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KAMU KURUMLARINDAKI CATISMA VE TUKENMISLIK
ILISKIiSININ NEDENSEL VE COZUMSEL BAGLAMDA
INCELENMESI
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EXAMINED THE CAUSAL AND ANALYTICAL
INVESTIGATION OF RELATIONS CONFLICT AND
BURNOUT IN PUBLIC INSTITUTIONS
Oz
Bu calismada tiikkenmislik ve c¢atisma kaynaklari, bireyin kendinden, c¢alisma
arkadaglarindan, yoneticiden ve Orgiitten kaynaklanan faktorler gergevesinde
incelenmistir. Arastrma bir kamu kurumunda odak grup goriismeleri ile
yuriitiilmiistir. Verilerin analizi sonucunda aragtirmaya katilanlarin, agir is yiiki ve
adaletli olmayan gorev dagilimlari, yoneticinin ¢alisanlarla iletisiminin zayif olmasi,
calisma arkadaglarmin birbirini desteklememesi ve biz ruhunun olusturulamamis
olmasi, kurumda yiiksek performansi 6diillendirecek bir sistemin olmamasi, iicret
dengesizlikleri ve egitim olanaklarmin olmamasi gibi nedenlerle tiikenmislik ve
catisma yasadiklart goriilmiistiir. Tim bu catisma ve tiikenmiglige neden olan
kaynaklarm ortadan kaldirilmasi igin iSe, is rotasyonunun uygulanmasi, etkin iletisim
icin hem yoneticilere hem de calisanlara egitimlerin verilmesi, c¢alisanlarin eksik
olduklar1 konularda yeterli egitim desteginin verilmesi, ¢alisanin kara siirecine dahil

edilmesi ve kurumda biz ruhunun yerlestirilmesi ¢alismalarmm yapilmasi gerekliligi
ortaya ¢ikmustur.

Anahtar Kelimeler: Catisma, Catigma Kaynaklari, Tiikenmislik, Tiikenmiglik
Kaynaklari, Kamu Kurumu, Memur.

Abstract

In this study, the sources of conflict and burnout analyzed in the organization factors,
such as the personal, colleagues and managers. These factors may affect burnout and
conflict. The research was conducted with focus group interviews in a public
institution. Results of the research that burnout and conflict reasons as follows; lack
of job descriptions, heavy workload and unjustice distributions of work, weak
communication between the managers and employees, the mutual support of
colleagues and the lack of the spirit of unity, lack of a organization system to reward
of high performance, imbalance wage and lack of education facilities. Elimination all
of the conflict and burnout resources that will be made as follows. The
implementation of job rotation, given the training to both managers and workers for

*Yrd. Dog. Dr., Dizce Universitesi, Isletme  Fakiiltesi,  e-posta:
oznurbozkurt@duzce.edu.tr.



AIBU Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2016, Cilt: 16, Yil:16, Sayi: 4, 16: 79-91

effective  communication, providing adequate training support which lack of
employee skills, the employee be join in the decision processes and create a team
spirit in the institution.

Keywords: Conflict, Conflict Resources, Burnout, Burnout Resources, Public
institution, Public Servant.

1. Giris

Toplumsal yagamin iginde yasanan g¢atigmalarin konusu ve bu catigmalarin
meydana gelmesinde etkili olan kaynaklar ¢esitli yonleri ile farklilasmaktadir.
Ayni sekilde genellikle hizli yasam kosullar1 ve artan is temposu neticesinde
olusan tiikenmislikte c¢ok farkli kaynaklara dayali olarak ortaya
cikabilmektedir. Yapilan is, c¢aligilan sektor, is yapilan ortam, yonetim tarzi,
kurum igindeki oOrgiitsel yapi, iicret politikalart ve bireysel farkliliklar gibi
unsurlar hem ¢atigmalara hem de tiikkenmislige kaynaklik edebilmektedir.

Catisma, en az iki kisi veya grup arasinda bir¢ok farkli kaynak nedeni ile
ortaya ¢ikan anlagmazliklar olarak tamimlanabilir (Ak¢akaya 2003). Genel
anlamda catisma, diren¢ gosterme ve karsilikli olumsuz iligki anlamina gelir.
Giicii olusturan kaynaklarin azhigi ve degisen deger yargilarina dayanir
(Robbins 2001). Catismalar, gorevleri farkli olan birimler arasinda meydana
gelebilecegi gibi, ayni birim igindeki bireyler arasinda da olusabilmektedir
(Kantek 2007). Kurumsal yapilar, cesitli faaliyetlerde bulunan birey ya da
gruplarin ihtiyaclarinin, inanglarmin ve bakis agilarmin ortaya c¢ikmasiyla
olusan yapilardir. Bu yapi igerisinde olusan iliskiler bazen karmasik olmakta
ve Orgiitlerde catigmalara yol agmaktadir (Bakan vd. 2011 ). Cesitli
kaynaklardan dogan algi farkliliklar1 kisileri veya gruplart birbirleri ile zit
duruma diistirebilir, 6zellikle yonetimle personel arasindaki iligkilerin
kutuplagsmis olmasi arttik¢a ig ortami ¢atismalara uygun hale gelmektedir. Her
yoneticinin kendine has bir yonetim sekli vardir ve bu yonetim sekli ile
calisanlarin arzu ettikleri yonetim sekli birbirinden ¢ok uzak ise catigmalar
ortaya ¢ikar (Kogel 2007). Kisilerin farkli amag, deger yargisi, tutum, yetenek
ve Ozelliklerde olmalar1 nedeniyle de ¢atigmalar dogmaktadir (Akat ve Budak
2002: 406). Kurumdaki gorev ve sorumluluklarin net olmamasi sonucunda
baz1 gorevlere hi¢ kimse sahip ¢ikmaz ve is aksar ve bu aksayan isler ¢atigma
kaynagi olur (Ertiirk 2000). Catismalarin bir diger kaynagi da iletisim
eksiklikleridir (Ertiirk 2001).

