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Bu arastirma, bir kamu hastanesinde gorev yapan farkli meslek gruplarindaki ¢alisanlarin is yasamina iliskin
deneyimlerini yenge¢ sepeti sendromu, is zanaatkarhigi, kariyer iyi olus, isgoren sadakati ve yetenek yonetimi
cercevesinde incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma nitel arastirma yaklasimi dogrultusunda yiiriitiilmiistiir.
Veriler, amagh ornekleme kapsaminda segilen 29 katilimcidan yart yapilandirilmig goriismeler yoluyla toplanmuig,
katilimcilar 9 hekim, 5 asistan, 5 hemsire, 5 idari personel ve 5 hizmetli personelden olusmustur. Verilerin
analizinde tematik analizden yararlanilmig, kodlama siireci MAXQDA programi ile desteklenmistir. Bulgular,
calisanlarin goriiniir basart karsisinda sessiz rekabet, emegin kiiciimsenmesi ve one ¢tkmaktan kaginma gibi
deneyimler yasadigini; buna karsilik isi anlamlandirmak icin iligkilendirme, planlama, etkili iletisim ve kiigiik
iyilestirmeler gelistirdiklerini gostermektedir. Bulgular ayrica mesleki gelisim ile yorgunluk arasindaki gerilimin
kariyer iyi olusunu etkiledigini, kurumsal baglhiligin is giivencesi, aidiyet ve kamu hizmeti duygusuyla giiclenirken
takdir eksikligi ve yogun is yiikiiyle zayifladigini ortaya koymaktadir. Yetenek Yonetimi boyutunda ise hizmet i¢i
egitimlerin varligina ragmen destegin ¢ogunlukla genel kaldigi, bireysel potansiyelin fark edilmesi ve kisiye dzel
geri bildirim konusunda belirgin eksiklikler bulundugu anlasilmistir. Arastirma, kamu hastanelerinde ¢alisma
yasanmimn yalnizea yapisal degil, ayni zamanda duygusal, iliskisel ve anlam odakli bir deneyim alani oldugunu
gostermektedir. Goriisme formunda; basariya yonelik kiskanchk ve engellenme deneyimleri, goriiniirliik
karsisinda alinan tepkiler, isi yeniden anlamlandirma ¢abalari, is zanaatkdarligi deneyimleri, kariyer hedefleri,
kurumsal baglilik, yetenek gelisimi destegi, deger gorme deneyimleri ve katilimcilari etkileyen is yasantilariyla
ilgili acik u¢lu sorulara yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: kamu hastanesi, yenge¢ sepeti sendromu, is zanaatkarligi, kariyer iyi olus, isgéren sadakati,
yetenek yonetimi

Abstract

This study explores the work experiences of employees from different occupational groups in a public hospital
through the lenses of crab bucket syndrome, job crafting, career well-being, employee loyalty, and talent
management. Adopting a qualitative phenomenological design, the research drew on semi-structured interviews
with 29 participants selected through purposive sampling: 9 physicians, 5 residents, 5 nurses, 5 administrative
staff members, and 5 support service workers. Data were analyzed using thematic analysis, supported by
MAXQDA. The findings reveal that employees often experience silent competition, devaluation of effort, and
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reluctance to stand out when success makes them more visible. At the same time, they actively try to create meaning
in their work by linking tasks to broader purposes, planning and organizing their workload, communicating
effectively, and introducing small improvements. Results further show that career well-being is shaped by the
tension between professional development and emotional exhaustion. Employee loyalty is strengthened by job
security, belonging, and public service motivation, yet weakened by heavy workload and lack of appreciation.
Regarding talent management, participants acknowledged in-service training opportunities but emphasized that
institutional support remains largely general rather than individualized. Overall, working life in public hospitals
emerges as relational, emotional, and meaning-centered in everyday professional practice.

Keywords: public hospital, crab bucket syndrome, job crafting, career well-being, employee loyalty, talent
management

1.Giris

Saglik kurumlart, insan iliskilerinin yogun bi¢cimde yasandig1 ¢alisma ortamlari arasinda yer almaktadir.
Ozellikle kamu hastanelerinde calisanlar yalnizca is yiikii ve mesleki sorumluluklarla degil; aym
zamanda goriiniir olma, kabul gérme, mesleki rekabet ve kurumsal iliskileri siirdiirebilme siiregleriyle
de karsi karsiya kalmaktadir. Bu durum c¢alisanlarin is yasamina iliskin algilarini, kuruma ydnelik
bagliliklarini ve ¢alisma ortamindaki kisilerarasi iligkilerini dogrudan etkileyebilmektedir. Son yillarda
orglitsel davranig literatiiriinde dikkat ¢eken kavramlardan biri olan Yenge¢ Sepeti Sendromu,
caliganlarin  birbirlerinin basarisint desteklemek yerine zaman zaman engellemeye yoOnelen
davranislarini ifade etmek icin kullanilmaktadir. Ozellikle rekabetin yogun oldugu ¢alisma ortamlarinda
bireylerin birbirlerinin goriiniirliigiinii azaltmaya yonelik tutum ve davramiglarinin bu kavram
kapsaminda degerlendirildigi goriilmektedir. Saglik kurumlar1 gibi yogun etkilesim igeren yapilarda bu
tir davraniglarin calisanlarin mesleki motivasyonlari, aidiyet algilari ve is ortamina iligkin
degerlendirmeleri iizerinde etkili olabildigi diistiniilmektedir. Kamu hastanelerinde ¢alisanlar ¢ogu
zaman yalnizca mesleki performans baskisiyla degil; aym1 zamanda c¢alisma ortamindaki iligkileri
yonetme, kendilerini goriinlir kilma ve mesleki konumlarini koruma gabasiyla da karsi karsiya
kalmaktadir. Bu siiregte ¢alisanlarin islerini yeniden diizenleme bigimleri, kariyerlerine iliskin
degerlendirmeleri ve kuruma yodnelik baghliklart birbirinden bagimsiz siirecler olarak ortaya
¢tkmamaktadir. Bu nedenle ¢alismada is zanaatkarligi, kariyer iyi olus, isgdren sadakati ve yetenek
yonetimi kavramlari tek bagina ele alinmamais; ¢alisanlarin is yasamina iliskin deneyimlerini anlamaya
yardimc1 unsurlar olarak degerlendirilmistir.

Literatiirde Yenge¢ Sepeti Sendromu ilizerine yapilan ¢aligmalarin sinirli oldugu, mevcut arastirmalarin
ise cogunlukla nicel yéntemlere dayandigi goriilmektedir. Ozellikle Tiirkiye’de kamu hastanelerinde
caligsanlarin bu olguya iliskin deneyimlerini dogrudan ele alan nitel arastirmalarin yeterince gelismedigi
dikkat cekmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin ¢aligma ortaminda yasadiklar1 deneyimlerin kendi bakig
acilariyla degerlendirilmesinin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu arastirmada, bir kamu
hastanesinde gorev yapan saglik calisanlarinin Yenge¢ Sepeti Sendromuna iliskin deneyimlerinin
calisan perspektifinden incelenmesi amaclanmigtir. Arastirma kapsaminda ¢alisanlarin g¢alisma
ortaminda karsilagtiklar1 kisilerarasi siiregler, mesleki goriiniirliik deneyimleri, islerini yeniden
sekillendirme ¢abalar1 ve kuruma iliskin degerlendirmeleri birlikte ele alinmistir.

1.1.Yengec¢ sepeti sendromu

Yenge¢ Sepeti Sendromu, bireylerin kendilerinden daha basarili oldugunu diisiindiikleri kisilere yonelik
engelleyici, kiigiimseyici ya da asagi cekici davramiglarini ifade etmek amaciyla kullanilan bir
kavramdir. Kavram, oncii ¢aligmalarda “yengec figis1” metaforuyla agiklanmaktadir. Bu metafor, bir
kaptaki yengeclerin digar1 ¢ikmaya c¢alisan diger yengeci asagi ¢ekmesine benzetilerek, baskasinin
ilerlemesine tahammiil edemeyen bireylerin tutumlarini gériiniir kilmaktadir. Bu bakimdan sendrom,
yalmzca baskasimin bulundugu konumu hak edip etmedigine iligkin bir degerlendirme degil; daha ¢ok
kisinin baskasinin yiikseligini dogrudan engellemeye yonelmesiyle iliskilendirilmektedir (Uzum ve
Ozdemir, 2020; Uziim vd., 2022).

Yenge¢ Sepeti Sendromunun agiklanmasinda en sik bagvurulan yaklasimlardan biri Sosyal
Karsilagtirma Kurami’dir. Festinger’e (1954) gore birey, kendi performansini, yeterliligini ve gelisim
diizeyini ¢evresindeki kisilerle karsilastirarak degerlendirme egilimindedir. Bu karsilastirma, kisinin
giiclii ve zayif yonlerini fark etmesine katki saglayabildigi gibi, 6zellikle benzer statiide ya da benzer
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hedeflere sahip bireyler arasinda rekabeti de artirabilmektedir. Kisi, planladigi gelisimi
saglayamadiginda ya da kendisini bagkalariin gerisinde gordiigiinde stres, kaygi, 6fke ve hayal kirikligi
yasayabilmektedir (Chen, 2010; Soubhari ve Kumar, 2014). Bu duygularin davraniglara yansimasinin
ise yengec sepeti sendromunun ortaya ¢ikmasini kolaylastirdig belirtilmektedir (Ozdemir ve Uziim,
2019).

Sosyal karsilastirma siirecinde bireyin kendisini {istiin ya da yetersiz gormesi, 6zsaygi diizeyiyle de
iligkilendirilmektedir. Kendini daha giiclii ve yeterli goren bireylerin ¢evreleriyle daha uyumlu iliskiler
kurabildigi, buna karsilik kendisini geride algilayan bireylerde kiyaslamanin kaygi iiretici bir hal
alabildigi ifade edilmektedir. Ozellikle birey, kendisini karsilastirdig1 kisiyle ne kadar fazla benzerlik
kurarsa, karsilagtirmanin yarattig1 psikolojik baskinin da o dlciide arttig1 belirtilmektedir. Bu nedenle
yenge¢ sepeti sendromu yalnizca bireysel kiskanglikla degil, ayn1 zamanda benzer hedeflere yonelen
kisiler arasindaki yogun rekabet ortamiyla da iliskilendirilmektedir. Bunun yaninda kavramin Sosyal
Kimlik Kurami ¢er¢evesinde de ele alindigt; grup ici konum, aidiyet ve statii miicadelelerinin bu siireci
besleyebildigi vurgulanmaktadir (Miller, 2014; Ozdemir ve Uziim, 2019).

Diger taraftan, Yenge¢ Sepeti Sendromunun bilissel, duygusal ve davramigsal boyutlaryla
degerlendirilmesi gerektigi ifade edilmektedir (Fettahlioglu ve Dedeoglu, 2021). Bilissel boyutta birey,
cevresindeki kisilere ve onlarin basarilarina iliskin olumsuz degerlendirmeler gelistirebilmekte; ancak
bu disiincelerini her zaman acik bi¢cimde disa vurmayabilmektedir. Duygusal boyutta kiskanglik,
huzursuzluk, gerginlik ve rahatsizlik gibi duygular 6n plana ¢ikarken; davranigsal boyutta bireyin
bagkalarini kiigciimseme, engelleme, itibarsizlastirma ya da basarisizliga siiriikkleme yoniinde davraniglar
gelistirebildigi belirtilmektedir. Bu nedenle sendromun yalnizca bireysel bir diisiince bigimi degil,
kisileraras1 iligkileri ve orgiitsel iklimi etkileyen bir siireg oldugu degerlendirilmektedir (Ozdemir ve
Uziim, 2019). Baz1 arastirmalar ise bu sendromun bir savunma mekanizmasi olarak gelisebilecegini ileri
siirmektedir. Buna gore birey, kendi yetersizlik duygusu ya da basarisizlik korkusuyla dogrudan
yiizlesmek yerine baskalarmin ilerlemesini engelleyerek psikolojik denge kurmaya g¢alisabilmektedir
(Ozdemir ve Uziim, 2019).

