler.

*

Kaynak: Matthews, D.B. (1990). A Comparison of Burnout in
Selected Occupational Fields. the Career Development Quar-
terly, 38(3), 230-239.

2.5. Tiikenmislikle Miicadele Yontemleri

Tiikenmislikle iki farkli boyutta miicadele edilerek,
tilkenmislikle basa ¢ikmada orgiitsel ve bireysel boyutta dnlem-
ler alinabilir.

2.5.1. Tiikenmislikle Basacikmada Orgiitsel Onlemler

. Calisanlarin, tiikenen gii¢ kaynaklarini yenilemeleri
i¢in grup ¢aligmalarina, seminerlere motive edilmelidir (George,
2000, s. 1027-1055),

. Kurum yoneticileri aldiklari1  ve uyguladiklari
kararlarinda, ¢alisanlarin ihtiyag¢ ve beklentilerini goz ardi etme-
melidirler,

. Kurumlarda tiikenmislikle basa ¢ikma programlari
uygulanmali, ¢alisanlarin is ortamindan kaynaklanan zorluk-
lar lizerinde tartistigi, ¢dziim yollari lizerinde diislindiigii ve
birtakim duygularmi agiklikla paylasabildigi destek gruplar
olusturularak olumsuz yarisma durumlari 6nlenmelidir (Gemi-
gnani, 1998, s. 10),

. Personel Segimi: Ise alinacak adaylarmn dikkatli bir in-
celemeye tabi tutulmasi, ileride karsilasilacak tilkenmiglik prob-
lemlerini yolun basinda 6nlemek agisindan oldukc¢a dnemlidir
(Lazarus, 1982, s. 1019-1024),

. Yonetim Gelistirme: Yonetim gelistirme, orgiitteki yo-
neticilerin islerini daha etkin yapabilmeleri i¢in, teknik ve sorun

¢ozme yeteneklerinin gelistirilmesi, davranis ve tutumlarinin
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degistirilmesi igin diizenlenen bigimsel programlardir (Kogel,
2003, s. 25),

. Orgiit Gelistirme: Orgiit iiyelerinin inang, tu-
tum ve davraniglarini degistirmek, birbirleri ile daha etkin
haberlesmeleri saglamak, sorunlari agik bir duruma getirmek,
birbirlerine yardimci olmalarini saglamak, diisiince, arzu ve
Onerilerini birbirleri ile paylasmalarini saglayacaklari ortami
gelistirmek, orgiit gelistirme programinin temel araglardir,

. Yetki Devretme: Ust yoneticilerin yetki devretmesi
orgiitler i¢in son derece dnemlidir. Bu sayede hem tist diizey
yoneticilerin is yiikii azalacak, hem de insan kaynaklari profesy-
onellerini, ihtiyaglar1 olan yetkiye sahip olacaklardir (Kovach,
1987, s. 58-66),

. Cevre Kosullarmn Iyilestirilmesi: Is1, 151k ve ses diizey-
lerinin ¢alisanlar i¢in en uygun diizeye getirilmesi anlamina
gelmektedir,

. Catismalarin Yonetimi: Kisileraras1 deger yargilari,
karakter, algilama, yetenek, hirs hatta amag farkliliklart orgiit
bilinyesinde ¢atigmalara neden olmaktadir. Yoneticiye diisen
en biiyiikk gorevlerden birisinin ¢esitli diizeylerde ortaya ¢ikan

catismalar1 yonetmek oldugu agiktir (Lazarus, 1982, S.
1020),
. Hedef Saptamak: Calisanlarin makul hedeflere yon-

lendirilmesi tiikenmisligi onlemede baglica dnlemlerden biri-
sidir (Garden, 1991, s. 963-977),

. Performans  Degerlendirme  Sistemleri  (PDS):
Tiikenmislik belirtilerini farkeden yonetici kisiyi uyarip,
yapmasi gereken degisiklikleri tavsiye edebilir. Freudenberger
(1974), PDS’in ceza verici bir arag olarak degil de limit koyucu
olarak kullanilmasini tavsiye etmektedir,

. Sosyal Destek: Sosyal destegin tiikkenmislige karsi
bir tampon goérevi gordiigiine isaret etmektedir. Sosyal destek
kaynaklarindan yararlanmak tiikenmisligi azaltan, sosyal destek
kaynaklarindan yoksun olmak ise tiikenmisligi arttiran bir fak-
tor olarak bulunmustur. Yakin, devamli, ulasilabilir bir aile ve
dost ¢evresine sahip olmanin, bireye giiven veren ve destekleyen
nitelik tasidigi icin tiikkenmislik riskini azalttigi goériilmektedir
(Tevriiz, 1996, s. 21).

