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Anahtar kelimeler: OZET

Mesleki Tiikenmislik, Aragtirmanin amaci, mesleki tiikenmiglik ve yetenek yonetiminin saglk
Calisan P ‘f”fU’f manst, — sektoriindeki  galisanlarin  performanslarina  etkisini - belirlemektir. Bu
Yet'enek Yof{et'fml, baglamda, mesleki tiikenmislik ve yetenek yonetiminin ¢alisan performanst
Saglik Sektorii tizerine etkisi, stresin yogun oldugu is kollarindan saghk sektoriinde bir

' o inceleme ile detayli bir sekilde ele alimmis ve bu ii¢ kavram arasinda iligki
Makale Gelis Tarihi: olup olmadig arastirilmigstir.

05.04.2020 )
Kabul Tarihi: Arastirma  kapsaminda Istanbul ilinde faaliyet gosteren kamu ve dzel
28.06.2021 hastanelerde gorev yapan 395 saglk ¢alisanindan anket yoluyla elde edilen

veriler SPSS 24.0 ve R Istatistik programindaki Yapisal Esitlik Modeli (YEM)
fonksiyonu araciligi ile analiz edilmistir. Analizler sonucunda, ¢alisanlarin
calisma mesaileri, mesleklerini isteyerek se¢me, uyku problemi ve
mesleklerini kendileri i¢in uygun gérme durumlarina gore genel mesleki
tiikenmigslik ile alt boyutlar: olan duygusal tiikenme, duyarsizlagma ve kisisel
basari boyutlar: algilarinda anlamh farklara rastlanmistir. Diger yandan,
kattlimcilarin ¢aligtiklart birime gore genel mesleki tiikenmislik algilar:
arasinda; mesleklerini kendileri icin uygun gérme durumlarina gore yetenek
yonetimi algilarinda ve ¢alistiklar: birime gore ¢calisma performanst algilar:
arasinda da benzer sekilde anlamli farklar bulunmustur.

Keywords: ABSTRACT
Occuptional Burnout,  Purpose of this research; To determine the occupational burnout and talent
Employee management on the perfonmance of employees in health sector. In this

Performance, Talent
Management, Health
Sector


mailto:karakussaadet@gmail.com

KARAKUS & ONCEL

context, the impact of occupational and talent management on workers sector
throught stress-intensive business lines and the relationship between these
concepts has bee investigated.

Within the scope of the research, the data obtained from 395 health care
workers working in Public and Private Hospitals in Istanbul were analyzed
through SPSS 24.0 and SEM (Structural Equation Model) function in R
statistical program.

As a result of the analyzes, a significant difference was found according to
employees' working shifts, willingness to choose their occupation, sleeping
problem situation and the situation of seeing their profession as appropriate
for themselves on general burnout and its sub-dimensions of emotional
exhaustion, depersonalization and personal accomplishment perceptions;
according to unit in which they work on general occupational burnout
perceptions; according to the situation of seeing their profession as
appropriate for themselves on talent management perceptions and according
to unit in which they work on working performance perceptions. In addition,
it was found that talent management positively affects employee performance,
the levels of individuals' professional burnout negatively affect their working
performance, there is a negative relationship between talent management and
professional burnout and occupational burnout indirectly affects employee
performance through talent management.

1. GIRIS

Giliniimiiz diinyasinda, teknoloji ve bilisim alaninda hizli degisimler yasanmaktadir. Bu
degisimler, calisma yasaminda kazanimlari yaninda, olumsuzluklari da beraberinde getirmistir.
Ozellikle kiiresellesme ile birlikte artan rekabet, drgiitler ve yoneticiler iizerinden ¢alisanlara
yiiklenen hedef baskisi, ¢aligma saatlerinin uzamasi, bilisim teknolojileri ile ortaya ¢ikan veri
yogunlugu, ig stresini giin gectikge daha da artirmistir. Bu baglamda insanoglunun yasamini
gevreleyen, beden, ruh sagligina yonelik ortaya ¢ikan olumsuz etkileri nedeniyle de farkli bilim
disiplinlerinin ilgi odagina doniisen mesleki tiikenmislik, son yillarda dikkat ¢eken konularin
basinda gelmektedir. Sosyal hizmet uzmanlari, 6gretmenler, hemsireler, doktorlar, dis
hekimleri gibi meslek tiirlerinde goriilen (Maslach ve Jackson 1981: 101) tikkenmislik, hizmet
sektoriinde 6zellikle yiiz yiize ¢alisan meslek gruplari arasinda sik yasanan bir sorun olarak
kabul edilmektedir (Kocabiyik ve Cakici 2008: 132). Mesleki tiikenmislik kavraminin
yasamimizdaki rolii ve dnemi her gecen giin artmaktadir. Insanlarmn yaraticiliklarimi olumsuz
etkileyen, is basarisim1 diigiiren, ¢evrelerine kars1 farkindaliklarini zayiflatan ve isletmelerin
hedeflerine ulagmasini engelleyen mesleki tiikenmislik, psikologlar ve sosyologlar dahil olmak
iizere farkli bilim disiplinlerinin ilgi odag: haline gelmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla
kavram ele alindigi bilim disiplinin kuramsal gergevesinde degerlendirilmektedir. Ornegin
mesleki tiikenmislik kavramini bireylerin davraniglarini anlama, tahmin etme ve kontrol etme
boyutu agisindan ele alinmasi durumunda daha ¢ok orgiitsel davranig alanindaki ¢aligmalarla
ilintili oldugu gorilmektedir (Yilmaz, 2017: 5). Ancak, mesleki tiikkenmisligin sadece isyerinde
ust diizey stres kaynakli mi yoksa sosyal faktorlerin (kosullar) ve bireysel faktorlerin
(davranisin) karmagsik etkilesiminin sonucu mu olup olmadigi heniiz belirsizligini
korumaktadir.

Diger yandan mesleki tiikenmisligin, caligma iklimi ile ortaya ¢ikan, kiigiik belirtilerin zamanla
birey iizerinde dikkate alinmadigi takdirde dnemli boyutlara ulasan bir siire¢ olma 6zelligi
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tasidigr kabul edilmektedir (Budak ve Siirgevil 2005: 95). Mesleki tiikkenmislik, ise uyum
stirecini ve ¢alisanin yasadig1 olumsuz sonuglar ile ilgilenirken, stres isten kaynakli olup hem
olumlu hem de olumsuz sonuglar igcermektedir (Kagmaz, 2005: 29). Ancak mesleki
tikenmislik, kronik is stresinden kaynakli geri ¢cekilme ve ise iligkin isteksizligi i¢erirken, yani
isten dolay1 ortaya ¢ikarken, depresyon yasama dair genel saglik sorunlarimi ve psikolojik
belirtileri (mutsuzluk hali, yorgunluk, bellegin zayiflamasi, odaklanma sorunu, uykusuzluk vb.)
ihtiva eden bir 6zellik tagimaktadir (Duan-Porter vd.2018,68).

Mesleki tiikenmislik sendromu, yiiz yiize iligkinin yogun yasandigi ve stres diizeyinin yiiksek
oldugu meslek gruplarinda iizerinde calisilmasi gereken bir alandir. Bu agidan saglik
sektoriindeki calisanlarin 6zellikle dikkat etmesi gereken bir meslek hastaligi olma o6zelligi
tagimaktadir. Yogun bir tempoda calisilmasi, saglik zincirindeki prosediirlerin karmagsik
olmasi, malzeme ve techizatin yetersiz olmasi veya hi¢ olmamasi, ¢aligma ekibinin
uyumsuzlugu, is yiikiiniin fazla olmasi, 6diillendirmenin yeterince olmamasi, hasta ve
yakinlariin belirsizlikten kaynakli endiselerinin saglik ¢alisanlarina karsi siddete doniismesi
ve yiiksek stres diizeyine sahip bireylere hizmet verilmesi mesleki tilkenmislik sendromunun
saglik sektoriinde daha sik rastlanmasina zemin hazirlamaktadir.