Bu ¢ercevede yengeg zihniyetine sahip bireylerin ¢ogunlukla kiskang, asir1 rekabetci, is birligine kapali
ve basgkalarmin basarisindan rahatsiz olan bir profil sergiledikleri belirtilmektedir (Abrugar, 2014;
Bulloch, 2013; Garvey, 1923; McPhail, 2010; Pegues, 2018). Ozellikle rekabetin yogun oldugu orgiitsel
yapilarda smirl yiikselme firsatlari, kaynaklara erisimde esitsizlik, grup ici ayricalik miicadeleleri ve
kariyer baskisi ¢alisanlar arasindaki ¢catigmay1 artirabilmekte; ekip dayanigmasini zayiflatabilmekte ve
iletisim sorunlarina yol acabilmektedir (Yesilada ve Yeniceri, 2020).

Saglik kurumlar1 gibi yogun insan etkilesiminin bulundugu g¢alisma ortamlarinda g¢alisanlar yalnizca
mesleki performans baskisiyla degil; ayn1 zamanda goriiniir olma, kabul gérme ve mesleki konumlarini
koruma siirecleriyle de karsi karsiya kalmaktadir. Ozellikle kamu hastanelerinde farkli meslek
gruplarinin birlikte ¢aligmasi, hiyerarsik yapi ve yogun is temposu calisanlar arasindaki iliskileri daha
hassas hale getirebilmektedir. Bu durum zaman zaman caliganlarin birbirlerinin basarilarina yonelik
olumsuz tutumlar gelistirmesine zemin hazirlayabilmektedir.

Bu aragtirmada Yengec¢ Sepeti Sendromu yalnizca bireysel bir davranig problemi olarak degil,
calisanlarin i yasamina iligkin deneyimlerini etkileyen Orgiitsel bir siire¢ olarak ele alinmustir.
Arastirmada saglik caligsanlariin ¢alisma ortaminda karsilagtiklar: kisilerarasi deneyimlerin, mesleki
goriliniirliik algilarmin ve calisma yasamina iligkin degerlendirmelerinin bu kavram cergevesinde
anlasilmasi amac¢lanmustir.

1.2. isgoren sadakati

Isgoren sadakati, calisanlarm orgiitlerine yonelik aidiyet, orgiitte kalma istegi, orgiitsel amaclari
destekleme egilimi ve kurum yararimi gozeten davraniglara yonelme diizeylerini ifade eden ¢ok boyutlu
bir kavramdir. Literatiirde kavram kimi zaman employee loyalty ya da orgiitsel sadakat bigiminde
dogrudan ele alinmakta, kimi zaman ise orgiitsel baglilik ile yakin iliskili fakat ondan daha davranissal
ve iligki temelli bir yap1 olarak degerlendirilmektedir. Bu arastirmada iggoren sadakati yalnizca orgiite
duygusal yakinlik duymay1 degil; ayn1 zamanda c¢alisan1 kurumda tutan nedenleri, kuruma yonelik
aidiyet hissini, destekleyici kosullarda gii¢clenen baglilig1 ve olumsuz ¢aligma kosullarinda ortaya ¢ikan
uzaklagma egilimini birlikte igeren bir alan olarak ele alinmistir (Kog, 2009; Hajdin, 2005).
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Orgiitsel baglilik yazini, isgdren sadakatinin kuramsal temelini anlamak agisindan énemli bir gergeve
sunmaktadir. Mowday, Steers ve Porter’a (1982) gore baglilik; bireyin Orgiitiin amag ve degerlerini
benimsemesi, bu amaglarin ger¢eklesmesi i¢in goniillii caba gostermesi ve orgiitteki liyeligini slirdiirme
istegiyle iligkilidir. Benzer bi¢imde Sokmen, Kenek ve Ugras (2019), orgiitsel bagliligin yalnizca
kurumda kalma egilimini degil, aynm1 zamanda orgiitle kurulan psikolojik bagi da igerdigini
vurgulamaktadir. Mercurio’ya (2015) gore ise orgiitsel baglilik yazini zamanla parcali ve karmasik bir
goriiniim kazanmis olsa da kavramin temelinde 6rgiitle kurulan psikolojik bag yer almaktadir. isgéren
sadakati ise bu psikolojik bagdan beslenmekle birlikte, kalma davranisi, 6rgiitii savunma istegi ve
kurumsal yarar1 destekleyen tutumlar gibi daha goriiniir sonuglar1 da kapsamaktadir.

Erken donem baglilik yaklagimlari, igsgéren sadakatinin aidiyet ve 6zdeslesme boyutlarini aciklamak
acisindan 6nem tagimaktadir. Kanter (1968), bagliligi bireyin sosyal iliskiler araciligiyla orgiite
baglanmas1 olarak agiklarken; Sheldon (1971), bunu bireyin kimligini orgiite yonelten bir tutum
bi¢iminde degerlendirmistir. Buchanan (1974) ise aidiyet ve biitiinlesme boyutunu 6ne ¢ikararak orgiitle
kurulan bagin sosyalizasyon siirecleri iginde giiglendigini belirtmistir. Mowday, Porter ve Steers’in
(2013) yaklasiminda da baglilik, orgiite yonelik genel bir duygusal yonelim olarak ele alinmaktadir. Bu
cergeve iggoren sadakatinin yalnizca davranigsal bir kalma egilimi degil; drgiitle kurulan anlaml iliski,
aidiyet ve 6zdeslesme siirecleriyle sekillenen daha genis bir yap1 oldugunu gdstermektedir.

Orgiitsel baglihiga iliskin gelistirilen siniflandirmalar, isgdren sadakatinin farkli kaynaklarini anlamaya
katki saglamaktadir. Meyer ve Herscovitch’e (2001) gore baghiligin temelinde bireyi belirli bir
dogrultuda davranmaya yonelten psikolojik bag bulunmaktadir. Kanter’in (1968) sosyal kontrol, grup
biitiinliigii ve sistemin devamliligi eksenindeki yaklasimi ile Etzioni’nin yabancilastirici, hesapgi ve
ahlaki baglilik ayrimi bu bagin farkli bigimlerini ortaya koymaktadir (Arslan ve Demirci, 2015; Olcay
vd., 2023). O’Reilly ve Chatman’in uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlarina dayali yaklasimi da
benzer bicimde sadakatin yalnizca ¢ikar ya da zorunluluk temelinde degil, degerler ve aidiyet iizerinden
de gelisebilecegini gostermektedir (Giilova ve Demirsoy, 2012). Penley ve Gould’un siniflandirmasi da
bu ¢ok boyutlu yapiy1 desteklemektedir (Olcay vd., 2023).

Orgiitsel baghlik alaninda en yaygin kabul géren gergevelerden biri Allen ve Meyer’in (1990) iic
bilesenli modelidir. Bu modele gore baghlik; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
boyutlarindan olusmaktadir. Duygusal bagllik, calisanin orgiite yakinlik duymasi ve orgiitle
6zdeslesmesi; devam bagliligi, 6rgiitten ayrilmanin doguracagi maliyetler ve kayiplar; normatif baglilik
ise Orgilitte kalmay1 ahlaki bir sorumluluk olarak gérmesi ile iligkilidir (Allen ve Meyer, 1990; Allen ve
Meyer, 1996). Bu arastirmada olusturulan isgoren sadakati temasindaki alt kodlarin da bu boyutlarla
iliskili oldugu goriilmektedir. Ornegin kuruma aidiyet ve emek nedeniyle baghlik daha ¢ok duygusal
baglilikla; is glivencesi ve diizenli yasam devam bagliligiyla; kamu hizmeti verme duygusu ise normatif
baglilikla iliskilendirilebilmektedir. Bu nedenle isgdren sadakati, bagliligin bu ii¢ boyutundan beslenen
fakat saha deneyimindeki kalma, siirdiirme ve uzaklagsma egilimlerini de iceren daha genis bir yap:
olarak degerlendirilmektedir.

Kog (2009), orgiitsel baglilik ile sadakat arasindaki iligkiyi kavramsal olarak ele alarak orgiite yonelik
baglilik duygusunun yogunlagsmasinin orgiitsel sadakati destekledigini belirtmektedir. Bu yaklasim,
sadakatin bagliligin birebir karsilig1 olmadigini; daha giiclii, daha kalic1 ve orgiit lehine davraniglara
doniisen bir boyutu isaret ettigini gostermektedir. Hajdin (2005) ise employee loyalty kavramimi etik
acidan tartismakta ve sadakatin yalmizca duygusal bir yakinlik degil, ¢alisan ile isveren arasindaki
karsiliklilik, giiven ve yilikiimliiliik iliskileri i¢inde anlasilmasi gerektigini savunmaktadir. Bu bakis
acisi, isgéren sadakatinin tek yonlii bir ¢alisan sorumlulugu olmadigini; 6rgiitiin ¢alisganina sundugu
destek, adalet ve giiven ortamiyla da dogrudan iligkili oldugunu gostermektedir.

Isgoren sadakatinin olusumu ve siirdiiriilmesi yalnizca ¢alisanin bireysel egilimlerine degil; calisma
kosullarina, orgiitsel iklime ve iliskisel deneyimlerine de baglhidir. Destekleyici ¢calisma ortami, adalet
algisi, yonetsel ilgi, takdir edilme, gelisim firsatlar1 ve giiven duygusu sadakati giiclendiren unsurlar
arasinda yer almaktadir. Buna karsilik yogun is ytiki, yetersiz destek, takdir eksikligi, iletisim sorunlari
ve tilkenmiglik gibi etmenler sadakati zayiflatabilmekte ve ayrilma niyetini artirabilmektedir. Bu
yoniiyle isgoren sadakati duragan bir tutum degil; ¢alisan deneyimlerine gore giiglenebilen ya da
zayiflayabilen dinamik bir iliski olarak degerlendirilmektedir. Ozellikle bu arasgtirmada destekleyici
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ortamla baghligin giiclenmesi, is gilivencesi ve diizenli yasam, kuruma aidiyet ve emek nedeniyle
baglhilik gibi kodlarin yaninda ayrilma diislincesi ve uzaklagma istegi kodunun da belirgin olmasi,
sadakatin kosullu ve gerilimli yapisin1 goriiniir kilmaktadir.

Isgoren sadakatinin orgiitsel giktilar iizerindeki etkisi de literatiirde siklikla vurgulanmaktadir. Yee,
Yeung ve Cheng (2010), hizmet sektdriinde employee loyalty ile hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti,
miigteri sadakati ve firma performansi arasinda anlamli iliskiler bulundugunu gostermistir. Foster,
Whysall ve Harris (2008) ise ¢alisan sadakatinin yalnizca 6rgiite degil, magazaya ya da sektore yonelik
farkl1 diizeylerde gelisebilecegini belirtmistir. Bu bulgular sadakatin yalnmizca kurumda kalma
davranisiyla simirli olmadigini; performans, hizmet kalitesi, maliyet azaltma ve rekabet avantaji gibi
sonuglara uzanan stratejik bir unsur oldugunu gostermektedir. Ozellikle kamu hastaneleri gibi ok
meslekli ve yogun etkilesimli yapilarda sadakatin yalnizca yonetsel degil, hizmetin niteligi ve kurumsal
stireklilik agisindan da dnemli bir boyut tasidig1 sdylenebilir.

Sonug olarak literatiirde isgdéren sadakati, calisanin orgiitiine yonelik olumlu tutumu, orgiitte kalma
istegi, Orglit yararmi goézetmesi ve Orglitsel amaclar1 desteklemesiyle iligkili bir kavram olarak ele
alimmaktadir. Bununla birlikte kavramin bazi ¢aligmalarda orgiitsel baglilikla i¢ ige, bazi ¢alismalarda
ise ondan daha davranigsal ve iliski temelli bir yap1 olarak konumlandirildigi goriilmektedir. Bu
arastirmada igsgoren sadakati, drgiitsel baglilik kuramindan yararlanmakla birlikte, ¢alisanlarin kurumda
kalma nedeneleri, kuruma yonelik aidiyetleri, kamu hizmeti verme duygulari, destekleyici ortam
deneyimleri ve ayni zamanda ayrilma diisiinceleriyle birlikte ele alinan daha genis bir ¢ergeve olarak
degerlendirilmistir. Bu nedenle isgdren sadakati, calismanin bulgulariyla daha uyumlu bi¢cimde, baglilik
ile uzaklagsma egilimini ayni anda i¢eren dinamik bir ¢alisan-kurum iligkisi olarak ele alinmaktadir.