Tiikenmislik, kronik yorgunluk, caresizlik ve iimitsizlik duygulari, olumsuz
benlik kavrami gelistirme, i, yasam ve diger insanlara iliskin olumsuz
tutumlarla ortaya cikan fiziksel, zihinsel ve duygusal bir tiikenme halidir
(Maslach 1993). is gérenlerin ¢ok uzun siireler aym is yiikiiyle calismast,
istenilen iglerin yapilmasi i¢in gerekli donanima sahip olunmama, yapilan isin
kontroliinde s6z sahibi olmama, saglik sorunlari, basarilarin takdir
edilmemesi, zayif iletisim, yoneticinin uzmanligina giivenmeme (Scott 2006;
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Aktaran: Yirik vd. 2014). Kontrol, ddiiller, aidiyet, adalet, degerler, ylikselme
ve alaninda ilerleme firsatlari, egitim, teknolojik degismeler, isyerinin fiziksel
kosullar, rol c¢atismasi ve belirsizligi, isin yapist geregi onemli ve acil
kararlarin alinmasi, geri bildirim eksikligi, meslekte ¢caligma siiresi, isyerinde
cinsel taciz, duygusal taciz, sosyal destek, is giivenligi, is ortamindaki iletisim
ve sosyal iliskiler de tiikenmislige kaynaklik etmektedir (Siirgevil 2006;
Aktaran: Yirik vd. 2014:6226).

Bu calismada catisma ve tiikkenmislik birbiri ile iliskili olan iki kavram olarak
incelenmigtir. Catisma ve titkenmisligin sonuglar1 kisisel veya orgiitsel olarak
ortaya cikabilmekte ve etkin yonetilmemesi yikimlara neden olabilmektedir.
Bunun yam sira kaynaklar iyi tespit edilmediginde kullanilacak miicadele
yontemleri de etkisiz kalabilmektedir. Bu nedenle bu ¢aligmada catisma ve
tilkenmiglik kaynaklar1 incelenmistir ve her iki duruma neden olan
kaynaklarin benzerligi ortaya konulmaya ¢aligiimistir.

2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitlerin en onemli stratejik kaynagi olan insan giiciiniin performansi
tizerinde etkili olan unsurlardan olan ¢atigma ve tiikenmislik 6zellikle insan
kaynaklar1 yoneticileri tarafindan 6zenle tizerinde durulan konulardan biri
haline gelmistir. Calisanlar1 kuruma baglamak ve siirdiriilebilir performans
artis1 saglamak acisindan gatigma ve tiikkenmeye neden olan kaynaklarin dogru
belirlenmesi ve ortadan kaldirilmasi olduk¢a onemlidir. Bu baglamda bu
calismada, kamu kurumlarinda ¢alisan memurlarin kurumlarinda yasadiklar
catigmalarin ve tiikkenmisligin kaynaklari belirlenmeye g¢aligilmistir. Ayrica
catigma ve tlikenmislik arasindaki iligkinin varligi ve catismalar1 ve
tiikenmislikleri ortadan kaldirmanin yollar1 da yine bu c¢alisma kapsaminda
arastirtlmistir.  Catismalart ve tiikenmisligi ortadan kaldirmak amaci ile
yiiriitiilecek tim caligsmalarda etkinligi saglayabilmek amaci ile bu unsurlara
sebep olan faktorlerin belirlenmesi gerekmektedir. Calisma bu agidan 6nem
arz etmektedir. Ozellikle kamu sektériindeki biirokratik uygulamalarin agirhig
g0z Oniine alindiginda kurum acisindan arka planda birakilma ihtimali yiiksek
olan calisan memnuniyeti saglamaya da bu vesile ile bir kez daha dikkat
¢ekilmesi amaglanmaktadir.