Bu calismada, mesleki tiikenmislik ve yetenek yonetiminin galisan performansi tizerine etkisi
stresin yogun oldugu is kollarindan olan saglik sektorii kapsaminda incelenmistir. Elde edilen
veriler dogrultusunda ulagilan sonuglarin ve kullanilan yontemin konu ile ilgili miiteakip
donemlerdeki arastirmalara katki sunacagi disiintilmektedir.

2. LITERATUR

Mesleki tiikenmislik, “insanlarin yogun calisma, stres, doyumsuzluk gibi nedenlerle islerini
yapmama hali” (Onsal, 2017: 508), Tiirk Dil Kurumu’na gore “giiciinii yitirmis olma, caba
gostermeme durumu” olarak tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr, Erisim Tarihi: 13/04/2018).
Ozellikle, bireyin sahip oldugu kaynaklarla stres nedenlerini ortadan kaldiramamasi 6nemli bir
neden olarak nitelendirilmektedir (Ar1 ve Bal, 2008: 132).

Mesleki titkenmislik kavraminin ortaya ¢ikisi, 1961 yilinda Greene tarafindan kaleme alinan,
orijinal adi “A Burn-Out Case” olan ve bagkarakteri mimarin yasadigi psikolojik olaylardan
dolayi igini birakip Afrika’ya yerlesmesini konu alan “Bir Tiikenmislik Olay1” adli roman ile
iligkilendirilmektedir. S6z konusu kavram, 1970°1i yillarda ABD’de insan kaynaklari alaninda,
bireyin sahip oldugu meslegi ile iliskisinde karsilastigi giigliikleri anlatmak amaciyla daha sik
kullanilmaya baglanmistir (Goktepe 2016: 28).

Tiikenmislik kavrami ilk kez 1974 yilinda ABD’de Alman Psikoanalizator Herbert
Freudenberger (1974: 159) tarafindan “enerji, gii¢ ve kaynaklar tizerindeki agir1 taleplerden
dolay1 kisinin basarisiz olmasi, yipranmasi ve tilkenmesi” olarak tanimlanmigtir. 1976 yilinda
sosyal psikolog Christina Maslach, ¢aliganlarin is ortaminda yasadigi duygusal sorunlarla basa
¢ikma olanaklar1 iizerine aragtirmalar yapmistir. Maslach ve Jackson mesleki tiikenmisligi;
fiziksel tiikenme, mutsuzluk hissi, negatif benlik algisi, is hayati ve sosyal yagama kars1 isteksiz
(olumsuz) davranigta bulunma halini igeren psikolojik bir sendrom olarak tanimlamaktadir
(Wilkinson vd. 2017: 18). Benzer bir ifade ile mesleki tilkenmislik, kisinin ne kadar fazla
calisirsa c¢aligsin isyerinde kendisini rahatsiz eden duruma karst bir degisme olmayacagini
diisiinmesi ve bu nedenle zorunlu sekilde teslimiyet gostermesi olarak tanimlanmaktadir
(Barron ve West 2007: 31). Calisan {izerinde olusan psikolojik ¢okiisiin zamanla bireyde
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ozgliven kaybina neden olmasi (Isikhan, 2004: 104), basarisizlik hissini iceren stres
sendromuna doniismektedir (Siegall ve McDonald 2004: 23). Meier tiikkenmislik kavramini,
calisanin igiyle ilgili olumlu beklentilerinin az oldugu, daha ¢ok cezalandirma ihtimaliyle kars1
karstya geldigi bir durum olarak tamimlamistir (Ozkan 2018: 64; Erogluer ve Erselcan, 2017:
328). Ozellikle saglk, adalet ve giivenlik kurumlar1 gibi ceza siireclerinin yogun olarak
isletildigi meslek tiirlerinde tiikenmislik sendromunun daha sik karsilasilmas: ihtimali bu
sebepten dolayidir (Can, 2017: 10). Bu alana yonelik bir¢cok arastirmaci tarafindan {izerinde
calisilan ve ortaya konan modellerin, s6z konusu kavramin tarihsel gelisimine de 11k tuttuguna
isaret etmistir (Giiven ve Sezici, 2016: 117-118). Dolayisiyla s6z konusu kavram ile ilgili
zaman iginde farkli tanimlar da yapilmustir.

Mesleki tiikkenmislik ile ilgili tanimlamalar kavramsal boyutta ele alindiginda, yogun is stresi
nedeniyle ortaya ¢ikan psikolojik bir siire¢ olarak ortaya ¢iktigini isaret etmektedir. Calisma
yasaminda verimliligin ve etkinligin 6nem kazandig1 gilinlimiizde, mesleki tiikenmiglik
isletmelerin ¢dzmesi gereken dnemli bir sorun alanidir. Ozellikle hizmet sektdriiniin gelisimi
ve bu sektdre yonelik ortaya ¢ikan rekabet, konu odagini hizmeti icra eden bu meslek gruplari
iizerine ¢ekmektedir. Caligmanin odak noktasini olugturan saglik hizmetleri; bireyin ve
toplumun sagligint koruma, tedavi etme ve toplumun yagam kalitesinin gelistirilmesi i¢in
yapilan didinmelerdir. Genel olarak saglik hizmetleri; toplumun ve bireylerin sagligini
korumak, hasta olduklarinda teshis ve tedavi siirecini yonetmek, sakat kalanlarin baska kisilere
bagimli olmadan yasamalarini saglamak ve toplumun saglik seviyesini iyilestirmek i¢in yapilan
planl ¢aligmalarin tamami seklinde tanimlanmaktadir (Serin, 2004: 6-7).

Stratejik bakis acisiyla degerlendirdigimizde, mesleki tiikkenmiglik 6rgiitlerin zayif yoniinii
ortaya koymakla birlikte, bu durumun gii¢lii yone doniigiimiiniin saglanmasinda, insan
kaynaklarmin niteligi, bu niteligin ise yetenek yonetimi uygulamalart ile etkinlestirilmesinden
geemektedir. Zira yetenek yonetimi, isletmenin ihtiya¢ duydugu insan kaynagini nitelik
bakiminda daha etkili uygulanabilmesi (Atly, 2012: 57), ise alim siireglerinde yeni alanlarda
kadrolarin belirlenmesi (Collings ve Mellahi, 2009: 365), egitim ve gelistirme, elde tutma ve
yetenek degerlendirmeleri agamalarindan olusan bir siireci ifade etmektedir (Hartmann, Feisel
ve Schober, 2010: 172). Bu siirecin beklenilen sonucu, orgiitsel performans artisi olarak
yansimasi olmasi beklenmektedir. Son yillarda yetenek yonetimi konusunda literatiirde artan
ilgiye karsilik, yapilan calismalarda saglik sektdriine yonelik bu alanda ¢aligmalarin oldukga
yetersiz oldugunu gostermektedir. Yetenek yonetimi, igletmenin uzun dénem hedeflerine
ulagmasinda katki saglayan bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir. Esas amaci, uzun dénem
hedeflere ulagabilmek i¢in dogru zamanda, dogru kisileri, dogru pozisyonlarda gorevlendirerek
ve yetkilendirerek arzu edilen yetenek arzina ulagilabilmesi olarak degerlendirilmelidir
(Uludag, 2016: 45). Yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminde farklilik yaratan yeni bir
basar1 faktorii olarak goriilebilir. Literatiir taramasinda, yetenek yonetiminin daha ¢ok is tatmini
ile iliskisi tizerinde incelemelerin yapildig: goriilmektedir. Taraker (2016), yetenek yonetiminin
is tatmini iizerindeki etkisini incelemis ve bu etkinin pozitif yonde oldugunu saptamistir. Cayan
(2011), tarafindan saglik sektdriinde yetenek yonetiminin ¢alisanlarin performanslarina etkileri
iizerine yapilan ¢alismada, yetenek ydnetimi siireglerinin hastaneler igerisinde uygulanabildigi
takdirde caligsanlarin performanslarinin yiikselecegi sonucuna ulagmistir. Altintag (2018),
tarafindan insan kaynaklar1 yoneticileri lizerinde yapilan ¢alismada, yetenek yonetimi
uygulamalarinin isletmelerde istenen seviyede uygulanmadigi belirlenmistir.
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Yetenek yonetimi, saglik isletmelerinde daha ¢cok performans degerlendirme sistemlerine bagl
bir sekilde yiiriitilmektedir. Performans degerlendirme, c¢alisanlarin etkinliginin arttirilmasi
amaciyla bireyin elde ettigi basarilari tespit eden ve istenen seviye ile kiyaslama yapan
yonetimsel bir sistem olarak tanimlanabilir. Yetenek yonetimi ise, bu sistemin iizerinde saglik
calisanlarmin performansini dogrudan etkilemeyi amaglayan faaliyetlerin toplamidir. Saghk
kurumlarinda ¢alisan personelin sundugu hizmet, insanin en zor ve en hassas dénemlerinde
verilen hizmet olmasi, toplumsal anlamda tagidigi rol ve konunun hassasiyeti nedeniyle oldukca
onemlidir.

