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ÖZET 

 

Serap ÖZKAN, Tıbbi Sekreterlerde Algılanan Örgütsel Destek İle Tükenmişlik İlişkisinde 
Psikolojik Sermayenin Aracılık Rolü: Bir Vakıf Üniversitesine Bağlı Sağlık Kuruluşları 
Üzerine Araştırma, Başkent Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü Sağlık Kurumları 
İşletmeciliği, Tezli Yüksek Lisans Programı, 2024 

Tükenmişliğin hem bireysel hem de örgütsel düzeyde sorunlar yaratması olgunun, farklı meslek 

gruplarında sıklıkla ele alınmasına neden olmaktadır. Hem yoğun çalışma saatlerinin hem de 

yapılan işin niteliğinin sağlık alanında çalışan grupları tükenmişlik konusunda daha riskli hale 

getirmesi, bu alana olan ilgiliyi daha da artırmaktadır. Algılanan örgütsel destek ve psikolojik 

sermayenin tükenmişliğin azalmasında önemli etkiye sahip olduğu çeşitli çalışmalarla 

kanıtlanmıştır. Bununla birlikte algılanan örgütsel destek ve tükenmişlik; psikolojik sermaye ve 

tükenmişlik değişkenleri arasındaki ilişkiler sıklıklar ele alınsa da algılanan örgütsel destek, 

psikolojik sermeye ve tükenmişlik değişkenlerini bir arada ele alan çalışmaya rastlanılmamıştır. 

Bu doğrultuda çalışmanın amacı tıbbi sekreterlerde algılanan örgütsel destek ile tükenmişlik 

arasındaki ilişkiyi tespit ederek bu ilişkide psikolojik sermayenin aracılık rolünün olup olmadığını 

incelemektir. Bu amaç doğrultusunda bir vakıf üniversitesine bağlı sağlık kuruluşlarında çalışan 

411 tıbbi sekreterden anketler aracılığıyla veriler toplanmıştır. Verilerin analizi için IBM SPSS 

22.0 paket programı kullanılmıştır. Yapılan regresyon analizi sonucunda örgütsel desteğin ve 

psikolojik sermayenin tükenmişliği negatif yönde ve anlamlı olarak; örgütsel desteğin psikoloji 

sermayeyi pozitif yönde ve anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiştir. Bununla birlikte psikolojik 

sermayenin örgütsel destek ile tükenmişlik arasındaki ilişkide aracılık rolüne sahip olduğu ortaya 

konulmuştur. Sosyodemografik değişkenlerden eğitim, ekonomik durum ve çalışılan şehre ait alt 

gruplarda algılanan örgütsel destek puan ortalamaları; hizmet süresi alt gruplarında ise psikolojik 

sermaye puan ortalamaları arasında anlamlı farklılık tespit edilmiştir. Tükenmişlik puan 

ortalamaları açısından ekonomik durum ve yaşanılan şehir alt grupları arasında anlamlı farklılıklar 

bulunmuştur. Araştırmanın ortaya koyduğu bulgular tükenmişliğin ortadan kaldırılmasında veya 

azaltılmasında önemli bilgiler sunma potansiyeline sahiptir. Bu bilgiler tükenmişliğe ilişkin kurum 

içi politikaların oluşturulmasına da ışık tutabilecek niteliktedir. 

Anahtar Kelimeler: Sağlık kurumları, tıbbi sekreter, tükenmişlik, algılanan örgütsel destek, 

psikolojik sermaye 
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ABSTRACT 

Serap ÖZKAN, The Mediating Role of Psychological Capital in the Relationship Between 
Perceived Organizational Support and Burnout in Medical Secretaries: Research on Health 

Institutions Affiliated to a Foundation University, Başkent University, Institute of Social 
Sciences Health Institutions Management, Master's Program with Thesis, 2024 

The fact that burnout creates problems at both individual and organizational levels causes the 

phenomenon to be frequently addressed in different professional groups. The fact that both intense 

working hours and the nature of the work make groups working in the healthcare field more at risk 

of burnout further increases the interest in this field. It has been proven by various studies that 

perceived organizational support and psychological capital have a significant impact on reducing 

burnout. However, perceived organizational support and burnout; Although the relationships 

between psychological capital and burnout variables are frequently discussed, no study has been 

found that examines perceived organizational support, psychological capital and burnout variables 

together. In this regard, the aim of the study is to determine the relationship between perceived 

organizational support and burnout in medical secretaries and to examine whether psychological 

capital has a mediating role in this relationship. For this purpose, data were collected through 

surveys from 411 medical secretaries working in health institutions affiliated with a foundation 

university. IBM SPSS 22.0 package program was used to analyze the data. As a result of the 

regression analysis, burnout of organizational support and psychological capital was found to be 

negatively and significantly; It has been determined that organizational support affects 

psychological capital positively and significantly. However, it has been revealed that 

psychological capital has a mediating role in the relationship between organizational support and 

burnout. Perceived organizational support score averages in subgroups of sociodemographic 

variables such as education, economic status and city of work; A significant difference was 

detected between the psychological capital score averages in the service duration subgroups. 

Significant differences were found between economic status and city of residence subgroups in 

terms of burnout score averages. The findings of the research have the potential to provide 

important information in eliminating or reducing burnout. This information may also shed light on 

the creation of internal policies regarding burnout. 

Keywords: Health institutions, medical secretary, burnout, perceived organizational support, 

psychological capital 
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GİRİŞ 

Örgütsel destek, örgüt tarafından çeşitli imkanlarla çalışanlarının duygusal ve sosyal 

ihtiyaçlarının karşılanması; çalışanlar tarafından yapılan katkılara özen gösterilmesidir 

(Eisenberger , Cummings, Armeli ve Lynch, 1997). Örgütsel desteğin amacı çalışanların 

örgüt içindeki motivasyon ve performanslarını artırmak, işlerini daha etkili bir şekilde 

yapabilmelerini sağlamaktır. Böylece örgütsel destek; örgütsel stresi azaltmanın yanı sıra 

çalışanların gelişimlerini destekleme, sağlıklarını koruma, örgütsel bağlılığı güçlendirme 

gibi alanlara katkı sağlayabilmektedir (Buchanan, 1974). Maddi ve manevi destekler, eğitim 

fırsatları, sağlık hizmetleri, esnek çalışma saatleri gibi imkanlar örgütsel destek kapsamında 

ilk sıralarda yer almaktadır.  

Örgütsel destek bireyler tarafından farklı şekillerde algılanabilmektedir. Buna göre 

çalışanların bir kısmı örgütsel desteği yardım olarak algılarken bazıları da fırsat veya 

güvence olarak görebilmektedir. Çalıştığı ortamda kendini güvencesiz ve desteksiz hisseden 

kişi geleceğine dair endişe duyma, işinde verimli olamama, takdir görememesinden dolayı 

bıkkınlık, yorgunluk hissedebilmektedir. Bu durum zamanla çalışanın motivasyon 

kaynaklarını etkisizleştirerek tükenmişliğe neden olabilmektedir (De Witte, 1999). Bununla 

birlikte yapılan araştırmalar örgütsel desteğin çalışanın işe bağlılığını, iş tatminini ve pozitif 

psikolojik sermaye düzeyini artırdığını ortaya koymaktadır (Rhoades, Eisenberger ve 

Armeli, 2002). 

Tükenmişlik; insanların değer duygusunun, psikolojisinin, kendine ve çevresine olan 

saygısının, tutum ve davranışlarının yıpranmasını ifade etmektedir (Maslach ve Jackson, 

1981). Tükenmişlik; hizmet sektöründe bulunan, insanlarla iç içe çalışan meslek gruplarında 

oldukça yaygın olarak görülmektedir. Özellikle sağlık çalışanları tükenmişlik yaşama 

açısından en riskli gruplardan biridir. Sağlık çalışanlarının karşılaştıkları olaylar sonrasında 

yaşamış oldukları yorgun olma hissi, bıkkınlık, huzursuzluk vb. duygular tükenmişliğe 

neden olmaktadır (Freudenberger, 1974). Sağlık çalışanlarında tükenmişliğe etki edebilecek 

pek çok faktör bulunmaktadır. Bunlar arasında bireysel sebepler, iş ve örgüt kaynaklı 

sebepler yer almaktadır. Yapılan iş karşısında örgüt tarafından takdir görmeme, 

desteklenmeme ve iş koşullarının düzenlenmemesi gibi etkenler çalışanın yıpranmasına, 

ayrıca öfke kontrolü, stresle başa çıkabilme, hoşgörülü olabilme, kendine güven, doğru 
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kararlar verebilme gibi konularda kendini geliştirememesine ve işten uzaklaşarak 

tükenmişlik yaşamasına neden olmaktadır (Izgar, 2001a). 

Psikolojik sermaye bireyin pozitif psikolojik gelişme hali olarak ifade edilmektedir 

(Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). Psikolojik sermaye, çalışanı olumlu yönde besleyerek 

çalışanın örgüte bağlanmasını, verimli çalışmasını ve iyi oluşunun artmasını sağlamaktadır 

(Newman, Ucbasaran, Zhu ve Hirst, 2014; Erkuş ve Afacan Fındıklı, 2013; Wang, Zheng ve 

Cao, 2014; Larson ve Luthans, 2006). Aynı zamanda yapılan araştırmalar psikolojik 

sermayenin; işten ayrılma, stres ve tükenmişlik ile negatif yönde ilişkisi olduğunu 

göstermektedir (Avey, Luthans ve Jensen, 2009; Avey, Patera ve West, 2006; Baron, 

Franklin ve Hmieleski, 2013; Roberts, Scherer ve Bowyer, 2011; Chen ve Lim, 2012).  

Örgütsel desteğin etkin olduğu örgütlerde çalışanların psikolojik sermaye 

seviyelerinin daha yüksek seyrettiği ve bunun çalışanların pozitif davranış içerisinde 

olmasına, iş verimlerinin artmasına ve tükenmişlik hissinde azalmaya yol açtığı 

öngörülmektedir (Riggle, Edmondson ve Hansen , 2009; Sears ve Han, 2021).  

Örgütsel destek, psikolojik sermaye ve tükenmişlik literatürde yaygın bir şekilde 

çalışılsa da üç kavramın birlikte ele alındığı çalışmalar sınırlı kalmaktadır.  Bununla birlikte 

ilgili çalışmalar çoğunlukla belli meslekler üzerinde yapılmış olup sağlıkta hastaları ilk 

karşılayan, bire bir insanlarla temas halinde olan tıbbi sekreterler ile ilgili bir araştırma 

bulunmamaktadır. Bu çalışmada sağlık sektöründe yoğun çalışma içerisinde olan tıbbi 

sekreterlerin algıladıkları örgütsel destek ile tükenmişliği düzeylerini belirlemek ve bu iki 

kavram arasındaki ilişkide psikolojik sermayenin aracılık rolünü tespit etmek amaçlanmıştır. 

Türkiye’de faaliyet gösteren bir vakıf üniversitesine bağlı sağlık kuruluşlarında çalışan tıbbi 

sekreterler üzerine yapılan çalışmanın bulguları hastane yöneticilerine ve tıbbi birimlere 

tıbbı sekreterlik yönetimi için teorik bir temel sağlamaktadır. Ayrıca çalışmanın sonuçları 

tıbbi sekreterler arasında tükenmişliğe ilişkin mevcut durumu iyileştirmeye, iş kalitesini ve 

verimliliği artırmaya ilişkin bilgiler sunmaktadır.  
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1. GENEL BİLGİLER 

Çalışmanın bu bölümünde araştırmada ele alınan değişkenlere ilişkin kavramsal ve 

kuramsal çerçeveye yer verilmiştir. Sırasıyla örgütsel destek, psikolojik sermaye ve 

tükenmişlik kavramları detaylı bir biçimde ele alınmıştır. Ayrıca bu bölümde örgütsel 

destek, psikolojik sermaye ve tükenmişlik değişkenleri arasındaki ilişkiler literatürdeki 

çalışmalar doğrultusunda açıklanmıştır. 

1.1. Örgütsel Destek Ve Algılanan Örgütsel Destek 

Örgütsel destek; “İşletme yönetimlerinin, çalışanların fikirlerini, sorumluluk alma 

isteklerini, olaylara yaklaşımlarını, yaratıcılıklarını ve örgüte ait tüm uygulamaları hem 

çalışan gelişimi hem de işletmenin çıkarları adına teşvik etmesidir.” (Özdevecioğlu, 2003, s. 

113-130). Müşterilerine en kaliteli hizmeti sunabilmek için çalışanlarını maddi manevi 

destekleyen, çalışan memnuniyetini sağlayan örgütsel uygulamalar olarak da 

tanımlanmaktadır (Kim, Leong ve Lee, 2005). Örgütsel destek kavramına farklı bir açıdan 

bakan Çakır (2001)’a göre örgütsel destek bireyin fikirlerine değer verilmesi ile 

başlamaktadır. Çalışma alanı içinde veya dışında çalışanların ihtiyaç duyduğunda örgüt 

tarafından yardımcı bir tutum geliştirilmesi ve çalışanların önemsenmesi örgütsel desteğin 

çıkış noktasıdır. Bu durumun gerçekleştiği organizasyonlarda çalışanların örgütsel destek 

algısı yüksek olmaktadır. Örgütsel destek çeşitli yollardan sağlanabilmektedir.  

Örgütsel destek ile çalışanların psikolojik iyi oluşunu ve iş performansını artırmak, iş 

stresini azaltmak ve iş tükenmişliği gibi olumsuz durumların önüne geçmek 

hedeflenmektedir. Örgütsel desteğin varlığı, çalışanın iş memnuniyeti açısından önemli bir 

etkendir (Eğinli, 2009). Desteklendiğini, saygı ve takdir ihtiyacının karşılandığını gören 

çalışan, yöneticiler ve işine karşı olumlu tutumlar göstermektedir (Gülaydın ve Aytaş, 2020). 

Örgütsel destek, çalışanın kuruma pozitif bakış açısı geliştirmesini sağlayan, örgütün 

yönetim politikaları sonucunda oluşan fiziki ve psikolojik destekler olarak da 

tanımlanabilmektedir. 

Örgütler genel anlamda çalışanlardan kuruma bağlılık, özveri, yüksek performans ve 

verim beklemektedirler. Çalışanların da kuruma duygusal olarak bağlı olmalarının 
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performans ve olumlu davranışlarda artış sağladığı, işyerinde devamsızlık ve işten ayrılma 

eğilimlerini azalttığı pek çok bilimsel araştırma ile ortaya konulmuştur (Havaei, Dahinten ve 

Macphee, 2013). Çalışanların emeklerinin örgüt tarafından takdir edilmesi, çalışanlara 

yöneticileri tarafından saygı duyulması ve ayrıca ödüllendirme sistemlerinin varlığı ve iyi 

çalışma koşulları hem bireysel hem de örgütsel düzeyde önemli etkilere sahiptir. Böylece 

çalışan pozitif bir ruh halinde olacak, işe bağlılığı artacak buna bağlı olarak işte verimlilik, 

kalite gibi olumlu çıktılara sahip olacaktır (Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2002). Saygı, 

onay ve ilgi; çalışanların örgütsel destek algılarını etkilemektedir. Örgütte çalışana saygı 

duyuluyorsa, yaptığı işten dolayı çalışan kendini önemli hissediyorsa, yönetici tarafından 

destekleniyorsa ve bunun farkındaysa çalışanın örgütsel destek algısı daha yüksek olacaktır 

ve kuruma bağlılığı artacaktır (Armeli, Eisenberger, Fasolo ve Lynch, 1998). 

Algı kişinin uyaran etkenlere anlam yüklemesi, çevreden aldığı bilgileri kendine göre 

yorumlamasıdır (Erdoğan, 1996) . Algılanan örgütsel destek de kişilerin örgütlerine yapmış 

oldukları katkıların örgütleri tarafından değerli görülmesi, takdir edilmesi; bunun 

sonuncunda çalışanların bunu kavrayabilmesi ve işe daha sıkı bağlarla sarılması olarak 

tanımlanmaktadır (Eisenberger, Fasolo ve Davis-LaMastro, 1990). Örgütlerin rekabet 

ortamında başarılı olmaları ve hayatta kalmaları çalışanlarına güncel gelişmeleri takip 

edebilmeleri için destek sağlamaları ile mümkündür. Ayrıca örgütler rastgele oluşan bir 

insan topluluğu değildir; çalışanların bir amaç doğrultusunda iş birliği yaptığı ve bunu 

başarmak için belirli nitelik, bağlılık ve yöntemlere ihtiyaç duyduğu yapılardır (Bakan ve 

Kefe, 2012). Örgütün tüm organizasyonel parçalarının düzenli olması ve çalışanlarına 

gerekli desteği sağlaması, verimlilik için temel bir hedeftir. Örgütler bu hedefini yerine 

getirirken aynı zamanda çalışanların kendilerini değerli hissetmelerini sağlayarak 

motivasyonlarını arttıracaktır (Gözüm, 2020). 

Algılanan örgütsel destek bireyin stresli olması ve işinden, kendinden memnuniyet 

duyması gibi iki uç psikolojik halin oluşma sebeplerindendir. Örgütsel destek kuramına göre, 

algılanan örgütsel destek, kişinin iş ortamındaki görevlerini sorunsuz, doğru bir şekilde 

yerine getirmesine etki eden ve sıkıntılı durumlarla karşılaştığında örgütten ihtiyaç duyduğu 

desteği alabileceğine duyduğu güven ve inançtır (Karacaoğlu ve Arslan, 2013). Literatürde 

algılanan örgütsel destek kavramı farklı şekillerde tanımlanmıştır. 

Aselage ve Eisenberger (2003, s. 491-509) algılanan örgütsel desteği “çalışanların 

örgütle yapmış olduğu psikolojik bir sözleşme” şeklinde tanımlamışlardır. Örgütsel desteğin 
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sosyolojik, fizyolojik özelliklerinden daha çok çalışanın işi başında daha huzurlu ve mutlu 

çalışabilmesi açısından psikolojik yönünün etkili olduğuna temas etmişler ve çalışan ile 

kurumun çift yönlü ilişki içerisinde olduğunu öne sürmüşlerdir. Çalışanın bireysel 

özelliklerinin ve gösterdiği çabaların örgüt tarafından fark edilerek kabul edilmesi mutlu 

çalışma ortamının oluşmasına katkı sağlamaktadır (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve 

Sowa, 1986).  

Mayer ve arkadaşlarına göre (1990, s. 710-720) çalışanların haklarının korunması 

ilkesi, bireyin örgüte sağladığı faydanın takdir görmesini gerektirmektedir. Bunun 

sonucunda da çalışanın algıladığı desteğe göre gösterdiği olumlu, olumsuz tavırlar genel 

anlamı ile ‘algılanan örgütsel destek’ olarak ifade edilmektedir.  

Çalışan ve örgüt arasındaki karşılıklı ilişkiden yola çıkan Lynch ve arkadaşları (1999, 

s. 467-483) prosedür (süreç, proses) kavramını tanımın merkezine koyarak örgütsel desteğin 

çalışan tarafından algılanış şeklini belirlemeye çalışmışlardır. Çalışanın ve örgütün sürece 

katkısının, işin işleyişini belirleyeceğini ifade etmişlerdir. 

1.1.1. Algılanan örgütsel destek kuramsal temelleri 

Literatürde algılanan örgütsel destek kavramının dayanmış olduğu çeşitli kuramlar 

olmakla birlikte sosyal takas ve karşılılık ilkesi öne çıkmaktadır. Karşılılık ilkesi; işveren ve 

çalışanın saygı, takdir, ödül, performans, bağlılık, psikolojik iyilik gibi etkenleri ve bunların 

faydalı çıktılarını karşılıklı olarak örgüt işleyişine taşıdıklarını savunmaktadır (Arshadi, 

2011). Bir birey diğerine olumlu bir tutum sergilediğinde karşılılık ilkesine göre karşıdaki 

taraf da aynı tutumu sergileme zorunluluğu hissetmektedir. Bu durum örgüt içerisinde de 

işveren ve çalışan için geçerlidir (Gouldner, 1960). Sosyal takas perspektifi; bireylerin 

etkileşimde olduğu çevresine iyi davranması ve zamanı geldiğinde bu iyiliklere bir karşılık 

beklemesi fikrine dayanmaktadır ancak bu bir zorunluluk değildir. Bu kuram, tarafların 

sorumluluklarını karşılıklı olarak yerine getirdiği sürece sosyal takas (değişim) ilişkilerinin 

devam edeceğini ileri sürerek, uzun vadeli hizmet alışverişini açıklamaktadır. Taraflar, 

karşılığını alacağı umuduyla bu güven ilişkisini besleme eğilimindedir (Blau, 1964). Bu 

kurama göre çalışan iş verimini, azmini ve çıktılarını ileriki zamanlarda örgütten alacağını 

düşündüğü maddi, manevi faydalara göre şekillendirmekte ve yönlendirmektedir. Özetle; 

birey, zamanını öngöremese de hep bir karşılık beklentisi ile işgücü sergilemektedir.  
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1.1.2. Destekleyici örgüt 

Destekleyici örgütler çalışanlarına karşı olumlu tutum sergileyen örgütlerdir. Bu 

örgütler çalışanlarına emeklerinin karşılığını verir ve onlara gerekli teşvikleri sağlar (Kurt, 

Çalık ve Gümül, 2018). Destekleyici örgütler hem çalışanların memnuniyeti hem de örgüt 

çıkarları doğrultusunda uyumlu bir iş ortamı hazırlayan ve iş sürecinde olası sorunları en aza 

indirgemeye çalışan örgütlerdir. Destekleyici örgüt çalışanlarına bağlıdır ve onların 

beklentilerini karşılayıp gereksinimlerini önemsemektedir (Köse ve Gönüllüoğlu, 2010). 

Özdevecioğlu (2003, s. 113-130) yapılan araştırmalardan hareket ederek destekleyici 

örgütün birtakım özelliklerini aşağıdaki gibi sıralamıştır: 

Çalışanların yenilikçi önerilerini ve düşüncelerini önemseyerek çalışanlar 

tarafından sunulan fikirleri uygulamaya geçirmek: Çalışanların fikirleri örgüt tarafından 

ilgi ile karşılandığında ve bu fikirler değerlendirildiğinde çalışanlar kendilerini örgütün 

parçası sayarak örgütsel desteği hissetmekte ve örgütsel destek algıları artmaktadır. 

Çalışanlara güvenli bir iş ortamı hazırlayarak örgüt hedeflerine ulaşıldığı sürece iş 

açısından güvence vermek: İş güvenliğine sahip olmanın yanı sıra olası hatalarında örgütün 

anlayış gösterebileceğini bilmek ve işsiz kalma korkusu yaşamamak çalışan tarafından 

örgütsel destek olarak algılanmaktadır. 

Örgüt içerisinde pozitif ilişkiler yaratabilmek, etkili iletişime geçebilmek ve çeşitli 

birimler ile (halkla ilişkiler vs.) çalışanları desteklemek: Astlar ve üstler arasında olumlu 

ve düzeyli ilişkiler olması çalışanlara motivasyon sağlayarak çalışanların örgütsel destek 

algılarına katkıda bulunmaktadır. 

Örgüt içerisinde kayırma (Nepotizm) yapmamak ve tüm çalışanlara adil davranmak: 

Çalışanlar arasında yönetime yakınlık ve akrabalık gibi sebeplerle ayrım ve kayırma 

yapılması; çalışanın hakkının korunmayıp göz ardı edilmesi çalışanda olumsuz destek 

algısına yol açmaktadır. 

Çalışanlara önem vermek ve çalışanları karar alım aşamalarına dahil etmek:  

Örgütlerin en önemli varlığı olan çalışanlar örgütleri tarafından değerli olmayı ve yaptığı iş 

sonucunda takdir görmeyi istemektedirler. Bu beklenti örgüt tarafından karşılandığında 

çalışanın motivasyonunu artmaktadır. 
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1.1.3. Örgütsel desteğe etki eden faktörler 

Örgütsel destek algısına etki eden faktörler; örgütsel adalet, yönetici desteği, örgütsel 

ödüller ve işin nitelikleri olmak üzere üç başlıkta incelenebilmektedir (Rhoades, Eisenberger 

ve Armeli, 2002). 

1.1.3.1. Örgütsel adalet 

Adalet kelimesi; “kanunlar çerçevesinde belirlenen hakları herkesin kullanabilmesinin 

sağlanması, kişi haklarının korunması, hak ve hukuka uygunluk, eşitlik, doğruluk ve herkese 

hakkını teslim etme gibi çeşitli anlamlara gelmektedir” (Güncel Türkçe Sözlük, 2023). 