2.5.2. Tiikenmislikle Basacikmada Bireysel Onlemler

. Tiikenmisligi yasayan birey dinlenmeli, diyetine dikkat
etmeli, egzersiz ve meditasyon yapmalidir,

. Tiikenmisligi azaltmak i¢in sosyal faaliyet, seyahat
veya yeni deneyimler yoluyla yasant1 zenginlestirilmelidir,

. Isin yani sira ilgilenecek baska ugraslar ve hobiler
bulunmalidir,

. Calisan  bireyler
yasantilarini paylasmalidir,
. Yapilan isin uygulanmasi ile ilgili farkl yollar tizerinde
durulmall, kisisel gelisim agisindan yeniliklere agik olunmalidir,
. Baska insanlarla olan iliskilerde sinirlar belirlenmeli,
uygun olmayan sorumluluklar yiiklenmekten kagimalidir,

birbirleriyle ve bagskalariyla

. Seminerlere, konferanslara katilip, bol bol okuyarak
problemler {izerinde yeni bakis acilar gelistirilmelidir. Kiginin
kendisine kars1 gergekei olmalidir,

. Karamsar diiginmeyi birakmali ve daha gergekgi
diistinmelidir. Endiseye sevkeden olaylarla karsilasildiginda
liretici, yararli ve kararli diisiinceler gelistirilmelidir,

. Zaman zaman beyni bosaltip, kendini dinlendirmel-
idir. Olaylara karsidaki insanin goziiyle de bakabilme yetisini
gelistirmelidir,
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. Umitli ve iyimser bakis acisina sahip olmalidir,
. Gegmiste basartyla ¢oziilen problemleri unutmamalidir,
. Gerektiginde kompliman yapmak ve baskalarinin tak-

dire sayan taraflarin1 gézlemelidir.

3. Motivasyon, I¢ Motivasyon ve Nitelikli
Calisanlar Arasinda Mesleki Tiikenmisligin ¢
Motivasyona Etkisi

Son yillarda, arastirmacilar motivasyonun iki farkli sekli
olan i¢ motivasyon ve dig motivasyon iizerinde calismalarini
yogunlastirmistir. I¢ motivasyon kavramu, ilginin ve hoslanmanin
aciga vurulmasi davranisidir. Dig motivasyon ise belli sonuca
ulagma davranisina aittir.

3.1. i¢ Motivasyon

I¢ motivasyon, yetenek ve kimsenin etkisinde kalmadan kendi
karart ile hareket etme ve yapma inanci ile organizmik ihti-
yaclar i¢in dogustan gelen giidiiler iizerine kurulmasidir. i¢sel
ihtiyaglar, insan organizmalart ve fonksiyonlari, davranislarin
dnemli enerjileyicisi olarak dogustan gelir. I¢ motivasyon daha
biliylik yaraticilik, esneklik, kendiliginden olma ile beraber
birlestiginden, bu karakterlerin varlig1 igsel motivasyonu énemli
kilar (Deci ve Ryan, 2004, s. 32).

Bagka bir tanima gdre i¢ motivasyon, bir gorevi veya bir isi iyi
yapma ile birlesmis olumlu duygular ile giidiilenmis olmaktir.
Icsel motive olan insan dissal ddiiller, zorunluluklar ve ihti-
yaglardan daha ¢ok bir is veya gorevle birlestirilmis eglence
veya firsat igin giidiilenir.

Motivasyon, birinin hoslandigi bir gorevi iyi yapmasi ile ge-
len psikolojik ddiillerle olusur. Motivasyon olusurken bireysel
farklhiliklara dikkat etmek onemlidir. Insanlar bazi aktiviteler
i¢in i¢sel motive olurken, bazi insanlar olmaz. Herkes ayni isle
i¢sel motive olmaz (Kreither ve Kinicki, 2004, s. 276).