1.3.Yetenek yonetimi

Yetenek Yonetimi, orgiitlerin stratejik hedeflerine ulasabilmesi igin kritik insan kaynagini belirleme,
gelistirme, elde tutma ve etkili bigcimde degerlendirme siirecini ifade etmektedir. Kavram gogunlukla
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan sermayesi teorisi ve kaynak temelli goriis cercevesinde ele
almmaktadir (Collings ve Mellahi, 2009; Barney, 1991; Ployhart ve Moliterno, 2011; Theodorsson ve
Dosanjh, 2026). Alan yazinda, orgiitsel sonuclar1 orantisiz bicimde etkileyen bilgi, beceri ve
yetkinliklere sahip ¢alisanlarin 6zel olarak yonetilmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Tymon, Stumpf ve
Doh, 2010). Bununla birlikte yetenek yonetimi literatiiriiniin kavramsal sinirlarinin her zaman net
olmadig1 ve zaman zaman agiklayici kuramsal ¢ercevelerden ¢ok normatif modellere dayandigi da
belirtilmektedir (Gallardo-Gallardo ve Thunnissen, 2016; King, 2015; Theodorsson, 2024).

Ozellikle uzmanlik yogun ve cevresel degisimlere acik calisma ortamlarinda yetenek ydnetiminin daha
belirleyici hale geldigi goriilmektedir. Kaynak Temelli Goriis, degerli, nadir, taklit edilmesi gii¢ ve
ikamesi zor kaynaklarin isletmelere siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 saglayacagini savunurken, Dinamik
Yetenekler Teorisi bu kaynaklarin degisen kosullara gore yeniden yapilandirilabilme kapasitesine dikkat
cekmektedir. Bu baglamda yoneticilerin sahip oldugu liderlik, teknik bilgi, problem ¢dzme,
koordinasyon ve paydas yonetimi gibi yetkinliklerin igletme performansini dogrudan etkileyen stratejik
bir kaynak niteligi tagidig1 ifade edilmektedir (Jamieson ve Donald, 2020; Henry, 2021; Arhinfula,
2026).

Yetenek Yonetimi giiniimiizde yalnizca nitelikli ¢alisanlar1 igse alma siireciyle sinirli gériilmemekte;
ardil planlama, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, ¢alisan bagliligi ve elde tutma uygulamalarini
kapsayan biitiinciil bir stratejik insan kaynaklarn yaklagimi olarak degerlendirilmektedir (Collings ve
Mellahi, 2009; Guthridge vd., 2008). Bu yaklagim orgiitlerin yalnizca mevcut is giicii ihtiyaglarini
karsilamasini degil, ayn1 zamanda gelecekte ihtiya¢ duyacaklari yetenek havuzunu da sistemli bigimde
olusturmasini saglamaktadir. Arastirmalar, yetenek yonetimi uygulamalarinin g¢alisan baglhiligim
giiclendirdigini, orgiitsel 6grenmeyi destekledigini ve degisken ¢evre kosullarinda deger iiretebilen
insan kaynaginin gelisimine katki sundugunu gostermektedir (Mensah, 2015; Mwanzi vd., 2017).

Yetenek Yonetiminin 6nemli islevlerinden biri de insan kaynaginin orgiitsel amaglarla uyumlu ve
verimli bigimde kullanilmasini saglamasidir. Egitim, mentorluk ve kariyer gelistirme uygulamalari
araciliftyla caliganlarin yetkinlikleri gelistirilirken, personelin stratejik hedefler ve proje gereksinimleri
dogrultusunda dogru alanlarda konumlandirilmasi miimkiin hale gelmektedir. Boylece hem verimlilik
artmakta hem de kurumsal bilgi birikiminin siirekliligi korunabilmektedir. Calisan yeteneklerinin is
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gerekleriyle dogru eslestirilmesi; kaynak tahsisinin iyilestirilmesine, operasyonel verimliligin
yiikselmesine ve hizmet kalitesinin giiclenmesine katki saglayabilmektedir (Akter vd., 2016).

Bunun yaninda yetenek yonetimi, siirekli dgrenmeyi, uyum saglama kapasitesini ve yaraticilii
destekleyen bir 6rgiit ikliminin olugmasina da zemin hazirlamaktadir. Bilgi paylagimini, is birligini ve
yenilike¢iligi destekleyen kurumsal ortamlarin isletmelerin degisen kosullara daha hizli yanit vermesine
ve yeni firsatlar1 daha etkili bicimde degerlendirmesine yardimci oldugu belirtilmektedir (Harsch ve
Festing, 2020; Chen, 2019). Cesitli arastirmalar, etkili insan kaynaklar1 ve yetenek yoOnetimi
uygulamalarm1 benimseyen isletmelerin finansal performans, verimlilik, kérlilik ve rekabet avantaji
acisindan daha giiclii sonuclar elde ettigini gostermektedir (Hamadamin ve Atan, 2019; Al Aina ve Atan,
2020; Cibril ve Yesiltag, 2022; Ugwu ve Osisioma, 2017; Al-Hadid, 2017). Bu bulgular, yetenek
yonetiminin yalnizca ¢alisan diizeyinde degil, kurumsal siirdiiriilebilirlik a¢isindan da 6nemli bir unsur
oldugunu ortaya koymaktadir.

Son donemde Orgiit kiiltlirii ile yetenek ydnetimi arasindaki iligkinin daha goriiniir hale geldigi
anlasilmaktadir. Ozellikle degisime uyum saglayabilen, 6grenmeyi tesvik eden ve psikolojik giivenligi
destekleyen oOrgiit kiiltlirlerinin ¢alisanlarm dayanikliligini ve gelisim kapasitesini giiclendirdigi
belirtilmektedir (Chughtai vd., 2023; Kareem vd., 2025; Paredes-Saavedra vd., 2024). Buna karsilik kati
hiyerarsilerin egemen oldugu, esnekligin sinirli kaldigi ve katilimin zayif oldugu yapilarin calisan
bagliligin1 ve uyum siireglerini olumsuz etkileyebildigi ifade edilmektedir (Srivastava ve Rao, 2025).
Bu nedenle yetenek yonetimi artik yalnizca bireysel performans: gelistiren bir ara¢ olarak degil; etik,
kapsayicilik, siirdiiriilebilirlik, seffaflik ve siirekli gelisim ilkeleriyle uyumlu bir orgiit kiiltiiri
olusturmanin da 6nemli bilesenlerinden biri olarak degerlendirilmektedir (Guerra vd., 2024; Jooss vd.,
2024; Abid ve Loufrani, 2024; Daniel ve George, 2025).

1.4. Is Zanaatkarhg

Is Zanaatkarlig1, calisanlarin yaptiklari isi kendi becerileri, ihtiyaclari ve anlam arayislar1 dogrultusunda
yeniden diizenlemelerine imkan veren proaktif bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Geleneksel
yukaridan agagiya is tasarimi anlayisindan farkli olarak bu yaklagim, ¢alisan1 pasif bir uygulayici degil;
isini doniistiirebilen etkin bir 6zne olarak ele almaktadir. Bu nedenle is zanaatkarliginin hem bireysel iyi
olus hem de orgiitsel verimlilik agisindan 6nemli bir alan haline geldigi goriilmektedir (Tims ve Bakker,
2010; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Alan yazinda is zanaatkarlig1 cogunlukla iki temel kuramsal yaklasim cercevesinde ele alinmaktadr. Tlk
yaklasim, Wrzesniewski ve Dutton’un gelistirdigi bakis agisidir ve is zanaatkarligimi gorev, iligki ve
biligsel anlamlandirma diizeylerinde yapilan goniillii degisiklikler olarak tanimlamaktadir. Buna gore
calisanlar iistlendikleri gorevlerin kapsamini degistirebilmekte, is yerindeki iligkilerini yeniden
diizenleyebilmekte ve yaptiklar1 isin anlamini farkli bigimlerde yorumlayabilmektedir. Tkinci yaklasim
ise Is Talepleri-Is Kaynaklar1 Modeli'ne dayanmaktadir. Bu yaklasim, ¢alisanlarn is kaynaklarini
artirma, yeni zorluklar arama ya da bazi talepleri azaltma yoluyla isleri iizerinde diizenleme yaptiklarini
savunmaktadir. Bu iki yaklasim birlikte degerlendirildiginde is zanaatkarliginin yalnizca gorev
diizeyinde degil; ayn1 zamanda psikolojik ve sosyal diizeyde de gergeklestigi goriilmektedir (Tims vd.,
2013; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Wrzesniewski ve Dutton’a gore is zanaatkarliginin ardinda ii¢ temel ihtiya¢ bulunmaktadir. Bunlardan
ilki, bireyin isi lizerinde kontrol duygusu gelistirme ve yabancilagma gibi olumsuz deneyimleri azaltma
istegidir. Ikincisi, kisinin kendisi hakkinda olumlu ve sosyal olarak taninan bir 6z imaj olusturma
arzusudur. Ugiinciisii ise baskalariyla anlamli iliskiler kurma ihtiyacidir. Bu cercevede is zanaatkarlig
yalnizca isin yapilis bigimini degistiren teknik bir davranis degil; ayn1 zamanda aidiyet, 6z yeterlik ve
anlam tretimiyle iligkili bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Benzer bigimde Petrou ve arkadaglar
da is zanaatkarligini, ¢alisanlarin sagliklarin1 ve motivasyonlarini koruyacak daha elverisli bir ¢calisma
ortami olusturmak i¢in kullandiklar etkin bir strateji olarak ele almaktadir (Petrou ve Xanthopoulou,
2021; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Is Zanaatkarhigmin ii¢ temel boyutu bulunmaktadir. Goérev zanaatkarligi, ¢aliganin yerine getirdigi
islerin tiiriinii, kapsamin1 ya da uygulanis bicimini degistirmesini ifade etmektedir. iliskisel zanaatkarlik,
is yerinde kurulan sosyal temaslarin niteligi ve yogunlugu ftzerinde yapilan diizenlemeleri
kapsamaktadir. Destekleyici iligkileri gliglendirmek, yeni c¢aliganlara rehberlik etmek ya da ekip ici
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etkilesimi artirmak bu kapsamda degerlendirilebilmektedir. Biligsel zanaatkarlik ise kisinin yaptig1 ige
iligkin algisin1 doniigtiirmesi, yani igini yalnizca rutin gorevler biitiinii olarak degil, daha genis bir amaca
hizmet eden anlaml bir katki olarak gérmesiyle iliskilidir. Slemp ve Vella-Brodrick’in gelistirdigi s
Sekillendirme Olgegi de bu iiglii yapty1 temel almakta; is zanaatkarliginin rgiitsel vatandaslik davranisi,
giiclii yonlerin kullanimi, 6z uyumlu hedefler, is doyumu ve olumlu duygu durumu ile pozitif yonde
iligkili oldugunu gostermektedir. Buna karsilik is zanaatkarhig: diizeyi yiikseldik¢e olumsuz duygu
durumunun azaldig1 da belirtilmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013; Wrzesniewski ve Dutton,
2001; Wrzesniewski vd., 2013; S6kmen, 2024).

Is Zanaatkarligmin her durumda aym sonucu vermedigi, etkisinin biiyiik 6lciide baglamsal kosullara
bagll oldugu anlasilmaktadir. Is Talepleri-Is Kaynaklar1 yaklasimma gore calisanlar talepler ile
kaynaklar arasinda denge kurabildiklerinde is zanaatkarligi ise bagliligi artirmakta ve tiikenmisligi
azaltabilmektedir. Sosyal Degisim Kurami ise oOrgiitsel destek ve adalet algisinin yiiksek oldugu
ortamlarda bu davraniglarin daha giiclii sonuglar dogurdugunu ileri siirmektedir. Nitekim yiiksek
Ozerklik ve yonetici destegi bulunan islerde is zanaatkarliginin is performansi ve baglilik lizerindeki
olumlu etkilerinin daha belirgin oldugu goriilmektedir. Ayrica yaklagim odakli is zanaatkarligi, 6rnegin
kaynak arama ya da gelisim firsatlarin1 takip etme gibi davranislar, ¢ogunlukla olumlu sonuglar
iiretirken; kacinma odakli diizenlemelerin performans ve baglilig1 zayiflatabildigi belirtilmektedir.
Ozellikle is taleplerinin yogun oldugu ortamlarda calisanlarin kaynak olusturmaya doniik is
zanaatkarlig1 davraniglarinin tilkkenmisligi 6nlemede islevsel oldugu ifade edilmektedir (Hong vd., 2020;
Lichtenthaler ve Fischbach, 2019; Olafsen vd., 2025; Petrou ve Bakker, 2016; Sethi vd., 2023; Tims
vd., 2013).

