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Oz

Saglik hizmetlerine olan talebin her gegen giin artmasi saglik hizmet sunumunda 6nemli rol oynayan
hemsirelerin gorevyiiklerinin artmasina ve titkenmislik yasamalarina neden olmaktadir. Bu noktada hemsirelerin
titkenmiglik diizeylerini arttirici ve azaltici faktorlerin belirlenmesi 6nem kazanmaktadir. Bu arastirmada
hemsirelerin titkenmislik, psikolojik sermaye ve is yeri kayirmaciligi diizeylerini belirleyerek bu degiskenler
arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaglanmistir. Bu kapsamda aragtirmanin 6rneklemini Tiirkiye'nin farkli
illerinde kamu ve 6zel saglik kuruluslarinda gérev yapan 266 hemsire olusturmustur. Veriler ¢evrimici ortamda
anket yontemiyle toplanmistir. Anket formunda demografik bilgilere yonelik sorular, titkenmislik olgegi,
psikolojik sermaye 6lgegi ve is yeri kayirmacilik 6lgegi yer almistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS paket
programinda tanimlayici, karsilastirici ve korelasyon testleri kullanilarak analiz edilmistir. Aragtirma analizler
sonucunda hemygirelerin tiikenmislik ve psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek, kayirmacilik diizeylerinin ise
ortanin tizerinde oldugu tespit edilmistir. Kamu saglik kuruluslarinda is yeri kayirmaciligi puan ortalamasinin
daha yiiksek oldugu belirlenmigtir. Degiskenler arasi iligkiler incelendiginde kayirmacilik ile titkenmiglik
arasinda pozitif, psikolojik sermaye ile negatif yonlii iliski oldugu sonucuna ulagilmistur.
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is Yeri Kayirmaciligi, Tikenmislik ve Psikolojik Sermaye: Hemsireler Uzerine bir Arastirma

Abstract

The increasing demand for health services day by day causes nurses, who play an important role in health
service delivery, to increase their workload and experience burnout. At this point, it is important to determine
the factors that increase and decrease the burnout levels of nurses. In this study, it was aimed to determine
the levels of burnout, psychological capital and workplace favoritism of nurses and to reveal the relationship
between these variables. In this context, the sample of the study consisted of 266 nurses working in public and
private health institutions in different provinces of Turkey. The data were collected by online survey method. The
questionnaire included questions about demographic information, burnout scale, psychological capital scale
and workplace favoritism scale. The data obtained in the study were analyzed using descriptive, comparative
and correlation tests in SPSS package program. As a result of the research analysis, it was determined that
the burnout and psychological capital levels of the nurses were high and their favoritism levels were above
average. It was determined that the mean score of workplace favoritism was higher in public health institutions.
When the relationships between variables were examined, it was concluded that there was a positive relationship
between favoritism and burnout and a negative relationship with psychological capital.

Keywords: Favoritism, Burnout, Psychological capital, Nurses

1. Giris

Saglik hizmetleri sunumunda hemsireler 6n safta yer alan saglik hizmeti sunucular1 arasindaki
en kalabalik gruptur. Hemsireler hastalarina gerekli bakimi sunarken hasta, hasta yakinlari ve
yoneticileriyle iliskilerini etkili bir sekilde yonetmek, zorlu ¢alisma kosullariyla bas edebilmek, is-
aile dengesini saglayabilmek gibi pek ¢ok zorlukla miicadele etmek zorundadirlar. Bu faktorler
g6z oniine alindiginda hemsirelerin tiikenmislik yasama olasiliklar: artabilmektedir. Diger yandan
saglik hizmetleri alaninda is yeri kayirmacilig1 gibi titkenmislik olusumunda rol oynayan orgiitsel

faktorlerin olmasi, hemsirelerin psikolojik sermayelerine olan ilgiyi arttirmaktadir.

Tiikenmiglik yazininda hizmet isletmelerinin 6zellikle tzerinde durulmaktadir. Hizmet
isletmelerinde gérevyapanlar yogun bir sekilde diger insanlarla etkilesime girmek, problemleri zaman
kaybetmeden ¢6zmek, etkili iletisim kurmak gibi hem fiziksel hem de zihinsel olarak ¢aba harcamak
durumundadirlar. Ozellikle saglik hizmetlerinde hemsirelerin yaptiklari iglerin hayati énem tagimas,
zamanla yarigmak, hastalar, yakinlar1 ve diger etkilesimde olduklar: insanlara kars: duygusal emek
kullanmak zorunlulugu, vardiyali ¢alismanin insan fizyolojisinde yarattigi olumsuzluklar, is-aile
arasindaki dengeyi bulma cabasi gibi pek ¢ok faktor tiikenmisligin olusumunda rol oynamaktadir.
Calisan tiikenmisliginin olusmasinda isle ilgili durumsal faktorler daha fazla belirleyici olmaktadir.
Dolayisiyla ¢aliganlardan beklentinin yiiksek ancak kaynaklarin yetersiz oldugu ¢aligma ortamlar:
titkenmislik agisindan yiiksek risk tagimaktadir. Caligma ortamlarinda titkenmigligi tetikleyici
unsurlardan biri ise kayirmaciliktir.

Is yeri kayirmacili1 genel olarak ise alimda kayirmacilik, calisma esnasinda kayirmacilik ve terfi
etmedekayirmacilikaltboyutlariylaelealinmaktadir. Kamu saglik kuruluslar merkezisinavla personel