Catigma ve tilkenme ile ilgili yapilmis calismalarda daha ¢ok 6rneklem olarak
6zel sektor kuruluglarinin tercih edildigi ve bu calismalarda da agirlikli olarak
catisma ve tiikkenmenin tiirleri ve yonetimi lizerinde duruldugu goriilmektedir.
Bu amag ile bu ¢aligmanin temel aldigi konu catigsma ve tiikenmisligi etkin
yonetmek adina yapilacak calismalarda ilk basamak olabilecek bir noktaya
dikkat ¢ekmektir. Elde edilen bulgularin arastirma yapilan kurum ile
paylasilmasi neticesinde insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin
verimliliginin artmasina katki saglanacagi da diistiniilmektedir.
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Arastirma kapsaminda cevap aranan sorular su sekildedir

1. Kamu kurumlarinda c¢aligan memurlarin yasadiklar1 catismalarin
kaynaklari nelerdir?

2. Kamu kurumlarinda ¢alisan memurlarin yasadiklari tiikenmisliklerin
kaynaklari nelerdir?

3. Kamu kurumlarinda calisan memurlarin yasadiklar1 c¢atigmalarin
¢ozlim yollar nelerdir?

4. Kamu kurumlarinda ¢aligan memurlarin yasadiklar1 tiikenmisliklerin
¢ozlim yollar nelerdir?

5. Kamu kurumlarinda ¢alisan memurlarin yasadiklar1 ¢atismalar ile
titkenmiglik arasinda bir iligki var midir?

3. Yontem

Arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilarak aragtirma birincil arastirma
verileri toplanmigtir. Bu amag ile nitel aragtirma yontemlerinden odak grup
goriismesi teknigi kullanilmistir. Odak grup goriismesinin segilme nedeni,
aragtirmanin temel aldig1 konu ile ilgili katilimcilarin diisiince ve duygularina,
ilgi ve egilimlerine, tutum ve algilarina, deneyim ve aligkanliklarina dair
derinlemesine ve ayrintili bilgi toplamaktir. Bu teknik ile toplanacak verilerle
genellemeler yapmak degil katilimcilarin - goriislerinin ~ betimlenmesi
amaclanmistir. Kii¢lik bir grup ile 6nceden belirlenmis konu hakkinda agik
uclu sorular yardimi ile veriler toplanmaya caligilmistir.

4. Orneklem ve Veri Toplama Araclari

Odak grup goriismesine katilmak iizere benzer boliimlerde calisan ve benze
isleri yapan 12 kisi (memur) goniillii katilim saglamak kosulu ile goriismeye
davet edilmistir. Bu kisilerden 3 tanesi goriismelerin yapilacag: giinde cesitli
nedenlerle katilim saglayamamistir ve toplamda 9 kisi ile odak grup
gorlismesi gerceklestirilmistir. Diizce valiligi biinyesinde faaliyet gosteren bir
birimde ¢aligmakta olan bu kisilerle yapilacak goriismelerden once ilgili birim
yoneticisinden izin alinmugtir; ancak kurum isminin kullanilmamasi rica
edildigi icin kurum ismine burada yer verilmemistir. Goriismeler
gorlismecilerden izin alinarak iki adet ses kayit cihazi ile kayit altina
alinmigtir. Goriismeler kisilerin istegi dogrultusunda caligtiklar1 kurumun
toplant1 salonunda gergeklestirilmistir.  Gorlisme esnasinda catisma ve
tikenmislik nedenlerini belirlemek amaci ile 3 er kategoride sorular
sorulmustur. Catigma kaynaklarim1  belirlemek amaci ile; bireysel
nedenler(kisinin kendinden kaynaklanan), kisiler arasi( is arkadasi ve
yoneticiden kaynaklanan) ve kisi- kurum arasi (kurumsal uygulamalarin yol
actig1 konular) ve tiikkenmisglik kaynaklarini belirlemek amaci ile; is ve is
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ortamindan kaynaklanan, yoneticiden kaynaklanan( yonetim tarzi) ve ¢alisma
arkadaglarindan kaynaklanan nedenler olmak iizere her bir konu i¢in ii¢ temel
kategori belirlenmistir. Belirlenen bu kategorilere ait li¢ temel soru ve bu
temel sorulara ilave olarak goriisme esnasinda daha derin bilgi almak veya
kisilerin aktif olarak goriismeye katilimimi saglamak amaci ile alt sorularda
yoneltilmigtir.

Toplanan veriler ses kayitlarinin dinlenmesi sureti ile raporlastirilmistir. Bunu
yapmadan Once ses kayitlart iki kez dinlenmistir. Katilimeilarin gorislerini
ifade ederken ne kadar iddiali olduklarina, fikirlerini tekrar edip
etmediklerine, ayni fikrin baska katilimcilarca tekrar edilip edilmediklerine,
sikliklarma ve tutarliliklarina bakilarak ses kayitlart metine dokiilmistiir.
Arastirmada nitel arastirmalarda siklikla kullanilan analiz yontemi olan
betimsel analiz kullanilmistir. Onceden belirlenmis kategorilere( temalara) ait
verilerin ses kayitlarindan derlendigi ve yorumlandigi bu analiz yontemi ile
aragtirmanin cevap aradigi sorulara ait bulgulara erisilmistir.