3.2. Cahsanlarin Motivasyonunun Orgiit A¢isindan Onemi

Yoneticiler, orgiitlerini basariya ulastirmak isterler. Orgiitii
basariya ulastiramayan bir yonetici iist yonetim tarafindan
gorevinden alabilir.  Dolayisiyla  orgiitin -~ hedeflerine
ulasabilmesi i¢in calisanlarin yonetici tarafindan Orgiitiin he-
deflerine gore yonlendirilmesi gerekir. Calisanlarin ve orgiitiin
hedeflerinin paralellik tasimast hem ¢alisanlarin hem de 6rgiitiin
performansini arttiracagt gibi Orgiitiin basariya ulagmasini da
saglar. Bu nedenle yoneticiler ¢alisanlarin davranislarini yorum-
layarak calisani nasil motive edebilecegini anlayabilmelidir.

Yapilan isin ¢alisana gore bir degeri ve anlami olmalidir. Caligan
kisi igini degerli ve anlamli bulmuyorsa motivasyonu diisiik ola-
cak veya hi¢ olmayacaktir. Caligan isini yapsa bile yalnizca bir
gorev oldugu i¢in ya da igsiz kalma, ceza alma vb. gibi bir takim
korkulardan dolay1 yapacaktir.

Yonetici motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadir. Clinkd
yoneticinin basarisi, ¢aligma ekibinin basarisi, ¢alisma ekibinin
orgiitsel amaglar, dogrultusunda calismalarina; bilgi, yetenek
ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baglidir.
Bagka bir deyisle motivasyon ile performans ¢ok yakindan
iligkilidir. Motive olmayan personelin performans gostermesi
beklenmemelidir.

3.3. I¢ Motivasyon Faktorleri

I¢c motivasyon faktorleri, bireyin kendi icinden gelen ve bireyi
davraniga iten birtakim faktorlerdir. Bazen bu faktorlere dort te-
mel giidiiler de denilmektedir. Motivasyonu olusturan dort temel
gudiidiir. Dort temel giidii, ortak gelisim mirasimizin tirtintidir.
Hayatimizda yaptigimiz biitiin ¢alismalarda motivasyonun temel
bir yeri vardir. Ayni sekilde isletmeler de ¢alisanlarini motive et-
mek isterler. Fakat igletmede motivasyonu yerine getirmek icin
yine karsimiza i¢sel motivasyon faktorleri ¢ikar. Bir yonetici
eger calisanlarini motive etmek ve caliganlari tizerinden yiiksek
performans saglamak istiyorsa sdz konusu dort temel faktorii
dikkate almalidir.

Insanlar, ortak gelisim mirasinin {iriinii olan dort tane temel giidii
tarafindan yonlendirilir. Bunlar (Nohria vd., 2008, s. 80):

. Bagarma ve elde etme giidiisii,

. Baglilik giidiisti,

. Anlama, kavrama ve bilme giidiisii,
. Savunma giidiistidiir.

Yapacagimiz her seyin temelini bu giidiiler olugturmaktadir.
Motive olan bir isgiicii daha fazla is performansi demektir.
Yoneticiler, yukarida saydigimiz “ Hangi aksiyonlar dort te-
mel gidliyli doyuma ulastirarak tiim calisanlarinin biitiin
motivasyonlarini arttirir? ” sorusunun cevabi ararlar.

I¢sel motivasyonun altinda yatan dért giidiiniin beynimizle ¢ok
siki bir baglantist oldugundan, onlarin doyumunu hareketlerim-
iz, gergin olusumuz ve duygularimiz direkt etkilemektedir.

3.4. Mesleki Tiikenmisligin I¢ Motivasyona Etkileri

Mesleki tiikkenmisligin temel etkilerine bakildiginda; isi savsak-
lama, isi birakma egiliminde artis, ise izinsiz olarak gelmeme,
izin sonunda rapor vb. yollarla izni uzatma egilimi, iste ve is
disinda insan iligkilerinde bozulma ve uyumsuzluk egilimi, es
ve aile bireylerinden uzaklasma egilimi, diisiik is performansi,
is doyumu saglayamama, sebepsiz hastalanma egilimleri, igteki
yaralanma ve is kazalarinda artma gibi olumsuz sonuglar goriil-
mektedir (Dogan, 1981, s. 48).