istihdam ettikleri igin ise alimlarda kayirmacilik kismen sinirlanmaktadir. Ozel saglik kuruluslari ise
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kaliteli hizmet sunabilmek ve rekabet avantaji elde edebilmek igin ise alimlarda niteligi 6n planda
tutmaktadirlar. Saglik hizmetlerinde ise alimlardaki kayirmacilik kismen kisitlansa da islemde ve
terfide kayirmacilik i¢in ayni iyimserligi séylemek pek miimkiin degildir. Saglik hizmetlerindeki
kayirmacilik sadece o kurulus icin degil tiim toplum saglig1 agisindan bir risk olusturmaktadir.
Hemsireler zorlayici calisma kogsullarmin yani sira kayirmacilik gibi adalet algisini olumsuz
etkileyen durumlarla karsilastiklarinda kendilerini daha gii¢stiz hissetmektedirler. Bu durum sadece
yonetici-ast iliskisini degil ayn1 zamanda astlarin kendi aralarindaki iligkileri bozarak kisilerarasi
catigmalara neden olabilmektedir. Ek olarak kayirmacilik ¢alisganin umut, iyimserlik gibi psikolojik
sermayesinin zayiflamasia neden olarak bireyin tiikenmislige kars1 direncini kirma potansiyeli
tasimaktadir. Ancak diger yandan saglik profesyonellerinin almis olduklar: egitimler ve uygulamada
kazandiklar: tecriibeler 6z-yeterliliklerini olumlu etkilemekte ve zor kosullarla miicadele edebilme
yeteneklerini desteklemektedir. Bu nedenle bu arastirmada ¢aligsan titkenmisgliginin olusmasinda rolii
olan durumsal faktdrlerden biri olan is yeri kayirmacilig ile calisan titkenmisligi olusumunu azaltici
roli olan psikolojik sermaye birlikte ele alinmistir. Bu degiskenlerin birlikte ele alinmasi olayin ne
oldugundan daha ziyade bireyin o olaya verdigi tepkinin belirleyici gii¢ olduguna dikkat ¢ekmektir.
Bu baglamda arastirmanin amaci hemsirelerin titkenmiglik, kayirmacilik ve psikolojik sermaye

diizeylerini belirleyerek bu degiskenler arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Titkenmislik

Calisan tiikenmisligi, Herbert J. Freudenberger (1974) tarafindan tanimlanmasindan giiniimiize
kadar olan elli yillik siirecte orgiitsel psikolojisinin en ¢ok ilgi goren ve gérmeye devam eden
konularindan biri olmustur. Her sektorde, her meslekte ve her is yeri ortaminda bireylerin ¢aligma
hayatlarinin bir bolumiinde titkenmiglikle yiiz ylize gelme ihtimali titkenmiglige olan ilginin
nedenlerinden biridir. Caligan titkenmisligi isteki kronik stresorlere karsi siire¢ i¢inde birbirini
izleyen duygusal yorgunluk, duyarsizlasma ve basarisizlik hissi agamalarindan olusan bir tepki
tiradir (Maslach, 1976). Tikenmislik olusum asamalarinin birbirini takip ettigi goriigiiniin
aksine bazi arastirmacilara gore, titkenmisligin gelisim siirecinde herhangi bir siralama olmaksizin
titkenmislik boyutlarindan biriyle siire¢ baglayabilmekte yani boyutlardan biri digerinin 6nciili ya
da ardili olma 6zelligini tasimamaktadir (Schwab & Iwanicki, 1982). Ornegin ¢alisma ortamindaki
orgiitsel faktorlerden otiirii kendini engellenmis hisseden bir ¢alisan ‘basarisizlik hissi’ asamasiyla

titkenmislik stirecine girebilir ve daha sonra duygusal yorgunluk asamasini yasayabilir.

Hobfoll (1989) titkenmisligi “kaynaklarin korunmas: modeli” ile agiklamaktadir. Bu kaynaklar
maddi olabilecegi gibi bireyin sahip oldugu beceriler, kisilik 6zellikleri, 6z saygi, bilgi, zaman ve
yetkinlikleri kapsamaktadir. Kaynaklarin korunmasi modeline gore yiiksek is gereksinimleri ve

bu gereksinimleri karsilayamayan is kaynaklari arasindaki dengesizlik c¢aligan tiikenmisligine

488



is Yeri Kayirmaciligi, Tikenmislik ve Psikolojik Sermaye: Hemsireler Uzerine bir Arastirma

neden olmaktadir (Lee & Ashforth, 1996). Is otonomisinin olmasi, calisanlarin y&netimsel
kararlara katiliminin olmasi, orgiitsel adalet algisinin olumlu yonde olmas: gibi orgiitsel kaynaklar
tilkenmisligi azaltic1 yonde katki saglamaktadir (Lee & Ashforth, 1996). Titkenmiglik olusumuna
neden olan orgiitsel kaynaklar ise ¢calisanin kararlara katilminin disiik olmasi, 6rgiitsel adaletsizlik
(Schaufeli & Bakker, 2004), lider iiye etkilesiminde sorunlar olmas: (Leither & Maslach, 1988) ve
biirokratik ya da politik zorlamalar Maslach ve Goldberg, 1998) seklinde belirtilmektedir. Caligan
titkenmisligine neden olan bireysel faktorler; cinsiyet farkliligi (Carlson, Anson & Thomas, 2003),
yag ve tecriibe (Brewer & Shapard, 2004), medeni durum ve gocuk sahibi olma (Ozyurt, Hayran
& Sur, 2006), isle ilgili yitksek beklentiye sahip olmak, idealist ve isi hayatinin merkezine koymak
(Dubin, 1956), 6z saygis1 ve 0z giiveni diisiik olma, duygularini tanimlamakta zorluk gekme, dis
kontrol odakli olma (Armon, Shirom, & Melamed, 2012), nevrotik kisilige sahip olma (Bakker vd.,
2006) ve A tipi kisilige sahip olma (Maslach vd., 2001) gibi 6zelliklerdir. Tiikenmislik olusumunda
orgiitsel faktorler bireysel faktorlerden daha belirleyicidir (Pines & Aronson, 1988). Bu bakis acisina
gore, titkenmisligin ortaya ¢ikabilmesi i¢in, bireysel 6zelliklerin yani sira i ortamindaki olumsuz

kosullarin da bulunmasi gerektigini savunmaktadir.