5. Bulgular

Odak grup goriismesi esnasinda ses kayit cihazi ile toplanan verilerin
dinlenmesi ve kagida dokiilmesinin ardindan daha 6nceden olusturulmus olan
kategoriler baglaminda betimsel analiz yontemi kullanilarak elde edilen
bulgulara asagida yer verilmistir. Gerek tiikenmisligin gerek ise catismalarin
kaynaklari arastirmaya katilan kisilerin algt ve degerlendirmeleri kapsaminda
Ozetlenmis ve birbiri ile iliskilendirilmistir. Konusmalar esnasinda catisma ve
tilkenmislik arasinda kurulan iligskilerde analiz edilmistir. Asagida Oncelikle
arastirmaya katilanlara ( 9 kisi) ait demografik Ozelliklere yer verilecek
ardinda da aragtirmanin cevap aradigi sorulara ait bulgulara ve yorumlamalara
yer verilecektir.

5.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmaya toplam 9 kamu ¢alisgan1 memur katilmistir. Bunlarda 3 tanesi
uzmanlik tinvanini yeni almistir ve diger 6 kisi ile birlikte ayn1 birimde benze
isi yapmaktadirlar. 2 kisi 5 yildan az bir siiredir ¢aligmakta iken 4 kisi 5 ila 10
yil arasinda c¢aligma siiresine sahiptir ve 3 kisi ise 10 yilin iistiinde ¢alisma
stiresine sahiptir. Arastirmaya katilanlardan 2 kisi bekardir. 3 kisi lise mezunu
iken digerleri lisans mezunudur. Yas dagilimlarina baktigimizda ise 30’ un
altinda 2 kisi 30” un tistiinde 7 kisi vardir ve bunlardan 2 si 50 nin iistiindedir.
Ayrica evli olanlarin esleri herhangi bir iste calismamaktadir.

5.2. Catisma Kaynaklar ile ilgili Bulgular

Asagidaki tabloda kurum iginde yasanan catisma kaynaklar1 ile ilgili
aragtirmaya katilanlarin {izerinde siklikla durduklari konular 6zetlenmistir.
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Bireyin kendi iginde yasadigi catismalar, bireyin diger ¢caligma arkadaglar ve
yonetici le yasadig1 catismalar ve bireyin kurum ile yasadigi catismalara
kaynak eden unsurlar olmak iizere {i¢ basglik altinda tasnif edilen c¢atigma
kaynaklar1 ve bu kaynaklar1 ortadan kaldirmak igin kullanilabilecek ¢oziimler
asagidaki gibidir.

Tablo 1. Catigma Kaynaklari

e  Haksiz olumsuz elestirileri sineye ¢ekmek ve kars1 tarafi hep hakli
gormekten dolay1 kendi iginde sineye ¢ekmenin vermis oldugu bir
Bireysel i¢sel gatisma

(Kendi e Daha iist bir gorevde olmasi gerektigini diislinmesine ragmen
icinde) buna sahip olamamak.
e Bulundugu bolimii begenmemek ve boliim degisikligi karari
verememek

e Yonetici ile iletisim kuramamak( yoOnetici bizi kabul edip
dinlemiyor, dinlese de ifade ettiginiz konuda bizim degil
kendisinin fikrini kabule zorluyor)

e Ayni ofiste calisilan kisi ile ofis dizayni ve isin yapilis seklini
degistirme konusundan kaynaklanan ¢atigmalar( masalarin yerini
degistirmenin ofise renk katacagmi soOyledigimde arkadasim
siddetli bir sekilde kars1 ¢ikiyor)

e Kiiltiirel, siyasi, sendikal farkliliklar ve farkli diinya goriisii(sirf

Birey- sendikalar farli diye ¢atisma yasaniyor, sendikanin ilkeleri kisileri
3 irey catistiriyor)

(s e  Yoneticinin kisiye degil ise yonelik olmasi

arkadas, e Ayrimci davraniglar( gorev dagiliminda, yillik izin alma
Yonetici) noktasinda, kaynaklarin dagitiminda kisiler aras1 ayrim yapiliyor)

e Degisen sisteme uyum  saglamamak(kullanilan  sistem
degistirildiginde ofis arkadasinin hala eski sistemde 1srar
etmesinin isleri aksatmaya neden olmasi)

o Internet erisiminin ydnetime serbest; ancak memura yasak olmasi)

e  Yoneticilerin ¢alisanlarin fikirlerini karar siireglerine dahil
etmemesi

e Zor gorevlerin hep ayni kisilere verilmesi ve ydneticinin kisilere
gorev tanimi digindaki ileri de yaptirmak istemesi, yaptirmast.

e Birgok kamu kurumunun mali konulardaki isinin kurum
bilinyesinde yapiliyor olmast nedeni ile iletisim kurdugumuz
yazigmalara ge¢ cevap verilmesi

e Kanun ve ydnetmeliklerdeki bosluklar ve yetersizlikler(yorum
farkliliklar1 olusabiliyor ve 6zelikle kanun koyucunun koymus
oldugu kanunlar1 uygulayan ve bizzat vatandas ile iletisim halinde
olan memurun kanun koyucuymus gibi goriilmesine neden
olabiliyor)

e Eksik personel ve teknik alt yap1 yetersizlikleri( bilgisayara bir
program yiiklenmesi gerekiyor; ancak yiiklenmedigi i¢in bazi
dosyalarin ¢aligmamasi)