Bu siirecte bireysel farkliliklarin da belirleyici oldugu goriilmektedir. Proaktif kisilik, bireyin ¢cevresinde
olumlu degisiklikler baslatma egilimini ifade etmekte ve is zanaatkarligi davranislarinin Snemli
onciillerinden biri olarak kabul edilmektedir. Proaktif ¢alisanlar yapisal ve sosyal is kaynaklarmi
artirma, geri bildirim arama, gelisim firsatlarini takip etme ve gerektiginde yeni zorluklara yonelme
konusunda daha istekli davranabilmektedir. Arastirmalar, bu kisilerin yaklasim odakli is zanaatkarligini
daha sik kullandigini, kacinma odakli stratejilere ise daha az bagvurdugunu gostermektedir. Bunun
yaninda agiklik gibi kigilik 6zellikleri, kariyer evresi ve kusak farkliliklarmin da is zanaatkarliginin
bigimini etkileyebildigi belirtilmektedir. Ornegin daha geng calisanlar isi anlamli kilmaya doniik
diizenlemeleri 6ne ¢ikarirken, kariyerinin ilerleyen donemlerindeki calisanlar rol siirekliligi, deneyim
aktarim1 ve mentorluk gibi unsurlara daha fazla 6nem verebilmektedir. Kiiltiirel baglam da bu noktada
etkili goriinmektedir. Kolektivist kiiltiirlerde iliskisel is zanaatkarlig1 daha yaygin ve etkili olabilirken,
bireyci kiiltlirlerde gorev odakl diizenlemelerin daha goriiniir hale geldigi ifade edilmektedir (Bateman
ve Crant, 1993; Ghazzawi vd., 2024; Rudolph vd., 2017; Sesen ve Donkor, 2023; Zhang vd., 2024).

1.5.Kariyer iyi olus

Kariyer lyi Olus, bireyin kariyerine iliskin olumlu duygusal yasantilarmi, kariyer kararlar1 ve
sonuglarindan duydugu tatmini ve uzun vadeye yayilan memnuniyetini ifade eden ¢cok boyutlu bir yapi
olarak ele alinmaktadir. Bu yap1 yalnizca licret, statii ya da unvan gibi nesnel gostergelerle sinirli
degildir; bireyin igini anlamli bulmasi, kariyer gelisim firsatlarin1 degerlendirmesi, 6rgiitsel destek algisi
gelistirmesi ve mesleki yasamini kisisel degerleriyle uyumlu gdérmesi de kariyer iyi olusun onemli
bilesenleri arasinda yer almaktadir (Colakoglu, 2011; Bester, 2014; Coetzee vd., 2019; Coetzee ve
Schreuder, 2021; Yesiltas, 2025). Geleneksel kariyer anlayisi daha ¢ok orgiit tarafindan belirlenen
kariyer yollarina, terfiye, maasa ve istikrarli istthdama dayanirken; giiniimiiz ¢alisma yasaminda bu
yaklagim giderek daha birey merkezli bir yaprya doniismektedir. Hizl1 sosyoekonomik degisimler, esnek
calisma bigimleri ve degisen is giicii piyasalari, kariyer yonetiminde psikolojik basartyi, kisisel degerleri
ve 0znel degerlendirmeleri daha goriiniir hale getirmistir (Baruch ve Vardi, 2016). Bu nedenle kariyerin
degerlendirilmesinde yalnizca digsal basar1 dlgiitlerine degil, bireyin kendi kariyerine yiikledigi anlama
da odaklanilmasi gerektigi ifade edilmektedir.

Kariyer Iyi Olus, 6znel kariyer basarisinin en énemli gostergelerinden biri olarak kabul edilmektedir.
Nesnel kariyer basarisi ¢ogu zaman iicret, pozisyon ve terfi gibi disaridan gozlenebilen sonuglara
dayanirken, kariyer memnuniyeti bireyin kendi kariyer yolunu nasil degerlendirdigiyle ilgilidir. Bu
degerlendirme; {licret diizeyi, yiikselme firsatlari, kariyer hedeflerine ulasma, beceri gelistirme imkanlar
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ve genel ilerleme algis1 gibi unsurlar1 kapsamaktadir. Bu bakimdan kariyer memnuniyeti, ¢alisanin
basarty1 yalnizca digsal Slgiitlerle degil, kisisel beklentileri ve yasam hedefleriyle uyumlu bi¢imde
yorumlamasini yansitmaktadir (Colakoglu, 2011; Ghaleb, 2024). Kisi-¢cevre uyumu yaklagimi da birey
ile ¢aligma ¢evresi arasindaki yiiksek uyumun is doyumu, kariyer basaris1 ve performans gibi olumlu
sonuglar dogurabilecegini gostermektedir (Su vd., 2015).

Bireyin kariyeri hakkinda olumlu duygulara sahip olmas1 yalnizca kisisel iyi olus agisindan degil,
orgiitsel sonuglar bakimindan da 6nem tasimaktadir. Aragtirmalar, kariyer iyi olus diizeyi yiikseldikce
bireylerin kariyerlerine daha giicli baglandiklarini, kariyerleriyle ilgili gorevleri daha fazla
benimsediklerini ve bunun da performansi olumlu etkileyebildigini gdstermektedir (Chiaburu vd., 2013;
Korzynski vd., 2025). Kisinin kariyerine anlam yiiklemesi ve yaptig1 isi benimsemesi, hem kariyer iyi
olusunu hem de kariyer baghligini artirabilmektedir (Lent ve Brown, 2019; Chen, 2025). Benzer
bicimde kariyer bagliligimin, bireyin mevcut roliinde kendisini yetkin, basarili ve etkili hissetmesiyle
giiclendigi; bunun da duygusal baglilik ve yiiksek performansla iliskili oldugu belirtilmektedir (S6kmen,
2024; Aryee vd., 1994; Laschinger vd., 2009). Orgiitsel acidan degerlendirildiginde ise ¢alisanlarin
kariyerlerinden memnun olmalarinin ve mesleki yasamlarinda psikolojik tatmin yasamalarinin genel
orgiitsel performansa da olumlu yanstyabildigi ifade edilmektedir (Ha ve Lee, 2022; Xu, Li ve Wang,
2021).

Kariyer Iyi Olusunu destekleyen unsurlar yalnizca bireysel 6zelliklerden ibaret degildir. Oz diizenleme,
psikolojik esneklik, gelisime aciklik, i¢ girisimcilik, uyum saglama kapasitesi ve akis deneyimi gibi
bireysel nitelikler bu siireci giliclendirirken; Orgiitsel kosullar da en az bunlar kadar belirleyici
olmaktadir. Psikolojik sozlesmenin etkili yonetimi, anlamli is deneyimleri, destekleyici is iligkileri,
egitim ve gelisim uygulamalari, motivasyonu artiran insan kaynaklar1 politikalari, 6zerklik, iletisim,
kariyer planlama firsatlar1 ve sosyal destek mekanizmalar1 kariyer iyi olusunu besleyen kaynaklar
arasinda sayilmaktadir (Ha ve Lee, 2022; Coetzee vd., 2019; Hall ve Chandler, 2005). Bu nedenle
kariyer iyi olusun bireysel ¢aba ile orgiitsel destegin kesisiminde sekillenen dinamik bir yap1 oldugu
degerlendirilmektedir.

Bu noktada Sosyal Biligsel Kariyer Kurami 6nemli bir agiklama ¢ergevesi sunmaktadir. Kurama gore
bireyin kariyer davraniglari; 6z yeterlik, sonu¢ beklentisi ve kisisel hedefler gibi biligsel siireglerden
giiclii bigimde etkilenmektedir. Duygusal zeka becerilerinin gelisiminin de bu siirecleri destekleyerek
bireyin kariyer kararlarini ve bagar1 algisini sekillendirebildigi ifade edilmektedir (Lent ve Brown, 2017;
Chen, 2025). Bu yaklasim, kariyer gelisiminin yalnizca yapisal firsatlarla degil; bireyin kendi
kapasitesine yonelik inanct ve gelecege iliskin beklentileriyle de yakindan iligkili oldugunu
gostermektedir.

Coetzee ve arkadaglar1 (2020), kariyer iyi olugunu bireyin kariyerine iligkin olumlu duygusal durumu,
kariyerini anlamli bulmasi ve kariyerle baglantili sosyal destek ile ag iligkilerine sahip olmasi tizerinden
aciklamaktadir. Bu boyutlar, kariyer iyi olusunun hem hazza dayali 6znel yoniinii hem de psikolojik
gelisim ve kendini gergeklestirme boyutunu goriiniir kilmaktadir (Coetzee vd., 2021). Ayrica 6znel
kariyer bagarisinin 6nemli belirleyicilerinden biri olan kariyer iyi olusun; kendini ger¢eklestirme, bagari
ve mesleki doyumla yakindan iliskili oldugu belirtilmektedir (Kang vd., 2015; Cheng vd., 2014). Izlenim
yonetimi, proaktiflik, ag kurma ve kendini tanitma gibi davraniglarin da kariyer iyi olus ile pozitif iligki
gosterebildigi; buna karsilik sosyal etkilesimden kaginan bireylerin daha diisiik kariyer iyi olus diizeyi
yasayabildigi ifade edilmektedir (Chiaburu vd., 2013; Bhattarai, 2023). Bu yoniiyle kariyer iyi olus,
bireyin yalnizca bulundugu isi nasil algiladigini degil; kariyerini biitiinciil olarak nasil anlamlandirdigini
da ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda kariyer iyi olusun, bireyin is yagamindaki faaliyetleri ile sahip
oldugu degerlerin dengesi ve beklentileri ile deneyimlerinin uyumu sonucunda olusan duygusal durumu
kapsadigi sdylenebilir.

2. Amag ve Yontem
2.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, bir kamu hastanesinde gorev yapan farkli meslek gruplarindaki ¢alisanlarin is
yasamina iliskin deneyimlerini derinlemesine incelemektir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin is yerinde basari
ve goriiniirliik karsisinda yasadiklari iligkisel deneyimler, giinliik islerini anlamlandirma ve yeniden
sekillendirme bigimleri, kariyer iyi oluslari, kuruma baghliklarii etkileyen unsurlar ve kurumun
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yetenek gelistirme destegine iliskin algilar1 ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Aragtirmanin 6nemi, kamu
hastanesinde ¢alisan deneyimini yalnizca is yiikii, memnuniyet ya da tiikenmiglik gibi sinirl degiskenler
tizerinden degil; goriinmeyen emek, takdir edilme ihtiyaci, sessiz rekabet, aidiyet, mesleki gelisim ve
kurumsal destek gibi unsurlar ¢ergevesinde ele almasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica hekim, asistan,
hemsire, idari personel ve hizmetli personel gibi farkli meslek gruplarini aynmi aragtirma kapsaminda bir
araya getirmesi, kamu hastanesindeki ¢calisma yasam7inin hem ortak hem de ayrisan yonlerini goriiniir
kilmas1 bakimindan ¢aligmay1 6nemli hale getirmektedir. Bu kapsamda arastirmada asagidaki sorulara
yanit aranmistir:

1. Kamu hastanesi g¢alisanlar1 is yerinde basari ve goriiniirliikk karsisinda yasadiklar iliskisel
deneyimleri nasil degerlendirmektedir?

2. Caliganlar giinliik iglerini daha anlamli hale getirmek ve islerini yeniden sekillendirmek igin ne
tiir yollar izlemektedir?

3. Kamu hastanesindeki ¢alisma deneyimi ¢alisanlarin kariyer iyi oluslarini nasil etkilemektedir?
4. Caliganlari kuruma baghiligini gii¢lendiren ya da zayiflatan unsurlar nelerdir?
5. Calisanlar kurumun yetenek gelistirme ve degerlendirme destegini nasil algilamaktadir?