Calisan titkenmisliginin hem bireysel hem de 6rgiitsel agidan olumsuz sonuglar: bulunmaktadar.
Bireyler titkenmislik sonucunda gesitli sistem bozukluklar: gibi fizyolojik saglik sorunlar1 (Angerer,
2003), uyku bozukluklar1 ve depresyon gibi psikolojik saglik sorunlari (Katsifaraki & Tucker,
2013), alkol ya da sakinlestirici kullanimi gibi sosyal sorunlar (Ahola, 2007) yasayabilmektedirler.
Tikenmigligin orgitsel ¢iktilarinda; is performansinda azalma (Bakker vd., 2014; Swider &
Zimmerman, 2010), is géren devir hizinda artma, ise devamsizlikta artma ve is tatmininde azalma
(Salvagioni vd., 2017), orgiitsel baglilikta ve orgiitsel vatandashik davranisinda azalma (Swider
& Zimmerman, 2010) ve tretkenlik karsiti is davraniglarinda artma (Penney & Spector, 2008)
goriilmektedir. Ozellikle insanlarla etkilesimin yogun oldugu hizmet sektoriinde, calisanlarin
yasadig1 titkenmislik hizmet alanlara dogrudan yansiyabilmekte ve ilgisiz ve kotii davranma, kayitsiz
ve saygisiz davranislar seklinde kendini gosterebilmektedir (Korunka vd., 2010). 2020 yilinda
baglayan ve yaklagik iki yil sliren Kovid19 pandemisi saglik ¢alisanlari arasindaki tiikenmislik
oraninin %50™nin tizerine ¢iktigini gostermektedir (Ghahramani vd., 2021). Pandemi dénemindeki
titkenmislik nedenleri arasindaki en 6nemli sebepler arasinda asir1 is yiikii ve diisiik algilanan orgiitsel
destek yer almaktadir (Dogan, Ertugrul & Akin, 2024). Is yeri kayirmaciligi ise calisanin adalet
algis1 ve yOneticiye olan giiveni tizerinde olumsuz bir etki olusturarak (Wiseman & Stillwell, 2022)
calisan tiikenmisligine zemin hazirlayabilmektedir. Caligan titkenmisliginin nedenleri ve sonuglar:
g6z oniine alindiginda titkenmiglige neden olan durumsal faktorlere karsi gelistirilecek bireysel
diizlemdeki tedbirler 6nem kazanmaktadir. Calisanlarin kendilerine yaptiklari gesitli yatirimlar

kaynaklarinin giiglenmesini saglayarak orgiitsel durumlarla bas etme becerilerini gelistirmektedir.
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2.2. Is Yeri Kayirmacilig

Kayirmacilik kavraminin teorik temelleri incelendiginde W.G. Sumner (1906), H. Tajfel (1970)
ve G. Allport (1954) gibi sosyolog ve sosyal psikologlar tarafindan ele alindigy goriilmektedir.
Sumner (1906), bireylerin i¢ gruplarina kars1 olumlu, dis gruplara kars: olumsuz tutum gelistirme
egilimlerini etnosentrizm kavramiyla agiklamistir. Sosyal kimlik teorisini gelistiren Tajfel (1970),
bireylerin i¢ gruplarina karst kayirmaci davraniglar gosterdiklerini belirtmektedir. Kayirmacilik
davraniginin sosyal psikolojik nedenleri arasinda bireyin grup aidiyeti, biligsel stirecleri ve kisilik
ozellikleri gibi faktorlerin yani sira statii koruma, gii¢ elde etme istegi, konforizm ve belirsizlikten
kaginma gibi orgiitsel-sosyal faktorler yer almaktadir (Brewer, 1999). Orgiitsel davranis alaninda ise
Elton Mayo tarafindan 1920-1930’larda gerceklestirilen Hawthorne Arastirmalarinda yo6neticilerin
belirli ¢alisanlara gosterdigi 6zel ilginin (6rnegin, daha iyi galiyma kosullar1 saglama) diger ¢alisanlar
tarafindan nasilalgilandigini ve bu durumun is tatminiile performans tizerindeki etkileriniincelenerek
is yeri kayirmaciligl kavramina dolayli olarak deginilmistir (Mayo, 1933). Yéneticilerin 6zellikle
kaynaklarin dagitimi ve performans degerlendirmede bazi ¢aliganlara daha fazla imkan tanimasiyla
calisanlarin adalet algisinin zarar gordigii, yiiksek performansh g¢alisanlarin motivasyonlarinin
diistigii ve yetenekli ¢aliganlarin kurumu terk etmesiyle sonuglanabilecegi bilinmektedir (Jawahar,
2007). 1s yeri kayirmaciligi kéken aldigi yere gore nepotizm (akraba kayirmaciligi), favoritizm (es-
dost ve tanidik kayirmacilig1) ve kronizm (siyasi kayirmacilik) olmak tizere farkli kavramlarla ifade
edilmektedir (Arashi & Tiimer, 2008; Keles, Kiral & Bezirci, 2011). Bu ¢alismada kayirmacilik iig
kayirmacilik tiiriinii de kapsar sekilde kullanilmugtir. Is yeri kayirmaciligi genel olarak ise alimda
(I), terfide (II) ve islemde (IIT) kayirmacilik iig boyutta incelenmektedir (Asunakutlu & Avci, 2010).

Orgiitler ise alimlarda calisan niteligini 6nemli bulduklar1 kadar ¢alisana kimin referans
oldugunu da oldukga énemsemektedirler. ise alim kayirmaciliginda ise alim siirecinde es-dost
ve tanidik iliskileri esas alinmaktadir. Saglik hizmetlerinde, kamu ise alimlarinin merkezi sinav
sistemine gore yapilmas ise alimda kayirmaciligi énlemektedir. Ozel saglik hizmetlerinde ise kaliteli
saglik hizmeti sunmak isteyen orgiitlerin uzmanlik alanlar1 ve nitelikli i§ giiciinii tercih etmeleri ise
alimlarda liyakatin 6n planda olmasini zorunlu kilmaktadir. Dolayisiyla saglik hizmetlerinde ‘ise
alimda kayirmacilik’ kismi olarak yasal prosediirler ile engellenmektedir. Ancak ne yazik ki islemde
ve terfide kayirmacilik saglik hizmetlerinin kurumsal yapilarinda da gézlemlenen bir olgu olarak
karsimiza gikmaktadir (Alper Ay & Oktay, 2020; Karahan & Yilmaz, 2014).