Birey-
Kurum
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e Isin kim tarafindan yapilacagmmin agik olmamasi( hangi birim
hangi konulardan sorumludur ya da gorev tanimlarinin agik
olmamasi ve gorev tanimi disinda islerin ortada kalmasi, bir
listlenenin olmamasi. Ayrica hangi islerin dncelikli oldugunun net
olmamasi)

e s yiikii dagiliminda adaletsizlik (Is yiikii agirligi varken birde
diger izne ¢ikan kisilerin igini yapmak zorunda kalmak)

e Yiiksek performans gostermekle birlikte bunun karsiligini
alamamaktan kaynaklanan gatigmalar( kurumda 6diil sistemi yok)

e I5boliimii ve islerin yapilis sekli( yetkinligim ve kadrom baska bir
boliime ait olmasina ragmen kendi arzumun disinda ¢ok farkli ve
bilmedigim iste calistiriliyorum, yeterli egitim verilmeden sen
yaparsin tarzi yaklagimlar)

e Ucret adaletsizligi(ozellikle maas olarak bizden fazla alan
kisilerin is ytikleri ile ayni is yiikiine sahip olmamiz ve onlardan
daha diisiik iicret almamiz)

Coziim Onerileri

e  Yonetici ve ¢alisanlarin donem donem rollerini degistirmeleri

e Durumu degistirmek miimkiin gériinmedigi i¢in kabullenme ve ya kendiliginden

son bulmasmi bekleyip gormezden gelmek. Mesela gorev dagilimmdaki

adaletsizligi gormezden gelmek

Catisma yasadigimiz kisiyi ikna etmeye ¢aba harcama veya orta yol bulma

Hakeme( 3. Bir kisiye danigsma)

Caliganlara daha fazla inisiyatif alma ve karar verme hakk: tanima

Ek personel alinmasi veya mevcut personelin isleri geciktirmeden hizli hareket

ederek yapmasi

Idarecilerin egitilmesi(6zellikle mevzuat ve iletisim ile ilgili)

e  Yasi biiyiik olanlar1 kiiciik olanlara 1liml1 yaklasmasi(tersine mentorluk dedigimiz
olguya olumlu bakma gayreti)

e  Yonetmelikteki bosluklarin giderilmesi

e  Kanunlar1 basit ve anlasilir hale getirmek ve vatandasi egitmek

o Internetin serbest birakilmasi

Aragtirma kapsaminda ¢atigma kaynaklari ii¢ kategoriye gore tasnif edilmistir.
Bu ii¢ grupta yer alan ifadeler aragtirmaya katilanlarin en sik vurgu yaptiklari
ifadelerdir., Bu kapsamda yukaridaki bulgular degerlendirildiginde
aragtirmaya katilanlar, kurumlarinda gorev dagilimindaki adaletsizlik, insanlar
arasi iletisim giicliikleri (en sikta yonetici ile iletisim kuramamak), aliman
egitim veya kisinin sahip oldugu beklenti ile uyusmayan gorevlerde galisma,
terfi olanaklarindaki smrhliklar, is yiki agirhigi, gorev tammmlarinin net
olmamasi ve zor gorevlerin hep ayni kisilere verilmesi, diistince farkliliklari,
kanunlardaki bosluklar ve mevzuatin ¢ok ayrinti igermesi neticesinde ortaya
¢ikan yorum farkliliklar1 ve eksik personel ile galisma konular1 ¢atigmalarin
kaynagini olusturmaktadir.
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Bu catisma kaynaklarini ortadan kaldirmak i¢in arastirmaya katilanlar su
noktalara dikkat ¢cekmektedirler. Yonetici ile ¢alisanin zaman zaman rollerini
degistirmesi, yonetmelikteki bosluklar1 gidermek, personel sayisini artirmak
ve caliganin inisiyatif almasini saglamak. Ayrica mevcut ¢alisanin birbirinin
isini aksatmaya mahal vermeyecek sekilde hizla ve titizce calismasit ve
durumu kabullenmek seklindedir.

5.3. Tiikenme Kaynaklar ile flgili Bulgular

Kurum iginde tiikenmislige neden olan kaynaklar, isin kendisi ve yapildigi
ortam, ¢alisma arkadasi, yOnetici ve kisinin kendisi olmak iizere dort alt
baglikta toplanmistir. Asagidaki tabloda hem bu dort tikenmislik kaynaginin
yer aldig1 faktorler hem de tiikenmisligin ortadan kaldirilmasina yonelik
Onerilere yer verilmistir.