Bu yoniiyle arastirma, saglik kurumlarinda calisan deneyiminin iliskisel, duygusal ve kurumsal
boyutlarin1 anlamaya katki sunmakta; ayni zamanda ¢alisan bagliliginin giiclendirilmesi, yeteneklerin
desteklenmesi ve daha saglikli ¢aligma ortamlarinin gelistirilmesine yonelik uygulamalara da temel
olusturabilecek nitelikte goriilmektedir.

2.2. Arastirmanin Tasarim

Caliganlarin ig yagamina iliskin deneyimlerini incelemek amaciyla tasarlanan bu arastirmada nitel
arastirma yaklasimi benimsenmistir. Nitel arastirma, olgularin dogal baglami i¢inde ele alinmasina ve
katilimecilarin bu olgulara yiikledikleri anlamlarin yorumlanmasina imkan saglamaktadir (Merriam,
2023). Van Maanen (1979), nitel arastirmay1 anlamlarin ortaya ¢ikarilmasi ve yorumlanmasi siirecini
biitlinciil bir yapi igerisinde ele alan bir yaklagim olarak tanimlarken; Bayram ve Yayli (2009) bu
yontemin, olgularin kendi dogal ortamlarinda incelenmesine imkan sagladigini ifade etmektedir.

Arastirmada veri toplama ydntemi olarak yar1 yapilandirilmis gériisme tekniginden yararlanilmigtir. Bu
kapsamda, arastirmanin amaci ve kavramsal gercevesi dikkate alinarak katilimcilarin ig yagsamina iligkin
deneyimlerini ve bu deneyimlere yiikledikleri anlamlar1 ortaya koymaya olanak sunacak bi¢imde bir
goriisme formu gelistirilmistir. Goriigme formu hazirlanirken ilgili literatiir incelenmis; yengec sepeti
sendromu, is sekillendirme, kariyer iyi olus, iggdren sadakati ve yetenek yonetimi bagliklar1 dikkate
almmuistir. Bu bagliklar, degiskenler arasi iligkiyi sinamak amaciyla degil, ¢alisanlarin ig yasamina iligskin
anlatilarini daha sistemli bicimde degerlendirebilmek i¢in kavramsal bir dayanak olarak kullanilmastir.
Goriisme formunda yer alan sorular asagidaki gibidir:

1. Is yerinizde baskalarmin basarilarmizi kiskandigini ya da engellemeye galistigini diisiindiigiiniiz
anlar oldu mu? Bu durumu biraz anlatabilir misiniz?

2. Kendinizi 6ne c¢ikarmaya ya da farkli olmaya calistigimizda cevrenizden nasil tepkiler
aliyorsunuz?

Giinliik islerinizi size daha anlaml1 hale getirmek i¢in yaptiginiz kisisel degisiklikler var m1?
Is ortaminizda isinizi sekillendirme ¢abalarimiz nasil karsilaniyor?

Su anki isiniz kariyer hedeflerinize ulagma agisindan sizi nasil etkiliyor?

S v kW

Kurumunuza olan baglhiligimizi nasil tamimlarsiiz? Sizi burada tutan ya da ayrilmayi
diisiindiiren unsurlar neler?

7. Kurumunuz sizin yeteneklerinizi gelistirme ve degerlendirme konusunda yeterince destek
veriyor mu?

8. Kendinizi bu kurumda degerli hissettiginiz zamanlar oldu mu? Olduysa, bu sizde nasil bir etki
yaratt1?
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9. Sizi en ¢ok etkileyen bir is deneyiminizi paylasir misiniz?

10. Goriismede deginmedigimiz ancak sizin i¢in 6nemli oldugunu diisiindiigiiniiz bagka bir konu
var m1?

Hazirlanan goriisme formu, kapsam ve igerik acisindan degerlendirilmek {izere konunun uzmanlarinin
goriigiine sunulmustur. Uzmanlardan alinan geri bildirimler dogrultusunda sorularin ifade bigimi,
anlagilabilirligi ve aragtirma amaciyla uyumu gézden gecirilmis; gerekli diizenlemeler yapilarak forma
son sekli verilmistir.

2.3. Calisma Grubu ve Veri Toplama Siireci

Arastirmanin evrenini Ankara’da bir kamu hastanesinde gorev yapan saglik, idari ve destek hizmetleri
calisanlar1 olusturmaktadir. Calisma grubu amacgli 6rnekleme kapsaminda ve maksimum cesitlilik
anlayis1 gozetilerek belirlenmistir. Bu dogrultuda bes farkli meslek grubundan toplam 29 katilimci ile
gorisme yapilmistir. Katilimcilar 9 hekim, 5 asistan, 5 hemsire, 5 idari personel ve 5 hizmetli
personelden olugmaktadir. Bu dagilim, ayni kurumsal baglam i¢inde farkli meslek rollerinin benzer ve
ayrigan deneyimlerini birlikte degerlendirmeye imkén saglamistir. Hekimlerin diger meslek gruplarina
gore daha fazla temsil edilmesi, hastane i¢cindeki karar alma, goriiniirliik, mesleki sorumluluk ve rekabet
siireclerinde daha merkezi bir konumda bulunmalariyla iliskilidir. Bu tercih, sayisal bir istiinliik
kurmaktan ¢ok veri ¢esitliligini artirma ve ¢alisma baglamindaki farkli deneyim yogunluklarini gériiniir
kilma amac1 tasimaktadir.

Arastirma siirecinde 6ncelikli olarak etik onay alinmistir. Etik kurul onayi, Kastamonu Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirmalar ve Yayn Etigi Kurulu tarafindan 02.07.2025 tarih ve 8
(3) nolu karar dogrultusunda verilmistir. Arastirmanin veri toplama siireci Ocak—Subat 2026 tarihleri
arasinda yiriitilmistiir. Gorligmeler, Ankara’da bir kamu hastanesinde gorev yapan calisanlarla
gerceklestirilmistir. Katilimcilara ulasmada amagli 6rnekleme yontemlerinden yararlanilmistir.
Goriligmeler, katilimeilarin goniillii onay1 alinarak yiiz yiize gerceklestirilmis ve her biri ortalama 35-40
dakika siirmiistiir. Veri toplama siirecinde ses kayit cihazi ve not alma teknikleri birlikte kullanilmis;
elde edilen veriler daha sonra yazili metinlere doniistiiriilerek analiz siirecine dahil edilmistir.
Goriigsmelerin tamami, katilimcilarin kendilerini rahat ifade edebilecekleri ¢alisma ortamlarinda ve
dogal baglam korunarak yuriitilmiistiir.

2.4. Verilerin Analizi

Nitel aragtirma yaklasimi dogrultusunda yiiriitiillen bu ¢alismada, elde edilen veriler tematik analiz
yontemiyle ¢oziimlenmistir. Tematik analiz, veri seti igerisinde yer alan Oriintiilerin belirlenmesi,
incelenmesi ve raporlanmasina imkéan taniyan esnek bir nitel analiz yontemi olarak tanimlanmaktadir
(Braun ve Clarke, 2006). Bu kapsamda calismada Braun ve Clarke (2006) tarafindan gelistirilen ve
sosyal bilimler alaninda yaygin bi¢cimde kullanilan alti asamali analiz siireci esas alimustir.
Gorligsmelerden elde edilen ses kayitlarn ayrmtili bigimde desifre edilerek yazili metinlere
doniistiiriilmiis, ardindan nitel veri analizinde kullanilan MAXQDA (2024) programina aktarilmistir.
Analiz siirecinde ilk olarak goériisme metinleri tekrar tekrar okunmus ve veriye asinalik saglanmistir.
Daha sonra baslangi¢ kodlart olusturulmus; benzer 6zellikler gosteren kodlar bir araya getirilerek
temalar gelistirilmistir. Olusturulan temalar veri setiyle uyumu agisindan yeniden gdzden gecirilmis,
adlandirilmis ve aragtirma amaci dogrultusunda yorumlanarak raporlagtirilmistir.

Tema olusturma siirecinde hem katilimer anlatilarinda 6ne ¢ikan ortak oriintiiler hem de arastirmanin
kavramsal odag1 dikkate alimmistir. Bdylece analiz, yalnizca dnceden belirlenmis bagliklarin mekanik
bicimde izlenmesine degil, goriismelerde tekrar eden anlam kiimelerinin degerlendirilmesine
dayandirilmigtir. Katilimci anlatilarinin aragtirmanin kavramsal ¢ergevesi disinda kalan yonleri de analiz
siirecinde gdzden gecirilmis; bu ifadeler mevcut temalarla iliskili alt kodlar i¢inde degerlendirilmistir.
Kodlama siirecinde elde edilen kodlar tema diizeyinde bir araya getirilmis ve analiz slireci MAXQDA
programi ile desteklenmistir. Tema olusturma siirecinde arastirma sorulari, kuramsal gerceve ve
katilimer anlatilart arasindaki uyum gozetilmis; bulgularin veriye dayali bigimde sunulabilmesi
amactyla katilimci ifadelerinden dogrudan alintilara yer verilmistir. Bu yaklasim, c¢alisanlarin is
yasamina iliskin deneyimlerinin kendi baglami i¢cinde anlagilmasina ve bulgularin biitiinliiklii bicimde
sunulmasina katki saglamistir.
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3. Bulgular
3.1. Katilmeai profili ve kodlama yapisi

Aragtirmaya toplam 29 katilimer dahil edilmistir. Katilimeilar, kamu hastanesinde gorev yapan farkli
meslek gruplarindaki ¢aliganlardan olugsmaktadir. Mesleki dagilim incelendiginde katilimcilarin 9’unun
hekim (%31,0), 5’inin idari personel (%17,2), 5’inin hemsire (%17,2), 5’inin asistan (%17,2) ve 5’inin
hizmetli personel (%17,2) oldugu goriilmektedir. Bu dagilim, calisma kapsaminda farkli meslek
gruplarinin is yasamina iligkin deneyimlerinin birlikte degerlendirilebilmesine imkan saglamistir.
Arastirma siirecinde elde edilen goriisme kayitlar1 ¢dziimlenerek kodlama yapilmis ve katilimci
anlatilarinda 6ne ¢ikan ortak oOriintiiler belirlenmistir. Analiz sonucunda olusturulan kodlar ve frekans
dagilimlart Tablo 1’de, katilimcilarin mesleki dagilimlari ise Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 1. Tema, alt kodlar ve temalara gore toplam frekans dagilim

Temanin
Tema Alt kodlar (n) toplam
frekansi

Cok one ¢ikmaktan kaginma (28); Sessiz rekabet ve destekten

Yenge¢ Sepeti kaginma (36); Emegin kiigiimsenmesi (48); Goriinlir olunca 144

Sendromu mesafeli davranilmasi (16); Basarinin rahatsizlik yaratmasi (16)

i Etkin iletisim kurmak (22); Kiigiik iyilestirmeler ve Oneriler

$ - elistirme (26); Planlama ve oOnceliklendirme (19); Kendi 118
Zanaatkarhg

calisma diizenini kurma (12); Iliskilendirme (39)

Takdirle giiglenme (28); Yorgunluk ve duygusal yiik (23);
Tiikenmiglik (10); Gelisimin yogunluk nedeniyle sinirlanmasi
(12); 118

Kariyer fyi

Olus Kariyer i¢in temel olusturma (8); Mesleki dayaniklilik ve beceri
kazanimi (16); Saha deneyimi ve mesleki gelisim (21)
Destekleyici ortamla bagliligin giliclenmesi (14); Ayrilma
- diisiincesi ve uzaklagma istegi (24); Yogunluga ragmen
Isgoren o e : . 5
Sadakati kurumda kalmay} siirdiirme (3),Kamu hizmeti verme .dl.lygusu 88
(12);Is giivencesi ve diizenli yasam (18); Kuruma aidiyet ve
emek nedeniyle baglilik (17)
Planli yetenek yonetimi ihtiyact (11); Gunlik is yiikinin
gelisimi  golgelemesi  (4);08renmenin  kisisel ¢abayla
Yetenek stirdiiriilmesi (17); 28
Y onetimi Kisiye 6zel yonlendirme ve geri bildirim eksikligi (14); Kisisel
yeteneklerin fark edilememesi (12); Gelisim desteginin
yetersizligi (24); Hizmet i¢i egitim ve gelisim olanaklar1 (6)
Tablo 2. Katihhmcilarin mesleki dagilhim
Meslek grubu n %
Hekim 9 31,0
Asistan 5 17,2
Hemsire 5 17,2
[dari personel 5 17,2
Hizmetli personel 5 17,2
Toplam 29 100,0
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Aragtirma siirecinde elde edilen goriisme kayitlan ¢oziimlenerek kodlama yapilmis ve katilimci
anlatilarinda 6ne ¢ikan ortak oOriintiiler belirlenmistir. Analiz sonucunda olusturulan kodlar ve frekans
dagilimlart Tablo 1°de, katilimcilarin mesleki dagilimlari ise Tablo 2’de sunulmustur. naliz edilen
veriler dogrultusunda temalara ait alt kodlar1 gortiniir kilan kelime bulutu Semal’de yer almaktadir.