Kurumsal orgiitlerde terfide belirli kriterlerin olmasi ¢alisanlarin kendilerine belirledikleri
kariyer yolcuguna bir rehber sunmaktadir. Ancak terfide, yiikselme kriterleri yerine tanidik ya da
akraba olmak gibi yetkinlik temelli olmayan faktorlerin esas alinmasi yiiksek nitelikli ¢alisanlarin
rekabet edebilme olasiligini ve is motivasyonlarini diismesine neden olmaktadir (Abdalla, Maghrabi
& Al-Dabbagh, 1994). Is barigin1 bozan bu tiir yonetsel durumlar 6rgiit iklimine, 6rgiitsel adalete,
orgiitsel baglhiliga ve is performansina zarar verebilmektedir (Arash & Tiimer, 2008; Asunakutlu

& Avci, 2009; Biite, 2011). Saglik ¢alisanlarmin zorlu ¢aligma kosullar1 diisiinildiigiinde is yeri
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kayirmacilig ¢aliganlarin adalet algisini zayiflatmakta ve isten ayrilma niyetlerini arttirmakta (De
Los Santos vd., 2020) ve drgiitsel bagliliklarini azaltmaktadir (Cagatay ve Oztiirk, 2023).

Islemde kayirmacilik, yoneticilerin i¢ gruplarina daha itibarli, cezada anlaysh, kaynaklarin
dagiliminda esnek davranmas dis gruba ise elestiride daha sert olmasi, kaynaklarin dagitiminda ve
kullaniminda daha sinirli davranmasi gibi davranislar1 kapsamaktadir. Caliganlarin adalet ve giiven
algilarini etkileyen bu davraniglar i tatminsizligi ve performans diistikliigiiyle sonuclanabilmektedir
(Bitte & Tekarslan, 2010). Saglik sektoriinde yapilan kayirmacilik aragtirmalari, kayirmaciligin
saglik personelinin orgiitlerine kars: olan giivenlerini azalttigini gostermektedir (Ay & Oktay, 2020;
Karakdse, 2014; Santas vd., 2018).

Saglik hizmetleri ¢alisma ortamlar1 yapilan isin 6neminden kaynakli stres diizeyinin yiiksek
oldugu ortamlardir. Saglik ¢alisanlar1 pek ¢ok karmasik isi ve cok cesitli hasta profilleriyle iligkilerini
profesyonel yiiriitebilmek i¢in yogun emek vermektedirler. Is yeri kayirmaciligi gibi yonetsel
davranslar ise galisma ortaminin stresini arttirarak ¢alisan memnuniyetsizligine yol agabilmektedir
(Van Hooft & Stout, 2012). Bununla birlikte kayirmacilik ¢alisan titkenmisliginin olugmasina neden
olan bir 6ncil olarak kargimiza ¢ikmaktadir (Altundere Dogan & Yaman, 2022). Bu baglamda

aragtirmanin birinci temel hipotezi kayirmacilik ile tiikenmislik iliskisi tizerine olusturulmustur.
H : Kayirmacilik ile tiikenmislik arasinda pozitif yonli anlamli iliski vardur.
H, : Islemde kayirmacilik ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii anlaml iliski vardar.

H : Terfide kayirmacilik ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii anlaml iliski vardr.

2.3. Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye, ¢alisma ortamlarinda bireylerin davraniglarinin 6nemli bir belirleyicisidir.
Psikolojik sermaye kavrami genel olarak bireylerin psikolojik gelisimsel durumu olarak
tanimlanmaktadir (Luthans, Luthans & Luthans, 2004). Psikolojik sermayenin, hem kisiyi o kisi
yapan temel bilesenlere hem de insani ve sosyal sermayeye bir c¢ati olusturmaktadir (Luthans,
Youssef & Avolio, 2006). Orgiitsel psikolojisinin pozitif tarafinda oldukea énemli yeri olan psikolojik
sermaye kavrami; 6zgiiven/oz etkinlik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik bilesenlerinden olugmaktadir
(Luthans, Luthans & Luthans, 2004). Oz-yeterlilik; zor gorevleri bagarmak ve sorumluluk almak igin
yeterli kendi giivenmeyi, iyimserlik; basarili olmak i¢in pozitif bir tutumu, umut; amaglara yonelik
gaba gostermek ve gerektiginde amaglara ulasmak i¢in yeni yollar bulmay1 ve son bilesen dayaniklilik
ise; zorluklar karsisinda basariya ulagmak icin dik durabilmeyi ifade etmektedir (Luthans, Luthans
& Luthans, 2004:152).

Psikolojik sermaye kisilik 6zelligi olmayip degisen ve gelistirilebilen bir davranigsal bir
ozelliktir. Psikolojik sermayenin gelismesini destekleyen bireysel ve orgiitsel Ozellikler vardir.
Psikolojik sermaye, bireysel diizlemde kisilik 6zellikleri, proaktif olma, 6zsayg, yas ve cinsiyet gibi

bireysel faktorlerden, orgiitsel diizlemde ise yonetim ve yonetici tarzindan etkilenmektedir. (Avey,
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2014). Psikolojik sermayeyi olumsuz etkileyen érgiitsel faktérlerden biri adaletsizlik algisidir. Is yeri
kayirmaciliginin orgiitsel adaletsizlik algisinin artmasina ve orgiitsel giivenin azalmasina neden
olmasi kayirmaciligin psikolojik sermaye tizerinde olumsuz etkisinin olacagina isaret etmektedir.
Orgiitsel giivenin olmadigi is ortamlarinda galisanlar arasinda isbirlik¢i davraniglarin azaldigt
(Hettonen & Blomqyvist, 2005) ve grup i¢i ¢atismalarin arttigi (Singer & Tang, 1996) belirtilmektedir.
Kayirmacilik adil olmayan bir uygulamadir ve 6grenilmis caresizlige neden olarak ¢alisanlarin
ozgiiven, umut, iyimserlik hislerinde azalmaya neden olmaktadir (Seligman & Maier, 1967). Uzun
stireli adil olmayan uygulamalara maruz kalan yetenekli ve 6zgiivenli ¢alisanlarin bile zamanla
dayanikliliklarint yitirip umutsuzluga diisebilecegi belirtilmektedir (Elovainio, Kivimaki, & Vahtera,
2002). Yapilan aragtirmalar psikolojik sermaye arttik¢a ¢aligan tiikenmisliginin azaldigina isaret
etmektedir (Estiri vd., 2016; Kim & Kweon, 2020; Polat¢1 & Baygin, 2022; Zhou vd., 2018). Bu

dogrultuda aragtirmanin ikinci ve digiincii hipotezi olugturulmustur.
H,: Kayirmacilik ile psikolojik sermaye arasinda negatif yonlii anlaml iliski vardur.
H, : Islemde kayirmacilik ile psikolojik sermaye arasinda negatif yonlii anlamly iliski vardir.
H,,: Terfide kayirmacilik ile psikolojik sermaye arasinda negatif yonlii anlamlu iliski vardr.