Tablo 2. Tiikkenmislik Kaynaklari

Is ve 1Is|e Personel yetersizligi nedeni ile asir1 is yilkii ve is yiikiiniin
ortam dagilimdaki esitsizlikler(bunun disinda haywr diyememekten

kaynaklanan is yiikiim var)

e s yapmak icin gerekli olan teknik donanimm yetersizligi(bozuk

cihazlarin tamirindeki gecikmeler veya tamir edilenlerin yeniden

arizalanmasi ve yenisi ile degistirilmemesi)

Ucret adaletsizligi

Stirekli ayni serviste ayni igi yaparak ¢aligmak

Isin riski (parasal konularla ilgili is yapiyoruz)

Mevzuatin karmagikligi( sorumlu oldugum mevzuat ¢ok yogun ve

karmasik ayrica ¢ok ayrinti1 iceriyor, anlaylp uygulamakta

zorluklar yasaniyor, birde ¢ok sik degisiyor, degisiklikleri takip ve
uygulamada sorun yasaniyor)

e Egitimimle ilgili olmayan bir bdliimde ¢alistirilmam

e Kurum iginde terfi alip almayacagini net bilememek( elde ettiginiz
terfi ile beklediginiz terfi arasindaki uyumsuzluk, kurum igi
yiikselme ile list mevkilere gelenler varken biz bu smavlara
hazirlandigimiz asamada bu uygulama kaldirildi)

e Memurlarin ayni isi yapiyor olmasma ragmen farkli iicret
almalari( kurumda uzmanlik kadrosunda calisan kisilerle ayn isi
yapiyoruz ama onlar bizden daha yiiksek maas aliyorlar)

e  Ofis ortammin fiziki yapisinin hi¢ degismemesi

o Kilik kiyafet ile ilgili zorunluluklar( temiz ve uyumlu olmak iizere
serbest birakilmali)

Yonetici e Yoneticinin caliganlara karsi davranmislarindaki farklilik( kisiler
arasinda ayrim yapiliyor, bazilarmm hali hatir1 soruluyor
bazilarina selam bile verilmiyor)

e Tayin istendiginde cesitli bahanelerle tayine onay verilmemesi

e Idarecinin calisani takdir etmemesi

e  Sorunlart iletsek te ¢oziim bulunmamasi (C6ziim bulunamayacagi
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icin yonetime iletmek yerine sorunlar1 kendi kendimize ¢6zmeye
calistyoruz)

e lzin almada sorun yasamak, (yasal hak olan yillik izin almaya
gittigimizde neden izin aliyorsun tarzinda sorgulanmak, mutlaka
bir mazeret beyaninin beklenmesi, yani sadece dinlenmek i¢in izin
almanmn miimkiin olmamasi ve bir bahane bulma(uydurma)

zorunlulugu)
e Isle ilgili yeterli egitim desteginin verilmemesi( is yaparken bilgi
eksikligi  nedeni  ile  yanliglar  yapilabiliyor, sorup

Ogrenebilecegimiz insan ya yok ya da ulagsamiyorsunuz)

e Idarecilerin galisanlarla yaptig1 verimsiz toplantilar(konusulanlar
uygulanmiyor)

e ldarecilerin “isi en kolay kime yaptirabilirim” diisiincesi (isi hizla
ve giivenle yapanlara daha ¢ok ig veriliyor, az calisan yine az
caligtyor; ¢iinkii ona i verilse ig bitmeyecek diisiincesi hakim)

Cahsma e  (Calisma arkadasi ile olan uyumsuzluk

Arkadast e  Caligma arkadaslar1 arasindaki menfaatgi iligkiler

e Memurlar yalnizca kendi servisindeki isleri  yapmaya
odaklaniyorlar ve diger servislerdeki is ve kisilerden haberdar
olamuyorlar, biitlinliik saglanamiyor

e Isimizi yapmak icin bir 6nceki siiregteki arkadasm isini bitirmesini
beklemek( ozellikle yavas is yapmasmdan dolayr iste
duraksamalarin yaganmast)

e s yerinde arkadaslarca uygulanan mobbing( dedikodu yapiliyor,
6zel hayat ile alay etme, medeni durumun siirekli dile getirilmesi)

e Biriken islerde is arkadaslarindan destek alinamamasi

e  Mikemmeliyetci insanlarla ¢aligmak

e Mesai saatlerine uymayan arkadaslar( sabah ge¢ gelip aksamda
erken ¢ikanlar oluyor ve bunun 6nlenmesi igin bir sey yapilmiyor)

e (Cesitli bahanelerle izin alip yogun is donemlerinde isten kacan
personel( nasil olsa ben yokken bunu birisi yapar diigiincesi ile
rapor veya izin ile isten kagmalar oluyor ve onlarm igleri bize
kaliyor)

e Etrafimdaki insanlarin is yapma konusundaki isteksizligi( 6zellikle
baska kuruma ge¢me veya emekli olma durumunda olanlarin bu
siirecte kuruma is yapma potansiyellerinin diismesi ve onlarin
islerini de {istlenmek zorunda kalmak)

Kisinin e  Mikemmeliyetcilik, zor begenme, gelecek kaygisi, asir1 kontrollii
Kendisi olmak, aile sorunlari, herseyi kendim ¢dzmeye ¢aligmam, sosyal
yasamda hobilerin olmamasi, evlilik hayatindaki sorunlar, kronik
hastaliklar(epilepsi, migren gibi) , tamdiklarin 6zel islerini

yapmak( tanidiklar sira beklemektense yapilacak isi bize birakiyor
buna hayrr diyememekten dolay: tiikeniyorum).
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Coziim Onerileri