Maslach, mesleki tiikenmisligin etkisinin en ¢ok gortildugi
durumun, kisinin igsel motivasyonunun olumsuz etkilenmesi
oldugunu ifade etmektedirler. Bu olumsuzluk kisinin niteliginde
ve is kalitesinde kendini gosterir. Bunun sonucu olarak, i¢ mo-
tivasyon diiser, sinirlilik artar, itici davranislar ortaya ¢ikar.
Kararlarinda isabetli degillerdir ama bu onlar1 fazla etkilemez.
Mesleki agidan tiikenmis kisiler kendini yenileme ihtiyact
duymazlar ve yenilemek i¢in de gerekli enerjiden yoksundurlar.
Bir is yerinde mesleki tiikenmislik hissine kapilmis nitelikli
calisanlarda goriilen negatif tutumlar ise soyle siralanabilir:

. Duygusuzluk ve gevseklik,

. Kavga ve ¢ekismeler,

. Kiskanglik veya ¢ekememe,

. Isbirligi ruhunun yoklugu,

. Kottimserlik (Eren, 1989, s. 16).

Mesleki tiikenmislik sonucu i¢ motivasyonu diisen bireyin
bekleyen en onemli tehlikelerden biri de enerjideki diigiistiir.
Enerjisi diigen calisan da aslinda hi¢ farkinda olmadan ruhsal
bir hastali§a yakalanmis kabul edilebilir. Bu hastalik yiiziinden
birey basar1 duygusunu ve kendisine olan saygisin1 kaybetme
tehlikesiyle kars1 karstyadir.
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Daha ¢ok nitelikli ¢alisanlarda, i¢ motivasyonunu yitiren ¢alisan
bir savunma araci olarak herkese meydan okuma yolunu da sege-
bilmektedir. “Kimse bunu yapamaz, sadece ben yapabilirim”
seklinde ortaya ¢ikan bir diisiince tarzi, bireyin normalden daha
fazlarisk almasina ve hata yapmasina neden olabilir. Ciinkii daha
riskli isleri, “ise yaradigimi” kendisine ve baskalaria kanitlamak
icin yakaladig1 bir firsat olarak da gorebilir.

Mesleki titkenmislik sebebiyle i¢ motivasyonu diigen bir nitelikli
¢alisan, umursamaz bir halde alabilir. Boyle bir ruh haline giren
calisanlarin artik daha basarili olma kaygisi kalmamustir. Isi icin
¢aba gostermekten ve sorumluluk almaktan vazgeger. Calisanin
bu davranisi i¢c motivasyonunu daha da distrdiigi gibi diger
¢alisma arkadaslarina ve orgiite de zarar verir hale gelmektedir.
Calisanlarda mesleki tiikkenmislik ile i¢ motivasyon ve is doy-
umu arasinda ¢ok gii¢lii bir iligki tespit edilmistir. Yaptigi isten
tatmin olmayan ve Orgiit icerisinde huzurlu bir ortami olma-
yan ¢alisanda, yliksek diizeyde goriilen moral bozuklugu onun
i¢ motivasyonunu tamamen diisiirerek tekrar ise ve isyerine
baglanmasini neredeyse imkansiz hale getirmektedir.

SONUC ve DEGERLENDIRME

Mesleki tiikkenmiglik isyerinde stres yaratan bir durumdur. Asirt
stres altinda calisan kisiler stres yaratan kaynaklara karst bir
takim tepkiler gelistirmektedir. Depresyon, bikkinlik ve tatmin
olmama gibi siibjektif tepkiler yaninda, dikkati toplayamama,
karar vermede giigliik ¢gekme, unutkanlik, elestirilere karst asirt
duyarlilik gibi duygusal tepkiler ve géreve zamaninda gelmeme,
verimsizlik, koti ¢aligma atmosferi, is tatminsizligi, yiiksek
kaza orani ve iste husumete maruz kalma gibi orgiitsel tepkiler
de ortaya ¢ikmaktadir.