3. MATERYAL VE METOT

Arastirmanin Amact ve Onemi

Arastirmanin amacit; mesleki tiikenmisligin ve yetenek yonetimi uygulamalarinin, saglik
sektoriinde calisanlarn performans: {izerindeki etkisini aciklamaktir. Ozellikle saglhk
sektoriindeki calisanlar agisindan bu degiskenler 6zelinde anlamli bir fark olup olmadigi da
ortaya konmaya calisilmistir. Ayrica mesleki tiikenmislik, yetenek yoOnetimi ve galisan
performansi arasinda nasil bir iligkinin oldugu da incelenmistir.

Mesleki tiikkenmislik sendromu, ¢aligma yasaminda yiiz yiize iletisimin yogun yasandigi ve
stres diizeyinin yiiksek oldugu is kollarinda daha sik goriilmektedir. Yogun bir tempoda
vardiyali ¢aligilmasi, malzeme ve teghizatin veya fiziki kosullarin yetersiz olmasi, ¢alisma
ekibinin uyumsuzlugu, is yiikiiniin fazla olmasi, ddiillendirmenin yeterince olmamasi, hasta ve
yakinlariin belirsizlikten kaynakli endiselerinin saglik ¢aligsanlarina karsi siddete doniismesi
ve yiuksek stres diizeyine sahip bireylere hizmet verilmesi mesleki tiikenmislik sendromunun
saglik sektoriinde meydana gelmesine zemin hazirlamaktadir. Mesleki tiikenmislik ile
miicadele edebilmek i¢in insan kaynaginin etkin yonetilmesi gerekmektedir. Cok fazla sayida
uzmanlik alaninin yer aldig: saglik sektoriinde insan kaynaklari yonetimi, is akisinin etkin bir
sekilde gerceklestirilmesi ve hizmetlerin siirdiiriilebilirligi agisindan saglik sektoriindeki
organizasyonlarin yetenek yonetimine odaklanmalari 6nem tagimaktadir. Calisma, i¢sel bakis
acist ile saglik organizasyonlarinin performans ve veriminin gelistirilmesine, digsal bakis agisi
ile toplum saghigi ve yasam kalitesinin artirilmasina katki saglamasi beklentisiyle 6nem
tagimaktadir.

Yukaridaki agiklamalar 1s18inda, aragtirmanin temel amaglarina yonelik olarak one
stiriilen hipotezler sunlardir:

Hi: Yetenek yonetiminin ¢alisan performansi tizerine pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
H:2: Mesleki tilkenmislik ile ¢alisan performansi arasinda negatif ve anlamli bir iligki vardir.
Hs: Yetenek yonetimi ve mesleki tiikkenmislik arasinda negatif yonli ve anlamli bir iliski vardir.

Ha: Mesleki tiikenmisligin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin araci
etkisi vardir.

Arastirmanin modeli asagidaki gibidir;
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Yetenek Yonetimi

b
Galisan
a Performansi
/
Mesleki Tikenmislik

Sekil 1. Arastirmanmin Modeli

Arastirmanin Kapsami ve Stmirliliklar:

Aragtirmanin evreni kamu ve 6zel hastanelerindeki saglik calisanlaridir. Arastirma zaman ve
maliyet faktdrleri goz oniine tutulmasi nedeniyle, calisma grubu olarak sadece Istanbul ilinde
hizmet veren kamu ve 6zel hastanelerdeki saglik ¢aligsanlari segilmis olmasi aragtirmanin dogal
bir kisithligim olusturmaktadir. Bu kisitlilik cercevesinde Istanbul ilinde hizmet veren kamu ve
Ozel hastanelerdeki kolayda Orneklem yontemiyle secilmis 395 saglik calisanindan
olugmaktadir.

Aragtirmadaki diger 6nemli bir kisit; verilere erismek i¢in birincil veri yonteminin secilmesidir.
Bundan dolay1 elde edilen bulgular ankete katilanlarin cevaplari dogrultusuyla sinirlidir.
Literatiirdeki ¢aligmalar incelendiginde c¢alisan performansi {izerinde etkili olan diger
faktorlerin (Hizmet kalitesi, miisteri iliskileri yonetimi gibi) oldugu bilinmektedir. Ancak
¢aligma kapsaminda ¢alisan performans tizerinde etkili olan faktorler olarak sadece mesleki
tikenmislik ve yetenek yonetimi degiskenleri ele alinmistir. Bu durum ¢alisma igin bir diger
kisit olarak tanimlanmustir.

Arastirmanin Yéntemi

Aragtirma siirecinde kuramsal ve ampirik olmak iizere iki temel arastirma yontemi
kullanilmustir. Literatiir taramasi sonucunda Oncelikle mesleki tiikkenmislik sendromu ve
kuramsal c¢ercevesi olusturulmustur. Saglik hizmetlerinde yetenek yonetiminin g¢aligan
performansi iizerine nasil yansidig1 ve meslek gruplari agisindan performans iizerinde anlamli
bir fark olusturup olusturmadigini tanimlayabilmek i¢in meslek gruplarina gore degerlendirme
yapilmugtir. Ikincil veri analizi gibi kuramsal bir yontemle elde edilen veriler 1s18inda
aragtirmanin teorik temeli olusturulmus ve bu teorik temel iizerine oturan aragtirma modelinin
test edilmesi i¢in gereksinim duyulan birincil veriler, ampirik bir aragtirma yontemi olan anket
uygulamasiyla toplanmustir.

Arastirma agiklayici aragtirma modeli ile gerceklestirilmistir. Aragtirma modelinde yer alan
degiskenler arasindaki neden sonug iliskisini ortaya koymak amaciyla agiklayici arastirma
modeli tercih edilmistir. Aragtirma verileri, 30 Eyliil 2019 tarihinde anket yonetimi ile tek
seferde ve yiiz yiize gériisme teknigi ile toplanmustir.

Anket formu dort bolimden olugmaktadir. Anketin birinci bolimi, katilimcilarin genel
demografik bilgilerini 6lgmeye yonelik hazirlanmistir. ikinci boliimde Maslach tiikenmislik
Olcegine gore iic boyut 22 madde yer almaktadir. Maslach ve Jackson (1981) tarafindan
gelistirilen, Tirk¢e uyarlamasi, gegerlik ve giivenilirlik ¢aligmasi Canan Ergin tarafindan
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yapilmis olan “Maslach Tiikenmislik Olgegi” 22 maddeden olusmaktadir. Olgek likert tipine
uygun olarak her maddede verilen duyguyu yasama yogunlugunu 0-6 arasinda ifade edecek
sekilde cevaplamaya olanak verecek bigimde hazirlanmistir. Tiikkenmislik 6lcegi; duygusal
tikenme, kisisel basar1 ve duyarsizlagsma olmak tizere ii¢ alt dlgekten olusmaktadir. Sonug
olarak her birey i¢in, ii¢ ayr1 puan elde edilir. Alt 6l¢ek puanlari; hi¢cbir zaman: 0, her giin: 6
seklinde degerlendirilerek bulunmaktadir. Olgegin puanlanmasinda, duygusal tikenme ve
duyarsizlagsma alt dlgeklerindeki puanlar ayni sekilde, kisisel basari alt 6l¢egindeki maddeler
ise ters puanlanarak (her giin: 0, higbir zaman: 6) toplam puan elde edilmektedir.