H.: Psikolojik sermaye ile tiikenmislik arasinda negatif yonlii anlaml iliski vardur.

3. Yontem

3.1. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirmanin saha caligmasi Baskent Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler ve Sanat Alan
Aragtirma Kurulunun 31.10.2024 tarih ve 17162298.600 numarali toplantisinda alnan 240 sira
sayil Etik Kurul Izniyle onaylanmugtir. Cevrimici anket formunda katilimcilara aragtirmanin amaci
aciklanmig ve onamlar1 alinmistir. Aragtirmanin evrenini Tiirkiye'nin farkl illerinde kamu ve 6zel
saglik kuruluglarinda gérev yapan hemsirelerden olugmaktadir. Saglik Bakanlh Saghk Istatistikleri
Yilligr 2023 verilerine gore toplam hemsire sayis1 248.287dir. Bu kapsamda &érneklem sayisinin
%5 hata pay1 ve %95 giiven araliginda 384 hemgire, %90 giiven araliginda 272 hemsire olarak
hesaplanmaktadir (Yazicioglu & Erdogan, 2004, 5.50). Bu kapsamda 600 civarinda hemsireye anket
formu gonderilmis ve arastirmaya katilmay: onaylayan ve hatali/eksik anketler dislandiktan sonra

266 hemgire arastirmanin 6rneklemini olusturmustur.

3.2. Veri Toplama Yontemi ve Veri Toplama Araglar:

Veriler, ¢evrimi¢i anket yontemiyle Aralik 2024 tarihinde toplanmistir. Veri toplama formu
katilimcilarin yas, cinsiyet ve ¢alisma siiresi gibi demografik bilgileri, titkenmislik 6lcegi, psikolojik
sermaye Olcegi ve is yeri kayirmacilig olgegi olmak iizere dort bolimden olusmaktadir. Anket

formunun giris boliimiinde i¢in katilimcilarin onamlar: alinmigtir.
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Tiikenmislik Olgegi: Tiikenmislik diizeyini 6lgmek igin Pines (2005) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkge gegerlilik ve giivenilirlik caligmasi yapilan tek boyutlu 10 maddeden olusan 7’li Likert 6lcegi
kullanilmistir (Tiimkaya, Cam & Cavusoglu, 2009). Orijinal dl¢egin i¢ giivenilirlik katsayisi farkl
orneklemlerde .85-.92 arasinda degerler almistir. Olgegin Tiirkge uyarlamadaki katsay1 .91'dir. Bu
calismada tiikenmislik 6lceginin i¢ giivenilirlik katsayisi. 71 olarak hesaplanmistir. Olgek puan
ortalamalari; 2.4 veya altindaysa titkenmislik derecesi ¢ok diisiik, 2.5-3.4 arasindaysa tiikenmislik
tehlikesi var, 3.5-4.4 aras1 titkenmiglik var, 4.5-5.4 ciddi titkenmislik ve 5.5 ve tizeri ise profesyonel

destek alinmasi gerektigi seklinde yorumlanmaktadir (Tiimkaya, Cam & Cavusoglu, 2009).

Kayirmacihik Olgegi: 1s yeri kayirmacilik diizeyini 6lgmek i¢in Ford & McLaughin (1985)
tarafindan gelistirilen ve Asunakutlu & Avci (2010) tarafindan Tiirkge gecerlilik ve giivenilirlik
calismast yapilan olgek kullanilacaktir. Olgek toplam 3 boyut ve 14 maddeden olusan 5’li Likert
Olgegidir. Arastirmanin yapilacag: saglik sektorii ve hemsire 6rneklemi goz 6niine alindiginda dlgek
alt boyutlarindan ise alma siirecinde kayirmacilik boyutunun anlamli olmamasi nedeniyle dl¢ek
iki boyutlu tercih edilmistir. Ol¢egin i¢ giivenilirlik katsayilar: terfide kayirmacilik alt boyutunda
.88 ve islemde kayirmacilik alt boyutunda .83’tiir. Bu arastirmada giivenilirlik katsayilar terfide

kayirmacilik i¢in .92 ve islemde kayirmacilik icinse .88 olarak hesaplanmistir.

Psikolojik Sermaye Olgegi: Calisanlarin psikolojik sermayelerini 6lgmek igin Avey, Avolio ve
Luthans (2011) tarafindan 12 maddelik kisa formu olusturulan ve Tiirk¢e'ye uyarlamas: Orug (2018)
tarafindan yapilan “Psikolojik Sermaye Olgegi Kisa Formu” tercih edilmistir. Olgekteki ifadeler,
“kesinlikle katilmiyorum” ile “kesinlikle katiliyorum” arasinda degisen 61 Likert tarzindadir.
Olgekten alinabilecek ortalama puan Dle 6 arasinda degismektedir. Olgegin her bir alt boyutundan
alman ytiksek puan bireyin ilgili alt boyutun degerlendirdigi 6zellige sahip oldugunu géstermektedir.
Bu aragtirmada ol¢egin i¢ giivenilirlik katsayilari, 6z-yeterlilik; .90, umut; .82, iyimserlik; .82 ve
psikolojik dayaniklilik; .58 olarak hesaplanmuistir. Psikolojik dayaniklilik alt boyutunda giivenilirlik

diizeyini diisiiren madde-9 6l¢ekten ¢ikarilmig ve .71 katsayt ile analize dahil edilmistir.