Teknik destek verilmesi

Personel gorev dagiliminda yoneticilerin adil davranmasi

Yonetici ve galisan arasindaki iletisimin etkin hale getirilmesi

Giinii kurtaramaya yonelik ¢dziimler yerine sorunlarin temeline inilmeli

Gorev dagilimlarinda yeteneklere dikkat etmek, egitimin paraleli olan islerde

calistirilmak ve adaletli is dagilim1 yapmak

Is rotasyonunun saglanmasi

e Ek personel almmmasi veya i yogunlugunun diger ¢aliyma arkadasi tarafindan
paylasilmasi

e Kilik kryafette serbestlik getirmek, uygun giyinmek kosulu ile serbest

birakilmasi veya en azindan haftada bir giin serbest olmasmm saglanmasi

Tiikenmislige neden olan kaynaklarla ilgili aragtirmaya katilanlarin iizerinde
siklikla durduklar1 konular, iicret yapisi, isin 6zelligi, siirekli ayni isi yapma,
yeterli personel olmamasi, is yerinin fiziki yapisinin hi¢ degismemesi, kilik
kiyafet serbestliginin olmamasi, kariyer yollarinin acik ve net olmamasi,
yonetim ile calisanlar arasindaki iletisimsizlik, ¢alisana egitim ve teknik
konularda destek verilmemesi, yoneticilerin zor igleri hep ayni kisilere
yaptirmasi, yonetimin insanlar arasinda ayrimcilik yapmasi, mesai saatlerine
uymayan ve isini yavaglatan c¢alisma arkadaslari, ¢alisanlarin sadece kendi
isine odaklanip diger servislerdeki isleri bilmemesi, miikemmeliyetci insanlar
ve i3 yerinde mobbing. Bunun disinda arastirmaya katilanlarin kendi
Ozelliklerinden dolay1r da tiikkenme yasadiklar1 goriilmiistiir. Bunlar, asir
kontrollii ve miikemmeliyet¢i olma, 6zel yasamdaki sorunlar, hobilerin
olmamasi, kronik hastaliklardir.

Tiikkenmenin ¢6ziimii ile ilgili olarak arastirmaya katilanlarin Onerileri ise su
sekilde siralanabilir, kisa vadeli ¢oziimler yerine uzun vadeli kalici ¢oziimlere
odaklanilmasi, ek personel alimi ve is rotasyonu yapilmasi, gorev dagiliminda
adaletin saglanmasi ve yeteneklere dikkat edilerek gorevlerin dagitilmast,
yoneticilerle olan iletisim etkin hale getirilmesi ve belli gilinlerde de olsa
serbest kiyafet uygulamasina gegilmesi.

Calismanin bulgulara bakildiginda arastirmaya katilanlarin tilkenmislik ve
catisma yasamalarinda etkin rol oynayan unsurlarin benzerlik gosterdikleri
anlasilmaktadir. Kurum icinde yapilacak diizenlemeler hangi faktore
odaklanirsa odaklansin sonug¢ olarak hem tiikenmisligi hem de catigmalari
ortadan kaldiric1 olacaktir. Ozellikle vurgu yapilan konularin ¢oziime
kavusmasinda etkin ve belirleyici roliin yonetime diistiigli goriilmektedir.
Yonetimsel uygulamalarda calisan beklenti ve isteklerine gore degisimler
gidilmesi kurum iginde biz duygusunun olusturulmasi ve calisanlarin karar
stirecine katilmasi ile olumlu sonuglarin alinabilecegi goriilmektedir.
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6. Sonuc¢

Catigmalar kurumlarin asla yok sayamayacaklar1 durumlardir. Catigmalar ¢ok
farkli unsurlardan kaynaklanabilmektedir. Catigmalari yonetmek veya
catigmalart Onlemek i¢in Oncelikli olarak kaynaklarini dogru belirlemek
gerekmektedir. Bu calismada ¢atigmalar kisinin kendi icinde yasadig
catigmalar, diger kisilerle yasadig1 catigmalar ve kurum ile yasadigi ¢atismalar
olmak tizere ii¢ alt baglikta incelenmistir. Tiikkenmislik glinimiiz hizli yagsam
kosullar1 i¢inde oldukga sik rastlanan bir durumdur. Ozellikle agir is kosullart
ve asirt i yuki tiikkenmigligin baslica kaynaklar1 arasindadir. Bu calismada
tilkenmislik kaynaklar1 isin ve is yerinin yapisi, yonetici, ¢alisma arkadagi ve
kisinin kendi yapis1 olmak {izer dort alt baslikta incelenmistir.