Ugiincii boliimde 7°’1i likert tipinden olusan yetenek yonetimi 6lgegine yonelik 33 madde
bulunmaktadir. Yetenek Yonetimi lgegi Oladapo (2014) tarafindan gelistirilmistir. Olgekte
her maddede verilen yogunlugunu 1-7 arasinda ifade edecek sekilde cevaplamaya olanak
verecek bicimde hazirlanmistir. Olgekte; (1) Tamamen Katilmiyorum, (2) Cogunlukla
Katilmiyorum, (3) Kismen Katilmiyorum, (4) Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, (5) Kismen
Katiliyorum, (6) Cogunlukla Katiliyorum, (7) Tamamen Katiliyorum segenegini temsil
etmektedir.

Dérdiincii boliimde ise calisan performansi 6lcegine yonelik 14 madde yer almaktadir. Olgekte
yer alan sorular ¢alisan performansi ile ilgilidir. Olgekte yer alan sorular ¢alisan performansi
ile ilgilidir. Bu olgekte; (1) Tamamen Katilmiyorum, (2) Cogunlukla Katilmiyorum, (3)
Kismen Katilmiyorum, (4) Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, (5) Kismen Katiliyorum, (6)
Cogunlukla Katiltyorum, (7) Tamamen Katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

Verilerin Kodlanmasi ve Diizenlenmesi

Calisma, SPSS 24.0 ve R Istatistik programindaki Yapisal Esitlik Modeli (YEM) fonksiyonu
araciligy ile analiz edilmistir. SPSS’te giivenirlilik ve gegerlilik analizleri, fark testleri ve
korelasyon analizi yapilmistir. R istatistik programi ile dogrulayict faktdr analizi ve YEM
modeline iligkin testler yapilmistir.

4. BULGULAR

Ankete toplamda 395 katilimct dahil edilmistir. Katilimcilarin 307’si (%77.7) kadin, 88’1 ise
(%22.3) erkektir. Bu bakimdan katilimci grubunun agirlik olarak kadinlardan olustugu
goriilmektedir. Katilimcilarin yas ortalamasi 29.71°dir. En geng katilime1 17, en yash ise 59
yasindadir. Kadinlarda yas ortalamasi 28.48, erkeklerde ise 34.01 dir.

Tablo 1. Katihmcilarin Unvanlarina Goére Dagilim Tablosu

Kadin Erkek Toplam
Unvan
N % N % N %
Uzman Doktor 23 75 16 18.2 39 9.9
Pratisyen Doktor 7 2.3 8 9.1 15 38
Ogretim Uyesi 5 16 15 17 20 5.1
Hemgire 272 88.6 49 55.7 321 81.3
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 1’de ankete katilan katilimcilarin unvanlarinin, cinsiyete gore dagilim istatistikleri yer
almaktadir. Buna gore, katilimcilar arasinda en ¢ok hemsireler yer almaktadir (N=321, % =
81.3). Bu durum hem kadinlar (%88.6), hem de erkekler i¢in (%55.7) bu sekildedir. Hem
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erkeklerde hem de kadinlarda ikinci en yaygin unvan Uzman Doktorluktur (sirastyla N=16, %
18.2; N=23, % 7.5).

Tablo 2. Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Dagilim Tablosu

. Kadin Erkek Toplam

Egitim Durumu N % N % N %
Lise 78 25.4 23 26.1 101 25.6
On Lisans 63 20.5 17 19.3 80 20.3
Yiiksekokul 6 2 2 2.3 8 2
Lisans 98 31.9 16 18.2 114 28.9
Yiiksek Lisans 48 15.6 11 12.5 59 14.9
Doktora 14 4.6 19 21.6 33 8.4
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 2’de, katiimcilarin egitim seviyeleri, cinsiyet bazinda karsilastirmali olarak
sunulmaktadir. Buna gore, toplamda en yaygin egitim seviyesi %28.9 ile lisans mezuniyeti
olurken, erkeklerde en yaygin egitim seviyesi lise mezuniyetidir (%26.1). Doktora yapanlar
acisindan da cinsiyet bazinda biiyiik farkliliklar bulunmaktadir. Erkeklerin %21.6’s1 (N=19)
doktora yapmis iken, kadinlarin sadece %4.6’s1 (N=14) doktora mezunudur. Diger yandan
katilimcilardan yiiksekokul mezunu olanlarin orani oldukga diistiktiir (%2).

Tablo 3. Katihmcilarin Calistiklar1 Birime Gore Dagilim Tablosu

.. Kadin Erkek Toplam

Calisilan Birim N % N % N %
Yatan Hasta 112 36.5 27 30.7 139 35.2
Poliklinik 50 16.3 18 20.5 68 17.2
Ameliyathane 35 11.4 17 19.3 52 13.2
Acil 23 7.5 3 34 26 6.6
Rontgen ve Laboratuvar 5 1.6 7 8 12 3
Yogun Bakim 54 17.6 7 8 61 15.4
idari Hizmetler 15 4.9 2 2.3 17 4.3
Diger 13 4.2 7 8 20 5.1
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 3’te, katilimcilarin hangi birimde ¢alistiklarina dair frekans ve yiizde istatistikleri,
cinsiyete gore karsilastirmali olarak sunulmaktadir. Veriler incelendiginde, katilimcilarin en
fazla Yatan Hasta biriminde ¢alistiklar1 (%35.2), bunu sirasiyla Poliklinik (%17.2), yogun
bakim (%15.4), ve Ameliyathanelerin (%13.2) takip ettigi goriilmektedir. Acil biriminde gérev
yapan katilimcilarin oram1 %6.6°dir. Diger birimlerin (rontgen ve laboratuvar, idari hizmetler
ve diger birimler) tamaminin oraninin %5 ve alt1 oldugu goriilmiistiir. Kadin ve erkeklerin birim
bazinda en ¢ok farklilagtiklari yerler, rontgen ve laboratuvarlar (kadin=%1.6, erkek=%8) ve
yogun bakim {initeleri (kadin=17.6, erkek=8) olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
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Tablo 4. Katihmcilarin Mesleki Boliimlerine Gore Dagilim Tablosu

spee Kadin Erkek Toplam
Calisilan Boliim N % N % N %
Temel Tip Bilimleri 44 14.3 8 9.1 52 13.2
Dabhili Tip Bilimleri 110 35.8 26 29.5 136 344
Cerrahi Tip Bilimleri 142 46.3 48 54.5 190 48.1
Laboratuvar Bilimleri 11 3.6 6 6.8 17 43
Toplam 307 100 88 100 395 100

Tablo 4’te katilimcilarin hangi béliimde ¢alistiklarina yonelik verdikleri cevaplarin frekans ve
ylizde istatistikleri, cinsiyete gore karsilastirmali olarak sunulmaktadir. Buna gore,
katilimcilarin neredeyse yartya yakini (%48.1, N=136) Cerrahi Tip Bilimlerinde ¢alismaktadir.
Erkeklerin (%54.5), kadinlara oranla (%46.3) daha fazla Cerrahi Tip Boliimiinde calistiklar
anlagilmaktadir. Arastirmaya katilanlarin en az oranda c¢aligtiklar1 boliim ise, %4.3 ile (N=17)
Laboratuvar Bilimleri olmaktadir.

Tablo 5. Katihmcilarin hali hazirda Calhistiklar1 Kurumdaki Hizmet Siirelerine Gore Dagilim

Tablosu
N Ortalama SS Ortanca Min Maks
Kadin 307 4.98 6.1 2 10 giin 30
Erkek 88 5.88 6.26 3 1Ay 31
Toplam 395 5.18 6.14 3 10 giin 31

Tablo 5°te, katilimcilarin halen ¢alismis olduklart kurumlardaki toplam hizmet siirelerine dair
frekans ve yiizde istatistikleri, cinsiyete gore karsilastirmali olarak sunulmaktadir. Buna gore,
kadmlarin ortalama 4.98 yil, erkeklerin ise ortalama 5.88 yildir hali hazirdaki kurumlarinda
gorev yaptiklart anlagilmaktadir.