Sosyolojide de “belli bir toplumda, belirli bir tarihsel dönemde toplumsal bir olgunun adil 

sayılması yoluyla korunması tutumu” olarak ifade edilmektedir (Ozankaya, 1975, s. 11).  

Örgütsel adalet algısı Adams’ın (1965) eşitlik kuramına dayanmaktadır. Bu kurama 

göre çalışanların bilgi, beceri ve emekleri işlerinde girdi ve yapılan iş sonucunda alınan 

terfiler, ödemeler ise çıktı olarak sayılmaktadır. Yapılan iş ve sağlanan kazanımların 

karşılaştırılması sonucundaki algı, çalışanlar için eşitlik veya eşitsizliğe bir ölçü olmaktadır 

(Akyüz, Demirkasımoğlu ve Erdoğan, 2013) 

Örgütsel adalet algısı; “yöneticilerin örgüt ve çalışanlarla ilgili karar ve 

uygulamalarının, çalışanlar tarafından olumlu şekilde algılanmasıdır. Başka bir ifadeyle; 

örgüt içerisinde ücretlerin, ödüllerin, cezaların ve terfilerin nasıl yapılacağı, bu tür kararların 

nasıl alındığı ya da alınan bu kararların çalışanlara nasıl söylendiğinin, çalışanlarca 

algılanma biçimi olarak tanımlanabilir.” (İçerli, 2010, s. 69).  

 1.1.3.2. Yönetici desteği 

Yönetici desteği, çalışanlar ile yönetenler arasında olumlu yönde bir ilişki, iletişim 

kurulması ve çalışanların daha üst düzeyde performans gerçekleştirmelerini sağlayabilmek 

için onların ihtiyaç ve beklentilerine yerinde ve zamanında karşılık verilmesi olarak ifade 

edilebilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Algılanan yönetici desteğinin; çalışanın 

işine karşı tutumunda, bağlılığında ve çalışılan ortamda ast üst ilişkilerinde pozitif yönde 

oldukça önemli bir etkisi olduğu bilinmektedir. Öyle ki; yöneticiler tarafından verilen her 

türlü destek (işin gereği olan şartların oluşumu, çalışma süreleri, prim vb.) çalışanda 

motivasyon ve performans artışını sağlamaktadır (Tozkoparan ve Tenteriz, 2019). 
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Bhanthumnavin’e (2001) göre yönetici desteğinin duygusal destek, bilgisel destek ve maddi 

destek olmak üzere üç alt başlığı bulunmaktadır (Gürbüz, 2012). Duygusal destek, iş 

sürecinde önemsenme, yönetici tarafından takdir edilme, empati ve karşılıklı güven 

duyulması gibi destekleri ifade etmektedir. Bilgisel destek, yöneticilerin çalışanlara bir nevi 

rehberlik yaparak işin her aşamasında tecrübelerini aktarması, eğitim vermesi ve yardım 

etmesi gibi destekleri sağlamalarıdır. Maddi destek ise işleyiş sırasında çalışanın ihtiyaç 

duyduğu, iş ile ilgili sunulan hizmet sonucunda finansal destek ve prim gibi maddi 

kaynaklara erişiminin sağlanması olarak tanımlanmaktadır (Üstün, 2018). 

1.1.3.3. Örgütsel ödüller ve işin niteliği 

Çalışılan ortam ne kadar pozitif ise çalışanlar o kadar verimli olmaktadırlar. Bu 

durumda işin niteliği, kapsamı da yine örgütsel destek algısını etkileyen faktörlerdendir. 

Çalışanlar yaptıkları işin sonunda maddi, manevi kazanımlar elde ettikleri takdirde 

gösterdikleri çabanın karşılığını alacaklarına inanmaktadırlar. Böylece çalışanların örgütsel 

destek algıları yükselmektedir (Kutanis, 2003). 

1.1.4. Algılanan örgütsel desteğin sonuçları  

 Örgütlerin örgütsel destek konusundaki en belirgin yanılgısı, çalışanlara maddi 

imkanlar sağlayarak onlara yardımcı olduklarını düşünmeleridir. Tek taraflı olan bu durum 

manevi olarak doyuma ulaşamayan çalışanın bir süre sonra işinden soğuması ve yaptığı işe 

karşı bıkkınlık duyması gibi sorunlar yaşamasına neden olmaktadır (Eisenberger, Jones, 

Aselage ve Sucharski, 2004). Özellikle manevi destekler çalışanların önemli ve değerli 

hissetmelerine yardımcı olarak kişisel farkındalık oluşumunu, özgüvenin gelişimini ve 

kişinin kendi yeteneklerini algılamasını etkilemektedir. Bu nedenle örgütsel destek hem 

örgütler hem de çalışanlar açısından önemini korumaktadır (Aselage ve Eisenberger, 2003). 

Algılanan örgütsel destek neticesinde birey, desteği kendi değer yargıları ile ölçerek çalıştığı 

kuruma karşı duygusal (tatmin, aidiyet), düşünsel (özgür ve yenilikçi düşünme) bir tutum 

geliştirmekte ve bu tutum da iş sürecinin başından sonuna kadar gerek tarafsız bilgi akışı 

gerekse verimlilik olarak kendini göstermektedir (Özdevecioğlu, 2003). Destek sonucunda 

oluşan tutumlar çalışanların problem çözebilme, yeniliğe açık olma gibi özelliklerini 

arttıracağı için örgüte de sektöründe rekabet avantajı sunacaktır (Koçoğlu Sazkaya, 2013). 

https://psycnet.apa.org/search/results?term=Bhanthumnavin,%20Duchduen&latSearchType=a
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Çalıştığı kurumdan beklentisi karşılığında değer gören birey iş stresi, bıkkınlık, 

tükenmişlik duyguları ile başa çıkmada daha başarılı olmaktadır. Bireyin iş stresi ve 

tükenmişlik ile baş edebilmesi, hem örgüt hem çalışan açısından önemli iki sorunun ortadan 

kalkması anlamına gelmektedir (Makanjee, Hartzer ve Uys, 2006). 

Algılanan örgütsel desteğin bir sonucu da emeklerine karşılık örgütten fayda sağlayan 

bireylerin kendilerini çalışmakta oldukları kuruma ait hissederek kurumla 

özdeşleştirmeleridir. Algılanan örgütsel destekle oluşan aidiyet duygusu çalışan için yüksek 

performansın, örgüt için de iş veriminin kaynağı olmaktadır. Başka bir ifadeyle bir örgütte 

destek algısı yüksek ise çalışan, kendini örgüte daha yakın, daha sorumlu hisseder ve aidiyeti 

de yükselir (Cheung ve Law, 2008). 

1.1.5. Sağlık çalışanlarında algılanan örgütsel destek 

Çalışılan sektör fark etmeksizin bireylerin; takdir görme, fikirlerin önemsendiği, 

ödülün de cezanın da adil dağıtıldığı bir ortamda çalışma, saygı görme, emeğinin karşılığını 

maddi manevi alma gibi istekleri olmaktadır. Günümüzde insanlar zamanlarının çoğunu iş 

yerinde çalışarak geçirmektedirler. Bu nedenle çalışanın psikolojik iyi oluşu, performansı ve 

tükenmişliğe karşı önlem olabilmesi açısından örgütsel desteğin çok büyük önemi olduğu 

bilinmektedir (Üren ve Çorbacıoğlu, 2012). 

Sağlık kuruluşları yoğun çabayı gerektiren, fayda sağlama amacında olan, çalışandan 

merhamet, ilgi ve çözüm bekleyen insanlarla birebir iletişimde olunan kurumlardır. Sağlık 

kuruluşlarının en iyi hizmeti verebilmesinde personel başlıca etkendir. Bu sebeple bu 

örgütlerde çalışanların yönetimden destek, değer ve saygı görmeleri, çalışanlara eşit ve adil 

davranılması, çok daha önemli bir hale gelmektedir (Şahin ve Taşkaya, 2010).  

Sağlık çalışanları yoğun çalışma temposu, vardiyalı çalışma saatleri, aşırı iş yükü 

nedeni ile örgütsel desteğe en çok ihtiyaç duyan meslek grubudur. Verdikleri hizmetin 

kaliteli olması ve bunun insanlara yansıması motivasyon gerektirdiğinden, çalışanların 

kurum tarafından tatmin edilmesi, ihtiyaçlarının görülüp beklentilerinin karşılanması, 

haklarının korunması, iş ortamında bireylerin pozitif ruh halinde olmasının sağlanması, 

kısacası destek algısının yüksek olması önemlidir. Bu sebeple tüm sağlık çalışanlarının 

kuruluşa, yöneticilerine ve aynı ortamda çalıştıkları iş arkadaşlarına olan güven duygularının 

artması, işlerine karşı bağlılık oluşması, tükenmişlik yaşamamaları ve memnuniyetlerinin 

sağlanması için örgütsel desteğe ihtiyaç duydukları bilinmektedir (Basit ve Duygulu, 2018). 
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1.2. Tükenmişlik 

Dünya Sağlık Örgütü (1998, s. 45-57) yayınlamış olduğu Dünya Sağlık Raporu’nda 

tükenmişlik kavramını; “fazla çalışma ile ortaya çıkan aşırı bir duygusal yorgunluk ve bunun 

sonucunda iş ve sorumluluklarını yerine getirememe durumu” olarak tanımlamıştır. 

Günümüz şartları çalışanların işyerlerinde farklı rollere sahip olmalarını, kişiler arası 

ilişkilerini yönetmelerini ve bu ilişkileri dengede tutabilmelerini gerektirirken ayrıca 

çalışanlara çeşitli sorumluluklar yüklemektedir (Ören ve Türkoğlu, 2006). Bu durum bir 

yandan çalışanın örgüt içinde performans ve varlığının devamını sağlayacak enerjisini ortaya 

çıkarırken diğer yandan da aksi etki yaratarak çalışanın enerjisini tüketip onu iş hayatında 

savunmasız, zayıf hale getirebilmektedir (Avşaroğlu, Deniz ve Kahraman, 2005).  

Çalışma koşullarını olumsuz olarak etkileyen önemli etkenlerden biri olarak bilinen ve 

bir vaka olarak ilk defa “1974 yılında Freudenberg ile literatürde yer almış olan tükenmişlik 

kavramı çalışanların iş ortamında iş yükünün artması, gereksiz görev yeri değişimleri, ekip 

ruhunun olamaması, uzun süre iş stresine maruz kalma sonucunda ortaya çıkan strese karşı 

tepki olarak tanımlanmıştır” (Güven Müyesser, 2013, s. 4). 

Tükenmişlik kavramı ile ilgili literatür taraması yapıldığında araştırmacıların, 

tükenmişliğin psikolojik bir durum olduğu konusunda birleştikleri fakat tanımlama 

aşamasında net bir fikir birliğinde olmadıkları gözlemlenmektedir. Farklı meslek grupları ile 

ilgili olarak tükenme ve tükenmişlik üzerinde yapılan çalışmalar sonucu birçok tanım 

bulunmaktadır. 

Dolan (1987) tükenmişliği kişisel kaynak azalması sonucu günlük olaylar karşısında 

çaresiz kalma ve enerji tükenmesi olarak ifade ederken Laschinger ve arkadaşlarına (2009) 

göre tükenmişlik; kişinin işyerinde hissettiği yetersizliğin neden olduğu duyarsızlaşmaya 

bağlı olarak çevresindekilere olumsuz tavırlar sergilemesi ve benmerkezci davranmasıdır. 

Asad ve Khan (2003) ise tükenmişliği çalışanlara sağlanan kaynakların az, baskının çok 

olması sonucu çalışanlarda işverene ve örgüte karşı oluşan, negatif etkiler yaratan bitkinlik 

durumu olarak nitelendirmişlerdir.  

Söz konusu kavrama ilişkin literatürde en yaygın kullanılan tanım Maslach 

Tükenmişlik Envanteri’ni de (MBI) geliştirmiş olan Christina Maslach tarafından 

yapılmıştır (Budak ve Sürgevil, 2005). Maslach’a göre tükenmişlik; işleri sebebiyle 

başkalarıyla çalışmak zorunda olan kişilerde zamanla beliren duygusal tükenme, 
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duyarsızlaşma, düşen düşük kişisel başarı hissi gibi durumların çalışanın yaşantısına, işine 

ve iş arkadaşlarına karşı olumsuz yansımasıyla gelişen ruhsal bunalım halidir (Maslach, 

Schaufeli ve Leiter, 2001). Bu tanıma göre duygusal tükenme, iş yükü yoğunluğu nedeni ile 

yaşanan sürekli yorgunluk; duyarsızlaşma, çalışanın genel olarak işine olan ilgisini 

kaybetmesi ve işine kayıtsız kalması; düşük kişisel başarı hissi ise çalışanın mesleki olarak 

kendini yetersiz görmesidir (Hakanen, Bakker ve Schaufeli, 2006).  

Bu tanımlar kapsamında tükenmişliğin, çalışanın gerek bireysel gerekse örgüt 

açısından psikolojik iyi oluşunu, bağlılığını ve iş performansını etkileyen önemli bir faktör 

olduğu anlaşılmaktadır.  

1.2.1. Tükenmişliğin kuramsal temeli 

 Hobfoll (1988) tarafından geliştirilen Kaynakların Korunması Kuramı (Conservation 

of Resources Theory); Maslach’ın (2003a) incelediği duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve 

düşük kişisel başarı boyutlarının birbirleri ile etkileşimlerinin anlaşılmasını sağlayan bir 

çerçeve oluşturmaktadır (Lee ve Ashforth, 1996). İlgili kuram “Kişilerin sahip oldukları 

kişisel ve sosyal kaynakları korumaya ve yeni kaynaklar elde etmeye ilişkin bir eğilime sahip 

olduklarını; onlar için değerli olan kaynaklara bir tehdit algıladıklarında ise stres 

yaşayacaklarını varsaymaktadır” (Hobfoll, 1989, s. 513-524). 

Kuramda kişinin varlığını sürdürebilmesi için değerli ve önemli olan kaynaklar; maddi 

kaynaklar, koşullar, kişisel özellikler ve enerji olarak dört başlık altında toplanmaktadır. 

“Maddi kaynaklar, kendi özellikleri ya da dolaylı olarak bireye sağladığı avantajlar 

nedeniyle değerli olan kaynaklardır. Bir ev insana barınma olanağı sağladığı için, bir 

mansiyon ödülü ise statü göstergesi olduğu için değerlidir. Evlilik ve kıdem koşullara örnek 

olarak verilmektedir ve koşullar özellikle bireyin strese karşı dayanıklılığını artırmada kritik 

belirleyicilerdir. Kişisel özellikler de bireyin strese karşı dayanıklılığını etkilediği için 

önemli bir kaynaktır. Bireyin kişilik özellikleri ve sahip olduğu beceriler içinde bulunduğu 

koşullara uyum sağlamasını kolaylaştırmakta ve strese karşı daha dayanıklı olmasını 

sağlamaktadır. Son olarak enerji ise zaman, para ve bilgi gibi kaynakları içermektedir ve 

daha çok diğer kaynakları elde etmeye aracı oldukları için değerli olan kaynaklardır” 

(Hobfoll, 1989, s. 513-524; Hobfoll, 2001, s. 337-421). Kişide var olan bu kaynakların 

kaybedilmesi, yerine yenisinin getirilememesi ve telafi edilememesi neticesinde stres 

oluşmakta ve tükenmişliğe sebep olmaktadır (Çetin ve Basım, 2013). 
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1.2.2. Tükenmişliğin boyutları 

Tükenmişlik; literatürde “çok boyutlu tükenmişlik modeli” veya “üç bileşenli 

tükenmişlik modeli” olarak geçen Maslach tükenmişlik modelinde ‘duygusal tükenme, 

duyarsızlaşma ve düşük kişisel başarı’ alt boyutlarıyla incelenmiştir (Maslach, Jackson ve 

Schwab, 1986). 

1.2.2.1. Duygusal tükenme (Emotional Exhaustion) 

Örgütlerin çalışanlardan iş ile ilgili beklentileri vardır ve çalışanlar da bu beklentileri 

yerine getirebilmek ve karşılığını almak için çaba sarf etmektedirler. Örgütün beklentilerinin 

çok yüksek olması, bu beklentileri karşılamaya çalışan kişide aşırı strese neden 

olabilmektedir. Duygusal tükenme de bu stresin sonuçlarından biridir (Keser ve Kumbul 

Guler, 2016). Bu yönüyle duygusal tükenme sorunlara karşı çözüm bulma ve sorunların 

üstesinden gelme konusunda yetersiz kalmanın bir sonucu olarak değerlendirilebilir. 

Duygusal tükenme tükenmişliğin stres ile ilgili boyutudur. İnsanlarla birebir çalışılan 

mesleklerde, özellikle de sağlık sektöründe yoğun strese bağlı olarak önemli derecede 

duygusal tükenmişlik yaşanmaktadır. Bu durumu yaşayan kişinin işe başlayacak, yeni 

kişilerle karşılaşacak kadar enerjisi yoktur. Kaybettiği enerjisini toparlayacak gücü kendinde 

bulamaz. Kendini yorgun, bitkin ve tükenmiş hisseder (Maslach ve Goldberg, 1998). 

Duygusal tükenme, literatürde tükenmişliğin en kapsamlı şekilde analiz edilen ve en 

belirleyici boyutudur. Fakat tükenmişlik için önemli bir gereklilik olsa da tek başına yeterli 

olamamaktadır (Arı ve Bal, 2008; Ergin, 1995).  

1.2.2.2. Duyarsızlaşma (Depersonalization) 

Duyarsızlaşma; çalışanın, hizmeti sunarken etkileşimde olduğu kişileri görmezden 

gelmesi, duygudan yoksun bir şekilde olaylara kayıtsız tutum içerisinde olmasıdır (Leiter ve 

Maslach, 1988). Bu tutum kendini; katı ve soğuk olma, alaycı tavırlar, umursamazlık gibi 

davranışlar sergileme, kendini çevresinden soyutlama şeklinde göstermektedir. 

Duyarsızlaşma boyutunda; çalışanlar, hizmet sunulan kişilere ve çalıştıkları örgüte 

psikolojik olarak mesafeli bir tavır sergilemektedirler. Bundan rahatsız olmamakta ve 

duyarsızlaşmanın belirtilerinden olan küçültücü dil kullanarak insanları kategorilere 

ayırmaktadırlar (Çimen M., 2000). Tükenmişlik ile ilgili Amerika’da 1990 yılında yapılmış 
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olan bir çalışmada doktorların duygusal yükleri arttıkça tükenmişlik seviyelerinin de arttığı, 

buna bağlı olarak da zamanla hastalara birer nesne olarak baktıkları ortaya konulmuştur. 

Doktorların bu davranışlarının, tükenmişliklerini azaltmak için kullandıkları bir kaçış 

yöntemi olduğu gözlemlenmiştir (Paşa ve Kaymaz, 2013). 

Maslach’a göre duyarsızlaşma tükenmişliğin kişiler arası boyutudur. Çalışan 

etrafındaki kişilerden zarar geleceğini düşünür ve bu nedenle ilişkilerini en aza 

indirmektedir. Buna göre, çalışan işi ile ilgili konuşmamakta, özel hayatı ve iş hayatı 

arasında bir çizgi çekmekte ve iş ortamında mümkün olduğunca diyalogdan kaçınmaktadır. 

Böylece, yaşamış olduğu tükenmişlik sonucunda kendisine bir koruma oluşturduğunu 

düşünmektedir (Solmuş, 2004). Bu durum çalışanın düşündüğünün aksine yalnızlığa, 

mutsuzluğa ve artan tükenmişliğe sebep olmaktadır. 

1.2.2.3. Düşük kişisel başarı hissi (Low personal accomplishment) 

Tükenmişliğin üçüncü boyutu olan düşük kişisel başarı hissi; çalışanın kendini 

başarısız olarak değerlendirme, motivasyon ve performansında düşüklük hissetme, işe 

yaramadığını düşünme gibi eğilimlerde olmasını ifade etmektedir (Maslach, 2003b). Bu 

boyutta, çalışan kendisine dair olumsuz değerlendirmelerde bulunmaktadır. Örgütte ne kadar 

çaba gösterirse göstersin ilerleme gösteremeyeceğini, kendisi ve örgüt adına farklılık 

yaratamayacağını düşünmektedir (Aras, 2006). 

Düşük kişisel başarı hissi başka bir tanımda, çalışanın kendisinde olumsuz özellikler 

fark etmesi, iş ortamındaki ilişkilerinde uyumsuzluk ve yetersizlik yaşaması şeklinde ifade 

edilmektedir (Cordes ve Dougherty, 1993). Yetersizlik hissi çalışanda zamanla psikolojik 

olarak da yıpranmaya yol açmaktadır. İş hayatında başarısız olduğunu düşünen, işinden 

tatmin olmayan çalışan artan tükenmişlik neticesinde depresyon riski ile karşı karşıya 

kalmaktadır. 

Tüm bu boyutlar incelendiğinde; Maslach modeli’ne göre tükenmişlik duygusu 

çalışanın işyerindeki stres nedenlerine verdiği bir tepki olarak başlamakta ve stresle baş 

edememeleri sonucunda tükenmişlik görülmektedir. 

1.2.3. Tükenmişliğe etki eden faktörler 

Tükenmişlik kendiliğinden oluşan bir durum değildir. Yapılan araştırmalar çeşitli 

faktörlerin tükenmişliğin ortaya çıkmasında etkili olduğunu göstermektedir. Bunlar; bireysel 
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faktörler ve örgütsel faktörler olarak iki grup halinde değerlendirilmektedir (Polatçı, 2007).

  

1.2.3.1. Bireysel faktörler 

Tükenmişlik her ne kadar doğrudan iş ve örgütle ilişkili ise de; bireysel faktörlerin de 

tükenmişlik yaşanmasında önemli bir etkisi bulunmaktadır (Dolgun, 2015). Kişilerin 

kendine özgü niteliklerinin olması; olaylara karşı diğerlerinden ayrı tepkiler göstermelerine, 

bakış açılarının ve karşılaştıkları sorunlardan etkilenme düzeylerinin farklı olmasına neden 

olmaktadır. Stresle yaşayabilme ve sorunlarla başa çıkabilme becerileri fizyolojik 

yapılarından dolayı kişiler arası farklılıklar göstermektedir (Torun A. A., 1996). Benzer 

durum karşısında kimi çalışanın tükenmişlik yaşayabildiği, kiminin de bu durumdan 

etkilenmeyerek tükenmediği gözlenmiştir (Lee , Song, Cho, Lee ve Daly, 2003).  

Tükenmişliği etkileyen bireysel faktörler arasında yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim 

durumu, kişilik özellikleri gibi etkenler bulunmaktadır (Arı ve Bal, 2008).   

Yaş: Bireysel faktörler incelendiğinde yaş unsuru ile tükenmişlik arasında ilişki olduğu 

belirlenmiştir (Maslach, 1982). Yapılan araştırmalara göre gençlerde tükenmişliğin daha 

fazla görüldüğü belirlenmiştir (Boyar, 2011). Yaş ilerledikçe insanlar daha olgun, daha 

gerçekçi ve tükenmişliğe dirençli bir hale gelmektedirler (Cherniss, 1992). Yapılan 

araştırmalar genç çalışanların işe ilk başladıklarında beklentilerinin yüksek olması sebebi ile 

sorunlar karşısında daha fazla tükenmişlik yaşadıklarını ortaya koymuştur (Lee ve Ashforth, 

1990; Gündüz, 2004; Buick ve Thomas , 2001; Ergin, 1995).  Çalışanların yaşları ve mesleki 

süreleri arttıkça karşılaştıkları sorunlarla mücadele edebilme yetenekleri de artığı için 

tükenmişlik yaşama olasılıkları düşmektedir. 