3.3. Veri Analiz Yontemi

Verilerin analizinde tanimlayici istatistikler igin SPSS 25 paket programi kullanilmistir. Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayic istatistikler, t-testi ve ANOVA analizi ve degiskenler arasi

korelasyon analizi kullanilmistir.

4. Bulgular

Katilimcilara ait tanimlayicr istatistikler kapsaminda incelenen yas, cinsiyet, 6grenim durumu,

mesleki tecriibe, gorev tiirdi, ¢alisilan birim ve hastane tiirtine ait bilgiler Tablo 1'de gosterilmektedir.
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Tablo 1. Katilimc1 Demografik Bilgileri

Demografik ozellikler Siklik Yiizde
Yas 20-29 148 55,6
30-39 69 25,9
40-49 46 17,3
50 ve lizeri 3 1,1
Cinsiyet Kadin 201 75,6
Erkek 65 24,4
Ogrenim durumu Lise 19 7.1
Onlisans 85 32
Lisans 121 45,5
Yiiksek Lisans 41 15,4
Gorev tiirii Hemsire 230 86,4
Sorumlu Hemsire 27 10,1
Egitim Hemgiresi 4 1,6
Yonetici Hemsire 5 1,9
Gorev yeri Yatakl: Servis 110 41,35
Acil Servis 50 18,80
Poliklinik 49 18,40
Yogun Bakim 28 10,53
Ameliyathane 19 7,14
Yonetim 10 3,76
Mesleki tecriibe 1 yildan az 54 20,3
1-5 yil 91 34,2
6-10 y1l 56 21,1
11—15y11 31 11,7
16 y1l ve izeri 34 12,8
Kurum tiri Kamu 155 58,3
Ozel 111 41,7
Toplam 266 100

Tablo 1de goriildiigli tizere arastirmaya katilan hemsirelerin %81,25’i 20-39 yas araliginda,
%75,6’s1 kadin, %45,51 lisans mezunu, %86,4’0t servis hemgiresi ve %13,6’1 yonetici hemsire
statiisiinde gorev yapmakta, hemsirelerin %41,35’1 yatakli servislerde gorev yapmakta, %55,3’t1 1-10

yillik mesleki tecriibeye sahip ve %58,3’ti kamu hastanelerine baglh ¢aliymaktadir.

Aragtirma degiskenlerinin katilimci demografik verilerine gore farklilik gosterip gostermedigi
bagimsiz 6rneklem t - testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile test edilmistir. Bu kapsamda
cinsiyet ve kurum tiirii degiskenleri icin t-testi, yas grubu, 6grenim durumu, gorev tiirii, goérev
yeri, mesleki tecritbe degiskenleri icin ANOVA analizi yapilmistir. Arastirma degiskenlerinden
sadece psikolojik sermayenin dayaniklilik alt boyutu cinsiyete gore anlamli olarak farklilagmaktadir
(p=0,043). Erkeklerin psikolojik dayaniklilik puan ortalamasi (5.00) kadinlarin puan ortalamasindan
(4,7) yuksektir. Arastirma degiskenlerinden psikolojik sermaye alt boyutu ‘iyimserlik’ (p=0,037),
terfide kayirmacilik (p=0,000) ve islemde kayirmacilik (p=0,000) ¢alisilan kurumun kamu ve 6zel

olmasina gére anlaml olarak farklilasmaktadir. Ozel hastanelerde ¢aligan katilimcilarin iyimserlik
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puan ortalamasinin (4,41) kamuda ¢aliganlarin puan ortalamasindan (4,08) yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Kamu hastanelerinde ¢alisanlarin terfide (3,86) ve islemde (3,52) kaywrmacilik puan
ortalamalarinin 6zelde galisanlarin terfide (3,24) veislemde (3,00) kayirmacilik puan ortalamalarindan
daha yiiksek puanlar aldiklar: belirlenmistir. Arastirma degiskenleri 6grenim durumu, gérev tiiri,

gorev yeri, yas ve mesleki tecriibeye gore anlamli farklilagma gostermemektedir.

Arastirma degiskenlerine ait ortalamalar ve iliskiler Tablo 2de yer almaktadir. Arastirma
degisken ortalamalar1 degerlendirildiginde titkenmislik ve psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek
oldugu, kayirmacilik diizeyinin ise ortalamanin {izerinde oldugu goriilmektedir. Degiskenler aras:
iliski incelendiginde ise titkenmislik ile islemde ve terfide kayirmacilik arasinda orta diizeyde pozitif
iligki oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin bu bulgusuyla H, H, ve H , hipotezleri desteklenmistir.
Korelasyon tablosunda yer alan bir diger 6nemli bulgu islemde kayirmacilik ile psikolojik sermaye
alt boyutu umut arasinda diisiik diizeyde negatif iliski oldugudur. Bu dogrultuda H, hipotezi kismen
desteklenmistir. H, hipotezi desteklenmemistir. Son bulgu olarak tiikenmigslik ile 6z-yeterlilik ve
dayaniklilik arasinda diisiik diizeyde pozitif iliski oldugunu gostermektedir. Bu bulgu psikolojik
sermaye ile titkenmislik arasinda anlamli negatif iliski oldugu yoniinde gelistirilen aragtirmanin H,

hipotezinin desteklenmedigini gostermektedir.

Tablo 2. Arastirma Degiskenleri Ortalamasi ve Korelasyon Tablosu

N=266 Ort. Ss. 1 2 3 4 5 6 7
1. Tiikenmislik 4,57 0,94 -

2. islemde kayirmacilik 33 1,08 364**

3. Terfide kayirmacilik 3,6 1,21 370%* 782%%

4. ()z—yeterlilik 4,9 1,14 139 -.039 .051 -

5. Umut 4,7 1,02 -.012 - 159 -.074 T270 -

6. Dayaniklilik 4,8 1,06 129% -.060 .030 648 .661%F -

7. iyimserlik 4,2 1,26 -.184 -.094 -.073 3707 4977 396%*

**Anlamlihik diizeyi 0.01; *Anlamlilik diizeyi 0.05

5. Tartisma ve Sonug

Bu aragtirmada is yeri kayirmaciligi, tiikenmislik ve psikolojik sermaye degiskenleri arasindaki
iliski incelenmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular saglik hizmeti sunumunda olduk¢a 6nemli
yeri olan hemsirelerin tiikenmislik, is yeri kayirmaciligy ve psikolojik sermaye diizeyleri ve bu
degiskenler arasindaki iliski hakkinda bilgiler saglamistir.