inma

i

Kisive Szel yiiniendirme ve geri bildirim eksikligi

Tukenmislik
Kuruma aidiyet ve emek nedeniyie baghihk B

Emegin kiiciimsenmesi

akdirle giiglenme

eli davraniimasi

Hizmet ici editim ve gelisim olanakian

Goriinidr olunca mesa

Cok ine cikmaktan kacinma

Gelisimin yojjuniuk nedeniyie simirianmasi

Sessiz rekabet ve destekten k
Kiigiik iilestirmeler ve neriler gelistirme
Rynima diisiincesi ve uzaklasma istedi
Basanni rabatsizik yaratmast

Yogunluga ragmen kurumda kaimay! sirdirm

Sekil 1: Kod kelime bulutu
3.2. Tema 1:Yengec¢ sepeti sendromu

Yengec sepeti sendromu temasi, ¢alisanlarin is ortaminda goriiniir basari, takdir edilme ve 6ne ¢ikma
durumlar karsisinda yasadiklari iliskisel gerilimleri ortaya koymaktadir. MAXQDA verilerine gore bu
temanin toplam frekans1 144’tiir. Tema kapsaminda emegin kiiclimsenmesi (48), sessiz rekabet ve
destekten kaginma (36), cok 6ne ¢ikmaktan kaginma (28), goriiniir olunca mesafeli davranilmasi (16)
ve basarinin rahatsizlik yaratmasi (16) alt kodlar1 6ne ¢ikmaktadir. Katilimer anlatilart incelendiginde
caligsanlarin ¢ogu zaman dogrudan engelleyici davranislardan degil; tavir degisikligi, iletisimde mesafe,
emegin degersizlestirilmesi ve destegin geri ¢ekilmesi gibi daha ortilk davraniglardan s6z ettikleri
goriilmektedir. Ozellikle isini diizenli yapan, sorumluluk alan ya da yéneticiler tarafindan fark edilen
caliganlarin galigma ortamindaki iliskileri daha dikkatli yiiriitme ihtiyact hissettikleri anlagilmaktadir.
Bazi calisanlar goriiniir hale geldiklerinde cevrelerindeki iletisimin degistigini, bazilar1 ise basarili
olmanin zaman zaman rahatsizlik yarattigini ifade etmistir. Bu durum, ¢aligma ortamindaki rekabetin
her zaman agik ¢atigma bi¢iminde ortaya ¢ikmadigini; kimi zaman daha sessiz ve dolayli iligki bigimleri
iizerinden hissedilebildigini gdstermektedir.

(o
YENGEG SEPETI SENDROMU (144)

G G
Emegin kigimsenmesi (48) ) (o -
Sessiz rekabet ve destekien . ) Basarinin rahalsizlik yaratmasi
kaginma (36) v Génlindr olunca mesafeli (16)
X davraniimas: (16)

(o]

Cok one gikmaktan kaginma (28)

Sekil 2. Yengec sepeti sendromuna iliskin alt kodlar ve frekanslar

Sekil 2°de Yengec sepeti sendromu temasina iligkin alt kodlar ve frekans dagilimlar1 yer almaktadir.
Bulgular, ¢alisanlarin bu siireci ¢ogu zaman agik ¢atigsmalardan ¢ok giindelik is iliskilerinde hissedilen
ortiik gerilimler lizerinden deneyimlediklerini gostermektedir.

Katilimer anlatilarinda 6zellikle gérintir olmanin yarattifi mesafe hissi dikkat ¢ekmektedir. K1 bu
durumu, “Isimi hizli ve diizgiin yaptigimda bazen tavirlar degisiyor, sanki fazla goriiniir olmusum gibi
hissediyorum” sozleriyle ifade etmistir. Benzer bicimde K3, “Sorumluluk aldigimda destek olmak yerine
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geri ¢ekilenler oluyor” diyerek ¢alisma ortamindaki sessiz rekabet ve destekten kaginma davraniglarina
dikkat cekmistir. K6 ise hasta ve yakinlartyla kurdugu olumlu iletisimin her zaman takdir edilmedigini
belirtirken, K25 “Isim goriiniir oldugunda bile bazen degeri kiiciimseniyor” ifadesiyle emegin
degersizlestirilmesi boyutunu vurgulamigtir. Tiim ifadeler birlikte degerlendirildiginde, calisanlarin
basar1 karsisinda her zaman dogrudan engelleyici davraniglarla degil; daha cok iletisimde mesafe,
destegin geri cekilmesi ve emegin goriinmezlestirilmesi gibi dolayli tutumlarla karsilastiklar:
anlasiimaktadir. Ozellikle goriiniir hale gelen ¢alisanlarn calisma iliskilerini daha dikkatli yiiriitme
ihtiyac1 hissettikleri goriilmektedir.

3.3.Tema 2: Is zanaatkarhg

Is zanaatkarhig1 temasi, ¢alisanlarin yaptiklari isi yalnizca yerine getirilen gérevler biitiinii olarak degil;
anlam yiikledikleri, yeniden diizenledikleri ve kisisel katkilariyla sekillendirdikleri bir siire¢ olarak
degerlendirdiklerini gostermektedir. MAXQDA verilerine gore temanin toplam frekansi 118’dir. Tema
kapsaminda iligkilendirme (39), kiiciik iyilestirmeler ve oneriler gelistirme (26), etkin iletisim kurmak
(22), planlama ve Onceliklendirme (19) ile kendi ¢aligma diizenini kurma (12) alt kodlari one
cikmaktadir. Katilimer anlatilar1 incelendiginde ¢alisanlarm 6zellikle yaptiklari isi hasta yarari, hizmet
iretimi, diizen saglama ve toplumsal katki ile iliskilendirdiklerinde islerine daha fazla anlam
yiikledikleri goriilmektedir. Bunun yaninda giinliik is akisinda yapilan kiigiik diizenlemeler, kisisel
caligma planlar1 ve iletisim bigimleri ¢alisanlarin is lizerindeki kontrol duygusunu gii¢lendiren unsurlar
arasinda yer almaktadir. Ozellikle yogun calisma temposu iginde ¢alisanlarin kendi galisma diizenlerini
olusturmaya ve isleri daha siirdiiriilebilir hale getirmeye yonelik bireysel cabalarinin dikkat cektigi
anlasiimaktadir.

@]

iS ZANAATKARLIGI (118)

@)

Kiguk iyilestirmeler ve

@)

@ sneriler gelistirme (26) Planlama ve énceliklendirme (19) @
liskilendirme (39) Kendi ¢alisma diizenini kurma
Etkin lletisim kurmak (22) (12)

Sekil 3. is zanaatkarhgi temasina iliskin alt kodlar1 ve frekanslar

Sekil 3’te Is zanaatkarlig1 temasina iliskin alt kodlar ve frekans dagilimlar1 yer almaktadir. Katilimei
anlatilar1, calisanlarin yaptiklar isi yalmizca teknik gorevler biitiinii olarak degil; kisisel anlam
yiikledikleri, yeniden diizenledikleri ve kendi katkilariyla sekillendirdikleri bir siire¢ olarak
degerlendirdiklerini gdstermektedir.

Bazi katilimcilar iglerini daha genis bir hizmet baglami iginde anlamlandirdiklarini ifade etmigtir. K1,
“Evrak isi gibi goriinse de yaptigimiz sey aslinda saglik hizmetinin akisint ayakta tutuyor” sozleriyle
yaptig1 isi yalnizca biirokratik bir gorev olarak gérmedigini belirtmistir. Benzer bicimde K25, “Temizlik
yvapilmazsa burasi yiirtimez” diyerek kendi emegini hastane diizeninin temel unsurlarindan biri olarak
tanmimlamistir. Calisanlarin islerini daha yonetilebilir hale getirmek icin bireysel diizenlemeler yaptiklar
da dikkat cekmektedir. K4 ve K5, giinliik is akisini planlamanin ve 6ncelik siralamasi yapmanin ¢alisma
siirecini daha siirdiiriilebilir hale getirdigini ifade etmistir. Bunun yaninda K11, “Hastaya kisa bir
agtklama yapinca is sadece teknik bir iglem olmuyor” sozleriyle iletisim boyutunun isine anlam
kazandirdigini vurgulamistir. Bu ifadeler birlikte degerlendirildiginde, ¢alisanlarin kurumsal yap1 i¢inde
yalnizca kendilerine verilen gorevleri yerine getirmedikleri; ayni zamanda isi kisisel anlamlari, iletisim
bigimleri ve ¢aligsma diizenleri dogrultusunda yeniden sekillendirdikleri goriilmektedir.
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3.4.Tema 3: Kariyer iyi olus

Kariyer iyi olus temasi, kamu hastanesindeki ¢alisma deneyiminin ¢aligsanlar agisindan hem gelistirici
hem de zorlayic1 yonler tasidigini ortaya koymaktadir. MAXQDA verilerine gore temanin toplam
frekans1 118’dir. Tema kapsaminda takdirle giiglenme (28), yorgunluk ve duygusal yiik (23), saha
deneyimi ve mesleki gelisim (21), mesleki dayaniklilik ve beceri kazanim (16), gelisimin yogunluk
nedeniyle sinirlanmasi (12), tiikenmislik (10) ve kariyer i¢in temel olusturma (8) alt kodlar1 6ne
cikmaktadir.

Katilimci anlatilar incelendiginde kamu hastanesindeki ¢alisma deneyiminin ¢aliganlara 6nemli bir saha
deneyimi ve mesleki gelisim firsat: sundugu gériilmektedir. Ozellikle yogun calisma temposu iginde
edinilen deneyimlerin ¢alisanlarin mesleki dayanikliliklarint artirdigi ve farkli durumlarla basa ¢ikma
becerilerini gelistirdigi anlasilmaktadir. Bununla birlikte ndbet diizeni, zaman baskisi, yogun is yliki ve
duygusal olarak zorlayici deneyimlerin c¢alisanlarin uzun vadeli kariyer iyi oluslarin1 olumsuz
etkileyebildigi de dikkat ¢ekmektedir. Bazi calisanlar yaptiklari isin kendilerini mesleki agidan
gelistirdigini ifade ederken, bazilari ise mevcut ¢aligma kosullarinin kigisel yasam dengesi ve kariyer
planlar1 iizerinde yipratici etkiler olusturdugunu belirtmistir. Ozellikle takdir edilme ve mesleki olarak
deger gorme duygusunun ¢alisanlarin motivasyonunu giiclendirdigi; buna karsilik siirekli yogunluk ve
tilkenmislik hissinin kariyerlerine iliskin olumlu degerlendirmeleri zayiflatabildigi goriilmektedir. Bu
durum, kariyer iyi olusunun yalnizca mesleki gelisim firsatlariyla degil; calisma kosullarinin
stirdiiriilebilirligi ve ¢alisanlarin duygusal ytikiiyle de yakindan iliskili oldugunu gostermektedir.

@]

KARIYER iYi OLUS (118)

Cl

Takdirle gliclenme (28) Tukenmislik (10)

Gl @J

Yorgunluk ve duygusal yik Geligimin yogunluk
(23) @ @ nedeniyle sinirlanmasi
e 12
Saha deneyimi ve  \gs|eki dayaniklilik ve (12)
mesleki gelisim (21)  peceri kazanimi (16)

Sekil 4. Kariyer iyi olus temasina iliskin alt kodlar ve frekanslar

Sekil 4’te Kariyer iyi olus temasina iliskin alt kodlar ve frekans dagilimlar1 yer almaktadir. Katilime1
anlatilari, kamu hastanesindeki ¢alisma deneyiminin ¢alisanlara énemli bir mesleki birikim saglarken
ayn1 zamanda yogun bir fiziksel ve duygusal yiik de olusturabildigini gostermektedir.