Cinsiyet: Aynı mesleği yapsalar da kadınlar ve erkekler tükenmişliği farklı seviyelerde 

yaşarlar. Yapılan araştırmaların bir kısmında kadınların duygusal tükenmeye erkeklerden 

daha yatkın olduğu (Ergin, 1992; Çimen S. , 2007; Yılmaz, Yazıcı ve Yazıcı, 2014), bir 

kısmında da erkeklerin düşük kişisel başarı hissi ile tükenmişlik yaşadığı görülmüştür 

(Martin, 2000; Lackritz, 2004). Erkeklerin yaptıkları işin sonucundaki başarıya, kadınların 

da iş ortamındaki kişiler arası ilişkilere öncelik vermeleri tükenmişliği farklı seviyelerde 

yaşamalarına sebep olmaktadır (Karadağ, 2013).  Ayrıca bazı toplumlarda cinsiyet üzerinden 

yüklenen rollerin de çalışma hayatındaki kadın ve erkek davranışlarını şekillendirmesi 

tükenmişlik düzeyine etki edebilmektedir (Aryeel, 1993). 
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Medeni durum: Evli çalışanların bekâr çalışanlara göre tükenmişliğe karşı daha 

dirençli oldukları bilinmektedir. “Samimi, sürekli ve ulaşılabilir bir aile ve dost çevresinde 

bulunmak, çalışana hem güven kazandırıp hayatını olumlu yönde etkiler hem de stres yapıcı 

olayla karşılaşıldığında başa çıkma konusunda bekâr olanlara göre daha etkili bir sosyal 

destek sağlar” (Selçukoğlu, 2001). Ayrıca evli ve çocuk sahibi olmak kişinin hayata daha 

olgun bakmasını, ailesinin beklentilerini göz ardı etmemeye ve iş hayatına uyum sağlamaya 

yardımcı olmaktadır (Filiz, 2014; Torun A. , 1995).  

Eğitim durumu: Yapılan çalışmaların pek çoğu eğitim arttıkça tükenmişlik ile 

mücadele yeteneğinin gelişmesiyle kişilerin tükenmişlik yaşama olasılığının düştüğünü 

göstermektedir (Basım ve Şeşen, 2006). Öte yandan eğitim seviyesi yüksek olan çalışanlar 

mesleklerine başladıklarında büyük beklentiler içindedirler ve daha büyük sorumluluk 

almaktadırlar. Yapılan işin sonucunda kariyer beklentilerinin karşılanamaması durumunda 

daha yüksek eğitim seviyesine sahip olanların daha düşük seviyeye sahip olanlara göre daha 

fazla tükenmişlik yaşayabildiğini savunan araştırmalar bulunmaktadır (Karahan ve Uyanık 

Balat , 2011). Bununla birlikte eğitim seviyesi tek başına bir sebep olmayıp buna eşlik eden 

beklentiler ve istekler tükenmişliği tetikleyebilmektedir. 

Kişilik özellikleri: Tükenmişliği etkileyen en önemli faktörlerdendir. Her çalışanın 

kişilik yapısı farklıdır. Buna bağlı olarak da sorunlara farklı tepkiler vermektedirler. Bu 

bağlamda çalışanın çevresi ile ilişkileri, duygularını ifade ediş tarzı, sorun çözme yöntemleri, 

kendini nasıl gördüğü önem taşımaktadır. Tükenmişliğe sebep olan kişilik yapıları stres 

açısından A ve B Tipi Kişilik yapıları olarak iki grupta sınıflandırılmıştır (Skeja, 2012). 

A Tipi Kişilik özelliklerini taşıyanlar;  hırslı, işkolik, zaman konusunda endişe duyan, 

aceleci kişilerdir. Olaylar karşında tepkilerini hemen verirler. Her şeyi eleştirir, doğru ve iyi 

olana değil, yanlış olana odaklanırlar. Mükemmellik beklentisi içinde oldukları için 

kaygılarıyla da mücadele etmek isterler. Beklentilerine ulaşamadıkları durumlarda da 

mutsuzluk, stres ve buna bağlı olarak tükenmişlik yaşamaktadırlar (Güney, 2016). 

B Tipi Kişiliğe sahip olanlar sakin ve rahattırlar, rekabetçi değildirler. Alçak sesle 

konuşurlar, acele etmezler, zamanla ilgili endişeleri yoktur, olaylar karşısında hemen tepki 

vermezler, kendilerinden emindirler (Çağlıyan, 2011). 

Stres açısından kişilik tiplerine bakıldığında A Tipi Kişilik özelliklerine sahip 

çalışanlar tükenmişliğe daha fazla eğilimlidirler. “Bu kişiler kendisi ve başkalarıyla sürekli 

yarış içindedirler. Kendilerini zapt etmek için gösterdikleri çabaya rağmen düşmanlık ve 
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öfke gibi duygu ve davranışları kolayca ortaya çıkartabildikleri için tükenmişlik ile baş 

edebilme konusunda başarısız olmaktadırlar” (Baltaş ve Baltaş, 1989, s. 148). B Tipi Kişilik 

özelliği taşıyan çalışanlar ise yapıları gereği sorunlara sakin yaklaşırlar, rahatlıkları ve 

kendinden emin olmaları sayesinde tükenmişlikle baş edebilmeleri daha kolaydır (Güney, 

2016). 

1.2.3.2. Örgüt temelli faktörler  

Çalışanlarda tükenmişliği etkileyen bireysel faktörlerin yanında örgüt kaynaklı 

nedenler de bulunmaktadır. Maslach ve Leiter (1997) çalışmalarında tükenmişliğin sadece 

kişiye bağlı bir durum olmadığını, örgüte bağlı faktörlerden de oluşan bir sorun olduğunu 

belirtmişlerdir. 1997 yılında yapılan bir çalışmada oluşturulan, “çalışanlar ile örgüt uyumu 

ve uyumsuzluğu modelinde” uyumsuzluk ne kadar fazla çıkarsa tükenmişlik ihtimalinin de 

o kadar yüksek olacağı ortaya konulmuştur. Bu model iş hayatındaki; “iş yükü, kontrol, ödül, 

aidiyet, adalet, değerler, rol çatışması ve rol belirsizliği” faktörlerini ve tükenmişlik ile 

ilişkilerini içermektedir (Sarıkaya, 2007).  

İş yükü: Örgütlerdeki tükenmişliğin ortak noktası olan iş yükü; çalışanın, az kaynakla 

ve az zamanda daha çok kişinin farklı taleplerini yerine getirmek durumunda kalmasıdır 

(Karadağ, 2013). Bu durum, çalışanı iş yetiştirme stresi ile karşı karşıya bırakmakta ve bu 

panik hali ile hata yapmasına neden olmaktadır. Yaşanan gergin ruh hali ile tükenmişlik 

olasılığı artmaktadır.  

Kontrol: Çalışanın işi ile ilgili seçim yapabilme, karar verebilme, sorumluluklarını 

yerine getirebilme ve problem çözebilme kapasitesidir (Ok, 2002). İş hayatında kontrolü 

elinde tutamayan çalışanın işiyle ilgili karar alamaması, işinden soğumasına ve bunların 

sonucunda tükenmişlik yaşamasına sebep olmaktadır.  

Ödül: Çalışanlar yaptıkları işin karşılığında maaş aldıklarında maddi olarak tatmin 

olmaktadırlar. Bunun yanı sıra takdir edilme ve değer görme gibi manevi ödüller kişide içsel 

doyum sağlamaktadır. Verdiği hizmetin karşılığını alamayan çalışan kendini değersiz 

hissetmekte, bu da çalışanın motivasyonunun düşmesine, takım çalışmasına uyum 

sağlayamamasına ve tükenmişlik düzeyinin artmasına neden olmaktadır (Guglielmi ve 

Tatrow, 1998). 

Aidiyet: Çalışanların birbirlerini destekleyen ilişkilerle birlik beraberlik duyguları 

içerisinde ortak bir hedefe odaklanmış olmalarıdır (Budak ve Sürgevil, 2005). Çalıştığı 
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örgüte aidiyet hissetmeyen kişi yalnızlık, dışlanmışlık hissedebilmekte ve duygusal 

tükenmişlikle karşı karşıya kalmaktadır. 

Adalet: Örgütte tüm çalışanlar için eşit ve tutarlı kurallar olması, kimseye ayrıcalık 

yapılmaması anlamına gelmektedir. Yöneticilerin adil olmaması ve hak etmediği halde bazı 

çalışanları kayırmaları; çalışanın yönetime olan güvenini azaltırken örgütsel adaleti 

sorgulamasına ve ayrıcalık tanınan iş arkadaşına karşı düşmanlık geliştirerek zamanla 

tükenmişlik yaşamasına sebep olur (Yıldırım N. S., 2009). 

Değerler: “Hangi tür davranışların iyi, doğru ve arzulanan olduğunu belirten, 

paylaşılan ölçüt veya fikirlerdir” (Ardıç ve Polatçı, 2009, s. 21-46). Herkesin yaşamında 

sahip olduğu değerler vardır. Değerler, çalışanların işlerine karşı motivasyonlarını ve 

ideallerini de kapsamaktadır (Leiter ve Maslach, 2004). Kişisel değerler ile yapılan iş 

uyumsuz olduğunda, çalışanlar kendilerince etik olmayan bir işi yapmak zorunda kalmakta 

ve bu durum da çalışanların iş hayatlarını olumsuz etkilemektedir (Şeker, 2019). 

Rol çatışması ve rol belirsizliği: Çalışanın kişilik özelliklerine ve kişisel değerlerine 

uymayan bir işi yapmak zorunda kalması durumunda ortaya rol çatışması; yapılan iş ile ilgili 

bilgi eksikliği, sınırlarının bilinmeyişi, net olmayan talimatlar ve yetersiz bilgilendirme gibi 

durumlarda da rol belirsizliği ortaya çıkmaktadır. Bu iki durum tükenmişliğe zemin 

oluşturmaktadır (Luthans, Luthans ve Luthans, 2015). 

Yukarıda sıralanmış olan örgütsel temelli faktörlere ek olarak; çalışma saatlerinin uzun 

olması, hizmet alan kişilerle birebir ve sürekli etkileşimde olmak da tükenmişliği etkileyen 

faktörler içinde sayılmaktadır. Çalışanların örgüt içinde karar aşamalarına katılamamaları, 

örgütsel destekten yoksun kalmaları ve beklentilerinin karşılanmaması da tükenmişliği 

arttırmaktadır (Tunç ve Gündüz, 2010). 

1.2.4. Tükenmişliğin belirtileri 

Tükenmişliğin belirtileri kişiden kişiye ve sebep olan duruma göre değişkenlik 

göstermektedir. Tükenmişlik, farklı tepkiler verilerek ortaya çıkmakta, yapılan işin 

kalitesinde bozulmalara sebep olduğu gibi çalışanlarda da sağlık açısından olumsuz sonuçlar 

oluşturmaktadır. Tükenmişlik duygusunu yaşayan çalışan, işe gitmekte isteksizlik 

hissetmekte, özgüveninde azalma yaşamakta ve kişilik özelliklerine uygun olmayacak 

davranışlarda bulunmaktadır (Altınöz, Cop, Çakıroğlu ve Altınöz, 2016). Yapılan 

araştırmalarda tükenmişliğin çok farklı fiziksel, davranışsal ve duygusal (psikolojik) 
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belirtiler gösterdiği sonucuna ulaşılmıştır (Deckard, Meterko ve Field, 1994; Izgar, 2001b; 

Yıldırım, Naktiyok ve Kula, 2016). Belirtiler bu çalışmada üç başlık halinde ele alınmıştır.   

1.2.4.1. Fiziksel belirtiler 

Tükenmişlik kendini öncelikle fiziksel belirtiler halinde göstermektedir. Bunlar; 

yorgunluk ve bitkinlik hissi, sıklıkla olan baş ağrısı, enerji kaybı, sindirim sorunları, solunum 

sıkıntıları (nefes alıp vermede güçlük), ciltte oluşan kızarıklıklar, kabartılar, kilo alıp 

vermede dengesizlikler, uyku bozuklukları, kalp rahatsızlıkları, tansiyon, kolestrol ve şeker 

gibi hastalıklar olarak sıralanabilir (Baysal, 1995). Bu belirtilere sahip olan çalışanların 

birçoğu tükenmişlik yaşamakta olduğunu fark edemeyip sadece yorgun olduğunu veya 

hastalandığını düşünebilmektedir. Oysaki vücut, tükenmişliğe neden olabilecek faktörlere 

karşı bir savunma mekanizması geliştirerek tepki vermektedir. Başlıca fiziksel belirtiler 

aşağıdaki gibi sıralanabilmektedir (Baysal, 1995).                  

 Çalışanın bitkinlik, bıkkınlık yaşaması,

 Yinelenen baş ağrıları, 

 Yorgunluk belirtileri,

 Uyku sorunları,

 Kalp rahatsızlıklarının başlaması

 Nefes darlığı vb. solunum güçlükleri, 

 Mide ve bağırsakta yaşanan sindirim problemleri,

 Vücutta uyuşukluk hissi, deride oluşan kızarıklık kabartı,  

 İstem dışı ciddi kilo alma, verme,

 Hastalıklara karşı hassasiyet,       

 Yukarıda sadece bir kısmı sıralanan fiziksel belirtiler, farkına varılamadığı ve tedavi 

edilemediği takdirde zamanla ilerleyerek daha büyük sorunlara sebep olabilmektedir (Izgar, 

2001a). Bu nedenle belirtiler göz ardı edilmeden bunlara çözüm bulmaya çalışılmalıdır. 

Çünkü farklı zamanlarda da ortaya çıkabilen bu rahatsızlıklar çalışma hayatı ile 

ilişkilendirildiğinde tükenmişliğin habercisi olabilmektedirler (Özmen, 2016).  
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1.2.4.2. Duygusal (Psikolojik) belirtiler 

Çalışanların iş hayatlarında kendilerini değer görmüş ve başarılı hissetmeleri hem 

kendileri hem de örgüt içindeki performansları açısından önemlidir. Kendine saygı 

duyulmadığını, güvenilmediğini ve yaptığı işe değer verilmediğini düşünen çalışan özsaygı 

eksikliği ve yetersizlik hissine kapılabilmektedir. Böylece kendini küçük düşürülmüş gibi 

hissederek çevresinde bulunanlara düşmanlık duygusu geliştirebilmektedir (Yüksel, 2011). 

Örgütü ve işlerini benimseyemediği için beraber çalıştığı kişilere karşı olumsuz duygular 

besleyip hem kendine hem onlara sorunlar yaşatabilmektedir.    

Tükenmişliğin duygusal (psikolojik) belirtileri fiziksel ve davranışsal belirtiler gibi 

kişiye göre çeşitlilik göstermektedir. Tükenmişlik yaşayan çalışanlarda duygusal olarak 

görülmesi mümkün olan belirtiler aşağıdaki gibi sıralanabilir (Kaçmaz, 2005):            

 Kendini duygusal bakımdan yorgun ve bitkin hissetmek, 

 Depresyon,  

 Psikolojik hastalıklar, 

 Korku ve kaygı, 

 Çabuk öfkelenme, 

 Devam eden sinirlilik, 

 Hayal kırıklığı yaşamak, 

 Bilişsel beceri gerektiren işlerde zorluk yaşamak, 

 Değersizlik hissine kapılmak, 

 Huzursuz ve sabırsız olmak, 

 Karar verememek, 

 Ümitsizlik hissetmek, 

 Eleştiriye açık olmamak, aşırı derecede duyarlı olmak, 

 Çevreye ve olaylara karşı endişeli olmak. 

1.2.4.3. Davranışsal belirtiler 

Davranışsal belirtiler tükenmişlik yaşayan kişilerde birdenbire değil, olumsuzluklar ile 

devam eden süreç içerisinde çıkmaktadır. Başlangıçta işine, örgüte bağlılık duyan, özveri 

gösteren çalışanlar zamanla örgüt ve iş kaynaklı ağır talepler, beklentiler sebebiyle kişiler 

arası iletişimde sorunlar yaşayabilmektedirler. İş yükü ile başa çıkamamaları yaptıkları işe 
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ve örgüte bağlılıkta azalmaya sebep olmakta ve kişiler hoşnutsuzluklarını gösteren 

davranışlar sergilemektedirler (Torun A. , 1995). 

Davranışsal belirtilerin diğer belirtilerden farkı, çevredekiler tarafından da daha kolay 

şekilde gözlemlenebilen bir yapıda olmasıdır (Barutçu ve Serinkan, 2008). Başlıca 

davranışsal belirtiler aşağıdaki gibi sıralanabilmektedir (Kaçmaz, 2005). 

 Ani öfkelenme,   

 İşe gitmek istememek,  

 Etkileşimde bulunulan kişilerden nefret etmek, 

 Olaylara şüphe ile yaklaşmak, 

 Alınganlık davranışları göstermek, 

 İlaç, alkol, sigara kullanım eğiliminde olmak veya var olan kullanımda artma, 

 Aile ve yakın arkadaşlarla sorunlar yaşamak, onlardan uzaklaşmak, 

 Özgüven eksikliği, 

 Kolay ağlayabilmek, 

 Rol çatışmaları, 

 Alaycı ve suçlayıcı davranışlarda bulunmak, 

 Yansıtma, 

 Çaresizlik hissi ve motivasyon, performans düşüklüğü,  

 İşkolik olmak, 

 Düzensiz beslenmek.  

Sıralanan bu ve benzeri belirtiler ; “Yaşamış olduğu tükenmişliği ve içinde bulunduğu 

durumu gizlemeye çalışan kişi için tükenmişliğin aslında gizlenemeyecek kadar huzursuzluk 

verici bir durum olduğunu ortaya koymaktadır” (Dalkılıç, 2014). Bazı durumlarda farklı 

rahatsızlıkları çağrıştırabilen bu belirtiler iş ortamında geliştiğinde çalışanlarda 

tükenmişliğin belirtileri olarak düşünülebilmektedir. 

1.2.5. Tükenmişliğin sonuçları 

Tükenmişlik, uzun bir süre sorun yokmuş ve geçici bir durummuş gibi görünse de 

kişinin yaşamının ilerleyen dönemlerinde daha büyük sorunlara dönüşebilmektedir. 

Çalışanın fiziksel ve ruhsal sağlığında, davranışlarında olumsuz etkiler yaratabilmektedir 

(Kaya, 2009). Sadece çalışanı değil, çalıştığı örgütü, hizmet sunduğu kişileri, 
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arkadaşlıklarını, ailesini, kısacası etkileşimde bulunduğu tüm çevresini etkilemektedir 

(Tekin, 2011). Tükenmişliğin sonuçları da nedenleri gibi bireysel sonuçlar ve örgütsel 

sonuçlar olarak iki alt başlıkta incelenmektedir. 

1.2.5.1. Bireysel sonuçlar 

Tükenmişliğin çalışanlarda duygusal ve fiziksel yıpranmalara sebep olduğu 

bilinmektedir. Tükenmişlik yaşayanların karmaşık duygular içerisinde olduğu, buna bağlı 

olarak da davranış bozuklukları gösterdikleri anlaşılmıştır (Dilsiz, 2006). Çalışan, duygusal 

açıdan yorgunluk hissetmeye başladığında bunun beraberinde fiziksel olarak da yorgunluk 

hissetmektedir. Boşluk hissi, uyku sorunları, güne bitkin ve gergin başlama gibi durumlar 

giderek kronik hale gelmekte ve kişiyi daha kırılgan bir hale dönüştürmektedir. Tükenmişlik 

gerilimi yaşayanların soğuk algınlığı, baş ağrısı gibi hafif atlatılabilecek rahatsızlıkları bile 

ağır bir şekilde ve sıklıkla geçirdikleri, uzun süre iyileşemedikleri gözlemlenmiştir (Dalkılıç, 

2014; Izgar, 2001b).  Duygusal baskının neden olduğu zaman kaygısı çalışanları yemek 

saatlerinde bile çalışmaya itmektedir.  Zamanla ülser, boyun ve sırt ağrısı gibi fiziksel 

rahatsızlıklar sağlığı ciddi şekilde tehdit etmeye başlar (Örmen, 1993). 

Duygusal yorgunluk fiziksel sonuçların dışında; işi önemsememe, boş verme, hastalık 

sebebiyle işi aksatma, işe geç gelme veya işe devamsızlıklarda artış, işten ayrılma niyetinde 

artış gibi sonuçları da neden olabilmektedir (Çam, 1995). Duygusal problemler yaşayan kişi 

çevresindekilerle de sağlıklı iletişim kuramaz. Öfkesini kontrol edemez, içine kapanır, 

düşmanca tavırlar sergiler, iş ve aile çevresinden uzaklaşır. Bir başka deyişle, iş hayatındaki 

problemler sebebiyle yaşadığı tükenmişlik çalışanın özel yaşamında da etkisini 

sürdürebilmektedir. Çalışan kendini iş ve ev hayatı arasında sıkışmış hissedip çatışmalar 

yaşayabilmekte ve bu durum ilerleyen zamanda ilişkilerinde kopmalara kadar 

varabilmektedir (Ardıç ve Polatçı, 2008).  

Tükenmişliğin birey açısından en önemli sonuçlarından biri de olumsuzlukları azaltma 

düşüncesiyle çeşitli zararlı alışkanlıklara başlamasıdır. Kişi ilaç, alkol gibi maddeleri 

sorunlarına çözüm olarak görüp kullanmaya başlamakta fakat farkında olmadan bu zararlı 

alışkanlıklar zamanla bağımlılık haline gelebilmektedir (Sılığ, 2003). Zararlı alışkanlıklar 

ile tükenmişliğin neden olduğu depresyon, iletişim problemleri, öz saygı eksikliği ve 

umutsuzluk, intihar eğilimine kadar varabilen düşüncelere sebebiyet verebilmektedir. 
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1.2.5.2. Örgütsel sonuçlar 

Tükenmişlik çalışma hayatından kaynaklanan sosyal bir sorundur. Bu nedenle de 

sonuçlarından en fazla örgütler etkilenmektedir. Örgüt açısından ilk olarak ve en çok görülen 

sonuç çalışanın performans ve verimliliğinde ciddi bir azalma yaşanmasıdır. Kurumsal 

açıdan tükenmişlik, çalışanın sık rapor alması, işini ötelemesi, işe geç gelmesi, üretkenliğinin 

azalması, yeniliklerin gerçekleştirilememesi gibi problemlerle kendini göstermektedir 

(Sayıl, Haran, Ölmez ve Devrimci Özgüven, 1997). Böylece çalışan örgüte ve hizmet 

sunduğu kişilere daha az zaman ayırmaya, onlarla iletişimini en aza indirmeye 

başlamaktadır. Dikkatsizlik, kararlara ve kurallara uymama, motivasyon düşüklüğü zamanla 

yapılan işte kaliteyi de etkilemektedir. Çünkü bireysel olarak başlayan tükenmişlik 

ilerledikçe kurumun da sorunu olmaktadır. 

Tükenmişlik sonucunda çalışanların işe olan isteklerinin azaldığı ve işten ayrılma 

düşüncelerinin arttığı, bu düşüncede olup da işini değiştiremeyenlerin de kendilerini 

geliştirmekten uzak emekliliği bekledikleri, kurum adına emek sarf etmedikleri 

belirtilmektedir (Sönmez, 2006). Böylece ortaya çıkan iş gücü kayıpları ve üretimde 

azalmalar tükenmişliğin sosyo-ekonomik sonuçları olarak tanımlanmaktadır (Iacovides, 

Fountoulakis, Kaprinis ve Kaprinis, 2003). İşten ayrılmalar, emeklilik, yer değişikliği 

talepleri örgütte personel dağılımında dengesizliğe sebep olduğu gibi maddi kayıplara da 

sebep olmaktadır. Bu sonuçları ile tükenmişlik yöneticiler açısından da oldukça önemlidir. 

Buraya kadar bahsedilmiş olan sonuçlar göz önüne alındığında tükenmişlikle başa 

çıkabilme yollarının bilinmesinin önemi daha da artmaktadır. 

1.2.6. Tükenmişlikle başa çıkabilme stratejileri 

Tükenmişlikle etkili bir şekilde başa çıkabilmek için öncelikle arkasında yatan 

nedenlerin belirlenerek oluşması engellenmeli veya bu nedenler ortaya çıktıysa çok 

ilerlemeden bunlara müdahale edilmesi sağlanmalıdır (Çalışkan A., 2010). Nedenler 

belirlendiğinde uygun stratejilerle uygun önlemler alınarak tükenmişliğin önlenmesi, 

tükenmişlik oluştuktan sonra meydana gelen sonuçları çözmekten daha kolay ve daha az 

maliyetlidir (Çimen M., 2019). Problemleri tamamen gidermek uzun zaman alabilmekte, 

kişiye ve örgüte göre değişiklik gösterebilmektedir. Bu nedenle tükenmişlikle başa 
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çıkabilmeye yönelik stratejiler üzerinde dikkatle durulmalıdır (Lyckholm, 2001). Bu 

stratejiler örgütsel ve bireysel düzeyde ele alınmaktadır. 