Tablo 6. Katihmeilarin Toplamdaki Hizmet Siirelerine Gore Dagilim Tablosu

N Ortalama SS Ortanca Min Maks
Kadin 307 8.00 8.18 5 1Ay 35
Erkek 88 11.85 9.00 10 2 Ay 32
Toplam 395 8.86 8.51 6 1Ay 35

Tablo 6’da, katilimeilarin toplam hizmet siirelerine dair frekans ve yiizde istatistikleri, cinsiyete
gore karsilastirmali olarak sunulmaktadir. Buna gore, tiim katilimeilar agisindan toplam meslek
stiresi ortalamasi 8.86’dir. Fakat bu oranin, erkeklerde (%11.85), kadinlara kiyasla (%8) cok
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile ankete katilan erkekler, kadinlara
nazaran daha yiiksek oranda mesleki tecriibeye sahiptirler. Tablo 5 ile birlikte
degerlendirildiginde, kadinlarin halen ¢aligtiklar1 kurumdaki hizmet siiresi ile (X=4.98) toplam
hizmet siireleri (X=8) arasindaki fark, erkeklerin halen ¢alistiklart kurumdaki hizmet siiresi ile
(x=5.88) toplam hizmet siireleri (X=11.85) arasindaki farktan ¢ok daha disiiktiir (sirasiyla 3.02
ve 5.97). Bu durum, erkek katilimcilarin kadinlara kiyasla g¢ok daha fazla isyeri
degistirdiklerine de isaret etmektedir.

Tablo 7. Olgek Maddelerinin Basikhk ve Carpikhik Degerleri

Degisken Ortalama SS Min Maks. Carpiklik Basiklik
D.Titkenme 1 3.20 1.86 1 7 0.57 -0.75
D.Titkenme 2 4.85 191 1 7 -0.60 -0.80
D.Tiitkenme 3 4.25 1.94 1 7 -0.11 -1.22
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D.Tiikkenme 4 3.47 1.98 1 7 0.36 -1.11
D.Tiikkenme 5 3.70 2.04 1 7 0.22 -1.26
D.Tiikenme 6 2.99 2.03 1 7 0.69 -0.87
D.Tiikenme 7 4.27 2.14 1 7 -0.10 -1.42
D.Tiikenme 8 3.32 1.96 1 7 0.42 -1.02
D.Tiikenme 9 2.50 1.75 1 7 111 0.25
Duyar_1 2.04 1.47 1 7 141 1.27
Duyar_2 2.59 1.73 1 7 1.00 0.10
Duyar_3 2.53 1.71 1 7 1.05 0.18
Duyar_4 2.10 1.60 1 7 1.58 171
Duyar_5 2.36 1.66 1 7 1.12 0.30
Bagan 1 4.83 1.84 1 7 -0.51 -0.83
Bagar1 2 5.14 1.72 1 7 -0.73 -0.50
Bagar1 3 5.27 1.74 1 7 -0.84 -0.37
Basar1 4 4.22 1.80 1 7 -0.18 -1.04
Bagar1 5 4.85 1.69 1 7 -0.55 -0.56
Basar1_6 4.84 1.79 1 7 -0.47 -0.87
Bagan_7 5.06 1.73 1 7 -0.62 -0.59
Basar1 8 5.11 1.74 1 7 -0.77 -0.37
Yetenek_1 5.46 1.72 1 7 -0.77 -0.37
Yetenek_2 5.62 1.72 1 7 -1.28 0.43
Yetenek_3 5.59 1.69 1 7 -1.16 0.45
Yetenek_4 5.48 1.58 1 7 -1.04 0.33
Yetenek 5 5.62 1.6 1 7 -1.28 0.94
Yetenek_6 5.6 1.56 1 7 -1.33 1.17
Yetenek 7 5.43 1.7 1 7 -1.02 0.13
Yetenek_8 5.43 1.69 1 7 -1.07 0.32
Yetenek 9 5.2 1.77 1 7 -0.91 -0.07
Yetenek_10 5.17 1.68 1 7 -0.79 -0.19
Yetenek_11 5.56 1.69 1 7 -1.13 0.39
Yetenek_12 5.55 1.64 1 7 -1.18 0.62
Yetenek_13 5.44 1.65 1 7 -1.1 0.49
Yetenek_14 5.21 1.73 1 7 -0.87 -0.11
Yetenek 15 5.73 1.65 1 7 -1.48 15

Yetenek 16 5.56 1.62 1 7 -1.25 0.97
Yetenek 17 5.66 1.67 1 7 -1.42 1.28
Yetenek 18 5.68 17 1 7 -1.45 1.26
Yetenek 19 5.48 1.69 1 7 -1.22 0.67
Yetenek_20 5.55 1.64 1 7 -1.24 0.77
Yetenek_21 5.66 1.61 1 7 -1.3 0.94
Yetenek_22 551 1.61 1 7 -1.2 0.77
Yetenek_23 551 151 1 7 -1.15 0.88
Yetenek_24 5.49 1.58 1 7 -1.22 0.96
Yetenek_25 5.36 1.61 1 7 -0.99 0.34
Yetenek_26 5.56 1.6 1 7 -1.27 0.94
Yetenek_27 5.28 1.67 1 7 -1.04 0.46
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Yetenek_28 5.51 1.62 1 7 -1.24 0.83
Yetenek 29 5.24 17 1 7 -0.91 0.08
Yetenek_30 5.45 1.58 1 7 -1.09 0.63
Yetenek 31 5.28 1.64 1 7 -1.01 0.34
Yetenek 32 5.45 1.59 1 7 -1.18 0.87
Yetenek 33 5.65 1.54 1 7 -1.36 1.39
Perf_1 5.47 1.49 1 7 -1.28 147
Perf_2 5.64 1.43 1 7 -1.29 1.43
Perf_3 5.66 1.44 1 7 -1.33 1.63
Perf_4 5.64 1.37 1 7 -1.2 1.36
Perf 5 57 1.38 1 7 -1.34 1.6
Perf_6 5.61 1.34 1 7 -1.21 1.37
Perf_7 5.77 1.33 1 7 -1.52 2.6
Perf_8 5.89 1.28 1 7 -1.49 2.3
Perf 9 5.78 1.29 1 7 -15 2.63
Perf_10 5.99 1.28 1 7 -1.76 3.66

Calismada alt olgeklere sahip olan tek 6l¢ek, 22 madde ve 3 alt boyuttan (Duygusal
Tiikenmislik, Duyarsizlagsma ve Kisisel Basar1) olusan mesleki tiikkenmislik 6l¢egidir. Yapisal
esitlik modeline dair analizlere gegmeden once, Olgegin literatiirdeki oOrtikk ve gozlenen
degiskenleri arasindaki uyumunun, bu ¢alisma baglaminda da mevcut olup olmadigi,
dogrulayici faktor analizi metoduyla test edilmistir. DFA igin R Programindaki lavaan paketi
ve paketteki “cfa (confirmatory factor analysis)” fonksiyonu kullanilmistir. Yapilan analiz
sonucu ortaya ¢ikan faktor yiiklerine iliskin gorsel grafik agsagida sunulmaktadir.