Bazi galiganlar mevcut ¢aligma ortaminin kendilerine 6nemli deneyimler kazandirdigini vurgulamistir.
K2, “Bu is bana ¢ok sey katti ama ilerlemek icin tek basina yeterli degil” s6zleriyle mesleki gelisim ile
kariyer beklentileri arasindaki gerilime dikkat ¢gekmistir. Benzer bigimde K6, kriz anlarinda hizli karar
verme ve ekip icinde hareket etme becerisinin gelistigini ifade etmistir. K11 ise mesleki pratiginin
giiclendigini ancak buna paralel olarak duygusal yiikiin de arttigin1 belirtmistir. Caliganlarin
anlatilarinda igin 6gretici yonti ile yipratici yoniiniin cogu zaman birlikte deneyimlendigi goriilmektedir.
K20, siirecin hem 6gretici hem de yorucu oldugunu ifade ederken; K5 ve K25, takdir gordiiklerinde
kendilerini daha gii¢lii ve motive hissettiklerini dile getirmistir. Bu anlatilar birlikte degerlendirildiginde
kariyer iyi olusunun yalnizca mesleki ilerleme ya da deneyim kazanimiyla sinirli olmadigi; dayaniklilik,
duygusal denge, motivasyon ve deger gorme duygusuyla da yakindan iliskili oldugu anlasilmaktadir.

3.5. Tema 4: is goren sadakati

Isgoren sadakati temasi, ¢alisanlarin kuruma yonelik baglhliklarinin tek boyutlu ve sabit bir yapidan
ziyade, calisma kosullar1 ve deneyimlerle birlikte sekillenen ¢ok katmanli bir 6zellik tagidigini
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gostermektedir. MAXQDA verilerine gore temanin toplam frekansi 88’dir. Tema kapsaminda ayrilma
diisiincesi ve uzaklagma istegi (24), is giivencesi ve diizenli yasam (18), kuruma aidiyet ve emek
nedeniyle baglilik (17), destekleyici ortamla bagliligin giiglenmesi (14), kamu hizmeti verme duygusu
(12) ve yogunluga ragmen kurumda kalmay: siirdiirme (3) alt kodlar1 6ne ¢ikmaktadir.

Katilimci anlatilart incelendiginde ¢aliganlarin kuruma bagliliklarini ¢cogu zaman is giivencesi, diizenli
yasam, aidiyet duygusu ve kamu hizmeti iiretme diisiincesi izerinden anlamlandirdiklar1 goriilmektedir.
Ozellikle uzun siire ayn1 kurumda ¢alisan bazi katilimeilar, verdikleri emegin zaman i¢inde kuruma kars1
bir baglilik hissi olusturdugunu ifade etmistir. Bunun yaninda destekleyici ¢aligma ortamu, ekip iliskileri
ve deger gérme duygusunun caligsanlarin kuruma yonelik bagliligini giiglendirdigi anlasilmaktadir.
Ancak katilimer anlatilarinda baglhiligin her zaman giiglii ve degismez bir yap1 olmadigi da dikkat
cekmektedir. Yogun is temposu, takdir eksikligi, yipratici ¢alisma kosullar1 ve duygusal yiik gibi
unsurlarin bazi ¢alisanlarda uzaklasma istegi ve ayrilma diisiincesi olusturabildigi goriilmektedir. Bu
durum, isgdren sadakatinin yalnizca kurumda kalma davranisiyla agiklanamayacagini; caliganlarin
deneyimledikleri ¢calisma ortami, gordiikleri destek ve mesleki doyum diizeyiyle birlikte sekillendigini
gostermektedir.

o
iISGOREN SADAKATI (88)

AN

Aynlma
Algarioes s Kuruma ai dlyet Destekleylm Kamu Higimet Yogunluga
o s is glivencesi ve elomak ortamla verme duygusu ragmen
tza 332“;? istegi diizenli yagam Fedibnivie baghligin (12) kurumda
(18) baglilik (17) gliglenmesi (14) kalmayi

slrdiirme (3)

Sekil 5. isgﬁren sadakati temasina iliskin alt kodlar ve frekanslar

Sekil 5°te Isgoren sadakati temasina iliskin alt kodlar ve frekans dagilimlari yer almaktadir. Katilimci
anlatilari, ¢alisanlarin kuruma bagliliklarint hem duygusal nedenlerle hem de calisma yasaminin
sundugu yapisal kosullar ¢cer¢evesinde degerlendirdiklerini gostermektedir.

Bazi katilimeilar i¢in kamu hastanesinde ¢alismak yalnizca bir i iliskisi degil, ayn1 zamanda toplumsal
katki ve hizmet tretme duygusuyla baglantili bir anlam tasimaktadir. K1, “Kamu hastanesinde
calismanin topluma hizmet yonii beni burada tutuyor” sozleriyle bu durumu ifade etmistir. Benzer
bicimde baz1 c¢alisanlar bagliliklarinin dogrudan kuruma degil, yaptiklart ise ve mesleki
sorumluluklarina yoneldigini belirtmistir. K11 ve K20, bagliligin zaman zaman kurumdan ¢ok yiiriitiilen
ise ve mesleki siirece yonelik hissedildigini dile getirmistir. Bunun yaninda g¢alisanlarin kuruma
bagliliklarini etkileyen yapisal unsurlarin da énemli oldugu goriilmektedir. K2, is giivencesi ve diizenli
caligma yapisinin kendisi agisindan 6nemli oldugunu; ancak gelisim alanlarinin sinirlh kalmasinin zaman
zaman uzaklagma istegi yarattigini ifade etmistir. K25 ise “Emegim gorinmediginde aidiyetim
zayifliyor” sozleriyle destekleyici galigma ortami ve takdir edilme duygusunun baglilik {izerindeki
etkisini vurgulamistir. Bu ifadeler birlikte degerlendirildiginde isgéren sadakatinin yalnizca kurumda
kalma davranisiyla sinirli olmadigi; aidiyet, destek gérme, mesleki anlam ve calisma kosullariyla
birlikte sekillenen dinamik bir siire¢ oldugu anlagilmaktadir.
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3.6. Tema 5: Yetenek yonetimi

Yetenek yOnetimi temasi, ¢aliganlarin kurumun gelisim destegine ve insan kaynagina yaklasimina
iligkin degerlendirmelerini ortaya koymaktadir. MAXQDA verilerine gore temanin toplam frekansi
88’dir. Tema kapsaminda gelisim desteginin yetersizligi (24), 6grenmenin kisisel ¢cabayla siirdiiriilmesi
(17), kisiye 6zel yonlendirme ve geri bildirim eksikligi (14), kisisel yeteneklerin fark edilememesi (12),
planl yetenek yonetimi ihtiyaci (11), hizmet ici egitim ve gelisim olanaklar (6) ve giinliik is yiikiinlin
gelisimi golgelemesi (4) alt kodlar1 6ne ¢ikmaktadir.

Katilimci ifadeleri incelendiginde kurumlarda belirli egitim ve bilgilendirme siireclerinin bulundugu;
ancak caliganlarin bireysel yeteneklerini goriiniir kilan, gelisimlerini sistemli bicimde destekleyen ve
kisisel potansiyellerini degerlendiren uygulamalarin simirl kaldigi goriilmektedir. Ozellikle bazi
caligsanlar mesleki gelisim siireclerini biiyiik 6lciide kisisel gabalartyla siirdiirdiiklerini ifade etmistir.
Bunun yaninda g¢alisanlarin onemli bir kismi, yonlendirme ve geri bildirim siireglerinin yetersiz
oldugunu, bireysel yeteneklerin ¢ogu zaman fark edilmeden kaldigini belirtmistir. Giinliik is yogunlugu
ve zaman baskisinin da gelisim siire¢lerini ikinci plana ittigi anlasilmaktadir. Bazi katilimcilar ise hizmet
ici egitimlerin yararli oldugunu ancak bu egitimlerin daha planl ve ¢alisan ihtiyaglarina uygun bigimde
gelistirilmesi gerektigini ifade etmistir. Bu bulgular birlikte degerlendirildiginde ¢alisanlarin yalnizca
genel egitim faaliyetlerine degil; ayn1 zamanda kisisel yeteneklerini fark eden, gelisimlerini izleyen ve
kariyer siireclerini destekleyen daha sistematik bir yetenek yonetimi yaklagimina ihtiya¢ duyduklar
goriilmektedir.

YETENEK YONETIMI (88)

W

Gel|§|m Ogrenmemn K|§|ye ozel K|§|sel Planh yetenek lemet ici egitim
desteginin kisisel gabayla yonlendirme ve  yeteneklerin fark  yonetimi ihtiyaci ve geligim
yetersizligi (24) surdurtlmesi geri bildirim edilememesi (11) olanaklari (6)
(17) eksikligi (14) (12)

Sekil 6. Yetenek yonetimi temasina iliskin alt kodlar ve frekanslar

Sekil 6’da Yetenek yonetimi temasina iligkin alt kodlar ve frekans dagilimlar yer almaktadir. Katilime1
anlatilari, ¢alisanlarin mesleki gelisim siireglerini ¢ogu zaman bireysel ¢aba, deneyim aktarimi ve is
icinde Ogrenme yoluyla siirdiirdiiklerini gostermektedir. Bazi katilimcilar kurum iginde cesitli
egitimlerin bulundugunu ifade etmekle birlikte, bu siireclerin calisanlarin bireysel 6zellikleri ve giiclii
yonleri dogrultusunda yeterince yapilandirilmadigini belirtmistir. K1, “Egitimler var ama herkes kendi
giiclii yoniine gore yonlendirilmiyor” sozleriyle bu durumu ifade etmistir. Benzer bigimde K3, kisisel
yeteneklerin cogu zaman fark edilmedigini vurgulamistir. K6 ise “Egitim var ama kimin hangi alanda
daha iyi oldugu konusunda daha fazla geri bildirim gerek” diyerek yonlendirme ve geri bildirim
eksikligine dikkat ¢gekmistir.

Katilimcilar giinliik is yogunlugunun gelisim siireclerini sinirlayabildigini de belirtmistir. K20, giinliik
isleyisin cogu zaman gelisimin oniine gectigini ve ger¢ek dgrenmenin biiyiik 6lciide ¢alisma siireci
icinde gerceklestigini ifade etmistir. K25 ise kendi alaninda verilen egitimlerin ¢ogunlukla temel gorev
tanim1 diizeyinde kaldigimi dile getirmistir. Bu anlatilar birlikte degerlendirildiginde, calisanlarin
yalnizca standart egitim siireclerinden degil; bireysel potansiyelleri dikkate alan, geri bildirim
mekanizmalarint giliglendiren ve caligan gelisimini daha sistematik bigimde destekleyen yetenek
yOnetimi uygulamalaria ihtiya¢ duyduklar anlagilmaktadir.
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4. Tartisma ve Sonug

Arastirma bulgulari, kamu hastanesindeki ¢aligma yagaminin yalnizca gorev dagilimi, is yikii ve
orgiitsel yap1 gibi unsurlarla agiklanamayacagini; ayni zamanda gii¢lii bir iligkisel ve duygusal boyut
tagidigini gostermektedir. Katilimci ifadeleri, ¢alisanlarin i ortaminda yalnizca mesleki sorumluluklarla
degil, gorliniir olma, deger gorme, aidiyet gelistirme ve iligkileri siirdiirebilme siiregleriyle de kars
karstya kaldigini ortaya koymaktadir.

Yengeg sepeti sendromu temasina iligskin bulgular, caligma ortaminda 6zellikle goriiniir basar1 karsisinda
hissedilen ortiik gerilimlerin dikkat ¢ekici oldugunu gdstermistir. Katilimcilar dogrudan engelleyici
davraniglardan ¢ok; iletisimde mesafe, destegin geri ¢ekilmesi, emegin kiiclimsenmesi ve sessiz rekabet
gibi daha dolayl iligki bi¢imlerinden s6z etmistir. Bu durum, kamu kurumlarinda iliskisel baskinin cogu
zaman agik catigmalar yerine giindelik etkilesimler iizerinden hissedilebildigini diisiindiirmektedir. Elde
edilen bulgular, yenge¢ sepeti sendromunun orgiit i¢i glivensizlik, goriiniir basar1 karsisinda rahatsizlik
duyma ve statii iliskileriyle baglantili oldugunu vurgulayan c¢alismalarla benzerlik gostermektedir.