1.2.6.1. Örgütsel düzeyde başa çıkabilme stratejileri 

Tükenmişlik ile örgütsel düzeyde mücadele edebilmek için kurumların öncelikli olarak 

bazı çalışmalar ve düzenlemeler yapmaları, bunun için kaynak ayırmaları, eğitimler 

yapmaları gerekmektedir. Tükenmişliğin temel nedenlerinden olan iş stresini önleyebilmek 

için kurumların daha çalışılabilir duruma getirilmesi, çalışanlara sosyal destek sağlanması, 

koşulların iyileştirilmesi, ücret-ödül-terfi sisteminin adil bir şekilde uygulanması 

gerekmektedir (Küçükaltan, 2009). Çalışanlar memnun edilebildiğinde tükenmişliğin önüne 

geçilebilir ve verimli bir çalışma ortamı oluşturulabilir. 

Eğitim de tükenmişlikle başa çıkabilme stratejileri arasında önemli bir yer tutmaktadır. 

Çalışanlara işleri ile ilgili bilgi, deneyim ve becerilerini artırmaya yönelik hizmet içi 

eğitimler vermenin yanı sıra çalışanları tükenmişlik konusunda bilgilendirmenin, 

belirtilerini anlatmanın, tükenmişlikle karşılaşıldığında erken tanınmasını sağlayacağı ve bu 

belirtileri başka hastalıklarla karıştırmalarını engelleyeceği belirtilmiştir (Öner, 2011). 

Tükenmişlikle örgütsel düzeyde baş edebilmek için aşağıda sıralanan stratejiler kullanılabilir 

(Aras, 2006, s. 84; Terry, 1997, s. 16-23; Güllüce, 2006, s. 31; Johnstone, 1999, s. 2-6; 

Kaçmaz, 2005, s. 31): 

 “Görev tanımları açık ve net olmalıdır, 

 Uzun çalışma saatleri düzenlenmeli ve kısaltılmalıdır, 

 İşe yeni başlayan veya görev değişikliği yapılan çalışanların oryantasyon 

programlarına katılımı ve çalışanlara yönetici desteği sağlanmalıdır, 

 Yoğun iş dönemlerinde yardımcı personel, ek donanım sağlanmalıdır, 

 Çalışanlara karar verebilme ve alınan kararlara katılabilme olanağı sağlanmalıdır, 

 Problemlerin çözümünde kalıcı çözümler bulunmalı ve sorunlar ilk ortaya çıktığında 

ele alınmalıdır, 

 Stres eğitimleri verilmeli ve çalışanlar tükenmişliğe karşı bilinçlendirilmelidir, 

 Düzenli hizmet içi eğitimler yapılmalı ve varsa öneri, eleştiriler dikkate alınmalıdır, 

 Çalışanlar yöneticiler tarafından desteklenmeli ve sıkıntılı durumlarda yardım 

alabileceklerini bilmelidirler, 

 Ödül kaynakları sağlanmalı, adil ve tarafsız bir sistem geliştirilmelidir, 
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 Etkin maaş ve ücret yönetimi uygulanmalıdır, 

 Kişisel gelişim ve dinlenme süreleri arttırılmalıdır, 

 Kişilere uygun sorumluluklar verilmelidir. Gerekiyorsa uygun olan yer değişiklikleri 

yapılmalıdır, 

 Kariyer fırsatları verilmelidir, 

 Terfi politikası hayata geçirilmeli ve işe alımlarda personel seçimi ve görüşme 

sistemi oluşturulmalıdır, 

 Çalışma ortamında ısı, ışık, ses çalışanlara uygun hale getirilmelidir, 

 Çalışanların azalan enerjilerini yenileyebilmeleri için takım çalışmaları 

desteklenmelidir, 

 Tükenmişlik yaşayan çalışana destek sağlanmalıdır.” 

Bu stratejiler örgütlerde hem yöneticiler hem de çalışanlar açısından doğru zaman ve 

yerde uygulandığı takdirde tükenmişliğin önlenmesinde veya azaltılmasında etkili 

olabilmektedir. 

1.2.6.2. Bireysel düzeyde başa çıkabilme stratejileri 

Tükenmişlik ile başa çıkabilmek adına örgütsel çözümlerin önemi vurgulansa da 

bireysel düzeyde yapılabilecek değişiklikler de oldukça önemlidir. Çünkü bireysel özellikler 

aynı çalışma şartlarında bile olsa çalışanların tükenmişlikten farklı düzeylerde etkilenmesine 

sebep olmaktadır. Homer (1985) tükenmişlik yaşamanın örgüt kaynaklı olmadığını, bireysel 

sebeplerden kaynaklanan bir sorun olduğu görüşünü savunmuştur ve tükenmişliği “çalışanın 

iş hayatına karşı olan işkolik tutumundan kaynaklanan bir problem” olarak tanımlamıştır. 

Bu ve bunun gibi kişisel özelliklere bağlı gelişen tükenmişlik için bireysel mücadele 

yöntemleri belirlenip uygulanmalıdır.  

Çalışan, işe başlarken kendine ulaşılabilir hedefler koymalı, tükenmişlik probleminin 

ne olduğunu öğrenmeli, belirtilerini kendisinde gördüğü anda uzmanlardan yardım alması 

gerektiğinin bilincinde olmalıdır. Çalışma saatlerinde kendisine verilmiş olan dinlenme 

sürelerini iyi kullanmalı, molalarında kendini başka işlerle oyalamalıdır (Glogow, 1986; 

Taycan, Kutlu, Çimen ve Aydın, 2006; Savran, 2012). Çalışanın mesleği ile ilgili kendini 

geliştirmeye gayret göstermesi, danışmanlık alabileceği gruplara katılması, meditasyon, 

rahatlama eğitimleri alması, sosyal faaliyet, seyahat gibi etkinliklere katılması tükenmişlikle 
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başa çıkabilmede etkilidir. Zaman yönetimini öğrenmek, iş konusundaki zaman baskısını 

azaltarak çalışan tükenmişliğini önlemeye yardımcı olmaktadır (Taze, 2008).  

Bireysel düzeyde tükenmişlikle başa çıkabilme konusunda stratejiler aşağıdaki gibi 

sıralanabilir (Ardıç ve Polatçı, 2008, s. 9; Izgar, 2001b, s. 30): 

 “Ulaşılabilir gerçekçi hedefleri belirlemek, 

 İşe başlamadan önce yapılan işin zorluklarını ve risklerini öğrenmek, 

 Tükenmişliğin potansiyel bir sorun olabileceğinin farkında olmak,  

 Fikirsel ve duygusal anlamda kendini yönetebilmek, 

 Sınırlarının olduğunu bilmek ve gereksiz, kaldırılamayacak yüklerin altına 

girmemek, 

 Kişisel gelişim ve danışmanlık gruplarına katılmak, kendini tanımak, 

 İşini iş yerinde bırakmayı öğrenmek, 

 Yaşam enerjisini sadece işe değil, sosyal yaşamın her yönüne yaymak, 

 Her gün kendisi için az da olsa planlanmış bir zaman dilimi ayırmak, 

 Çevredeki insanlarla iyi ilişkiler kurmak, güler yüzlü, neşeli ve sempatik olmak, 

sevgi paylaşımı yapmak, 

 Değişimi sevip rutinleri değiştirebilmek, 

 Gerektiğinde yardım ve destek almak, 

 Sağlığına dikkat etmek, 

 Düzenli fiziksel faaliyetler veya spor yapmak, 

 Tatile çıkmak ve iş monotonluğunu dağıtacak sosyal, kültürel etkinliklere katılmak, 

 Zararlı alışkanlıklardan uzak durmak.” 

1.2.7. Sağlık çalışanlarında tükenmişlik 

Sağlık sektöründe çalışanlar, artan iş yükü ve işlerinin gereği insanlarla doğrudan ve 

duygusal temas etmeleri sebebiyle tükenmişlik riski altındadırlar (Arı ve Tunçay, 2010). 

Sağlık çalışanları, tükenmişlik yaşamaları durumunda olaylar karşısında sakinliklerini 

kaybedebilirler. Ya da yaşadıkları stres neticesinde hasta ve hasta yakınlarına birer birey gibi 

değil de nesne gözü ile bakmaya başlarlar. Bu da verilen hizmet kalitesini düşürüp hasta 

memnuniyetinin azalmasına sebep olmaktadır (Özlü, Yayla, Gümüş ve Khaghanyrad, 2017). 
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Tükenmişlik yaşayan sağlık çalışanlarında zamanla performans azalması ve çalışma 

isteğinin kalmaması gibi durumlar meydana gelmektedir. Bunun yanında dikkat eksiklikleri, 

iş kazaları, sorumlulukların yerine getirilememesi, iş arkadaşlarının görev yükünün 

artmasına sebep olma gibi problemler de görülmektedir (Burke ve Greenglass, 2001). 

Çalışanın içinde bulunduğu tükenmişlik diğer çalışanları da olumsuz etkilemekte, 

tükenmişlik risk ve seviyelerini arttırabilmektedir. Hatta bu durum; olası hatalı işlem sonucu 

hasta güvenliğinin risk altında olmasına kadar varabilmektedir (Çankaya, 2017). 

1.3. Psikolojik Sermaye 

Sermaye, bir hizmet veya mal üretilirken sahip olunan, kullanılan güç ve kapasite gibi 

örgüte yarar sağlayan maddi (nakit para, bono, hisse senedi vb.) ve manevi (eğitim, bilgi, 

tecrübe) varlıklardır (Bourdieu, 1986). Luthans ve arkadaşları’na (2004, s. 46) göre sermaye 

türleri tarih boyunca birbirlerini etkilemelerinin yanında çalışma hayatında yaşanan 

gelişmeler ile de değişmiş ve son haliyle ekonomik sermaye, insan sermayesi, sosyal 

sermaye ve psikolojik sermaye olarak şekil 1.1’de olduğu gibi kategorize edilmiştir. 

EKONOMİK 

SERMAYE 

 Neye sahibim? 

 

Finansman 

Somut Varlıklar 

 İNSAN 

SERMAYESİ 

Ne biliyorum? 

 

Deneyim 

Eğitim 

Bilgi 

Fikirler 

 SOSYAL 

SERMAYE 

Kimleri 

tanıyorum? 

Arkadaşlar 

İlişkiler 

İletişim Ağı 

 PSİKOLOJİK 

SERMAYE 

Ben kimim? 

 

Öz Yeterlilik 

Umut 

İyimserlik 

Dayanıklılık 

 

Şekil 1.1. Sermaye Türleri (Luthans, Luthans ve Luthans, 2004, s. 46). 

Psikolojik sermaye; diğer üç sermaye türünden kavramsal olarak ayrıdır ve birey 

üzerine yoğunlaşmıştır. Psikolojik sermaye, küreselleşen dünyada giderek değişen, gelişen 

ve piyasalarda rekabet halindeki örgütlerin farklılık yaratabilmesi ve sürdürülebilir 

olabilmesi için üretime katkı sağlayan insanın ne kadar önemli olduğunu belirten bir kavram 

olarak gündeme gelmiştir (Turner, Barling ve Anthea, 2002).  
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1.3.1. Psikolojik sermaye kuramsal temeli ve tanımı 

Psikolojik sermayenin kuramsal temelleri, 1998 yılında Amerikan Psikologlar Birliği 

(APA) Başkanı Seligman’ın öncülüğünü yapmış olduğu Pozitif Psikoloji’ye (Seligman M. 

E., 2002; Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000) ve Luthans’ın başında olduğu Nebraska 

Üniversitesi Akademisyenlerince yürütülen Pozitif Örgütsel Davranış Yaklaşımı’na 

(Luthans, 2002) dayanmaktadır. Seligman (2002), psikoloji biliminde insanların sadece 

normal olarak algılanmayan özellikleri ile ilgilenildiğini, insanların pozitif ve güçlü 

taraflarını inceleme ve geliştirme konusunda eksiklikler olduğunu gözlemlemiştir. “Psikoloji 

bulgularının; insanları nasıl daha normal, daha mutlu, daha başarılı ve daha iyi 

olabileceklerini öğrenmek için kullanılması gerektiğini vurgulayarak Pozitif Psikoloji 

kavramını öne sürmüştür” (Tösten ve Özgan, 2014). Öte yandan, Pozitif Psikolojinin 

örgütsel davranış alanında uygulanmasını anlatan Pozitif Örgütsel Davranış Yaklaşımı’nın 

amacı da çalışanların pozitif psikolojik sermayelerini ölçmek, değerlendirmek, geliştirerek 

etkili bir şekilde örgütsel çıktı haline dönüşmesini sağlayabilmektir (Süral Özer, Topaloğlu 

ve Timurcanday Özmen, 2013).  

“Psikolojik sermaye psikologlar tarafından bireysel verimliliği geliştiren kişisel bir 

özellik olarak açıklanmaktadır. Çalışan performansının arttırılması ve örgütsel başarının elde 

edilmesinde, ölçülebilen, geliştirilebilen ve yönetilebilen insan kaynaklarının güçlü 

taraflarını ve psikolojik kapasitelerini araştırmada etkin rol oynamaktadır. Bir başka 

anlatımla, örgütte çalışanların göstermiş olduğu davranışlar ile örgüt çıktıları arasında bağlantı 

kurmaktadır” (Çalışkan ve Pekkan, 2017, s. 18). 

Bu iki anlayıştan yola çıkarak Luthans ve Youssef’e (2007, s. 3) göre “psikolojik 

sermaye temelde; insanların statik ve değiştirilmesi zor olan karakter özelliklerinden farklı 

olarak kişinin şartlara göre değişebilen, geliştirilip biçimlenebilen ve tecrübeler veya eğitim 

ile değiştirilebilen, gelişebilen yönlerine odaklanmıştır”. 

Envick’e (2005) göre psikolojik sermaye; kişinin ekonomik, beşeri, sosyal sermayeleri 

verimli olabilmek amacı ile başarılı bir şekilde bağlı bulunduğu örgüte taşıyabilme 

becerisidir. Avey ve arkadaşları’na (2008) göre psikolojik sermaye; bireylerin pozitif 

psikolojik durumları neticesinde, zor görevler karşısında kendine güvenmesi, başarılı 

olabileceğine olan inancının artması, olumlu beklentilerde olması, sıkıntılı durumlar 

karşısında dayanıklı kalabilmesi ve böylece zorlu hedeflere ulaşarak her türlü sorunun 

üstesinden gelebilmesidir. 
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Literatüre bakıldığında, en kısa hali ile psikolojik sermaye; kişinin kendini tanıması ve 

psikolojik durumunun olumlu yönde gelişmesi olarak tanımlanabilmektedir (Erkuş ve 

Afacan Fındıklı, 2013). 

Psikolojik sermaye bireylerin performansının yükseltilmesi ile birlikte örgütsel başarı 

elde edilmesi amacıyla insan kaynaklarının pozitif, ölçülebilen, geliştirilebilen, güçlü 

yönlerini ve bireylerin psikolojik düzeylerini araştırır (Turner, Barling ve Anthea, 2002). Bu 

bağlamda Luthans ve Youssef psikolojik sermayenin “ölçülebilir, geliştirilebilir, performans 

üzerinde etkili ve özgün” özelliklere sahip olduğunu belirtmişlerdir (2004, s. 157). 

1.3.2. Psikolojik sermaye alt boyutları 

Psikolojik sermaye, çalışanların olumlu yönde ruhsal durumlarını ifade ettiği için 

psikolojik etmenler içermektedir. Literatürde öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanıklılık 

kavramları psikolojik sermayenin alt boyutları olarak ele alınmaktadır (Luthans, 2002) 

(Şekil 1.2.). Psikolojik sermaye alt boyutlarının ortak özellikleri; ölçülebilen, geliştirilebilen, 

yönetilebilen ve kişinin iş performansına etki edebilen nitelikte olmalarıdır (Luthans ve 

Youssef-Morgan, 2004).  

 

Şekil 1.2. Psikolojik sermaye alt boyutları(Luthans ve Youssef-Morgan, 2004)  

PSİKOLOJİK SERMAYE

Öz Yeterlilik

İyimserlik

Dayanıklılık

Umut
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 1.3.2.1. Öz yeterlilik  

Öz yeterlilik kavramı literatürde ilk olarak Bandura (1997) tarafından Sosyal Öğrenme 

Teorisi’nin temel öğesi olarak kullanılmıştır ve “İnsanların karşılaşabileceği olası sorunlar 

esnasında bu sorunlarla baş edebilmek için gereken eylemleri ne kadar iyi yapabileceğine ve 

sahip olunması gereken özelliklerin kendisinde bulunduğuna dair yargıları ve inançlarıdır” 

şeklinde tanımlanmıştır (Karacaoğlu ve İnce, 2013, s. 186). 

Awey, Wernsing ve Luthans (2008) öz yeterlilik kavramını çalışma hayatında 

incelemiş ve öz yeterliliği, çalışanların yaptıkları işi başarmak için hissettikleri motivasyon; 

düşüncelerini eyleme geçirmek, karşılarına çıkan fırsatları değerlendirebilmek için de 

yeteneklerine olan güven ve inançları olarak ifade etmişlerdir (Erkmen ve Esen, 2012). 

Chen ve Lim’e (2012) göre öz yeterlilik seviyesi yüksek olan çalışanlar yeteneklerinin 

iyi özelliklerinin farkında olduklarından işlerinde diğerlerine göre daha yüksek performans 

göstereceklerdir. Öz yeterlilik, zorlu görevleri seçebilme cesareti gösterebilme ve zorluklar 

karşısında güçlü durabilmede etkilidir. Çalışanların becerilerini ve güçlü yönlerini 

kullanmaları doğrultusunda da motivasyon aracıdır (Larson ve Luthans, 2006). 

Luthans ve arkadaşları’na (2006) göre öz yeterliliği yüksek kişileri diğerlerinden farklı 

yapan beş özellik bulunmaktadır: 

 Hedeflerini kendileri için daima yüksek tutarlar. 

 Yüksek içsel motivasyon sahibidirler. 

 Zorluklarla karşılaştıklarında yılmadan kararlılıkla devam ederler. 

 Kendilerine meydan okunmasını sıcak karşılar ve başarılı olurlar. 

 Amaçlarına ulaşmak için gereken tüm çabayı gösterirler.  

1.3.2.2. Umut 

Synder ve arkadaşları (1991) tarafından literatüre kazandırılan umut kavramı, başarıya 

ulaşmak amacıyla çözümler üretebilmek, yöntem belirlemek ve bu yöntemlerin uygulaması 

arasındaki pozitif motivasyon hali olarak tanımlanmıştır. Luthans ve arkadaşları’na (2007) 

göre umut; insanların hedeflerine dair çabalarının yanında herhangi bir olumsuzlukla 

karşılaştıklarında farklı yöntemler arayışına yönelmeleridir. 



30 

Umutta duygular, amaçlara yönelik düşünceler tarafından ortaya çıkmaktadır. Umut 

düzeyi yüksek kişiler engeller karşısında alternatif çözümler bulabileceklerinin, harekete 

geçmek için gerekli olan kararlılığa sahip olduklarının farkındadırlar ve istediklerini elde 

etme konusunda iyidirler (Synder, 2000). Kararlı olmak ve farklı seçenekler bulabilmek, 

başarıya odaklanarak eyleme geçmek, umut kavramını çalışma hayatındaki motivasyon, 

verimlilik, yaratıcılık ve başarı sonrası iş tatmini gibi sonuçlarla ilişkilendirmektedir 

(Luthans, Youssef ve Avolio, 2006).  

1.3.2.3. İyimserlik  

İyimserlik günlük yaşamda sıklıkla kullanılan bir kavramdır. Martin Seligman (1998) 

iyimserliği, kişinin durumları genellikle kendisine göre olumlu bir çerçevede görmesi, 

gelecekte olumlu olayların gerçekleşmesi yönünde beklentide olması ve zorlu durumlar 

karşısında pozitif kalabilmeyi sağlayan kişilik özelliklerine sahip olması şeklinde 

tanımlamıştır (Aslan, 2017). “Tiger (1971) tarafından iyimserlik; kişinin içinde bulunduğu 

durumu kendi faydasına göre veya beklentisine uygun biçimde, yorumlaması şeklinde ele 

alınmıştır” (Çetin, Hazır ve Basım, 2013, s. 35). 

İyimserlik yönü kuvvetli olan insanlar karşılaştıkları olumlu olayların kendi iradeleri 

ve güçlerinden kaynaklandığını düşündüklerinden, gelecekte de durumun aynı şekilde 

süreceğine inanırlar. İş ortamında takdir gören iyimser bir çalışanın bu durumu kendi iş 

ahlakı ile bağdaştırması, genellemesi buna örnek olabilir (Luthans, Youssef ve Avolio, 

2006). İyimser insanlar pes etmeyi değil mücadele etmeyi tercih ederler. Kötümser insanlar 

da başarılı olacaklarına inanmadıkları için çaba sarf etmezler, pes ederler. Bu nedenle 

iyimserler kötümserlere göre başarıya daha eğilimlidirler (Carver, Scheier ve Fulford, 2002). 

İyimserlerin; yüksek moral, beklentiler gibi pozitif sebeplerle birlikte çalışma hayatına 

daha motive olabilen, sorunlar karşısında dirençli, psikolojik ve fizyolojik bakımdan daha 

güçlü, sağlıklı ve canlı kişiler oldukları gözlemlenmektedir (Çalışkan S., 2015). Diğer 

psikolojik sermaye alt boyutlarında olduğu gibi iyimserlik de geliştirilebilen bir özelliktir. 

İyimserlik düzeyi düşük olan kişiler kendilerini eğittikleri sürece bu yönleri gelişecek, 

kendilerine inanmaları, olumlu düşünmeye başlamaları doğrultusunda olumlu sonuçlar 

ortaya çıkacaktır (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007). 
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1.3.2.4. Dayanıklılık 

Luthans (2002) dayanıklılığı, bireyin yaşamı boyunca karşılaştığı tüm zorluk, engel, 

çatışma, belirsizlik, risk gibi olumsuz durumlara uyum sağlayabilme ve bunlarla baş 

edebilme becerisi olarak ifade etmektedir. Aynı zamanda olumlu değişimler karşısında 

bireyin artan sorumluluklarının gerektirdiği çabayı daha da arttırarak göstermesi, devam 

ettirmesidir. Avey ve arkadaşları’na (2006) göre dayanıklılık, bireyin yaşadığı herhangi bir 

aksilik veya başarısızlık durumundan hızlıca kaçınmasını sağlayabilen bir adaptasyon 

sistemidir. 

Dayanıklılık, “başlangıçta kişilik özelliği olarak düşünülmüş ve doğuştan bu özelliğe 

sahip olunduğu varsayılmıştır. Ancak zaman içinde yapılan araştırmalarla öğrenebilen, 

geliştirilebilen bir olgu olduğu kabul edilmiştir.” (Atasever ve Küçükgöl, 2019, s. 32). 

Dayanıklılığa sahip bireyler, çevresi ile pozitif ilişkiler kurabilme ve iletişimi kuvvetli 

bireylerdir. Bu kavramlar; umut, iyimserlik ve öz yeterlilik ve dayanıklılığın gelişmesine 

önemli bir etkendir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). 

Psikolojik sermayenin son boyutu olan dayanıklılıkta; bireyin değişimlere karşı 

sergilediği tutum ve davranışlar karşılaşılan sorunlarla mücadele ve yeni duruma uyum 

sağlanması açısından oldukça önemlidir. Dayanıklılık gelişimi uzun bir zamana yayılan, 

hatta yaşam boyu sürebilen bir süreç olması sebebiyle hassas ve karışık bir boyuttur (Keleş, 

2011; Özkalp, 2009).  

Dayanıklılığı yüksek çalışanlar örgüt içerisinde karşılaştığı sorunlar çözüldüğünde 

önceki çalışma düzen ve performansına hemen geri dönüp duruma uyum 

sağlayabilmektedir. Ayrıca değişimleri ve yeni uygulamaları, dayanıklılığı düşük bireylere 

göre daha hızlı bir şekilde kendi iş performanslarına yansıtabilmektedirler (Erkuş ve Afacan 

Fındıklı, 2013; Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007). Dayanıklı çalışanlar, mevcut 

performanslarının da üzerine çıkabilen ve hayatlarına yeni amaçlar, değerler katabilen 

bireylerdir. 

1.3.3. Sağlık çalışanlarında psikolojik sermaye 

Psikolojik sermaye çalışma hayatında karşılaşılan zorlukların üstesinden gelebilme 

noktasında önemli bir faktördür. Farklı sektörler üzerinde yapılan çalışmalarda kavramın iş 

hayatındaki önemi ve çalışan üzerindeki etkileri ortaya konulmuştur (Avey, Patera ve West, 



32 

2006; Luthans, Luthans ve Luthans, 2004; Akdoğan ve Polatçı, 2013). Psikolojik sermaye 

sayesinde çalışanların olumsuz yönlerine değil olumlu yönlerine odaklanılarak gelişimi 

sağlanmakta, sorunlara çözümler bulunmaktadır.  