Arastirma bulgular1 incelendiginde catisma ve tiikenmigligi ortaya g¢ikaran
kaynaklar ile bu kaynaklarin ortadan kaldirilmasi noktasinda arastirmaya
katilanlarin onerdikleri ¢6ziim Onerilerinin benzer olduklar1 goriilmektedir.
Aragtirmaya katilanlarin 6zellikle vurgu yaptiklar1 catisma ve tiikenme
kaynaklar1 su sekildedir, performanst artirmaya ragmen karsiligini
alamamak; c¢iinkii kurumda bir 6diil sistemi yok; ayrica terfi sistemi
belirsizliklerle dolu. Terfi i¢in uygulanan smavlar kaldirihiyor, igerigi
degistiriliyor, daha oOnceki c¢alisanlara taninan terfi kanallar1 ortadan
kaldiriliyor yeni sistem ise terfiye izin vermiyor seklinde gerekgeler ileri
stiriilmiistiir. Iy béliimiinde ve gérev tamminda sorunlarin yasanmasi. Zor
isler hep aymni kisilere veriliyor ve kurumda belli unvanlar var o unvana sahip
kisiler kendilerinden daha diisiik unvana sahip kisilerin yaptiklar1 isleri
yapiyorlar; ancak aym iicretleri almiyorlar. Isler ayni ancak iicretler farkli
oldugu i¢inde bu durum ¢alisanlar arasinda ¢atigsmalar yasanmasina ve diisiik
licret alan kisilerin tilkenme yasamasina da neden olmaktadir. Yonetimsel
uygulamalarda ¢alisanlarmm fikirlerinin alinmamasi. Y Oneticinin yaptigi
verimsiz  toplantilar var ve bu toplantida dile getirilen fikirler
degerlendirilmiyor, ayrica yoneticiler c¢aligsanlarla iletisim kurmaktan
kaginiyor ve kisiler arasinda ayrimcilik yapiyor. FEksik personel ve is
rotasyonunun  olmamasi. Boliimler arasinda personel dagiliminda
yetersizliklerin olmas1 ve yillardir aymi isi ayni ortamda yapmanin vermis
oldugu verimsizlik nedeni ile tiikenmeler ve catigmalar yasanmakta.
Kurumdaki ¢alhganlarin birbirini desteklememesi. Ozellikle her bir calisanin
sadece kendi birimi ile iglere odaklanmasi ve kurumdaki diger birimlerde
yapilan isleri bilmemesinden dolay1 biz ruhunu olusturamamak. Kurumun ana
amacini goremedikleri i¢in boliimler arasi ¢atigmalar yasanmaktadir. Ayrica
kisiler ayn1 bolimde olsalar da kendi agir is yiikleri nedeni ile diger is
arkadasina destek verememektedir. Yetersiz olunan konularla ilgili egitimlerin
verilmemesi. Ozellikle mevzuattaki degisimler ve kanunlardaki bosluklar
konusunda yetersiz kalmabilmekte. Miisteri ile c¢aligan arasinda kanunu
yorumlama farklar1 nedeni ile zaman zaman tartismalar yasanmakta ve
calisanlar birer kanun koyucu gibi algilanmaktadir. Kigiler arasi farkliliklar.
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Calisanlarin farkli sendikaya iliye olmasi ve sendikalarin farkl fikirlere sahip
olmasi calisanlar arasinda c¢atismalara neden olmaktadir. Bunun disinda farkli
diinya goriisleri ve kiiltiirel degerlerdeki farkliliklar nedeni ile yasanan
catigsmalar kisileri tiikenmeye dogru itmektedir.

Sonug olarak gerek kurumda yasanan ¢atigmalar gerekse kisilerin yasadiklari
tilkenmeler benzer kaynaklardan beslenmektedirler. Kurumda daha verimli bir
calisma ortami olusturabilmek icin Oncelikli sorumluluk yOnetime
diismektedir. Bu ¢alismanin bulgularina dayanarak arastirma yapilan kurumda
gbrev yapan yoneticilerin ise yonelik liderlikten kisiye yonelik liderlige gecis
yapmalar1 organizasyon yapisini yeniden sekillendirerek caliganlara daha
fazla yetki verilecek hale getirmeleri 6nerilebilir. Kurumdaki iletisim ve terfi
sisteminin yeniden godzden gegirilmesi ve mutlaka bir 6diil sisteminin
kurulmas: gerekmektedir. Kurum i¢inde gorev tanimlarimin netlestirilmesi ve
ig rotasyonunun mutlaka uygulanmasi da yine kuruma yonelik bir 6neri olarak
sOylenebilir. Ayrica kurum ic¢inde etkili iletisim ile ilgili bir egitim
diizenlenmesi ve bu egitimlere ¢aliganlarla birlikte yoneticilerinde katiliminin
saglanmasi Onerilebilir. Bu alanda ¢alisma yapacak olan arastirmacilara( ayni
zamanda arastirmacinin kendisine) ilerideki ¢aligmalarinda 6zel sektor ve
kamu karsilastirmali ¢alismalar yapmasi onerilebilir. Ayrica kamu veya 6zel
sektorde farkli ig kollar1 arasinda tiikenmiglik ve catisma kaynaklar
arasindaki farkliliklar1 belirlemeye yonelik ¢aligsmalar yapmalar1 dnerilebilir.
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