DuUa ou1
DUz Duz

Sekil 2. Mesleki Tiikenmislik Olceginin DFA Kapsamindaki Faktor Yiikleri

Tabachnick ve Fidell (2007), dogrulayici1 faktoér analizi sonucu elde edilen faktor yiiklerini
yorumlarken, 0-0.32 aras1 oldukga zayif, 0.32-.045 aras1 orta, 0.45- 0.55 arasi iyi, 0.55 - 0.63
arasi oldukca iyi ve 0.71 iizerini mitkemmel degerler olarak tanimlamaktadir. Bu bakimdan,
arastirmadaki mesleki tiikenmiglik olgeginin, 3 alt boyutu olan duygusal tiikenmislik,
duyarsizlagsma ve kisisel basari alt 6l¢eklerinin maddelerinin faktor yiiklerinin tamam, sekil
2’de de goriilecegi iizere 0.6’nin lizerindedir ve bu bakimdan faktorlerin altindaki tim
maddelerin, temsil ettikleri ortiik (gizil) degiskenleri olduk¢a giiglii bir sekilde
aciklayabildikleri anlagilmaktadir. Ayrica, mesleki titkenmislik 6l¢eginin alt 6lgekleri arasinda
birbirleri ile en yiiksek korelasyon seviyesine sahip degiskenlerin Duyarsizlasma (DU) ve
Duygusal Tiikenmiglik (DT) (r=0.62) oldugu, diger yandan Duygusal Tiikenmislik ve Kigisel
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Bagar1 (KB) boyutlari arasinda ise neredeyse hi¢ korelasyon iligkisi bulunmadigi (r= -0.07)
goriilmektedir. Mesleki tiikenmislik 6lgeginin dogrulayici faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan
faktor yiiklerini gosteren Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8. Mesleki Tiikenmislik Olcegi Maddelerinin Faktor Yiikleri

Standartlastirilmis

Standartlastirilmamis Standart Faktor
Maddeler Faktor Yiikii Hata z- Degeri Yiiki
D.Tiikenme 1 1.000 0.000 - 0.764
D.Tiikkenme 2 0.866 0.066 13.203 0.646
D.Tiikkenme 3 1.041 0.065 16.007 0.763
D.Tiikkenme 4 1.137 0.065 17.376 0.817
D.Tiikkenme 5 1.258 0.066 18.993 0.879
D.Tiikkenme 6 1.175 0.067 17.587 0.825
D.Tiikkenme 7 1.059 0.073 14.562 0.704
D.Tiikkenme 8 1.085 0.065 16.679 0.790
D.Tiikkenme 9 0.909 0.059 15.469 0.741
Duyarsizlagsma 1 1.000 0.000 - 0.711
Duyarsizlasma 2 1.342 0.091 14.781 0.810
Duyarsizlasma 3 1.363 0.090 15.140 0.834
Duyarsizlasma 4 1.086 0.083 13.016 0.706
Duyarsizlasma_5 1.075 0.086 12.471 0.676
Kisisel Bagar1 1 1.000 0.000 - 0.688
Kisisel Bagar1 2 1.107 0.074 14.865 0.814
Kisisel Basar1 3 1.153 0.076 15.191 0.834
Kisisel Basar1 4 0.847 0.076 11.081 0.594
Kisisel Basar1 5 1.124 0.073 15.333 0.843
Kisisel Basar1 6 1.070 0.077 13.900 0.756
Kisisel Bagar1 7 1.066 0.075 14.257 0.777
Kisisel Bagar1 8 1.051 0.075 14.006 0.762

Modelde kullanilacak tiim odlgekler i¢in i¢ tutarlilik (Cronbach Alpha) testleri yapilmistir.
Yapilan analiz sonucunda tiim 6lgeklerin ve alt boyutlarinin giivenilirlik katsayilarinin 0.85’in
tizerinde oldugu, bu bakimdan aragtirmada kullanilan ve yapisal esitlik modeline dahil edilen
Olceklerin oldukca gilivenilir oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 9. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilar1 (Cronbach Alpha Degerleri)

Olgekler Cronbach Alpha
Duygusal Tiikenmislik 0.93
Duyarsizlasma 0.86
Kisisel Basari 0.91
Mesleki Tiikenmiglik 0.9
Yetenek Yonetimi 0.99
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Calisan Performansi 0.96 |

Tablo 10. Korelasyon Analiz Tablosu

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
Calisilan Kurumdaki Hizmet Siiresi (1) 1

Toplam Meslek Siiresi (2) .656** 1

Duygusal Tikenmislik (3) -0.015 | -0.048 1

Duyarsizlagsma (4) 0.002 | -0.03 | .551** 1

Kisisel Basari (5) <.001 | 0.038 | -0.076 | -.208** 1

Mesleki Tikenmiglik (6) -0.01 | -0.023 | .830** | .593** | .426** 1

Yetenek Yonetimi (7) 0.01 | 0.032 | -0.045 | -.270** | .675** | .250** 1
Caligan Performans: (8) 0.077 | 0.08 | -0.031 | -.223** | .615** | .242** | .688**

* p<0.05, ** p<0.01

Katilimcilarin hali hazirda ¢alismis olduklar: kurumdaki hizmet siireleri ile performans skorlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmamigtir (r=0.077; p=0.129). Bu bakimdan,
katilimcilarin isyeri performans diizeyleri, ka¢ yil caligmis olduklar: ile iliskili degildir.
Katilimcilarin toplam meslek siirelerinin, higbir 6l¢ek skoru ile arasinda korelasyon iliskisi
saptanmamustir. Bu durum, katilimcilarin toplam hizmet siiresi ne olursa olsun, bu siirelerin
onlarin mesleki tiikkenmislik, yetenek ve performans seviyeleri ile iliskili olmadigini ifade
etmektedir.

Korelasyon sonuglari, mesleki tiikenmislik Olgegi ile alt boyutlar1 arasindaki en giicli
korelasyonun, duygusal tiikenmislik alt boyutu arasinda olduguna isaret etmektedir (r=0.830;
p<0.001). Yetenek yonetimi ile en giiglii korelasyona sahip 6l¢ek kisisel basaridir (r=0.675;
p<0.001). Calisan performansi ile en giiglii korelasyona sahip olgek ise yetenek yonetimidir
(r=0.688; p<0.001). Dolayzst ile kiginin meslekteki yetenegi arttik¢a, hem calisan performansi
hem de kisisel basaris1 anlamli diizeyde ve giiglii bir etkiyle artis géstermektedir. Son olarak,
duyarsizlagsma alt Slgegi, hem yetenek yonetimi ile (r= -0.270; p<0.001) hem de caligsan
performansi ile (r=-0.223; p<0.001) iliskili bulunmustur. Bu durum, katilimcilarin mesleki
yetenek ve isyeri performanslart arttikga, hastalara ve damisanlara karsi (istatistiksel olarak
zayif bir etki giiciiyle) daha duyarsiz hale geldikleri anlamina gelmektedir.

Aragtirmada kurulan yapisal esitlik modeli asagidaki verilmistir.

o k—v)j 1
ci Porformpnsi
Mosloki Tukanmmisik
a2
ou

A

Sekil 3. Arastirmada Kurulan Yapisal Esitlik Modeli
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Kurulan yapisal esitlik modeli R Istatistik programindaki YEM aracilig1 ile analiz edilmistir.
Analiz sonuglarinin giivenilirli§i, uyum iyiligi indeksleri araciligryla incelenecektir. Bu
indeksler, arastirmanin hipotezleri kapsaminda olusturulan modelin istatistiksel agidan ne
derece uygun olup olmadiga yonelik birtakim parametreler icermektedirler. Bu indeksler
arasinda en yaygin olarak kullanilanlar, Ki-kare, CFI (Comperative Fit Index), RMSEA (Root
Mean Square Error of Approximation), AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index), GFI
(Goodness of Fit Index), NFI (Normed Fit Index), RMR (Root Mean Square Residual) ve
SRMR (Standardized Root Mean Square Residuals) indeksleridir (Hooper, Coughlan, &
Michael, 2008).