Psikolojik sermaye; yoğun emekle çalışılan sağlık sektöründe de çalışanların 

performanslarının arttırılması, örgütle uyum içerisinde çalışabilmeleri, sunulan hizmetin 

kalitesinin yükselmesi, hasta memnuniyetinin artması gibi örgütsel amaçlara ulaşılabilmesi 

bakımından büyük önem taşımaktadır (Korkmazer, Ekingen ve Yıldız, 2016). 
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2. GEREÇ VE YÖNTEM 

2.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Araştırmanın amacı tıbbi sekreterlerde algılanan örgütsel destek ile tükenmişlik 

arasındaki ilişkiyi tespit ederek bu ilişkide psikolojik sermayenin aracılık rolünün olup 

olmadığını incelemektir. Algılanan örgütsel destek, tükenmişlik ve psikolojik sermaye 

kavramları farklı meslek gruplarında sıklıkla ele alınsa da tıbbi sekreterler üzerinde yapılan 

yeterli araştırma bulunmamaktadır. Hem yoğun ve uzun çalışma saatleri gibi örgütsel 

faktörler hem de hizmet sağladıkları hastalara gerektiğinde duygusal destek vermeleri ve 

hastalarla yakın temas içinde olmaları bu grubu tükenmişlik konusunda riskli hale 

getirmektedir. Algılanan örgütsel desteğin ve psikolojik sermayenin tükenmişlikle ilişkisini 

ortaya çıkarabilmek tükenmişliğin ortadan kaldırılmasında veya azaltılmasında önemli 

bilgiler sunma potansiyeline sahiptir. Bu bilgiler etkinlik karşıtı olarak tanımlanan 

tükenmişliğe ilişkin kurum içi politikaların oluşturulmasına da ışık tutabilecektir.  Ayrıca 

literatürde Tang ve arkadaşları’nın (2023) psikolojik sermayenin algılanan örgütsel destek 

ve tükenmişlik arasındaki aracılık rolünü ele alan çalışması dışında çalışmaların çoğunda 

algılanan örgütsel destek ve tükenmişlik (Karacaoğlu ve İnce, 2013; Genç, 2018; Atahan ve 

Demirhan, 2022), psikolojik sermaye ve tükenmişlik arasındaki ilişkiler (Ocak ve Güler , 

2017; Polatçı, 2007; Oral, Tösten ve Elçiçek, 2017) ele alınmıştır.  Bu üç değişkenin bir 

arada dikkate alınmasının literatüre önemli katkılar sağlayacağı düşünülmektedir.  

Araştırmanın temel sorusu “Algılanan örgütsel destek ile tükenmişlik arasındaki 

ilişkide psikolojik sermayenin aracılık rolü var mıdır? ” şeklindedir. Bununla birlikte 

araştırmanın alt soruları izleyen şekilde tanımlanmıştır. 

 Katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri nedir? 

 Katılımcıların psikolojik sermaye düzeyleri nedir? 

 Katılımcıların tükenmişlik düzeyleri nedir? 

 Algılanan örgütsel destek ile psikolojik sermaye arasında nasıl bir ilişki vardır? 

 Algılanan örgütsel destek ile tükenmişlik arasında nasıl bir ilişki vardır? 

 Psikolojik sermaye ile tükenmişlik arasında nasıl bir ilişki vardır? 

 Katılımcıların sosyodemografik özelliklerine göre algılanan örgütsel destek 

düzeyleri farklılık gösteriyor mu? 
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 Katılımcıların sosyodemografik özelliklerine göre psikolojik sermaye düzeyleri 

farklılık gösteriyor mu? 

 Katılımcıların sosyodemografik özelliklerine göre tükenmişlik düzeyleri farklılık 

gösteriyor mu? 

2.2. Araştırmanın Modeli  

Araştırma modeli literatürde bulunan çalışmalardan edinilen bilgiler doğrultusunda 

oluşturulmuştur (Şekil 2.1.).

                 

Şekil 2.1. ‘Algılanan örgütsel destek ile tükenmişlik ilişkisi arasında psikolojik sermayenin aracılık rolü’ 
modeli 

2.3. Algılanan Örgütsel Destek ve Tükenmişlik Arasındaki İlişki 

Literatür üzerinde yapılan taramada algılanan örgütsel destek ile tükenmişlik 

arasındaki ilişkileri inceleyen ulusal ve uluslararası birçok çalışmaya rastlanmıştır. 

Çalışmalara bakıldığında benzer sonuçlara ulaşıldığı görülmektedir. Cropanzano ve 

arkadaşları (1997) yarı zamanlı çalışanlar üzerinde araştırma yapmışlar ve algılanan örgütsel 

destek ile tükenmişlik arasında negatif bir ilişki bulmuşlardır. Armstrong-Stassen de (2004) 

iki ayrı örneklem üzerinde yaptığı çalışmanın sonucunda algılanan örgütsel destek ve 

tükenmişlik arasında negatif bir ilişki bulmuştur. Walters ve Raybould (2007) tarafından 

Avusturalya Queensland’deki otellerde yiyecek içecek departmanlarında müşteriler ile 

birebir temasta bulunan, haftada en az 25 saat çalışan 100 kişi üzerinde yapılan çalışmada 

algılanan örgütsel destek ve tükenmişlik arasında negatif bir ilişki görülmüştür 
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Aykan (2007) Kayseri’de anaokulu öğretmenleri üzerinde yürüttüğü çalışmada 

anaokulu öğretmenlerinin tükenmişlikleri ve algılanan örgütsel destekleri arasında negatif 

bir ilişki bulmuştur. Şimşek ve arkadaşları (2008) akademisyenler ile ilgili yaptıkları 

araştırmada tükenmişlik, duyarsızlaşma ve algılanan örgütsel destek arasında negatif ilişki, 

kişisel başarı ve algılanan örgütsel destek arasında da pozitif yönlü bir ilişki tespit 

etmişlerdir. Algılanan örgütsel desteğin artması halinde duygusal tükenme ve duyarsızlaşma 

azalmış, kişisel başarı artmıştır. 

Literatür taraması ve yukarıda özetlenen araştırmaların bulguları doğrultusunda 

izleyen hipotez oluşturulmuştur. 

H1: Algılanan örgütsel destek tükenmişliği negatif yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

2.4. Algılanan Örgütsel Destek ve Psikolojik Sermaye Arasındaki İlişki 

Literatürdeki çalışmalar; çalışanların, örgütsel destek algılamalarının sonucunda öz 

yeterlilik, umut, dayanıklılık ve iyimserlik yönlerini geliştirerek psikolojik sermayelerini 

güçlendirdiklerini göstermektedir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007).  

Büyükgöze ve Kavak (2017) yapmış oldukları araştırmada 337 lise öğretmeninin 

algıladıkları örgütsel destek ve psikolojik sermayeleri arasındaki ilişkiyi incelemişler ve 

aralarında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki bulmuşlardır. Örgütsel destek algısı yüksek olan 

çalışanların, psikolojik sermayelerini de güçlendirdiklerini saptamışlardır. Bir başka 

araştırmada; Cömert ve Yürür (2017) 131 acil servis çalışanı üzerinde algılanan örgütsel 

destek ve psikolojik sermayenin alt boyutları olan umut, iyimserlik, öz yeterlilik ve 

dayanıklılık arasındaki ilişkileri incelemişlerdir. Algılanan örgütsel destek ile dayanıklılık 

arasında anlamlı bir ilişki bulunamamış fakat umut, iyimserlik ve öz yeterlilik ile algılanan 

örgütsel destek arasında anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. 

Erdem, Gökmen ve Türen’in (2015) Bitlis ilinde bulunan 478 kamu çalışanı arasında 

yaptıkları araştırmada çalışanların örgütsel destek algıları ile psikolojik sermayeleri arasında 

pozitif yönde bir ilişkinin olduğu sonucuna varılmıştır. Çelik ve Atmaca (2023) tarafından 

yapılan ve 691 öğretmenin katılmış olduğu bir başka çalışmada da örgütsel destek ile 

psikolojik sermaye ilişkisinin pozitif yönlü olduğu tespit edilmiştir. 

Literatür taraması ve yukarıda özetlenen araştırmaların bulguları doğrultusunda 

izleyen hipotez oluşturulmuştur. 
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H2: Algılanan örgütsel destek psikolojik sermayeyi pozitif yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

2.5. Psikolojik Sermaye ve Tükenmişlik Arasındaki İlişki 

Psikolojik sermaye ve tükenmişlik örgütsel davranış alanında etkili iki önemli 

kavramdır (Peng, ve arkadaşları, 2013). Farklı meslek gruplarında yapılan çalışmalarda 

psikolojik sermaye ile tükenmişlik arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu tespit edilmiştir 

(Avey, Luthans ve Jensen, 2009; Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001; Çetin ve Basım, 2013; 

Laschinger, Finegan ve Wilk, 2009; Bitmiş, 2014).  

Herbert’in (2011) Afrika’da Stellenbosch Üniversitesinde yapmış olduğu çalışmada 

psikolojik sermayenin tükenmişliği önemli ölçüde azalttığı tespit edilmiştir. Ko ve 

arkadaşları (2013), Güney Kore’de hemşireler üzerinde yürüttükleri çalışmada psikolojik 

sermaye alt boyutları olan umut, öz yeterlilik, dayanıklılık ve iyimserliğin tükenmişliği 

negatif yönde etkilediği sonucuna ulaşmışlardır. 

Ocak ve Güler (2017) tarafından Bosna’da 215 öğretmen üzerinde yapılan çalışmada 

psikolojik sermayenin tükenmişlik üzerindeki etkisi incelenmiş ve psikolojik sermayenin alt 

boyutlarından iyimserlik ve dayanıklılığın tükenmişliğin alt boyutu olan düşük kişisel başarı 

ve duyarsızlaşma üzerinde negatif yönlü bir etkisi olduğu gözlemlenmiştir. 

Bireylerin psikolojik sermaye düzeylerinin yüksek olması, onların çevresel ve bireysel 

risklerden korunmasında etkili olmakta, zorlandıkları görevler karşısında umutsuzluğa, 

bıkkınlığa düşmemelerini sağlamaktadır (Larson ve Luthans, 2006). 

Literatür taraması ve yukarıda özetlenen araştırmaların bulguları doğrultusunda 

izleyen hipotez oluşturulmuştur. 

H3: Psikolojik sermaye tükenmişliği negatif yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

2.6. Algılanan Örgütsel Destek, Psikolojik Sermaye ve Tükenmişlik İlişkisi 

Örgütsel desteğin etkin olduğu örgütlerde çalışanların psikolojik sermaye düzeyi 

yükselmekte bu da çalışanlarda işe bağlılık ve sorunlarla mücadele edebilme konusunda 

olumlu etki yaratarak tükenmişlik hissi yaşanmasına engel olmaktadır (Riggle, Edmondson 

ve Hansen , 2009). Örgütsel destek algısı arttıkça tükenmişlik azalmakta, psikolojik sermaye 

de bu ilişki de önemli bir rol oynamaktadır. 
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Literatür ve hipotezler bölümündeki açıklama ve araştırmalara göre algılanan örgütsel 

desteğin tükenmişliği negatif ve anlamlı yönde; algılanan örgütsel desteğin psikolojik 

sermayeyi pozitif ve anlamı yönde ve psikolojik sermayenin tükenmişliği negatif ve anlamlı 

yönde etkilediği kabul edilmiştir. Bununla birlikte algılanan örgütsel desteğin tükenmişlik 

üzerinde doğrudan etkisinin bulunmasının yanı sıra psikolojik sermayenin dolaylı etkisinin 

varlığı da incelenmiştir. Literatürde psikolojik sermayenin algılanan örgütsel destek ile 

tükenmişlik arasındaki ilişkide aracılık rolüne ilişkin yalnızca Tang ve arkadaşları’nın 

(2023) çalışmasına rastlanmıştır. Psikolojik sermayenin farklı değişkenlerin ilişkisinde 

aracılık rolünün araştırıldığı başka çalışmalara da rastlanmıştır (Ren, ve diğerleri, 2021; 

Trybou, Gemmel, Pauwels, Henninck ve Clays, 2014). 

Literatür taraması ve yukarıda özetlenen araştırmanın bulguları doğrultusunda izleyen 

hipotez oluşturulmuştur. 

H4: Algılanan örgütsel destek ve tükenmişlik arasındaki ilişkide psikolojik sermayenin 

aracılık rolü bulunmaktadır. 

2.7. Araştırmanın Sınırlılıkları 

Araştırmanın örneklemi; bir vakıf üniversitesine bağlı Ankara, Adana, İstanbul, 

Konya, İzmir ve Alanya’da bulunan sağlık kuruluşlarında çalışan tıbbi sekreterleri 

kapsamaktadır. Bu sebeple elde edilen sonuçlar, çalışmaya katılanların farklı bölge ve farklı 

kültürlerde yaşamaları nedeniyle değişkenlik gösterebilir. Buna ek olarak; sonuçlar sağlık 

sektörüyle ilgili olduğundan diğer sektörlerde yapılacak araştırmaların sonuçları ile 

paralellik göstermeyebilir. Araştırmada kullanılan anketler kişisel beyanlara dayandığı için 

verilen yanıtların önyargı taşıyabileceği göz ardı edilmemelidir. Ayrıca katılımcıların 

görüşlerinin ve tutumlarının kapalı uçlu standart sorularla ölçülmeye çalışılması, 

katılımcıları konu ile ilgili önceden belirlenen bir aralıkta seçim yapmaya mecbur 

bırakmaktadır. Bu durum olgu ile ilgili farklı görüş ve tutumların göz ardı edilmesine neden 

olabilmektedir. Dolayısıyla anket yardımıyla yapılacak ölçümün yüzeysel olabilme ihtimali 

her zaman vardır (Gürbüz ve Şahin, 2016). 
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2.8. Araştırmanın Etik Boyutu 

Bu araştırma Başkent Üniversitesi Tıp ve Sağlık Bilimleri Araştırma Kurulu ve Etik 

Kurulu tarafından 27.12.2023 tarihinde onaylanmış (Proje no: KA23/420) ve Başkent 

Üniversitesi Araştırma Fonunca desteklenmiştir. Araştırmaya dahil edilen sağlık 

kurumlarında araştırma yapılabilmesi için Başkent Üniversitesi Rektörlüğü aracılığı ile ilgili 

sağlık kuruluşlarının yönetimlerinden gerekli kurum izinleri 311563 evrak no ve 05.02.2024 

tarihli resmi yazı ile alınmıştır. Araştırma Dünya Tıp Birliği Helsinki İlkeler Deklarasyonuna 

(www.ttb.org.tr) uyularak gerçekleştirilmiştir. Bu doğrultuda çalışmaya dahil edilen tüm 

katılımcılar  bilgilendirilmiş onam formunu imzalamışlardır. Araştırmaya katılacak olan 

kişiler istedikleri zaman araştırmadan çekilebilecekleri konusunda bilgilendirilmişlerdir.  

2.9. Araştırmanın Yöntemi 

Bu çalışmada nicel araştırma desenlerinden tarama araştırması kullanılmıştır. Bu 

araştırma türü; kişilerin belirli konulardaki tutum, inanç, görüş, davranış, beklenti ve 

özelliklerini anketler yardımıyla tespit etmektedir. Tarama araştırması, geniş bir evrenin 

çeşitli özelliklerini tanımlamak için uygun bir yöntem olarak görülmektedir. Ayrıca tarama 

araştırması ile birçok değişken arasındaki ilişkinin aynı anda ortaya çıkarılması mümkün 

olabilmektedir (Gürbüz ve Şahin, 2016).  

2.10.  Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini Türkiye’de faaliyet gösteren bir vakıf üniversitesine bağlı 

Ankara, Adana, İstanbul, Konya, İzmir ve Alanya’da bulunan sağlık kuruluşlarında çalışan 

728 tıbbi sekreter oluşturmaktadır. Araştırmanın örneklemi belirlenirken tabakalı rastgele 

örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Araştırmanın örneklemi ise %95 güvenilirlik düzeyinde 

ve 0,025 hata payı ile 494 olarak belirlenmiştir. 

Evrende eleman sayısının bilinmesi durumunda kullanılan örneklem hesaplama formülü: 𝑛 = 𝑁𝑡2𝑝𝑞𝑑2(𝑁−1)+𝑡2𝑝𝑞  

N: Evrendeki birey sayısı (728) 

p: 0,50 (İncelenen olayın görülme sıklığı)  

q: 0,50 (İncelenen olayın görülmeme sıklığı)  

t: 1,96 [%95 güven seviyesinde α=0,025 hata ile]  
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d: 0,025 (Olayın görülme sıklığına göre yapılmak istenen ± sapma kullanılmaktadır) 

Buna göre; 𝑛 = 728𝑥1,962𝑥0,5𝑥0,50,0252(728−1)+1,962𝑥0,5𝑥0,5 = 494  tıbbi sekreter 

Tablo 2.1.’de sağlık kuruluşlarında çalışan tıbbi sekreter sayıları ve tabakalı 

örnekleme yöntemine göre ulaşılması hedeflenen tıbbi sekreter sayıları gösterilmektedir.  

Tablo 2.1.  Araştırmanın evren  ve örneklemi  

 Evren Yüzde Dağılım Örneklem 

Ankara 230  %31,59 156 

Adana 219  %30,08 149 

İstanbul 82  %11,26 56 

Konya 67 %9,20 45 

İzmir 33 %4,53 22 

Alanya 97   %13,32 66 

TOPLAM 728    %100,00 494 

 

2.11. Veri Toplama Araçları ve Verilerin Toplanması 

Anket formu dört bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde genel demografik sorulara 

(EK:1) yer verilmiştir. İkinci bölümde, Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986) 

tarafından geliştirilen, Stassen ve Ursel (2009) tarafından kısaltılan ve Akkoç, Çalışkan ve 

Turunç (2012) tarafından Türkçe geçerlilik ve güvenilirlik çalışması yapılan ‘Algılanan 

Örgütsel Destek Ölçeği (Survey of Perceived Organizational Support) (EK:2) 

bulunmaktadır. Üçüncü bölümde Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007) tarafından 

geliştirilen ve Çetin ve Basım (2012) tarafından Türkçe geçerlilik ve güvenilirlik çalışması 

yapılan ‘Psikolojik Sermaye Ölçeği (Psychological Capital Questionnaire) yer almaktadır 

(EK:3). Dördüncü bölümde ise,  Christina Maslach ve Susan Jackson (1986) tarafından 

geliştirilen ve Türkçe geçerlilik ve güvenilirlik çalışması Ergin (1992) tarafından yapılmış 

olan Maslach Tükenmişlik Ölçeği (Maslach Burnout İnventory) (EK:4) yer almaktadır. 

Anketlerin uygulanabilmesi için sağlık kurumlarına anketler posta yolu ile ulaştırılmış, 

tıbbi sekreterlerin birim amirleri tarafından sekreterlere iletilmiştir. Anketlerin yapılmasında 

gönüllük esas alınmıştır. Anketler 19 Şubat 2024 - 19 Nisan 2024 tarihleri arasında 

toplanmıştır. Tablo 2.2.’de görüldüğü üzere gönderilen 494 anketten 417’si tamamlanarak 

araştırmacılara posta yolu ile iletilmiştir. Toplanan anketlerden 6 tanesi uygun şekilde 

doldurulmadığı için değerlendirme dışında bırakılmış ve 411 anket analiz için 

değerlendirilmeye alınmıştır.  

https://tureng.com/tr/turkce-ingilizce/maslach%20burnout%20inventory
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Tablo 2.2. Araştırma örneklemi ve toplanan anket sayısı 

 Örneklem Toplanan Anket Sayısı 
Ankara 156 129 

Adana 149 130 

İstanbul 56 66 

Konya 45 46 

İzmir 22 16 

Alanya 66 24 

TOPLAM 494 411 

 

2.11.1. Maslach tükenmişlik ölçeği  

Çalışma kapsamında Christina Maslach ve Susan Jackson (1986) tarafından 

geliştirilen ve Türkçe geçerlilik vegüvenilirlik çalışması Ergin (1992) tarafından yapılmış 

olan Maslach Tükenmişlik Ölçeği (MTÖ) kullanılmıştır. Maslach Tükenmişlik Ölçeği, 

algılanan tükenmişlik düzeyini ölçmek üzere oluşturulmuştur. Ölçek; 5’li likert şeklindedir 

(0=Hiçbir zaman, 4=Her zaman). Ölçek toplam 22 maddeden oluşmaktadır. Ölçekte, 

tükenmişliğin üç alt boyutu olan duygusal tükenme boyutu, 1, 2, 3, 6, 8, 13, 16, 20; kişisel 

başarı boyutu, 4*, 7*, 9*, 12*, 14*, 17*, 18*, 19*; duyarsızlaşma boyutu, 5, 10, 11, 15, 21, 22 

numaralı maddelerle ölçülmektedir. Alt ölçekler hesaplanırken pozitif özellikteki kişisel başarı 

ölçeğine ait maddeler ters puanlanmaktadır. Duygusal tükenme ve duyarsızlaşma alt 

boyutlarından alınan puanların yüksek ve kişisel başarı alt boyutundan alınan puanların 

düşük olması tükenmişlik olduğunu göstermektedir. Yapılan güvenilirlik analizleri 

sonucunda genel ölçeğe ait Cronbach alfa katsayısı 0,83 ve duygusal tükenme, kişisel başarı 

ve duyarsızlaşma boyutları için belirlenen Cronbach alfa katsayıları sırasıyla 0,83, 0,72 ve 

0,71’dir. 

2.11.2. Algılanan örgütsel destek ölçeği  

Çalışma kapsamında tıbbi sekreterlerin örgütsel destek algılarını ölçmek üzere; 

Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986) tarafından geliştirilen 36 ifadeli ölçeğin 

Stassen ve Ursel (2009) tarafından 10 madde olarak kısaltılan ve Akkoç, Çalışkan ve Turunç 

(2012) tarafından Türkçe geçerlilik ve güvenilirlik çalışması yapılan Algılanan Örgütsel 

Destek Ölçeği kullanılmıştır. Ölçekte cevaplar 5’li likert ölçeği ile formatındadır 
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(1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). Akkoç, Çalışkan ve Turunç (2012) 

tarafından yapılan faktör analizleri sonucu düşük faktör yüküne sahip olan 6. ve 9. madde 

ölçekten çıkarılarak ölçek 8 maddeye düşürülmüştür. Yapılan güvenilirlik analizleri 

sonucunda ölçeğin toplam Cronbach Alfa güvenirlik katsayısı 0,93 olarak tespit edilmiştir. 

2.11.3. Psikolojik sermaye ölçeği  

Tıbbi sekreterlerin psikolojik sermaye düzeylerinin ölçülmesinde Luthans, Avolio, 

Avey ve Norman (2007) tarafından geliştirilen ve Türkçe geçerlilik ve güvenilirlik çalışması 

Çetin ve Basım (2012) tarafından yapılmış olan ‘Psikolojik Sermaye Ölçeği kullanılmıştır. 

Psikolojik sermaye alt boyutlarından ‘iyimserlik’ boyutu 1*, 9, 11*, 14, 18, 19; ‘psikolojik 

dayanıklılık’ boyutu 5, 7, 8*, 10, 13, 22; ‘umut’ boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24; ‘öz yeterlilik’ 

boyutu ise 3, 4, 15, 16, 21, 23 numaralı maddelerle ölçülmektedir (*işaretli maddeler ters 

puanlanmıştır). Türkçe uyarlamasında Çetin ve Basım (2012) tarafından 24 maddelik 

ölçekten 1, 8 ve 11 numaralı sorular çıkarılarak ölçek 21 maddeye düşürülmüştür. Ölçek 6’lı 

likert formatında hazırlanmıştır (1=Hiç katılmıyorum, 6=Tamamen katılıyorum). 

Katılımcıların ölçekten yüksek puan almaları psikolojik sermaye düzeylerinin yüksek, düşük 

puan almaları da psikolojik sermaye düzeylerinin düşük olduğu şeklinde yorumlanmaktadır. 

Yapılan güvenirlirlik analizlerinde ölçek alt boyutları Cronbach alfa katsayısı öz yeterlilik 

için 0,82, umut için 0,69, dayanıklılık için 0,71, iyimserlik için 0,61, genel ölçeğe ait 

Cronbach alfa katsayısı 0,84 olarak bulunmuştur. 