Aragtirmadan elde edilen sonuglar hemsirelerin tiikkenmislik diizeylerinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Bu sonug literatiirde hemsireler {izerine yapilan arastirma sonuglariyla benzerlik
gostermektedir (Kwong vd., 2021). Bu sonug sasirtict degildir. Ciinkii saglik hizmetleri talep-kaynak
dengesizligi yasayan sektorlerden biridir. Diger yandan hemsirelik 6grenimi sirasinda 6grencilerin

ozellikle uygulama egitimlerinde karsilastiklar1 meslektaslar1 ve diger etkenler sonucu ‘6grenilmis
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titkenmislik’ yasama durumunun tiikenmislikteki risk faktorlerinden biri oldugu belirtilmektedir
(Zhu vd., 2023). Saglik hizmetlerine olan talebin yiliksek olmasi, kaynaklarin siirli olmasi,
hemsirelerin meslek haklarinin yeterince korunmamas gibi etkenler hemsirelik mesleginde ¢aligan
titkenmisligini bireysel, orgiitsel ve sosyolojik acidan biitiinciil olarak ele alinmasi gerektigini

gostermektedir.

Aragtirmadan elde edilen bir diger 6nemli bulgusu is yeri kayirmacilik puaninin ortalamanin
tizerinde olmasidir. Ozellikle kamu saglik kuruluglarinda ¢alisan hemsireler hem islemde hem de
terfide 6zelde ¢alisan hemsirelerden daha fazla kayirmacilikta daha yiiksek puan ortalamasina
sahiptirler. Kamu kurumlarinda yonetici atamalarinda siyasi faktorlerin 6nemli rol oynamasi
(Eryilmaz, 2002), yoneticilere duyulan giivenin ve is tatmininin azalmasiyla sonuglanmaktadir
(Biite & Tekarslan, 2010). Saglik hizmetlerinde isletme kaynaklarinin dagitiminda adaletsizlik
yapilmasi, ¢aliganlara arkadaslik ve siyasi goriigse gore muamele edilmesi saglik calisanlar tarafindan
kurumun olumsuz olarak degerlendirilmesine neden olmaktadir (Karakdse, 2014). Bu durum saglik
calisanlarinin orgiitsel adalet algisini olumsuz etkilemektedir. Aragtirmanin kayirmacilik ile ilgili
bir diger 6nemli bulgusu ise is yeri kayirmaciliginin ¢alisan tiikenmisligiyle pozitif yonde iliskili
oldugudur. Bu sonug literatiir ile benzerlik gostermektedir. Kayirmacilik saglik ¢alisanlarinda
adaletsiz algisina ek olarak diisiik is performansina, is stresi ve titkenmislik diizeyinin artmasina
neden olmaktadir (Karakdse, 2014). Kayirmacilik uygulamalarinin daha trajik sonucu ise saglik
profesyonellerinin hastanelerdeki kayirmaciligin ne yapilirsa yapilsin oniine gegilemeyecegi
ditsiinmeleridir (Karakose, 2014). Bu sonug psikolojik sermaye boyutlarindan umut ve iyimserlik

boyutlarini dogrudan olumsuz etkileme potansiyeline sahiptir.

Aragtirmanin son 6nemli bulgusu ise hemsirelerin psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek
oldugunu gostermektedir. Bu sonu¢ hemsirelerin hem almis olduklar: egitimler hem de mesleki
deneyimleri boyunca karmagsik siiregleri yonetme, problem ¢6zme, iletisim kurma ve empati
yeteneklerini olumlu anlamda beslemektedir. Yapilan arastirmalar psikolojik sermayenin is stresine
yonelik bir bariyer olusturdugunu belirtmektedir (Rehman vd., 2017). Dolayisiyla psikolojik
sermaye diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin titkenmiglikle daha iyi bag etme becerileri gelistirmeleri
beklenmektedir. Ancak arastirmanin psikolojik sermaye (6z-yeterlilik ve dayaniklilik alt boyutlari)
ile tiikenmiglik arasinda dugsiik pozitif korelasyon oldugunu gosteren sonucu literatiir ile
uyusmamaktadir. Bu beklenmedik sonug 6z-yeterliligi ve dayaniklilig: yiiksek olan hemsirelerin
daha idealistik, cogskulu ya da daha otonomisi yiiksek olan gorevler arzulamalari sonucu tiikenmislik
yagamaya egimli olmalariyla aciklanabilir. Diger yandan tiikenmigligin iyimserlik ve umut alt
boyutlariyla arasindaki iliski anlamli ¢ikmamustir. Literatiir ile uyumlu olmayan bu sonucun

orneklem 6zelligi ve 6rneklem sayisindaki sinirliliktan da kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu aragtirma saglik hizmet sunumunda 6nemli rolleri olan hemygirelerin titkenmislik, is yeri
kayirmaciligi ve psikolojik sermaye diizeylerini belirlemis ve bu degiskenler arasindaki iligkiyi
ortaya koymustur. Hemsirelerin yogun ve uzun ¢aligma saatleri, yapilan isin hastalar i¢in kritik