Mesleki titkenmislik, bireylerin enerji kaynaklarini yok etmekte-
dir. Stres altinda moralini ve sagligini kaybeden kisinin is yerine
yanstyan sonuglart performans disiikligii, ise devamsizlik ve
yabancilagma seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.

Artik giiniimiizde ¢alisanlar arasinda sik¢a yaganmaya baglanan
bu mesleki tikenmiglik sorunlari isletme yoneticilerini,
calisanlarin motivasyonu ve Ozellikle de i¢sel motivasyonu
tizerinde de diisiinmek ve i¢ motivasyonu detayli bir sekilde
ele almak zorunda birakmaktadir. S6zii edilen i¢ motivasyon;
¢alisanlarin i¢inden gelen, bagsarma giidiisii, 6grenme giidiisii,
baglilik giidiisii ve savunma giidiisiinden olusmaktadir. Bir
nitelikli ¢aligan bu dort igsel giidiiyii isletmesinde uygulamay1
basarirsa bu motivasyonun ve performansin yiikselmesine etki
edebilir. Cilinkii bir ¢alisanda performansin olmast igin i¢ moti-
vasyonun da olmas1 gerekir.

Glinlimiiz i diinyasinda, rekabet kosullarmin yogunlagmast
bir yandan teknolojideki hizli gelisimi zorunlu kilarken, diger
yandan da oOrgiitlerin insan iizerine odaklanmasini saglamistir.
Orgiitler ayakta kalabilmek igin, alaninda uzmanlasmis, takim
¢alismasina uyumlu ve Orgiitsel amaca hizmet edebilecek nite-
likli calisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Orgiitlerin bu ihtiyaci
ise, ancak yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip ve nitelik sa-
hibi ¢alisanlarin istihdami ile miimkiindjir.

Orgiitiin etkinlik ve verimliligi igin enerji harcayan nite-
likli galisanlar sarf ettigi gayretin sonucunda, orglitten bazi
beklentiler igerisine girmektedir. Nitelikli ¢aliganlarin ¢aligsma
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hayatindan beklentileri yerine getirilmediginde, i¢ motivasy-
onu diismekte, diger yandan orgiit de ¢alisandan beklentilerini
karsilayamamaya baslamaktadir. Bunun sebebi sosyal bir varlik
olan insanin stres altinda istenilen performansi sergileyememesi
ve iligki i¢erisinde oldugu ¢evresini olumsuz etkilemesidir.

Modern ¢agda i ve 6zel hayatin yiikledigi farkli roller, toplum-
sal ve ekonomik g¢evrenin baskilari, yogun rekabet nedeniyle
orgiitlerin ¢alisanlardan beklentilerinin artmasit gibi nedenlerle,
calisanlar yiiksek diizeyde is stresi yasamaktadirlar. Asiri is stresi
ve sorunlarla bas edemeyen ¢alisanlar ise “mesleki bir hastalik”
olarak adlandirilabilecek mesleki tilkenmislik sendromu teh-
likesi ile karst karsiya kalmaktadirlar. Cagimizin 6nemli prob-
lemlerinden birisi olan mesleki tiikenmislik; konusu itibariyle
insanlarin isleri nedeniyle kurduklart iligkiler ve bu iligkilerin
koti gitmesiyle ortaya ¢ikan zorluklarla ilgilidir.

Mesleki tiikkenmislik ¢aligma hayati lizerinde en fazla etkiyi,
bireyin performansinda diisiis meydana getirmesi sebebiyle
yapmaktadir. Bu diisiis genellikle yapilan isin niteliginde ve kali-
tesinde kendisini gosterir. Diisiik performansin bir sonucu olarak
i¢ motivasyon diiser ve birey kendisini engellenmis hissetmeye
baslar.

Iste ozellikle nitelikli ve beklentileri yiiksek ¢alisanlarda
goriilen mesleki tiikenmislik sendromu bireyin i¢ motivasyo-
nunu diislirerek hem c¢alisanin hem de orgiitiin biiyiikk bir
travma yasamasina ve buna bagli olarak bireysel ve oOrgiitsel
basarisizliklart beraberinde getirmektedir.
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