Uyum iyiligi indekslerinden olan RMSEA, karekokii hata giivenilirligini ifade etmektedir. Bu
degerin 0 olmasi, modelin uyum iyiliginin miikemmel derecede oldugu anlamina gelmektedir.
Brown ve Cudeck (1993) iyi bir uyum igin, bu degerin 0.1°den kii¢iik olmasi gerektigini
sOylemislerdir. Bu ¢alismada kurulan yapisal esitlik modelinin RMSEA indeksi, 0.081 olarak
bulunmustur. Bu bakimdan, modelin Kabul edilebilir diizeyde bir uyum iyiligi degerine sahip
oldugu soylenebilecektir. GFI indeksi, ¢aligmada kullanilan modelin uyum derecesini, tim
degiskenlerin birbirleri ile kovaryans halinde oldugu bir model ile karsilastirmaktadir. Bu
bakimdan, regresyondaki r-kare degerine oldukga benzemektedir (Kline, 2015). 0 ile 1
arasindaki bu deger, 1’e yaklastikca uyumun daha iyi oldugu anlamma gelmektedir. Bu
calismada kurulan modelin GFI index degeri, 0.570 olarak bulunmustur. Modeldeki
Diizeltilmis (Adjusted) AGFI indeksi ise, 0.541 olarak bulunmustur. CFI, karsilastirmali uyum
indeksi olarak tanimlanmakta ve arastirmada kurulan modeli bos bir model ile
karsilagtirmaktadir. CFI degeri 1’e yaklastikca model daha iyi uyum gosterecektir. Bu
calismadaki CFI degeri 0.827 olarak bulunmustur. NFI ise normlagtirtlmis uyum indeksine
isaret etmektedir. Diger indekslere benzer sekilde, NFI degeri 1’e yaklastikga modelin uyum
derecesi artmaktadir. Bu ¢aligmadaki NFI degeri 0.775 olarak bulunmustur. SRMR, standardize
edilmis kok ortalama kare artik degerlerini ifade etmektedir. SRMR degeri 0’a yaklastikea,
model daha iyi uyum gosterecektir (Yves Rosseel, 2012). Bu ¢alismada SRMR degeri 0.176
olarak bulunmustur.

Yapisal Esitlik Modeli calismalarinda model uyumu i¢in varsayimlardan bir digeri de Cikarilan
Ortalama Varyans (AVE: Average Variance Extracted) degerlerinin beklenen sinirin {izerinde
olmasidir. AVE, ortiik bir degiskenin (6rnegin 6l¢egin dl¢tiigii kuramsal kavram), bu kavramin
Ol¢iilmesi icin kullanilan gozlenen degiskenlerde (Slgekteki her bir madde) agiklayabildigi
varyansin ortalamasini tanimlamaktadir (Fornell & David F. Larcker, 1981). Bir diger ifade ile,
AVE degeri, 6lcek maddelerinin toplamini ifade eden Ortiik veya gizil kavramlarin birbirleri
arasindaki ayristirict gegerlilik (discriminant validity) varsayiminin saglanip saglanmadigin
kontrol etmektedir. G6zlenen degiskenlerin temsil ettikleri gizil degisken i¢in dogru bir sekilde
aciklanabilen varyansin, toplam hata varyansina olan oranimm ifade etmektedir. Aciklanan
varyans (sistematik ve 6l¢limsel hatalardan kaynakli) agiklanamayan varyansi asarsa, bu durum
arastirmada incelenen gizil faktoriin faktorel gegerlilik ve ayristirict gegerlilik (discriminant
validity) varsayimlarm1 sagladigina isaret etmektedir. Literatiirde, 0.5 tzerindeki AVE
degerlerinin kabul edilebilir simirda oldugu ifade edilmektedir (Farrell & Rudd, 2009).
Calismadaki faktorlerin AVE degerleri tablo 11°de sunulmaktadir.

Tablo 11. Arastirmadaki Ol¢ek ve Alt Boyutlarina ait AVE degerleri
Olgekler ve Alt Boyutlari AVE Degeri

Duygusal Tiikkenme 0.599
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Duyarsizlasma 0.569
Kisisel Basari 0.576
Yetenek Yonetimi 0.727
Performans 0.728
Toplam 0.67

Tablo 11°de sunulan tiim faktorlere ait AVE degerlerinin 0.5’in tizerinde oldugu, bu bakimdan
aragtirma sonuglarinin yapisal esitlik modeli i¢in gerekli kosullart sagladig1 anlasilmaktadir.

Yapisal esitlik modeli ile hipotez testleri ile modelin igerdigi hipotezler test edilmistir. R
Programi {izerinden yapilan analiz neticesinde, oncelikle 6lgeklere ait tiim maddelerin faktor
yiiklerinin 0.6’nin iizerinde ve yine tamaminin istatistiksel olarak anlamli diizeyde oldugu
(hepsi i¢in p<0.001) goriilmistiir. Bu bakimdan, modelde kurulan yapisal esitlik modelinde
hem bagimli hem de bagimsiz degiskenleri temsil eden 6l¢ek maddeleri, altinda toplandiklart
faktorleri anlamli diizeyde aciklamaktadirlar. Modeldeki faktorleri temsil eden o&lgek
maddelerine ait faktor yiikleri agagida sunulmaktadir.

Tablo 12. Modeldeki maddelerin Faktor Yiikleri

Olgek Standart Standart | Madde

Maddeleri Tahmin Hata z Tahmin | (devami) Tahmin S.H. z S.T.
D.T.1 1.00 0.00 - 0.77 YTN.1 1 0 - 0.81
D.T.2 0.86 0.07 13.21 0.65 | YTN.2 1.01 0.05 19.32 0.81
D.T.3 1.04 0.06 16.02 0.76 | YTN.3 0.93 0.05 17.57 0.76
D.T4 1.14 0.07 17.39 0.82 | YTNA4 0.95 0.05 19.96 0.83
D.T.5 1.26 0.07 19.01 0.88 | YTNS5 1 0.05 21.21 0.88
D.T.6 1.17 0.07 17.62 0.83 | YTN.6 1 0.05 21.85 0.84
D.T.7 1.06 0.07 14.54 0.70 YTN.7 1.03 0.05 20.34 0.83
D.T.8 1.08 0.06 16.70 0.79 | YTN.S8 1.02 0.05 20.06 0.78
D.T.9 0.91 0.06 15.49 0.74 | YTN.9 1 0.05 18.29 0.85
DU.1 1.00 0.00 - 0.71 | YTN.10 0.99 0.05 19.45 0.87
DU.2 1.33 0.09 14.79 0.81 |YTN.11 1.03 0.05 20.54 0.85
DU.3 1.35 0.09 15.18 0.83 YTN.12 1.03 0.05 21.33 0.77
DU.4 1.09 0.08 13.13 0.71 | YTN.13 1.01 0.05 20.48 0.88
DU.5 1.07 0.09 12.56 0.68 | YTN.14 0.96 0.05 17.83 0.87
K.B.1 1.00 0.00 - 0.69 YTN.15 1.04 0.05 21.63 0.88
K.B.2 111 0.07 14.80 0.81 | YTN.16 1.01 0.05 21.21 0.87
K.B.3 1.15 0.08 15.14 0.83 | YTN.17 1.06 0.05 21.89 0.88
K.B.4 0.85 0.08 11.10 0.60 YTN.18 1.07 0.05 21.41 0.87
K.B.5 1.13 0.07 15.30 0.84 | YTN.19 1.06 0.05 21.43 0.87
K.B.6 1.07 0.08 13.89 0.76 | YTN.20 1.07 0.05 22.55 0.9
K.B.7 1.07 0.08 14.23 0.78 | YTN.21 1.06 0.05 22.94 0.91
K.B.8 1.05 0.08 13.97 0.76 | YTN.22 1.03 0.05 22 0.89
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PRF.1 1.00 0.00 - 0.80 | YTN.23 0.97 0.04 21.94 0.88
PRF.2 1.04 0.05 20.42 0.86 | YTN.24 1.03 0.05 22.97 091
PRF.3 1.08 0.05 21.35 0.89 | YTN.25 0.99 0.05 20.58 0.85
PRF.4 1.00 0.05 20.69 0.87 | YTN.26 1.03 0.05 22.35 0.89
PRF.5 0.99 0.05 20.04 0.85 | YTN.27 1 0.05 19.84 0.83
PRF.6 0.95 0.05 19.82 0.85 | YTN.28 1.03 0.05 21.82 0.88
PRF.7 0.99 0.05 20.97 0.88 | YTN.29 1 0.05 19.54 0.82
PRF.8 0.92 0.05 20.13 0.86 | YTN.30 1.02 0.05 22.33 0.89
PRF.9 0.90 0.05 19.24 0.83 | YTN.31 1.02 0.05 21.18 0.86
PRF.10 091 0.05 19.72 0.84 | YTN.32 0.96 0.05 20.16 0.84

YTN.33 0.98 0.04 21.92 0.88

Modelin varyans, kovarsoyans, faktor yiikleri ve regresyon katsay1 degerlerini gosteren grafigi,
Sekil 4’te sunulmustur.
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Sekil 4. Yapisal Esitlik Modeli Analizi Sonuglar:
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Tim bu bulgular neticesinde tezdeki hipotezlerin kabul veya reddini ifade eden tablo 13’de
sunulmaktadir.