2.12. Verilerin Değerlendirilmesi  

Verilerin analizi için IBM SPSS 22.0 (Statistical Package for the Social Sciences) 

paket programı kullanılmıştır. Analizlerde önem düzeyi p=0,05 ve p=0,01 olarak kabul 

edilmiştir. İstatistiksel analiz aşamasında ilk olarak ölçeklerin faktör analizine uygun olup 

olmadığının araştırılması için KMO ve Bartlett testleri yapılmıştır. Uygunlukları tespit 

edildikten sonra doğrulayıcı faktör analizleri yapılmıştır. Yapılan tutarlılık testlerinin 

ardından katılımcıların sosyodemografik özelliklerine ilişkin tanımlayıcı istatistikler ele 

alınmıştır. Modelde yer alan değişkenlerin normal dağılıma uyup uymadığı Tek Örneklem 

Kolmogorov-Smirnov testi ile sınanmıştır. Hiçbir değişkenin (p<0,05) normal dağılıma 

uymadığı tespit edilmiştir. Verilere iki aşamalı dönüşüm (two-step transformation) yöntemi 

uygulanarak veriler dönüştürülmüştür. Tekrar yapılan Tek Örneklem Kolmogorov-Smirnov 

test sonuçlarına göre (p>0,05) verilerin normal dağılıma uyduğu tespit edilmiştir. 
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Katılımcıların sosyodemografik özelliklerinin ölçüm araçları ile karşılaştırılmasında ikili 

gruplar için Bağımsız Örneklem t-Testi, ikiden fazla gruplar için ise Tek Yönlü Anova 

analizi yapılmıştır. Değişkenlerin arasındaki ilişkinin yönünü ve gücünü değerlendirmek için 

pearson korelasyon analizi; bağımsız değişkenlerin bağımlı değişkenler üzerindeki etkisini 

tespit etmek için ise basit regresyon analizi uygulanmıştır. Psikolojik sermayenin algılanan 

örgütsel destek ve tükenmişlik ilişkisinde aracılık etkisinin tespiti için Preacher ve Hayes 

(2004) tarafından önerilen “önyükleme testi” Hayes’in (2022) SPSS için geliştirdiği Process 

ce 3.5 modülü kullanılarak uygulanmıştır. Kullanılan tüm istatistiksel testler % 95 güven 

seviyesinde sınanmıştır.  

2.12.7. Ölçeklerin KMO ve Bartlett testi sonuçları  

Psikolojik sermaye ve Maslach tükenmişlik ölçeklerinin faktör analizi için uygun olup 

olmadığı araştırılmıştır ve sonuçlar Tablo 2.3.’te verilmiştir. Psikolojik sermaye ve Maslach 

tükenmişlik ölçeklerinde faktör analizi için örneklem sayısının yeterli olduğu KMO değeri 

sonucunda belirlenmiştir. Veri yapısının faktör analizi için uygun olup olmadığını 

belirlemek için Bartlett testi yapılmış, hem psikolojik sermaye hem de Maslach tükenmişlik 

ölçeklerinin faktör analizi için uygun olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Tablo 2.3. Ölçeklerin KMO ve Bartlett testi sonuçları 

Ölçek KMO Bartlett testi 

Psikolojik sermaye 0,871 3669,50* 

(0,000) 

Maslach tükenmişlik 0,907 4577,82* 

(0,000) 

 

2.12.2. Maslach tükenmişlik ölçeği  doğrulayıcı faktör analizi 

Maslach tükenmişlik ölçeğine ilişkin doğrulayıcı faktör analizi yapılmış ve sonuçlar 

Tablo 2.4.’de ve Maslach tükenmişlik ölçeğinin DFA yapısı Şekil 2.2’de gösterilmiştir.  

Tablo 2.4’teki sonuçlar incelendiğinde χ2/sd değerinin 5’ten küçük olması, GFI ve CFI 

değerlerinin 0,90 civarında elde edilmesi ve RMSEA değerinin 0,08’in altında olması 

modelin uyumlu olduğunu göstermektedir(Şekil 2.2.).  
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Şekil 2.2. Maslach tükenmişlik ölçeğinin DFA yapısı 

Tablo 2.4. Maslach tükenmişlik ölçeğinin model uyum iyiliği sonuçları  

 𝝌𝟐/𝒔𝒅 GFI CFI RMSEA 

Maslach 

tükenmişlik ölçeği 
3,425 0,852 0,890 0,077 

 

2.12.3. Psikolojik sermaye doğrulayıcı faktör analizi 

Psikolojik sermaye ölçeğine ilişkin doğrulayıcı faktör analizi yapılmış (Şekil 2.3.) ve 

sonuçlar Tablo2.5.’te ve Psikolojik sermaye ölçeğinin DFA yapısı Şekil 2.3’te gösterilmiştir. 

Tablo 2.5.’teki sonuçlar incelendiğinde χ2/sd değerinin 5’ten küçük olması, GFI ve CFI 

değerlerinin 0,90 civarında elde edilmesi ve RMSEA değerinin 0,08’in altında olması 

modelin uyumlu olduğunu göstermektedir.  
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Şekil 2.3. Psikolojik sermaye ölçeğinin DFA yapısı 

Tablo 2.5. Psikolojik sermaye ölçeğinin model uyum iyiliği sonuçları  

 𝝌𝟐/𝒔𝒅 GFI CFI RMSEA 

Psikolojik sermaye 

ölçeği 
          2,707 0,895 0,912 0,065 

 

2.12.4. Ölçeklerin güvenilirlik analizleri  

Cronbach alfa güvenilirlik analizi ölçeklerin güvenilirliğinin değerlendirilmesinde en 

yaygın kullanılan analizlerdendir ve alfa katsayının 0,70’den büyük olup olmadığının 

kontrol edilmesi gerekir (Bülbül ve Demirer, 2008). Ölçeklere ait Cronbach alfa katsayıları  

Tablo 2.6.’te verilmektedir. Algılanan örgütsel destek, psikolojik sermaye ve Maslach 

tükenmişlik ölçeği toplam Cronbach alfa katsayıları sırasıyla 0,780; 0,770 ve 0,901’dir. 

Cronbach alfa katsayılarının referans alınan 0,70 değerinin üzerinde olduğu görülmektedir. 

Tablo 2.6. Ölçeklerin iç tutarlılık sonuçları 

 Madde sayısı Toplam () 

Algılanan örgütsel destek 8 0,780 

Psikolojik sermaye 21 0,770 

Maslach tükenmişlik 22 0,901 
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3. BULGULAR 

Araştırmanın bu bölümünde algılanan örgütsel destek ve tükenmişlik ilişkisinde 

psikolojik sermayenin aracılık rolünü araştırmak amacı ile örneklem grubundan toplanan 

verilerin analizi sonucunda ortaya çıkan bulgular ve bu bulgulara ilişkin açıklamalara yer 

verilmektedir. 

3.1. Katılımcıların Demografik Yapısının İncelenmesi 

Katılımcıların sosyodemografik özelliklerine ilişkin bilgilere Tablo 3.1.’de yer 

verilmiştir. 

Tablo 3.1. Katılımcıların sosyodemografik özellikleri  

Cinsiyet n Yüzde 

Kadın 331 80,5 

Erkek 80 19,5 

Mezuniyet n Yüzde 

Lise 95 23,1 

Ön lisans 194 47,2 

Lisans ve üstü 122 29,7 

Medeni durum n Yüzde 

Evli 181 44,0 

Bekâr 217 52,8 

Boşanmış 13 3,2 

Çocuk sayısı n Yüzde 

0 253 61,6 

1 82 20,0 

2 ve üzeri 76 18,5 

Ekonomik durum n Yüzde 

Kötü ve altı 129 31,4 

Orta 256 62,3 

İyi ve üstü 26 6,3 

Şehir n Yüzde 

Ankara 129 31,4 

Adana 130 31,6 

İstanbul 66 16,1 

Konya 46 11,2 

İzmir 16 3,9 

Alanya 24 5,8 

Gece nöbeti n Yüzde 

Evet 61  14,8 

Hayır 350 85,2 

  Ortalama Std. Sapma 

Yaş 32,75 7,69 

Hizmet süresi 7,81 6,74 

 

Araştırmaya katılanların %80,5’i kadın ve %19,5’i erkektir. Eğitim durumlarına 

bakıldığında ön lisans mezunlarının oranı %47,2 ile birinci sırada iken lise mezunları %23,1 
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ile en düşük orandadır. Katılımcıların %52,8’inin bekar ve %3,2’sinin boşanmış olduğu 

belirlenmiştir. Çocuk sahibi olmayanlar %61 iken 2 ve üzeri çocuk sahibi olanların oranı 

%18,5’tir. Ekonomik durumunu orta olarak değerlendiren katılımcıların oranı %62,3, iyi ve 

üstü olarak değerlendirenlerin oranı ise %6,3’tür. Anketlere en çok katılım %31,6 ile Adana 

ve %31,4 ile Ankara iken %3,9 ile en az katılım İzmir olmuştur. Katılımcıların %85,2’si 

gece nöbetine kalmazken, %14,8’inin gece nöbetlerinin olduğu görülmüştür. Araştırmaya 

katılan 411 kişinin yaş ortalaması 32,75±7,69, olarak bulunmuştur. Hizmet sürelerinin 

ortalamaları 7,81±6,74, olarak hesaplanmıştır. 

3.2. Normal Dağılıma İlişkin Bulgular 

Araştırmalarda parametrik veya non-parametrik testlerden hangisinin kullanılacağı 

verilerin dağılımına göre belirlenmektedir. Normal dağılım gösteren verilerin analizinde 

parametrik, normal dağılım göstermeyen verilerin analizinde ise non-parametrik testler 

kullanılmaktadır. Bu doğrultuda araştırma verilerinin normal dağılıma uyup uymadığını 

sınamak için Kolmogorov-Smirnov testi yapılmıştır. Tablo 3.2.’deki sonuçlara göre tüm 

değişkenlerin ortalama puanlarının normal dağılmadığı görülmektedir (p<0,05). 

Tablo 3.2. Normallik Testi 

 Kolmogorov-Smirnov  

 p 

Algılanan Örgütsel Adalet 0,013 

Psikolojik Sermaye 0,023 

Tükenmişlik 0,005 

p<0,05 ise veriler normal dağılmıyor.  

 

Aracılık analizinin yapılabilmesinde verilerin normal dağılım gösterme koşulu 

nedeniyle verilere iki aşamalı dönüşüm (two-step transformation) yöntemi uygulanmış ve 

veriler dönüştürülmüştür. Tablo 3.3.’te gösterilen tekrar yapılan Tek Örneklem 

Kolmogorov-Smirnov test sonuçlarına göre (p>0,05) tüm değişkenlere ait verilerin normal 

dağılıma uyduğu tespit edilmiştir. 

Tablo 3.3. İki Aşamalı Dönüşüm Sonrası Normallik Testi 

 Kolmogorov-Smirnov  

 p 

Algılanan Örgütsel Adalet 0,529 
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Psikolojik Sermaye 0,950 

Tükenmişlik 0,952 

p>0,05 ise veriler normal dağılıyor.  

 

3.3.  Sosyodemografik Özelliklere Göre Ölçek Puan Ortalamalarının Karşılaştırılması 

Araştırmanın bu bölümünde katılımcıların sosyodemografik özelliklerine göre 

ölçeklerden aldıkları puan ortalamalarının karşılaştırıldığı analizlerin sonuçları 

verilmektedir. 

Tablo 3.4.’te görüldüğü gibi kadın katılımcıların algılanan örgütsel destekten aldıkları 

ortalama puan 3,2816; erkeklerin ise 3,2996’dır. Farkın anlamlılığını test etmek için yapılan 

bağımsız örneklemler t testi sonucunda elde edilen bulgulara göre kadın ve erkeklerin 

algılanan örgütsel destek düzeyleri arasında istatiksel olarak anlamlı bir fark bulunamamıştır 

(t: -0,168; p>0,05). Kadınların psikolojik sermayeden aldıkları ortalama puan 4,9241; 

erkeklerin ise 4,8633’dür. T testi bulgularına göre kadın ve erkeklerin psikolojik sermaye 

düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunamamıştır (t: 0,675; p>0,05). 

Kadınların tükenmişlikten aldıkları ortalama puan 1,1968; erkeklerin ise 1,2713’dir. Elde 

edilen bulgulara göre kadın ve erkeklerin tükenmişlik düzeyleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunamamıştır (t: -0,940; p>0,05). 

Tablo 3.4. Cinsiyet alt gruplarına göre ölçek puan ortalamalarının karşılaştırma (bağımsız örneklemler t-testi)  

 

 Levene Testi Cinsiyet Alt Grup 

Ortalamaları için t-testi 

Ort. p t p Sonuç 

Algılanan 
örgütsel 
destek 

Kadın 3,2816            

Erkek 3,2996 
0,657 

-0,168 0,866 Anlamlı bir 
fark yok 

Psikolojik 

sermaye 

Kadın 4,9241 

Erkek 4,8633 
0,765 0,675 0,500 

Anlamlı bir 
fark yok 

Tükenmişlik 
Kadın 1,1968 

Erkek 1,2713 
         0,162 -0,940 0,348 

Anlamlı bir 
fark yok 

 

Tablo 3.5.’e göre ankette gece nöbetlerine kalıyor musunuz? sorusuna evet yanıtı 

veren çalışanların algılanan örgütsel destek ölçeğinden aldıkları ortalama puan 3,3181; 

sadece gündüz çalışanların ise 3,2795’tir. Ortalama puanlar arasındaki farkın anlamlılığını 

test etmek için yapılan bağımsız örneklemler t testi sonucunda elde edilen bulgulara göre 

nöbet alt boyutlarında algılanan örgütsel destek düzeyleri arasında anlamlı bir fark 

bulunamamıştır (t: 0,322; p>0,05). Gece nöbete kalanların psikolojik sermayeden aldıkları 
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ortalama puan 4,9641; kalmayanların ise 4,9031’dır. Bulgulara göre nöbete kalan ve 

kalmayanların psikolojik sermaye düzeyleri arasında anlamlı bir fark bulunamamıştır (t: 

0,60; p>0,05). Gece nöbete kalanların tükenmişlikten aldıkları ortalama puan 1,1156; 

kalmayanların ise 1,2282’dir. Nöbete kalan ve kalmayanların tükenmişlik düzeyleri arasında 

anlamlı bir fark bulunamamıştır (t: -1,279; p>0,05). 

Tablo 3.5. Nöbet alt gruplarına göre ölçek puan ortalamalarının karşılaştırması (bağımsız örneklemler t-testi) 

 

 Levene 

Testi 

Nöbet Alt Grup Ortalamaları 
için t-testi 

Ort. p t p Sonuç 

Algılanan 
örgütsel 
destek 

Evet   3,3181 

Hayır 3,2795 
0,752 0,322 0,748 

Anlamlı bir fark 
yok 

Psikolojik 

sermaye 

Evet   4,9641 

Hayır 4,9031 
0,996 0,607 0,544 

Anlamlı bir fark 
yok 

Tükenmişlik 
Evet   1,1156 

Hayır 1,2282 
0,993 -1,279 0,202 

Anlamlı bir fark 
yok 

 

Katılımcıların yaş, medeni durum, çocuk sahibi olma, eğitim, ekonomik durum, şehir 

ve hizmet süresi özelliklerine göre algılanan örgütsel destek puan ortalamaları 

karşılaştırılmış ve sonuçlar Tablo 3.6.’de verilmiştir. Elde edilen bulgulara göre yaş, medeni 

durum, çocuk sayısı ve hizmet süresi alt gruplarının algılanan örgütsel destek düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıştır (p>0,05). 

Katılımcıların ekonomik durum, eğitim ve yaşadıkları şehir alt gruplarına göre 

örgütsel destek puan ortalamalarının anlamlı farklılık gösterip göstermediği araştırılmıştır. 

Bu üç demografik özellikte de tek yönlü anova test sonucu anlamlı çıkmış ve Levene testi p 

değeri 0,05’ten büyük olduğu için varyansların homojen olduğu varsayımı kabul edilmiştir. 

Varyansların homojen olduğu varsayımının sağlandığı koşullarda gruplarda eşit sayıda 

katılımcı olmadığından, post hoc çoklu karşılaştırmaların yapılabilmesi için Hochberg GT2 

testi ve Scheffé testi kullanılmıştır (Bryman ve Cramer, 2002; Field, 2009). Elde edilen 

bulgulara göre; eğitim durumu lisans ve üstü olanların algılanan örgütsel destek puan 

ortalamaları ile ön lisans ve lise olarak belirten katılımcıların puan ortalamaları arasında 

anlamlı bir fark bulunmuştur (p:0,007; p<0,05). Ekonomik durumunu kötü ve altında 

değerlendirenlerin algılanan örgütsel destek puan ortalamaları ile ekonomik durumunu orta 

değerlendirenlerin, iyi ve üzerinde değerlendirenlerin puan ortalamaları arasında anlamlı bir 

fark bulunmuştur (p:0,000; p<0,05) . Yaşadıkları şehir Ankara olanların algılanan örgütsel 

destek puan ortalamaları ile Adana ve İstanbul olan katılımcıların ortalamaları arasında 

anlamlı bir fark bulunmuştur (p:0,000; p<0,05). 
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Tablo 3.6. Demografik özelliklere göre algılanan örgütsel destek puan ortalamalarının karşılaştırılması (tek 

yönlü ANOVA testi) 

 Varyansların 
Homojenliği Test 

ANOVA 

Sonuç 
Alt Gruplar Ortalamalar Levene 

İstatistiği p F p 

Yaş 

25 ve altı 
26-30 

31-35 

36-40 

41 ve üzeri 

3,2811 

3,3010 

3,2581 

3,4088 

3,1805 

1,129 0,342 0,675 0,609 Anlamlı bir fark yok 

Medeni durum 
Evli 

Bekâr 
Boşanmış 

 

3,2341  

3,3058  

3,6511 
2,356 0,096 1,571 0,209 Anlamlı bir fark yok 

Çocuk sahibi olma 

0 

1 

2 ve üzeri 

 

3,2286  

3,2881  

3,4700  

1,265 0,283 2,329 0,099 Anlamlı bir fark yok 

Eğitim 
Lise 

Ön lisans 

Lisans ve üstü 

 

3,3708  

3,3726  

3,0800  

0,853 0,427 5,065 0,007* 

𝑿̅Lisans ve üstü < 𝑿̅Ön lisans 𝑿̅Lisans ve üstü < 𝑿̅Lise 

 

Ekonomik durum 

Kötü ve altı 
Orta 

İyi ve üzeri 

 

2,9426  

3,4353  

3,5115  

2,471 0,086 16,234 0,000* 
𝑿̅Kötü ve altı < 𝑿̅Orta 𝑿̅Kötü ve altı < 𝑿̅İyi ve üzeri 

Şehir 

Ankara 

Adana 

İstanbul 
Konya 

İzmir 
Alanya 

 

2,9415 

3,4804  

3,5263  

3,2631  

3,3858  

3,3943 

1,593 0,161 7,151 0,000* 

𝑿̅Ankara < 𝑿̅Adana 𝑿̅Ankara < 𝑿̅İstanbul 
 

Hizmet süresi 
5 yıl ve altı 
6-10 yıl 
11-15 yıl 
16 yıl ve üzeri 

 

3,3497  

3,2195  

3,2443  

3,2097  

0,587 0,624 0,761 0,517 Anlamlı bir fark yok 

(*) : Alt grup ortalamaların farkı =0,05 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlıdır.  

Katılımcıların psikolojik sermaye puan ortalamalarının sosyodemografik özelliklerine 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediği araştırılmıştır ve sonuçlar Tablo 3.7.’te 

verilmiştir. Elde edilen bulgulara göre yaş, medeni durum, eğitim, çocuk sahibi olma, 

ekonomik durum alt gruplarının psikolojik sermaye düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulunamamıştır (p>0,05).  Bununla birlikte tek yönlü anova test sonucuna göre şehir alt grup 

ortalamaları arasında anlamlı bir fark çıksa da (p:0,024; p<0,05) çoklu karşılaştırmayı 
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sağlayan Hochberg GT2 testi ve Scheffé testi anlamlı çıkmamıştır. Hizmet süresi alt 

grubunda hizmet süresi  16 yıl ve üzeri olanların psikolojik sermaye puan ortalamaları ile 

hizmet süresi 6-10 yıl ve 11-15 yıl olanların psikolojik sermaye puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuştur (p:0,003; p<0,05). 

Tablo 3.7. Demografik özelliklere göre psikolojik sermaye ölçeği puan ortalamalarının karşılaştırılması (tek 
yönlü Anova testi) 

 Varyansların 
Homojenliği Test ANOVA 

Sonuç 
Alt Gruplar Ortalamalar Levene 

İstatistiği p F p 

Yaş 

25 ve altı 
26-30 

31-35 

36-40 

41 ve üzeri 

 

4,9521  

4,8753  

4,7333  

4,9181  

5,0726  

0,798 0,527 2,195 0,069 Anlamlı bir fark yok 

Medeni durum 

Evli 

Bekâr 
Boşanmış 

 

4,9013  

4,9215  

4,9094  

0,512 0,600 0,038 0,963 Anlamlı bir fark yok 

Çocuk sahibi olma 
0 

1 

2 ve üzeri 

 

4,8892 

4,9762 

4,9199 

0,006 0,994 0,453 0,636 Anlamlı bir fark yok 

Eğitim 

Lise 

Ön lisans 

Lisans ve üstü 

 

5,0265 

4,9332  

4,7908  

0,020 0,981 3,008 0,050 Anlamlı bir fark yok 

Ekonomik durum 

Kötü ve altı 
Orta 

İyi ve üzeri 

 

4,7907 

4,9588 

5,0585 

1,899 0,151 2,912 0,055 Anlamlı bir fark yok 

Şehir 

Ankara 

Adana 

İstanbul 
Konya 

İzmir 
Alanya 

 

4,8007  

4,9655  

4,9709  

5,1465  

4,5745  

4,8328  

1,721 0,129 2,612 0,024* Anlamlı bir fark yok 

Hizmet süresi 
5 yıl ve altı 
6-10 yıl 
11-15 yıl 
16 yıl ve üzeri 

 

4,9331 

4,8105  

4,7196  

5,1750 

0,371 0,774 4,713 0,003* 
𝑿̅6-10 yıl < 𝑿̅16 yıl ve üzeri 𝑿̅11-15 yıl < 𝑿̅16 yıl ve üzeri 

(*) : Alt grup ortalamaların farkı =0,05 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlıdır.  

Katılımcıların tükenmişlik puan ortalamalarının sosyodemografik özelliklerine göre 

anlamlı farklılık gösterip göstermediği araştırılmıştır ve sonuçlar Tablo 3.8.’da verilmiştir. 

Buna göre; yaş, medeni durum, çocuk sahibi olmak, eğitim seviyesi ve hizmet süreleri alt 

gruplarının tükenmişlik düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıştır (p>0,05). 

Bununla birlikte katılımcıların ekonomik durumlarına göre tükenmişlik düzeyleri arasında 
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anlamlı bir fark olduğu tespit edilmiştir (p:0,000; p<0,05). Anlamlı farkın hangi alt gruptan 

kaynakladığını tespit etmek için varyansların homojen olduğu varsayımı gereği Hochberg 

GT2 testi ve Scheffé testleri yapılmıştır. Buna göre ekonomik durumunu kötü ve altı olarak 

değerlendirenlerin tükenmişlik düzeyleri ile orta olarak ve iyi ve üzeri olarak 

değerlendirenlerin  tükenmişlik düzeyleri arasında arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit 

edilmiştir (p:0,000; p<0,05). 

Katılımcıların yaşadıkları şehirlere bakıldığında tükenmişlik puan ortalamaları 

arasında anlamı bir fark olduğu görülmüştür (p:0,000; p<0,05). Görülen farklılığın hangi alt 

gruptan kaynakladığını tespit etmek için varyansların homojen olmadığı varsayımı gereği 

(p<0,05) Games-Howell testi (Field, 2009) kullanılmıştır. Bu testin tercih edilmesindeki 

neden, testin örneklem büyüklükleri eşit olmadığında daha doğru sonuç vermesidir. Elde 

edilen bulgulara göre Adana’da yaşan katılımcıların tükenmişlik puan ortalamaları ile 

Ankara’da yaşayanların ortalamaları arasında; Konya’da yaşayanların ortalamaları ile 

Ankara’da yaşayanların ortalamaları arasında anlamlı bir fark bulunmuştur.  