Is zanaatkarlig1 temasma iliskin bulgular ise calisanlarin pasif uygulayicilar olmadigmi; isi kendi
deneyimleri, degerleri ve anlam arayislar1 dogrultusunda yeniden diizenlediklerini ortaya koymustur.
Katilimcilarin yaptiklar1 isi hasta yarari, hizmet iiretimi, diizen saglama ve toplumsal katki ile
iligkilendirmeleri; planlama, onceliklendirme ve kiiclik diizenlemeler yoluyla ¢alisma siireclerini
yonetilebilir hale getirmeleri dikkat ¢ekmektedir. Ozellikle yogun ve sinirli kaynaklarla yiiriitiilen
caligma ortamlarinda kii¢iik diizenlemelerin ¢alisanlara belirli 6l¢iide kontrol duygusu sagladigi ve isin
anlamint korumaya yardimci oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgular, is zanaatkarliginin calisanlarin
yalnizca gorevlerini degil, ise iliskin algilarint ve ¢aligma bigimlerini de sekillendirdigini
gostermektedir.

Kariyer iyi olus ve Isgdren sadakati temalar1 birlikte degerlendirildiginde, kamu hastanesi ¢alisanlarinin
mesleki deneyimlerini aynt anda hem gelistirici hem de yipratici olarak degerlendirdikleri
goriilmektedir. Saha deneyimi, mesleki dayaniklilik ve beceri kazanimi ¢alisanlarin kariyerlerine iligkin
olumlu degerlendirmelerini desteklerken; yogun is temposu, duygusal yiik, tiikenmislik ve zaman
baskisi bu siireci zorlastirabilmektedir. Benzer bi¢cimde c¢aliganlarin kuruma bagliliklar is glivencesi,
aidiyet ve kamu hizmeti verme diisiincesiyle gili¢lenirken; takdir eksikligi, iletisim sorunlar1 ve yipratici
calisma kosullar1 baglhiligi zayiflatabilmektedir. Bu durum, kariyer iyi olusu ile isgdren sadakatinin
birbirinden bagimsiz degil; calisan deneyimi i¢inde karsilikli etkilesim halinde gelisen siiregler
oldugunu gostermektedir.

Yetenek yonetimi temasina iliskin bulgular, kurumlarda belirli egitim ve gelisim siireclerinin
bulundugunu; ancak ¢alisanlarin bireysel potansiyellerini goriiniir kilan ve kisisel gelisimlerini sistemli
bicimde destekleyen uygulamalarin sinirli kaldigini ortaya koymustur. Katilimcilar 6zellikle geri
bildirim eksikligi, kisisel yeteneklerin yeterince fark edilmemesi ve gelisim siireglerinin ¢ogu zaman
bireysel cabayla siirdiiriilmesi {izerinde durmustur. Bunun yaninda giinliik is yogunlugunun ¢alisanlarin
gelisim firsatlarini sinirlayabildigi de dikkat cekmektedir. Bu bulgular, kamu hastanelerinde insan
kaynag1 yonetiminin daha ¢ok hizmet siirekliligini saglamaya odaklandigini; ¢alisanlarin bireysel
gelisim siireglerini  destekleme konusunda ise giiclendirilmesi gereken alanlar bulundugunu
diistindiirmektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde bu caligma, bir kamu hastanesinde gorev yapan farkli meslek
gruplarindaki calisanlarin is yasamini ¢ok katmanli bir deneyim olarak yasadigini gdstermektedir.
Calisanlar bir yandan goriiniir basar1 karsisinda sessiz rekabet, degersizlestirme ve iliskisel gerilimlerle
karsilagirken; diger yandan isi siirdiiriilebilir kilmak ve anlamlandirmak i¢in kisisel diizenlemeler
gelistirmektedir. Mesleki gelisim ile duygusal yipranma arasindaki gerilim, kariyer iyi olusunu
belirleyen 6nemli unsurlardan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Kuruma baglilik ise aidiyet, is giivencesi ve
kamu hizmeti verme duygusuyla giiclenmekte; ancak destek eksikligi ve yogun calisma kosullari
nedeniyle kirilgan hale gelebilmektedir. Bunun yaninda ¢alisanlarin bireysel potansiyellerini goriiniir
kilan ve gelisim siireglerini destekleyen uygulamalara yonelik beklentilerinin devam ettigi
anlasiimaktadir.

Aragtirma sonuglar1 dogrultusunda kamu hastanelerinde calisan deneyimini iyilestirmeye yonelik
uygulamalarda ii¢ alanmn &ne giktig1 goriilmektedir. Ilk olarak goriinmeyen emek ve takdir ihtiyacini
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dikkate alan daha destekleyici bir iletisim ikliminin gelistirilmesi 6nem tasimaktadir. Ikinci olarak
calisanlarin is zanaatkarligina yonelik bireysel ¢abalarin1 destekleyecek daha esnek ve giliven temelli
yonetsel uygulamalarin yararli olabilecegi diigiiniilmektedir. Son olarak yetenek yoOnetimi
uygulamalarimin yalnizca genel egitim siiregleriyle siirli kalmamasi; ¢alisanlarin giiglii yonlerini fark
eden, geri bildirim siireclerini gliglendiren ve meslek gruplarinin ihtiyaclarimi dikkate alan daha biitiinciil
bir yapiyla desteklenmesi gerektigi degerlendirilmektedir. Bu yoniiyle ¢alisma, saglik kurumlarinda
calisan deneyimi, mesleki iyi olus ve insan kaynagi yonetimi alanlarina iliskin uygulamalara katki
sunabilecek bulgular ortaya koymaktadir.
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Extended Abstract
Introduction

This study examines the work-life experiences of employees from different occupational groups in a
public hospital through five theoretical axes: crab bucket syndrome, job crafting, career well-being,
employee loyalty, and talent management. It is based on the assumption that working life in health
institutions cannot be understood only through structural variables such as workload, hierarchy, or task
distribution. Employee experience is also shaped by relational dynamics including visibility,
appreciation, meaning-making, emotional burden, and institutional support. The main purpose is to
understand both the common and the distinctive experiences of physicians, residents, nurses,
administrative staff, and support service workers working in the same institutional context. By doing so,
the study offers a broader and more integrated perspective on labor processes in public hospitals and
makes visible the multiple dimensions of employee experience.

Method

The research was designed within a qualitative framework and conducted using phenomenology. This
design was preferred because it allows exploration of how participants interpret and make sense of a
common phenomenon in everyday working life. Data were collected through semi-structured interviews
with 29 participants selected through purposive sampling. The participant group included 9 physicians,
5 residents, 5 nurses, 5 administrative staff members, and 5 support service workers. This occupational
diversity enabled the study to compare shared and profession-specific experiences within the same
hospital setting. The data were analyzed through thematic analysis, and the coding process was
supported by MAXQDA. At the end of the analysis, five main themes and related subcodes were
identified. The coding structure showed that Crab Bucket Syndrome had a total frequency of 144, Job
Crafting and Career Well-Being each had a frequency of 118, and Employee Loyalty and Talent
Management each had a frequency of 88. This distribution indicates that the most visible dimensions of
employee experience clustered around reactions to visible success, reinterpretation of work, and the
emotional and developmental aspects of professional life.

Findings

The findings show that Crab Bucket Syndrome forms one of the most striking dimensions of employee
experience in the public hospital. Employees described not so much direct sabotage as more implicit
tensions such as devaluation of effort, silent competition, withholding support, distance after becoming
visible, and reluctance to stand out. Being successful, doing the job properly, receiving positive
feedback, or becoming more visible often did not produce appreciation alone; it also triggered
discomfort, distance, or subtle resistance from others. These accounts suggest that success in the
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workplace is not always socially rewarded and may generate relational unease among colleagues. The
findings also reveal that employees carefully monitor how much they speak, initiate, or differentiate
themselves in order to avoid negative reactions.

The theme of Job Crafting demonstrates that employees are not passive implementers of assigned duties.
Rather, they actively try to reshape their work within institutional limits. Participants reported that they
made work more meaningful by relating tasks to broader purposes, planning and prioritizing workload,
using effective communication, developing small improvements, and establishing personal work
routines. These practices suggest that employees use job crafting not only to improve efficiency but also
to preserve control, meaning, and personal agency in an intense work environment. Small changes,
practical suggestions, and communication-based adjustments appeared to function as manageable ways
of coping with institutional rigidity.

Career Well-Being emerged as both a developmental and a burdensome domain. Participants described
their work as a strong field of practical learning that improved crisis management, communication,
teamwork, and resilience. At the same time, they emphasized emotional burden, fatigue, burnout, and
limitations on career development caused by workload, shifts, and time pressure. Career well-being
therefore appears as a tension between professional growth and emotional exhaustion rather than a
purely positive or negative condition. Employee Loyalty was also found to be conditional and dynamic
rather than fixed. Employees remained in the institution because of job security, a sense of belonging,
public service motivation, and the effort they had already invested in their work. However, the same
participants also described thoughts of leaving when they faced lack of appreciation, heavy workload,
insufficient support, and communication problems.

Talent Management findings revealed another important tension. Participants acknowledged the
existence of in-service training and general developmental opportunities, yet they emphasized that
institutional support mostly remained broad and insufficiently individualized. Employees reported that
their strengths were not systematically recognized, personalized guidance was limited, and meaningful
development often depended on personal effort rather than structured institutional planning. This
suggests that while talent management exists at a formal level, it has not fully become an individualized
and strategic practice in the public hospital context.

Discussion and Results

The findings indicate that working life in a public hospital cannot be reduced to technical duties or
formal organizational structure. Instead, it is deeply shaped by the politics of visibility, the search for
meaning, emotional endurance, conditional loyalty, and uneven developmental support. Crab Bucket
Syndrome reveals that visible success may create not only recognition but also discomfort and subtle
relational resistance. This suggests that organizational insecurity and competitive sensitivity can coexist
with professional collaboration in health institutions. Job Crafting, in contrast, functions as a form of
everyday agency. Employees do not merely adapt to institutional demands; they also reconstruct their
work cognitively, relationally, and behaviorally. These practices help preserve meaning, cope with
intensity, and sustain a sense of professional identity. Carecer Well-Being similarly shows that public
hospital work simultaneously produces competence and strain. Professional development and
exhaustion are not separate experiences; they emerge together in daily practice.

Employee Loyalty and Talent Management add another important layer to the interpretation of the
findings. Loyalty is sustained not only by emotional attachment but also by job security, public service
values, and accumulated effort, yet it remains vulnerable to poor working conditions, insufficient
appreciation, and limited institutional support. Talent Management findings reinforce this interpretation
by showing that developmental structures are present but not sufficiently responsive to individual
potential. Together, these results suggest that improving employee experience in public hospitals
requires more than regulating staffing levels or workflows. It also requires strengthening the relational
climate, making effort visible, supporting individualized development, and building a culture of trust
and appreciation. The study further shows that occupational differences remain important: physicians
are marked by decision pressure, residents by the tension between education and service, nurses by
continuity of care, administrative staff by invisible coordination work, and support service workers by
devaluation of labor. Overall, the public hospital appears not merely as a treatment-producing institution
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but as a complex social field in which meaning, conflict, learning, loyalty, and visibility are constantly
negotiated.

These conclusions also have practical implications for hospital management. Recognition mechanisms,
fair communication, profession-sensitive support systems, and opportunities for individualized
development may reduce silent competition and strengthen both well-being and loyalty. Managers
should not assume that formal training alone is sufficient; employees need feedback, visibility, and
supportive interaction to transform institutional opportunities into real development. The study therefore
recommends that public hospitals design human resource practices that acknowledge emotional labor,
invisible effort, and occupational diversity. By integrating these dimensions into policy and managerial
practice, institutions may create healthier working environments, improve service quality, and support
sustainable professional development. In this sense, the findings contribute not only to academic debates
but also to the practical improvement of organizational life in public healthcare settings.
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