Tablo 13. Arastirmadaki Hipotez Testlerinin Sonuglari

Bagimsiz
Degisken ( Araci Bagiml Iliski | Regresyon
B.D.) B.D.-2 | Degisken Degisken Yoni Katsayist p Sonug
Yetenek Caligan

H1 Yonetimi - - Performansi | Pozitif 0.696 <0.001 *** | Desteklendi
Mesleki Caligan

H2 | Tikenmislik - - Performans: | Negatif -0.038 0.353 Desteklenmedi
Mesleki Yetenek Caligan

H3 | Tikenmislik | Yonetimi - Performansi | Negatif -0.290 | <0.001 *** | Desteklendi
Mesleki Yetenek Calisan

H4 | Tikenmiglik - Yonetimi | Performans: | Negatif -0.202 | <0.001 *** | Desteklendi

Tablo 13°te yer alan degerlere gore, H2 hipotezi disindaki tim hipotezlerin kabul edildigi,
mesleki tiikenmigligin ¢alisan performansina negatif yonde etki ettigini varsayan H2
hipotezinin ise kabul edilmedigi gorilmektedir. Yapisal esitlik modelindeki regresyon
katsayilarina bakildiginda ise, modelde ¢alisan performansina en giiglii etkinin, yetenek
yonetimi tarafindan, dogrudan ve pozitif yonde (regresyon katsayisi=0.696; p<0.001)
gergeklestigi anlagilmaktadir.

Son olarak, arastirmada kurulan yapisal esitlik modelinin RMSEA, SRMR ve CFI gibi birtakim
uyum indeksi (goodness of fit) degerlerinin beklenen diizeyin biraz altinda oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle, aragtirmada kullanilan 6rneklem verisinin, kurulan model ile
arasindaki uyum iyiliginin biraz disiik diizeyde oldugu sdylenebilecektir. Bunun en temel
nedeni, anket formunda yer alan 6l¢ek maddelerine katilimeilarin vermis oldugu yanitlarin
arasinda yeterli korelasyon iligkisinin bulunmamasidir (Hooper ve arkadaslari, 2008). Bu
bakimdan, uyum iyiligindeki diisiikligiin temel nedeninin katilimcilarin yanitlart arasindaki
kismen yetersiz diizeydeki uyumsuzluk oldugu goriilmektedir.

5. SONUC ve DEGERLENDIiRME

Literatiir taramalarinda mesleki tikkenmislik ve yetenek yonetimi ile ¢alisan performansi
konularinin farkli degiskenlerle iliskileri inceleyen ¢aligmalara rastlanmigtir. Ancak, bu ii¢
degiskenin ortak bir payda ele alindig1 bir ¢aligsmaya rastlanmamigtir. Mesleki tiikenmislik ve
yetenek yonetiminin ¢alisan performansi iizerine etkisinin incelendigi bu ¢aligma, stresin yogun
oldugu is kollarindan saglik sektdriinde bir uygulama iizerinden incelenmis ve kurulan
hipotezlere bagli asagida belirtilen sonuglara ulasilmstir.

Birinci hipotez, yetenek yonetiminin, c¢alisan performansimmi pozitif yonde ve dogrudan
etkiledigi yoniindedir. Analizin regresyon sonuglarina ve katsayi degerlerine bakildiginda,
gercekten de yetenek yonetiminin, ¢aligan performansini pozitif yonde ve dogrudan etkiledigi
goriilmektedir. Ikinci hipotezi ise, mesleki tilkenmislik diizeyinin, ¢alisan performansini
dogrudan ve negatif yonde etkileyecegidir. Regresyon sonuclarina bakildiginda, her ne kadar
mesleki tilkenmislik ile ¢calisan performansi arasinda negatif yonlii ve zay1f bir iliski olsa da bu
iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Bu bakimdan, ¢alismada kurulan
yapisal esitlik modeli igerisinde, bireylerin mesleki tiikenmislik diizeyleri, onlarin ¢aligma
performanslarina negatif diizeyde anlamli bir etkide bulunmamaktadir. Ugiincii hipotezi (H3),
yetenek yonetimi ve mesleki tiikenmiglik arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iligkinin mevcut
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oldugudur. Model parametreleri incelendiginde, yetenek yonetimi ile mesleki tiikenmislik
arasinda ters yonlii ve anlamli bir iligkinin mevcut oldugu anlasilmaktadir. Bu bakimdan,
katilimcilarin yetenek yonetimi becerileri arttikca, mesleki olarak daha az tiikkenmislik
hissetmektedirler. Model {izerine kurulan hipotezde, mesleki tiikenmisgligin hem dogrudan hem
de yetenek yonetimi lizerinden calisan performansina etki ettigi varsayilmaktadir. Regresyon
sonuglarina bakildiginda, her ne kadar mesleki tiikkenmislik dogrudan ¢alisan performansina
anlamli diizeyde etki etmese de yetenek yonetimi iizerinden dolayli olarak ¢alisan
performansina anlamli diizeyde etki ettigi goriilmektedir. Bu bakimdan, olusturulan yeni
yapisal esitlik modeli ile mesleki tiikenmisligin, yetenek yoOnetimi {izerinden g¢alisan
performansina olumsuz yonde etki ettigi hipotezi kabul edilmistir.

Tiim bu bulgular neticesinde; H2 hipotezi disindaki tiim hipotezlerin kabul edildigi, mesleki
tiikenmisligin ¢alisan performansina negatif yonde etki ettigini varsayan H2 hipotezinin ise
kabul edilmedigi gorilmektedir. Yapisal esitlik modelindeki regresyon katsayilarina
bakildiginda ise, modelde calisan performansina en giiclii etkinin, yetenek yonetimi tarafindan,
dogrudan ve pozitif yonde gerceklestigi anlagilmaktadir.

Bu calisma ile ¢alisan performansina en giiclii etkinin, yetenek yonetimi tarafindan dogrudan
ve pozitif yonde gerceklestigi anlasilmaktadir. Insanlar ile dogrudan temas durumunda
bulunan, dogru olarak gerceklestirilen veya gerceklestirilemeyen her miidahalenin ve girisimin
insanlarin sagligini dolayisi ile insan hayatini etkileyen saglik sektoriinde, evrensel bilim ilke
ve standartlar1 g¢ercevesinde hatalarin minimize edilerek, etkili ve verimli hizmetlerin
sunulmast zorunluluktur. Béyle hayati 6neme haiz bir sektdér igerisinde yer alan saglik
profesyonellerine ¢cok dnemli gorevler diismekte ve bu baglamda performanslarinin yiiksek
olmasi beklentileri olusmaktadir.

Saglik ¢alisanlarinda performans diisiikliige neden olabilecek sorunlarin analizinin yapilarak,
¢ozlimlerine yonelik miidahalelerde bulunulmasinin ve saghk yoneticilerinde konu ile ilgili
farkindalik olusturulmasimin olumlu katkilar saglayacag: diisiiniilmektedir. Yetenek yonetimi
yaklagimi ile yetenekli ¢aliganlara uygun ortamlar sunarak calisanlarin performansindan tam
kapasite yararlanabilmek adina yetenek yonetimini oldukca genis bir yelpazede tutabilmek tiim
organizasyonlar agisindan son derece 6nemlidir.

flerleyen yillarda isletmelerin yetenek yonetimiyle ilgili faaliyetleri benimseyerek,
caliganlarma kendilerine daha fazla gerceklestirme firsatlari sunmak suretiyle, orgiitsel
bagliliklarini artirma, isten ayrilma niyetini azaltma, mesleki tiikenmislik sendromuna yonelik
olumsuzlarin yasanmasinin Oniine ge¢cmek admna benimsemek zorunda kalacaklari
disiiniilmektedir. Sonraki ¢aligmalarda, yetenek yonetim uygulamalarinin Srgiitsel davranis
literatiiriinde diger konularla iliskileri incelenerek konu kapsami gelistirilebilir.
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