Tablo3.8. Demografik özelliklere göre Maslach tükenmişlik ölçeği puan ortalamalarının karşılaştırılması (tek 
yönlü Anova testi) 

 Varyansların 
Homojenliği Test ANOVA 

Sonuç 
Alt Gruplar Ortalamalar Levene 

İstatistiği p F p 

Yaş 

25 ve altı 
26-30 

31-35 

36-40 

41 ve üzeri 

1,2084 

1,3054  

1,2898  

1,1379 

1,0852  

1,374 0,242 1,855 0,118 Anlamlı bir fark yok 

Medeni durum 

Evli 

Bekâr 
Boşanmış 

 

1,2320  

1,1989  

1,1336  

0,269 0,764 0,234 0,792 Anlamlı bir fark yok 

Çocuk sahibi 
olma 
0 

1 

2 ve üzeri 

 

 

1,2507 

1,1614 

1,1356  

0,712 0,491 1,279 0,279 Anlamlı bir fark yok 

Eğitim 

Lise 

Ön lisans 

Lisans ve üstü 

 

1,1379  

1,1888  

1,3062  

0,706 0,494 2,107 0,123 Anlamlı bir fark yok 

Ekonomik durum 

Kötü ve altı 
Orta 

İyi ve üzeri 

 

1,4550  

1,0979  

1,1120  

2,291 0,102 14,813  0,000* 
𝑿̅Orta < 𝑿̅Kötü ve altı 𝑿̅İyi ve üzeri < 𝑿̅Kötü ve altı 
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 Varyansların 
Homojenliği Test ANOVA 

Sonuç 
Alt Gruplar Ortalamalar Levene 

İstatistiği p F p 

Şehir 

Ankara 

Adana 

İstanbul 
Konya 

İzmir 
Alanya 

 

1,4196 

1,0769  

1,2394 

1,0162 

1,2325 

1,1071  

2,383 0,038 5,189 0,000* 
𝑿̅Adana < 𝑿̅Ankara 𝑿̅Konya < 𝑿̅Ankara 

Hizmet süresi 
5 yıl ve altı 
6-10 yıl 
11-15 yıl 
16 yıl ve üzeri 

 

1,2113 

1,2438 

1,3067 

1,0754 

1,421 0,236 1,404 0,241 Anlamlı bir fark yok 

(*) : Alt grup ortalamaların farkı =0,05 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlıdır.  

3.4. Pearson Korelasyon Analizlerinin Sonuçları 

Pearson korelasyon katsayısı, iki sürekli değişken arasındaki doğrusal ilişkinin 

yönünün ve derecesinin belirlenmesinde kullanılır. A ve B değişkenleri arasında anlamlı bir 

ilişki var mıdır? sorusuna cevap arar ve -1 ile +1 arasında bir değer alır. Bu katsayı +1 

değerine yakın ise iki değişken arasında pozitif yönlü bir ilişki, -1 değerine yakınsa iki 

değişken arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. Korelasyon katsayısının aldığı değer “0” ise 

değişkenler arasında ilişkinin olmadığını, “0,01-0,29” aralığında ise düşük düzeyde, “0,30 – 

0,70” aralığında ise orta düzeyde ve “0,71 – 0,99” arasında ise yüksek düzeyde, “1” ise 

mükemmel bir ilişkinin olduğunu gösterir (Köklü, Büyüköztürk ve Çokluk, 2006).  

Değişkenlerin birbirleriyle olan ilişkilerini gösteren analiz sonuçları Tablo 3.9.’de 

verilmektedir. Tüm ölçekler arasında elde edilen ilişki katsayıları anlamlı bulunmuştur 

(p<0,01). Korelasyon analizine göre; algılanan örgütsel destek ile tükenmişlik arasında 

(p<0,01; r:-0,551) orta derecede negatif yönlü bir ilişki olduğu görülmüştür.  Algılanan 

örgütsel destek ile psikolojik sermaye arasında (p<0,01; r:0,427) orta düzeyde pozitif yönlü 

ilişki saptanmıştır.  Psikolojik sermaye ve tükenmişlik arasında (p<0,01; r:-0,498) orta 

düzeyde negatif yönlü bir ilişki olduğu belirlenmiştir.  

Tablo 3.9. Ölçekler arasındaki ilişkiler (n=411) 

 
Algılanan Örgütsel 

Destek 
Tükenmişlik Psikolojik Sermaye 

Algılanan Örgütsel 
Destek 

1 -0,551** 0,427** 

Tükenmişlik  1 -0,498** 

Psikolojik 

Sermaye 
  1 

**p<0,01 (2-kuyruklu), N:411 
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3.5. Hipotez Testleri ve Regresyon Analizleri 

Korelasyon analizleri değişkenler arasındaki ilişkinin yönü ve şiddeti hakkında bilgi 

vermektedir fakat değişkenler arasındaki ilişkinin sebep sonuç ilişkisi olduğunu 

göstermemektedir. Regresyon analizi, bağımlı bir değişken ile bu bağımlı değişken üzerinde 

etkisi olduğu düşünülen bağımsız değişken veya değişkenler arasındaki ilişkinin tespiti için 

kullanılmaktadır.  Araştırmanın bu aşamasında korelasyon analizi yapılarak anlamlı ilişkiler 

saptanan değişkenler arasında sebep sonuç ilişkisinin varlığının tespit edilebilmesi için 

regresyon analizleri yapılmıştır. Bağımlı değişken üzerinde bir bağımsız değişkenin etkisi 

araştırıldığı için basit regresyon analizi uygulanmıştır.  

3.5.1. Algılanan örgütsel desteğin tükenmişlik üzerine etkisi 

Tablo 3.10.’da görüldüğü üzere yapılan basit regresyon analizi (F: 176,699, p<0,05) 

sonuçlarına göre model istatistiki olarak tümüyle anlamlıdır. Ayrıca, Algılanan Örgütsel 

Destek bağımsız değişkenin regresyon katsayısı negatif ve anlamlı olduğu için H1 hipotezi 

kabul edilmiştir. 

Tablo 3.10. Algılanan örgütsel destek-Tükenmişlik basit regresyon analizi 

Ba
ğı

m
lı 

D
eğ

işk
e

n
 

R
2
 

D
üz
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til

m
iş 

R
2
 

S
.H

. 

F
 

p
 Katsayılar 

Stand. 

Edilmemiş 
Katsayılar   t p 

bi 

Tü
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nm
işl

ik
 

0
,3

0
3
 

0
,3

0
2
 

0
,5

3
0
0

6
 

1
7

6
,6

9
9
 

0
,0

0
0

b
 (Sabit) 2,551 24,533 0,000 

 

Algılanan Örgütsel Destek 

 

-0,407 

 

-13,293 

 

0,000 

    

H1: Algılanan örgütsel destek tükenmişliği negatif yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

3.5.2. Algılanan örgütsel desteğin psikolojik sermaye üzerine etkisi 

Tablo 3.11.’da görüldüğü üzere yapılan basit regresyon analizi (F:90,758; p<0,05) 

sonuçlarına göre model istatistiki olarak tümüyle anlamlıdır. Algılanan Örgütsel Destek 

bağımsız değişkenin regresyon katsayısı pozitif ve anlamlı olduğu için H2 hipotezi kabul 

edilmiştir. 

Tablo 3.11. Algılanan örgütsel destek-Psikolojik Sermaye basit regresyon analizi 

Ba
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D
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Katsayılar 

t p 

bi 
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P
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o
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0
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8
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5
4
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1
 

9
0

,7
5
8
 

0
,0

0
0

b
 (Sabit) 3,729 29,096 0,000 

 

Algılanan Örgütsel Destek 

 

0,360 

 

9,527 

 

0,000 

    

H2: Algılanan örgütsel adalet psikolojik sermayeyi pozitif yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

3.5.3. Psikolojik sermayenin tükenmişlik üzerine etkisi 

Tablo 3.12.’da görüldüğü üzere yapılan regresyon analizi (F:134,120; p:0,000; 

p<0,05) sonuçlarına göre model istatistiki olarak tümüyle anlamlıdır. Psikolojik Sermaye 

bağımsız değişkenin regresyon katsayısı negatif ve anlamlı olduğu için H3 hipotezi kabul 

edilmiştir. 

Tablo 3.12. Psikolojik Sermaye-Tükenmişlik basit regresyon analizi 
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(Sabit) 3,360 17,911 0,000 

 

Psikolojik Sermaye 

 

-0,437 

 

-11,581 

 

0,000 

 

   

H3: Psikolojik sermaye tükenmişliği negatif yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

3.5.4. Algılanan örgütsel destek tükenmişlik ilişkisinde psikolojik sermayenin 

aracılık etkisi 

Psikolojik sermaye değişkenin algılanan örgütsel destek ve tükenmişlik arasındaki 

aracılık etkisini incelemek amacıyla yapılan ve Tablo 3.13.’te verilmiş olan aracılık etkisi 

analiz sonucuna göre; modeldeki dolaylı etkinin negatif (a1 x b1 = -,1012) olduğu 

görülmektedir. Aynı zamanda, bu katsayı α=0,05 anlamlılık düzeyinde sıfır değerini (-,1431 

ile -,0660 aralığı) içermediğinden, istatistiksel olarak anlamlı (p<0,05) olduğuna karar 

verilebilir. Öte yandan, bağımsız değişkenin bağımlı değişken tükenmişlik üzerindeki 

doğrudan etkisini belirten c1 katsayısının istatistiksel bakımdan anlamlı olduğu (p = 

0,0000<0,05) ifade edilebilir. Bu modelde c1 katsayının istatistiksel bakımdan anlamlı ve a1 

x b1 x c1 değeri pozitif olduğundan, Zhao ve arkadaşları (2010)’na göre sınıflandırmaya göre 
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aracılık etkisinin “tamamlayıcı aracılık etkisi (complementary mediation effect) ” olduğuna 

karar verilebilir. Bu durumda, H4 hipotezinin desteklendiği ifade edilebilir. 

Tablo 3.13.  Psikolojik sermaye aracılık etkisi analiz sonuçları1 

n 
aixbi ci 

aixbixci 
Hip. 

No.  

Hip.  

Son

ucu bi LLCI2 ULCI2 p bi t p 

411 -,1012 -,1431 -,0660 0,0000 -,3055  -9,5891 0,0000 0,0018 H4 
KA

BUL 

(1): AÖD: Algılanan Örgütsel Destek, PS: Psikolojik Sermaye, T: Tükenmişlik. Model: AÖD→PS→T. 

Modelde, a: Bağımsız Değişken (AÖD) → Aracı (PS) yolu, b: Aracı (PS) → Bağımlı Değişken (T) yolu, c: 

Bağımsız Değişken (AÖD) → Bağımlı Değişken (T) yolu. 

(2): LLCI (Lower Level of Confidence Interval): Güven Aralığının Alt Seviyesi, ULCI (Upper Level of 

Confidence Interval): Güven Aralığının Üst Seviyesi 

3.5.5. Araştırma hipotezlerinin sonuçları 

Araştırmanın hipotezleri ve bu hipotezlerin sonuçlarına ilişkin bilgiler Tablo 3.14.’te 

gösterilmiştir. 

Tablo 3.14. Araştırma Hipotezlerinin Sonuçları 

Hipotezler Sonuç 

H1 
Algılanan örgütsel destek tükenmişliği negatif yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

Kabul 

H2 
Algılanan örgütsel destek psikolojik sermayeyi pozitif yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

Kabul 

H3 Psikolojik sermaye tükenmişliği negatif yönde ve anlamlı olarak etkiler. Kabul 

H4 Algılanan örgütsel destek ve tükenmişlik arasındaki ilişkide psikolojik sermayenin 

aracılık rolü bulunmaktadır. 

 

Kabul 
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4. TARTIŞMA 

Bu araştırma tıbbi sekreterlerde algılanan örgütsel destek ile tükenmişlik arasındaki 

ilişkiyi tespit ederek bu ilişkide psikolojik sermayenin aracılık rolünün olup olmadığını 

incelemek amacıyla gerçekleştirilmiştir. Bu amaç doğrultusunda oluşturulan temel soru ve 

alt soruların cevaplandırıldığı araştırmada elde edilen önemli bulgular izleyen şekildedir.  

Araştırmada algılanan örgütsel destek, tükenmişlik ve psikolojik sermaye düzeylerinin 

cinsiyete ve gece nöbete kalıp kalmama durumuna göre farklılık göstermediği bulunmuştur. 

Bu bulgunun önceki çalışmalarla uyumlu olduğu görülmektedir (Yokuş, 2006; Erdaş, 2010; 

Avey J. B., Luthans, M.Smith ve Palmer, 2010; Yıldız ve Örücü, 2016; Kaya ve Altınkurt, 

2018; Şen, Mert ve Eroğluer, 2019; Okul, 2021). Bununla birlikte cinsiyet ve nöbet 

değişkenine göre örgütsel destek, tükenmişlik ve psikolojik sermaye düzeylerinin 

farklılaştığını ortaya koyan çalışmalar da mevcuttur (Gül, 2010; Yılmaz A. T., 2016; 

Taşlıyan ve Hırlak, 2016).   .  

Araştırmada lisans ve üstü eğitime sahip katılımcıların algılanan örgütsel destek puan 

ortalamalarının (X̄Lisans ve üstü:3,0800) ön lisans ve lise eğitimine sahip katılımcıların puan 

ortalamalarından (X̄:3,3726Ön lisans, (X̄:3,3708lise) daha düşük olduğu ortaya konulmuştur.  

Böyle bir farklılık çeşitli nedenlerden kaynaklanıyor olabilir. Bunlardan ilki eğitim 

seviyesinin artmasıyla birlikte çalışanların kurumlarından beklentilerinin artabileceğidir. 

Kurumların bu beklentilerin hepsini karşılama konusunda yetersiz kalması durumunda 

çalışanların algılanan örgütsel destek seviyelerinin düşük düzeyde gerçekleşeceği 

düşünülmektedir. Diğer bir neden ise eğitim seviyesi yüksek çalışanların kendi beceri ve 

niteliklerinin altında işlerde çalışıyor olmaları olabilir.  Rhoades ve Eisenberger’in (2002) 

70’ten fazla çalışma üzerinde yapmış oldukları meta analizde, Erdaş’ın (2010) otel 

çalışanlarıyla ve Nayır’ın (2011) Türkiye’de 23 ilde ilköğretim öğretmenleri ile yapmış 

oldukları araştırmada bu araştırmanın bulgularını destekler nitelikte sonuçlara ulaşılmıştır. 

Okul (2021) Mersin’de banka çalışanları ile yapmış olduğu çalışmada bu araştırmanın 

bulguları ile paralellik gösterir şekilde ön lisans mezunlarının lisans ve üstü mezun 

çalışanlara göre örgütsel destek algılarının daha yüksek olduğu sonucunu elde etmiştir. Yoon 

ve Lim (1999) ise bu araştırmanın aksine Kore’de bulunan hastanelerde sağlık çalışanları ile 
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gerçekleştirdikleri çalışmada eğitim durumu lisans ve üstü olanlarda örgütsel destek 

algısının daha yüksek olduğu sonucuna ulaşmışlardır.  

Araştırmada çalışanların örgütsel destek algılarının ekonomik durumlarına göre 

anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Ekonomik durumunu, orta (X̄Orta:3,4353) olarak 

tanımlayanların algılanan örgütsel destek düzeyi kötü ve altı (X̄Kötü ve altı :2,9426) olarak 

tanımlayanlardan, iyi ve üzeri (X̄İyi ve üzeri :3,5115) tanımlayanların algılanan örgütsel destek 

düzeyi de kötü ve altı (X̄Kötü ve altı :2,9426) olarak tanımlayanlardan daha yüksek çıkmıştır. 

Gelir düzeyinin yükselmesi ile çalışanların ekonomik kaygılarının azalması ve daha rahat 

yaşam koşullarına sahip olmaları çalışanların örgütsel destek algı düzeylerinin yüksek 

olmasına sebep olabilir. Yılmaz (2016) hemşireler ile yapmış olduğu çalışmada gelir 

düzeyinin algılanan örgütsel desteği etkilediğini tespit etmiştir. Serinkan ve Tülü (2021) 

Pamukkale Üniveritesi’nde çalışan 174 idari personel ile yaptıkları çalışmada ekonomik 

durumunu düşük olarak ifade edenlerin algılanan örgütsel destek seviyesinin daha düşük 

olduğunu tespit etmişlerdir. Kestek, Çolakoğlu ve Atay (2018) Kuşadası’ndaki 5 yıldızlı 

otellerde 420 çalışan üzerinde yapmış oldukları araştırmada gelir düzeyi arttıkça örgütsel 

destek algısının da arttığı sonucuna ulaşmışlardır.  

Araştırma sonucunda algılanan örgütsel adaletin çalışılan şehre göre de farklılık 

gösterdiği ortaya konulmuştur. Ankara’da çalışan tıbbi sekreterlerin algılan örgütsel destek 

düzeyleri (X̄Ankara:2,9415); Adana (X̄Adana: 3,4804) ve İstanbul’da (X̄İstanbul:3,5263) çalışan 

tıbbi sekreterlerin algılanan örgütsel destek düzeylerinden anlamlı biçimde düşük çıkmıştır. 

Çalışılan şehrin sosyoekonomik gelişmişlik düzeyinin örgütsel destek algısına farklı 

düzeylerde etki ettiği söylenebilir. Ayrıca Ankara’da bulunan sağlık kuruluşunda hasta 

yoğunluğunun daha fazla olmasının iş yoğunluğu ile birlikte çalışanlarda örgütsel destek 

algısını azalttığını söylemek mümkündür. Nayır (2011) ilköğretim öğretmenleri ile yaptığı 

çalışmada da çalışanların örgütsel destek algılarının çalıştıkları şehre veya bölgeye göre 

değişiklik gösterdiğini ortaya koymuştur.  

Araştırma sonuçlarına göre; algılanan örgütsel destek düzeyinde yaş, medeni durum, 

çocuk sahibi olmanın ve hizmet süresinin belirleyici rol oynamadığı gözlemlenmiştir. Oluk 

(2018), turizm sektöründe çalışanlarla yaptığı araştırmada bu araştırma bulgularını destekler 

nitelikte yaş değişkenine göre örgütsel destek algısında anlamlı farklılık bulamamıştır. 

Benzer şekilde Baş’ın (2020) sağlık çalışanları ile Erdaş’ın (2010) 334 otel çalışanı ile 

yaptıkları çalışmalarda yaş değişkenine göre algılanan örgütsel destek düzeyinde anlamlı 
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farklılık bulunamamıştır. Yılmaz (2016) araştırmasında çocuk sayısının ve mesleki kıdemin 

örgütsel destek algısında rolü olmadığını saptamıştır. Solmaztürk ve Doğan (2021) 

İstanbul’da 348 öğretmenin katılımı ile yapmış olduğu çalışmada bu araştırmanın bulgularını 

destekler biçimde yaş, hizmet süresi, çocuk sahibi olmak gibi demografik özelliklerin 

algılanan örgütsel desteği etkilemediğini tespit emişlerdir. Ancak literatür incelendiğinde bu 

araştırmanın bulgularının aksine sonuçlara ulaşıldığı da görülebilmektedir. Eröz ve Şıttak 

(2019) turizm işletmesinde çalışanların örgütsel destek algılarında medeni durumlarına göre 

anlamlı farklılık bulmuşlar, evli çalışanların bekârlara göre örgütsel destek algılarının daha 

yüksek olduğu sonucuna ulaşmışlardır.  

Çalışmaya katılanların psikolojik sermaye düzeylerinin; yaş, medeni durum, çocuk 

sahibi olmak, eğitim durumu, ekonomik durum ve yaşanılan şehir gibi sosyodemografik 

özelliklere göre farklılık göstermediği gözlemlenmiştir. Çalışanlar arasında yalnızca hizmet 

süresine göre psikolojik sermaye düzeylerinin farklılaştığı tespit edilmiştir. Hizmet süresi 16 

yıl ve üzeri (X̄16 yıl ve üzeri:5,1750) olan tıbbi sekreterlerin psikolojik sermaye düzeyi, hizmet 

süreleri 6-10 yıl (X̄6-10 yıl:4,8105) ve 11-15 yıl (X̄11-15 yıl:4,7196) olan tıbbi sekreterlerden 

anlamlı olarak daha yüksek çıkmıştır. İş hayatında geçen sürenin psikolojik sermaye 

üzerinde etki ettiği sonucuna varılmıştır. Elde edilen sonucun, çalışanların tecrübe ve 

birikimlerinin beraberinde gelişen bakış açılarından kaynaklandığı söylenebilir. 

Mesleklerinde geçen süre çalışanların bilgi ve deneyimlerini artırmalarını ve çalıştıkları 

kurumu daha iyi tanımalarını sağlamakta, çalışanlar bu süre zarfında mesleğinin inceliklerini 

kavrayarak karşılaştıkları sorunlarla daha rahat baş edebilmekte ve tecrübesiz çalışanlara 

göre olaylara daha hakim olabilmektedirler. Rego ve arkadaşları (2010) tarafından 

Portekiz’de 278 inşaat mühendisi ile yapılmış araştırmada da psikolojik sermaye düzeyi 

meslekte çalışma sürelerine göre farklılıklar göstermiştir. Erkmen ve Esen (2012) tarafından 

155 bilişim uzmanı ile yapılan çalışma sonuçları da araştırma sonuçlarımızla benzer 

çıkmıştır. Yıldız ve Örücü (2016) yedi kamu hastanesinden toplam 1141 sağlık çalışanı ile 

yaptıkları çalışmada iş hayatında geçirilen süre arttıkça psikolojik sermayenin arttığını 

belirlemişlerdir. Şen ve arkadaşları (2019) savunma sanayinde faaliyette bulunan örgütlerde 

311 çalışan ile araştırma yapmış ve hizmet süresinin psikolojik sermayeye olan etkisini 

incelemişlerdir. Yaptıkları analizler sonucunda çalışanların çalışma süreleri arttıkça 

psikolojik sermayeleri de artmaktadır sonucuna ulaşmıştır. Akyürek’in (2021) okul 

yöneticileri ile yapmış olduğu çalışmada da hizmet süresinin psikolojik sermayeyi 

etkilediğini göstermiştir. 
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Araştırma bulgularına göre; tıbbi sekreterlerin tükenmişlik seviyeleri ekonomik durum 

ve çalışılan şehirlere göre farklılaşırken; yaş, medeni durum, çocuk sahibi olma, eğitim 

durumu ve hizmet süresine göre anlamlı bir fark göstermemektedir. Ekonomik durumunu 

kötü ve altı (X̄Orta:1,4550) olarak değerlendiren tıbbi sekreterlerin tükenmişlik seviyeleri iyi 

ve üzeri (X̄İyi ve üzeri:1,1120) ve orta (X̄Orta:1,0979) olarak değerlendiren tıbbi sekreterlerden 

anlamlı olarak daha yüksek çıkmıştır. Düşük gelir grubunda yer alan çalışanların daha fazla 

maddi kaygı hissetmesi onları tükenmişlik konusunda daha riskli hale getiriyor olabilir. 

Bununla birlikte Ankara’da (X̄Ankara:1,4196) çalışan tıbbi sekreterlerin tükenmişlik düzeyleri 

Adana (X̄Adana:1,0769) ve Konya’da (X̄Konya:1,0162) çalışan tıbbi sekreterlere göre anlamlı 

bir şekilde yüksek çıkmıştır. Araştırma kapsamındaki vakıf hastanesinin Ankara ilinde yer 

alan sağlık kuruluşunun diğer illerdeki sağlık kuruluşlarına göre daha fazla hastaya hizmet 

vermesi bu farklılığın nedeni olarak değerlendirilebilir. Sağlık kuruluşuna başvuran kişiler 

sağlık sorunları sebebiyle çoğunlukla endişe içindedirler. Bu durum hasta ve hasta 

yakınlarının sağlık kuruluşu çalışanları ile iletişim kurmalarında çeşitli sorunlara neden 

olabilmekte, çalışanların bu sorunları çözme konusunda yoğun çaba harcamaları 

gerekebilmektedir. Bu süreçle daha sık karşılaşan çalışanların tükenmişliğe daha açık 

olabileceği söylenebilir. Bu bulgular literatürdeki çeşitli çalışma bulguları ile uyumluluk 

göstermektedir. Baysal (1995), lise öğretmenleri üzerinde yapmış olduğu çalışmada 

tükenmişliğin yaşanılan şehir ve ekonomik duruma göre değişiklik gösterdiğini tespit 

etmiştir. Akbolat ve Işık (2008) tarafından 185 sağlık çalışanı ile yapılan çalışmanın 

bulgularına göre çalışanların ekonomik durumlarına göre tükenmişlik düzeyleri 

farklılaşmaktadır. Helvacı ve Turan (2013) 130 sağlık çalışanı üzerinde yapmış olduğu 

çalışmada ekonomik duruma göre tükenmişlik düzeylerinin farklılaştığını ortaya 

koymuşlardır. Bu çalışmalardan farklı olarak Naktiyok ve Karabey (2005) tarafından farklı 

bir örneklem grubunda yapılan araştırmada ekonomik duruma göre tükenmişlik düzeyinin 

değiştiğine dair bir sonuç bulunamamıştır. 

Araştırmada algılanan örgütsel destek ile tükenmişlik (-0,551) arasında orta derecede 

negatif yönlü bir ilişki tespit edilmiştir. Bununla birlikte algılanan örgütsel desteğin 

tükenmişliği negatif yönde ve anlamı olarak etkilediği ortaya konularak H1 hipotezi kabul 

edilmiştir.  Bu durum algılanan örgütsel destek artıkça (azaldıkça) tükenmişliğin azalacağını 

(artacağını) göstermektedir. Algılanan örgütsel destek arttıkça çalışanların iş hayatında daha 

huzurlu, güvenli olacakları ve bunun da hem iş hem sosyal hayatlarına yansıyacağı ve 

karşılaşılan sorunlar karşısındatükenmişlik yaşama ihtimallerini azaltabileceği söylenebilir. 
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Böylece; çalışanların örgütsel destek algıları arttığında çalışanlar tükenmişlik hissine 

kapılmadan kendilerinden hizmet alanların beklentilerine karşı daha ilgili olabilecek ve 

örgütten alacakları destek sayesinde süregelen taleplerle baş edebileceklerdir.  Aksi durumda 

örgütten destek görmediklerini düşünen çalışanların tükenmişlik seviyelerinin artması 

beklenmektedir. Araştırmanın bu bulgusu; Cropanzano ve arkadaşları’nın (1997) birincisi 

69 tam zamanlı, ikincisi 185 yarı zamanlı çalışan grupları, Armstrong-Stassen’in (2004) 

hemşireler ve yöneticileri ve Walters ve Raybould’un (2007) konaklama tesislerinde yiyecek 

içecek departmanında müşteri ile iç içe çalışanlar üzerinde yapmış oldukları çalışmaların 

bulguları ile paralellik göstermektedir. Jawahar ve arkadaşları’nın (2007) 121 bilgisayar 

yazılımcısı, Goldberg’in (2007) bakım evlerinde çalışanlar, Aykan’ın (2007) sanayi 

işletmelerinde çalışanlar ve Şimşek ve arkadaşları’nın (2008) akademisyenler üzerinde 

yapmış oldukları çalışmaların sonuçları da algılanan örgütsel desteğin tükenmişliği negatif 

yönde ve anlamı olarak etkilediğini göstermiştir. Şimşek ve arkadaşları’nın (2008) Nevşehir 

Üniversitesi akademik personeli ile yaptıkları çalışmada algılanan örgütsel desteğin 

tükenmişliği negatif yönde etkilediği sonucuna varılmıştır. Karacaoğlu ve Arslan (2013) 

tarafından imalat işletmelerinde çalışanların örgütsel destek algıları ve tükenmişlik düzeyleri 

arasındaki ilişkiyi araştırmak için yapılan çalışmada; çalışanların örgütsel destek algıları ile 

tükenmişlikleri arasında negatif yönlü ve anlamlı ilişki tespit edilmiştir. Yine Şafak, 

Boztosun ve Demirtaş’ın (2023) Konya’da kamu sağlık kuruluşlarında 392 çalışan ile 

yapmış olduğu çalışmanın sonuçları da bu araştırmanın bulgularını destekler niteliktedir. 

Algılanan örgütsel destek ve psikolojik sermaye (0,427) arasında orta derecede pozitif 

yönlü bir ilişki tespit edilmiştir. Bununla birlikte algılanan örgütsel desteğin psikolojik 

sermayeyi pozitif yönde ve anlamı olarak etkilediği ortaya konularak H2 hipotezi kabul 

edilmiştir Bu durum tıbbi sekreterlerin algılanan örgütsel destek düzeylerinin artması 

(azalması) durumunda psikolojik sermaye düzeylerinin de artma (azalma) eğiliminde 

olduğunu göstermektedir. Örgüt tarafından desteklenen çalışanın psikolojik sermaye 

düzeyinin yükselmesi ile kendisine verilen görevleri başaracağına olan inancı ve güveninin 

artacağı, daha olumlu bir ruh hali ile çalışacağı düşünülmektedir. Bunun hem kurum hem de 

çalışan açısından pozitif sonuçlar yaratacağı söylenebilir. Avey ve arkadaşları’nın (2011) 51 

çalışma üzerinde  yapmış oldukları meta analiz sonucu da bu araştırmanın bulguları ile 

uyumludur. Lin (2013) 352 tam zamanlı uluslararası otel çalışanları, Çelik ve arkadaşları 

(2014) turizm sektöründe çalışanlarla yaptıkları çalışmada benzer sonuçlar elde etmişlerdir. 

Sihag ve Sarikwal (2015) bilişim uzmanlarıyla yapmış oldukları çalışmalarda örgütsel 
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destek ve psikolojik sermaye arasında orta düzeyde pozitif ilişki tespit etmişlerdir. 

Büyükgöze ve Kavak (2017) Ankara’da 8 liseden 337 öğretmen ve Çelik ve Atmaca (2023) 

691 öğretmen üzerinde yaptıkları çalışmada bu araştırma ile uyumlu olarak algılanan 

örgütsel destek ile psikolojik sermaye arasında pozitif ve orta düzeyde ilişkinin olduğunu 

bulmuşlardır. 

Araştırma sonucunda psikolojik sermaye ve tükenmişlik (-0,498) arasında orta 

düzeyde negatif yönlü ilişki tespit edilmiştir. Bununla birlikte psikolojik sermayenin 

tükenmişliği negatif yönde ve anlamı olarak etkilediği ortaya konularak H3 hipotezi kabul 

edilmiştir. Bu durum tıbbi sekreterlerin psikolojik sermaye düzeylerinin artması (azalması) 

durumunda tükenmişlik düzeylerinin azalma (artma) eğiliminde olduğunu göstermektedir. 

Psikolojik sermaye düzeyleri artan çalışanlar çevresindekiler ile olumlu ilişkiler kuracaklar 

ve hizmet sundukları kişilerle iletişimleri güçlenecektir. Zorluklara karşı mücadele edebilme 

konusunda kendilerine güven duyacakları, herhangi bir sorunda kendine alternatif bir 

yöntem bularak tükenmişlik yaşamadan zorlu durumları aşabilecekleri düşünülmektedir. 

Literatürdeki çeşitli çalışmalar bu bulgularla uyumluluk göstermektedir. Çetin ve arkadaşları 

(2013) tarafından kamu çalışanları üzerinde yapılan çalışmada psikolojik sermaye düzeyinin 

tükenmişlik duyguları ile ters yönde ilişkili olduğuna dair bulgulara ulaşıldığı, özellikle öz 

yeterlilik ve umut boyutlarının etkilerinin daha güçlü bir şekilde öne çıktığı belirtilmektedir. 

Ocak ve Güler (2017) de Bosna’da 215 öğretmen üzerinde yaptıkları çalışmada psikolojik 

sermayenin tükenmişlik üzerinde negatif yönlü bir etkiye sahip olduğunu tespit etmişlerdir. 

Rehman ve arkadaşları (2017) Pakistan’da 17 teknik üniversiteden 282 öğretim üyesi 

üzerinde yaptıkları araştırmada psikolojik sermayenin tükenmişliği azalttığı veya 

engellediğini tespit etmişlerdir. Kaya ve Altınkurt (2018) 374 öğretmen üzerinde yaptıkları 

çalışmada psikolojik sermaye ve tükenmişlik arasında negatif bir ilişki olduğuna dair 

bulgulara ulaşmışlardır. Arıbaş ve Esmer’in (2022) Aksaray ve Konya’da farklı meslek 

gruplarında çalışan 408 kişi ve Koç’un (2023) 190 güreş antrenörü ile yaptıkları 

çalışmalarının sonuçları da bu araştırmanın bulguları ile örtüşmektedir. 

Araştırmanın en özgün sonucu, algılanan örgütsel destek ve tükenmişlik arasındaki 

ilişkide psikolojik sermayenin aracılık rolünün tespit edilerek H4 hipotezinin kabul 

edilmesidir. Buna göre algılanan örgütsel destek hem doğrudan hem de psikolojik sermaye 

üzerinden dolaylı olarak tükenmişlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir.  Algılanan 

örgütsel destekteki artış doğrudan tükenmişliğin azalmasını sağlarken psikolojik sermayeyi 

artırarak da dolaylı olarak tükenmişliğin azalmasına neden olmaktadır. Çalışanlar 
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algıladıkları örgütsel desteğin artması ile psikolojik sermayelerinin de artması sonucunda 

pozitif bir ruh halinde olacaklardır. Bunun sonucunda da çalışanların olumlu bir bakış açısına 

sahip olarak çevresi ile uyumlu ilişkiler kuracakları, sıkıntılarda olumsuzluğa 

kapılmayacakları ve tükenmişliğe düşmeyecekleri ya da en az etki ile atlatabilecekleri 

düşünülmektedir. Yapılan literatür araştırmasında söz konusu üç değişkeni birlikte ele alan 

aracılık etkisini araştıran çok fazla çalışmaya rastlanmamıştır. Tang ve arkadaşlarının (2023) 

toplam 916 psikiyatri hemşiresi üzerinde gerçekleştirmiş oldukları araştırmada da psikolojik 

sermayenin algılanan örgütsel destek ve tükenmişlik arasındaki aracılık etkisini 

saptamışlardır.  
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5. SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

Araştırmanın amacı tıbbi sekreterlerde algılanan örgütsel destek ile tükenmişlik 

arasındaki ilişkiyi tespit ederek bu ilişkide psikolojik sermayenin aracılık rolünün olup 

olmadığını incelemektir. Bu üç kavram hizmet sektörü için giderek önem kazanmış ve bu 

konuda yapılan çalışmalar da giderek artmıştır. Özellikle hasta ve hasta yakınları ile sürekli 

ve yakın iletişim halinde bulunulan sağlık çalışanlarında tükenmişliğin diğer meslek 

gruplarından daha yoğun yaşandığı  çeşitli çalışmalarla ortaya konulmuştur. Çalışanların 

kurum içindeki örgütsel destek algılarının ve psikolojik sermayelerinin tükenmişlik 

düzeylerini etkileyebileceği fikrinden yola çıkarak bu araştırma gerçekleştirilmiştir. 

 

Araştırma sonucunda önemli sonuçlar elde edilmiştir. Katılımcıların algıladıkları 

örgütsel destek düzeylerinin eğitimlerine, ekonomik durumlarına, yaşadıkları şehre göre 

farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Bununla birlikte katılımcıların psikolojik sermaye 

düzeyleri hizmet sürelerine göre farklılık gösterirken tükenmişlik düzeylerinin ekonomik 

durum ve çalışılan şehre göre farklılaştığı bulunmuştur. Örgütsel desteğin tükenmişliği 

negatif yönde ve anlamı olarak, algılanan örgütsel desteğin psikolojik sermayeyi pozitif 

yönde ve anlamı olarak ve psikolojik sermayenin tükenmişliği negatif yönde ve anlamı 

olarak etkilediği ortaya konulmuştur. Araştırmanın en özgün sonucu, algılanan örgütsel 

destek ve tükenmişlik arasındaki ilişkide psikolojik sermayenin aracılık rolünün tespit 

edilmesidir. Bu bulgular doğrultusunda izleyen öneriler sunulmuştur. 

Araştırmadan elde edilen tüm bu sonuçlar ile sağlık sektörünün özellikleri dikkate 

alınarak değerlendirildiğinde, sağlık kuruluşlarına ve yöneticilerine izleyen öneriler 

sunulmaktadır:  

 Örgütsel destek algısında çalışanların eğitim düzeyinin etkili olduğu görüldüğünden 

bunu göz önünde bulundurarak görev dağılımlarının ve terfilerin yapılması, 

 Çalışanların örgütsel destek algılarını arttırıcı ve tükenmişliği önleyici destek ve 

önlemlerin (mesleki gelişim imkanları, kariyer basamakları uygulaması, performans 

değerlendirme, çeşitli ödül ve tanıma etkinlikleri gibi) uygulamaya  konulması, 

çalışanların psikolojik sermayelerinin de artmasını sağlayacak uygulamalarla 

tükenmişliğin engellenmesi veya en aza indirilmesi, 
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 Tıbbi sekreterlere hizmet içi eğitimler düzenlenirken, birim amirlerine de personel 

yönetimi eğitimleri verilmesi, 

 Kurumların bulunduğu şehirlerin sosyoekonomik , demografik özelliklerine göre 

çalışma koşullarının düzenlenmesi (servis, yol ücreti, sosyal tesis kullanımı vb.) 

 Kuruma yeni başlayan veya hizmet süresi az olan  çalışanların psikolojik 

sermayelerini artırmaya yönelik olarak örgütsel ödüller verilmesi, 

 Mesleki kıdemi  fazla olan tıbbi sekreterler ve deneyimi az olan tıbbi sekreterlerin 

zaman zaman bir araya gelerek tecrübelerini paylaşabilecekleriortamların 

hazırlanması,  

 Deneyimsiz çalışanların sorunlarla başa çıkabilmesinde mentorlük uygulamalarının 

yapılması, 

 Çalışanların  örgütsel destek algılarının ve psikolojik sermayelerinin tükenmişliği 

azalttığı sonucundan yola çıkarak, tükenmişliği önleyebilecek tedbirlerin alınmasına 

dair mentorluk yapabilecek kurumlar ile görüşmeler yapılması, motivasyonu 

arttırabilecek yeni önerilerin sunulması, 

 Tüm çalışanların bir arada sosyalleşebileceği etkinliklerin düzenlenmesi, 

 Ekip çalışmalarına ağırlık verilmesi. 

Bu araştırma; algılanan örgütsel destek ve tükenmişlik ilişkisinde psikolojik 

sermayenin aracılık rolünün araştırılması bakımından ileride yapılacak olan gerek ulusal 

gerekse uluslararası çalışmalara kaynak olabilmesi açısından önem arz etmektedir. Bu 

anlamda da çalışmanın literatüre katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

 İleride yapılacak araştırmalarda; 

 Araştırmanın örneklemi sadece bir vakıf üniversitesine bağlı sağlık kuruluşlarında 

çalışan tıbbi sekreterleri kapsamaktadır. Sonuçların genelleştirilebilmesi için 

araştırmanın kamu ve özel sağlık kuruluşlarını da nı kapsayacak şekilde daha geniş 

bir örneklemde yeniden yapılması, 

 Araştırma sadece tıbbi sekreterler üzerinde yapılmıştır. Sağlık sektöründeki farklı 

gruplardan (doktor, hemşire vb.) çalışanlar ile yapılarak karşılaştırmaların yapılması 

 Araştırmanın sonuçları sağlık sektörü dışındaki çalışanları kapsamamaktadır. Bu 

nedenle araştırmanın diğer meslek gruplarında da  yürütülmesi, önerilmektedir. 
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EKLER 

EK.1   Sosyodemografik Sorular 

Tıbbi Sekreterlerde Algılanan Örgütsel Destek ile Tükenmişlik Arasındaki İlişkide Psikolojik Sermayenin Aracı 
Rolü: Bir Vakıf Üniversitesine Bağlı Sağlık Kuruluşları Üzerine Araştırma 

Değerli Katılımcı; 

Bu çalışmanın amacı tıbbi sekreterlerin algıladıkları örgütsel destek ve tükenmişlik ilişkisinde psikolojik sermayenin 

aracı rolünü incelemektir. Anket formunu isim belirtmeden doldurmanız istenmektedir. Toplanan veriler yalnızca 

çalışma için kullanılacaktır. Ankette yer alan soruların tamamına doğru yanıt vermeniz çalışmanın niteliği açısından 

çok önemlidir. Çalışmaya sağlamış olduğunuz katkıdan dolayı teşekkür ederiz. 

Araştırmacı                                                                                     Danışman 

Serap ÖZKAN                                                                                Doç.Dr. Çiğdem BASKICI  

Başkent Üniversitesi                                                                       Başkent Üniversitesi 
Sosyal Bilimler Enstitüsü                                                               Sağlık Bilimleri Fakültesi                                                         
Sağlık Yönetimi Yüksek Lisans Öğrencisi                                   Sağlık Yönetimi                      
 

Demografik Sorular 

1. Cinsiyetiniz:  Kadın   Erkek 

2. Yaşınız:  

3. En son bitirdiğiniz okul:   

 Lise  Ön lisans              Lisans              Lisansüstü 

4. Medeni durumunuz:   

Bekâr      Evli   Eşi ölmüş   Ayrı yaşıyor       Boşanmış 

5. Çocuk sayısı:  

6. Ekonomik durumunuzu nasıl değerlendiriyorsunuz? 

 Çok kötü   Kötü   Orta   İyi   Çok iyi 

7. Meslekte Hizmet Süresi (Yıl): 

8.Çalışmakta Olduğunuz Birim: 

9. Gece nöbetlerine kalıyor musunuz? 

 Evet   Hayır 
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EK.2 Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği  
Lütfen aşağıdaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne ölçüde bulunduğunu işaretleyiniz. 

1- Kesinlikle katılmıyorum 

2- Katılmıyorum 

3- Kararsızım 

4- Katılıyorum  
5- Kesinlikle katılıyorum 
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Çalıştığım kurumun çıkarları için alınan sorumluluklara değer verilir. ① ② ③ ④ ⑤ 

Çalıştığım kurum genel olarak iş memnuniyetime önem verir. ① ② ③ ④ ⑤ 

Çalıştığım kurum kişisel hedeflerime ve değerlerime oldukça uygundur. ① ② ③ ④ ⑤ 

Çalıştığım kurum benim iyi olmama ve mutlu olmama önem verir. ① ② ③ ④ ⑤ 

Çalıştığım kurum özel bir isteğim olduğunda yardımcı olmaya hazırdır. ① ② ③ ④ ⑤ 

Çalıştığım kurum çalışanlarına çok az ilgi gösterir. ① ② ③ ④ ⑤ 

Çalıştığım kurumdan ayrılmaya karar versem kurumum kalmam için beni ikna etmeye 
çalışır. ① ② ③ ④ ⑤ 

Çalıştığım kurum başarılarımdan dolayı gurur duyar. ① ② ③ ④ ⑤ 

Çalıştığım kurum kapanırsa veya faaliyet alanını değiştirirse beni yeni işe transfer 
etmektense işten çıkarmayı tercih eder. ① ② ③ ④ ⑤ 

Çalıştığım kurum işimi mümkün olduğu kadar ilgi çekici hale getirmeye çalışır. ① ② ③ ④ ⑤ 
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EK.3 Psikolojik Sermaye Ölçeği  

 

 

 

Psikolojik Sermaye Ölçeği  
Lütfen aşağıdaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne ölçüde bulunduğunu işaretleyiniz. 

1- Kesinlikle katılmıyorum 

2- Katılmıyorum 

3- Kısmen katılmıyorum 

4- Kısmen katılıyorum 

5- Katılıyorum 

6- Kesinlikle katılıyorum 
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Bu iş yerinde, işler asla benim istediğim şekilde yürümez. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Bu aralar kendim için belirlediğim iş amaçlarımı yerine getiriyorum. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Bir grup iş arkadaşıma bir bilgi sunarken kendime güvenirim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Çalışma alanımda hedefler/amaçlar belirlemede kendime güvenirim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Daha önceleri zorluklar yaşadığım için, işimdeki zor zamanların 
üstesinden gelebilirim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Herhangi bir problemin çözümü için birçok yol vardır. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Genellikle işimdeki stresli şeyleri sakin bir şekilde hallederim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

İşimde bir terslikle karşılaştığımda, onu atlatma konusunda sıkıntı 
yaşıyorum 

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

İşimde benim için belirsizlikler olduğunda, her zaman en iyisini isterim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Eğer zorunda kalırsam, işimde kendi başıma yeterim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Eğer işimde bir şeyler benim için yanlış gidecekse, o şekilde gider. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Eğer çalışırken kendimi bir tıkanıklık içinde bulursam, bundan 
kurtulmak için birçok yol düşünebilirim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

İşimde birçok şeyi halledebileceğimi hissediyorum. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

İşimle ilgili şeylerin daima iyi tarafını görürüm. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Yönetimin katıldığı toplantılarda kendi çalışma alanımı açıklarken 
kendime güvenirim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Uzun dönemli bir probleme çözüm bulmaya çalışırken kendime 
güvenirim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Şu anda işimde kendimi çok başarılı olarak görüyorum. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

İşimle ilgili gelecekte başıma ne geleceği konusunda iyimserimdir. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

İşime “her şeyde bir hayır vardır” şeklinde yaklaşıyorum. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Şu anda iş amaçlarımı sıkı bir şekilde takip ediyorum. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Kurumun stratejisi konusundaki tartışmalara katkıda bulunmada kendime 
güvenirim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

İşimdeki zorlukları genellikle bir şekilde hallederim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Kurumun dışındaki kişilerle (tedarikçiler, tüketiciler vb.) problemleri 
tartışmak için temas kurarken kendime güvenirim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 

Mevcut iş amaçlarıma ulaşmak için pek çok yol düşünebilirim. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ 
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EK.4 Maslach Tükenmişlik Ölçeği 

 

 

 

 

 

Maslach Tükenmişlik Ölçeği 
Lütfen aşağıdaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ya da kurumunuzda ne ölçüde bulunduğunu 

işaretleyiniz. 
0- Hiçbir zaman 

1- Çok nadir 

2- Bazen 

3- Çoğu zaman 

4- Her zaman 
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İşimden soğuduğumu hissediyorum.  ⓪ ① ② ③ ④ 

İş dönüşü kendimi ruhen tükenmiş hissediyorum.  ⓪ ① ② ③ ④ 

Sabah kalktığımda, bir gün daha bu işi kaldıramayacağımı hissediyorum.  ⓪ ① ② ③ ④ 

İşim gereği karşılaştığım insanların ne hissettiğini anlarım.  ⓪ ① ② ③ ④ 

İşim gereği karşılaştığım bazı kimselere, sanki insan değillermiş gibi 
davrandığımı hissediyorum.  ⓪ ① ② ③ ④ 

Bütün gün insanlarla uğraşmak benim için gerçekten çok yıpratıcı.  ⓪ ① ② ③ ④ 

İşim gereği karşılaştığım insanların sorunlarına en uygun çözüm yollarını 
bulurum.  

⓪ ① ② ③ ④ 

Yaptığım işten tükendiğimi hissediyorum.  ⓪ ① ② ③ ④ 

Yaptığım iş sayesinde insanların yaşamına katkıda bulunduğuma inanıyorum.  ⓪ ① ② ③ ④ 

Bu işte çalışmaya başladığımdan beri, insanlara karşı sertleştim.  ⓪ ① ② ③ ④ 

Bu işin giderek beni katılaştırmasından korkuyorum.  ⓪ ① ② ③ ④ 

Çok şeyler yapabilecek güçteyim.  ⓪ ① ② ③ ④ 

İşimin beni kısıtladığını hissediyorum.  ⓪ ① ② ③ ④ 

İşimde çok fazla çalıştığımı hissediyorum.  ⓪ ① ② ③ ④ 

İşim gereği karşılaştığım insanlara ne olduğu umurumda değil.  ⓪ ① ② ③ ④ 

Doğrudan doğruya insanlarla çalışmak bende çok fazla stres yaratıyor. ⓪ ① ② ③ ④ 

İşim gereği karşılaştığım insanlarla aramda rahat bir hava yaratırım. ⓪ ① ② ③ ④ 

İnsanlarla yakın bir çalışmadan sonra kendimi canlanmış hissederim. ⓪ ① ② ③ ④ 

Bu işte birçok kayda değer bir başarı elde ettim. ⓪ ① ② ③ ④ 

Yolun sonuna geldiğimi, her şeyin bittiğini hissediyorum. ⓪ ① ② ③ ④ 

İşimde duygusal sorunlara serinkanlılıkla yaklaşırım. ⓪ ① ② ③ ④ 

İşim gereği karşılaştığım insanların bazen problemlerinin, zaman zaman benden 
kaynaklandığını düşünüyorum. ⓪ ① ② ③ ④ 



96 

EK. 5 Etik Kurul Onayı 

 

 