oneme sahip olmasi, zor hasta gruplariyla bas etmeye ¢aligmak gibi meslege 6zgii zorlayic1 durumlar
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caligsan titkenmisligi acisindan risk faktoriiyken orgiitsel faktorlerin de ¢aligan tiikenmisligini tetikler
nitelikte olmasi hemsgireler, hastalar, 6rgiit ve hatta toplum saghg: acisindan olumsuz sonuglara
neden olabilecek nitelik tagimaktadir. Calisan tiikenmisliginin olusumunda etkili olan orgiitsel
faktorlerden is yeri kayirmaciliginin 6nlenmesi hem psikolojik sermayenin giiglenmesini hem de
titkenmislik sonucu ortaya ¢ikacak olumsuz ¢iktilarin azalmasini saglayacaktir. Bu dogrultuda
saglik hizmeti sunan kurum ve kuruluslarin is yeri kayirmaciligini azaltic1 girisimlerde bulunmasi
6nem kazanmaktadir. Saglik hizmetlerinde her ne kadar ise alim kayirmacilik uygulamas: diisitk
de olsa islemde ve terfide kayirmacilik uygulamalarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. islemde ve
terfide kayirmaciligr azaltabilmek icin saglik sistemi politika yapilandirmasindan saglik hizmeti
uygulamasina kadar her basamakta liyakatin 6n plana alinmas: gerekmektedir. Kayirmaciliga karsi
liyakat kiiltiriiniin olusturulmas: toplumsal olarak miicadelesi verilmesi gereken 6nemli toplumsal
meselelerden biridir. Diger yandan ¢alisan titkenmisliginin azalmasinda rol oynayan destekleyici
yonetici uygulamalarinin hemsirelik egitiminden baslayarak saglik hizmetleri i¢inde multidisipliner
saglik ekibine entegre edilmesi liyakat kiiltiiriintin olusmasi ve psikolojik sermayenin giiclenmesini

saglayacak girisimlerdir.

Aragtirmanin Sinirliliklar: ve Gelecek Arastirmalar i¢in Oneriler

Bu arastirmanin bazi sinirhiliklart bulunmaktadir. Bunlardan ilki kesitsel tiirde bir arastirma
olmasidir. Kesitsel ¢aligmalar, bir popiilasyondan alinan verileri zaman i¢inde tek bir noktada analiz
eden c¢aligmalardir. Boylamsal veya vakaya 6zgii bir yaklagimda sonuglar farkli olabilir, insanlarin
beyan ettikleri ve nasil davrandiklar1 her zaman ayni olmayabilir. Bu nedenle gelecekteki ¢caligmalar
i¢in bu degiskenlerin vakaya 6zgii ve boylamsal ¢alismalarda ele alinmasi onerilebilir. Aragtirmanin
ikinci 6nemli sinirliligs 6rneklem sayisi nedeniyle evreni temsil etme giictiniin zayif olmasidir. Bu
dogrultuda gelecekte kamu ve 6zel hastanelerden daha yiiksek sayida homojen 6rnekleme ulasilarak

karsilagtirmali arastirmalar planlanabilir.
Etik Kurul Onay1

Bu makalenin saha caligmasi, Baskent Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler ve Sanat Alan
Arastirma Kurulunun 31.10.2024 tarih ve 17162298.600 nolu toplantisinda alinan 240 sira sayil1 Etik
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Extended Abstract

FAVORITISM, BURNOUT AND PSYCHOLOGICAL CAPITAL: A
STUDY ON NURSES"

Aysun DOGAN™

Nurses are the largest group among frontline healthcare providers in the delivery of healthcare
services. While providing necessary care to their patients, nurses must cope with many challenges,
such as effectively managing their relationships with patients, patient relatives, and administrators,
coping with difficult working conditions, and maintaining a work-life balance. Considering
these factors, nurses are more likely to experience burnout. On the other hand, the presence of
organizational factors that contribute to burnout, such as workplace favoritism in the healthcare
sector, has increased interest in nurses’ psychological capital. In this study, workplace favoritism,
one of the situational factors contributing to employee burnout, and psychological capital, which
plays a role in reducing employee burnout, were examined together. In this context, the aim of the
study is to determine nurses’ levels of burnout, favoritism, and psychological capital and to reveal the

relationship between these variables.

Employee burnout is a type of response that consists of successive stages of emotional exhaustion,
desensitization, and feelings of failure in response to chronic stressors at work (Maslach, 1976).
Hobfoll (1989) explains burnout using the “resource conservation model” These resources may
be material, but they also include the individual’s skills, personality traits, self-esteem, knowledge,
time, and competencies. According to the resource conservation model, the imbalance between
high job demands and insufficient job resources leads to employee burnout (Lee & Ashforth, 1996).
Organizational factors are more decisive than individual factors in the formation of burnout (Pines

& Aronson, 1988). From this perspective, it is argued that, in addition to individual characteristics,
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negative conditions in the work environment must also be present for burnout to occur. The
COVID-19 pandemic, which began in 2020 and lasted for approximately two years, showed that
the burnout rate among healthcare workers exceeded 50% (Ghahramani et al., 2021). Among the
most significant causes of burnout during the pandemic were excessive workload and low perceived
organizational support (Dogan, Ertugrul & Akin, 2024). Workplace favoritism, on the other hand,
can have a negative impact on employees’ sense of justice and trust in management (Wiseman &

Stillwell, 2022), thereby contributing to employee burnout.

Workplace favoritism, which disrupts workplace harmony, can harm organizational climate,
organizational justice, organizational commitment, and job performance (Arasli & Tiimer, 2008;
Asunakutlu & Avci, 2009; Biite, 2011). Considering the challenging working conditions of healthcare
workers, workplace favoritism weakens employees’ perception of justice and increases their intention
to leave their jobs (De Los Santos et al., 2020) and reduces their organizational commitment (Cagatay
& Oztiirk, 2023). Research on favoritism in the healthcare sector shows that favoritism reduces
healthcare personnel’s trust in their organizations (Ay & Oktay, 2020; Karakose, 2014; Santas et al.,
2018). In this context, the first main hypothesis of the study is formulated as “HI: There is a positive

and significant relationship between favoritism and burnout.”

Psychological capital is not a personality trait but a behavioral trait that can be changed and
developed. There are individual and organizational characteristics that support the development
of psychological capital. One of the organizational factors that negatively affect psychological
capital is the perception of injustice. The fact that workplace favoritism leads to an increase in the
perception of organizational injustice and a decrease in organizational trust indicates that favoritism
has a negative effect on psychological capital. It has been noted that in work environments where
there is no organizational trust, cooperative behavior among employees decreases (Hettonen &
Blomgvist, 2005) and intra-group conflicts increase (Singer & Tang, 1996). Favoritism is an unfair
practice and leads to learned helplessness, causing a decrease in employees’ self-confidence, hope,
and optimism (Seligman & Maier, 1967). Research indicates that as psychological capital increases,
employee burnout decreases (Estiri et al., 2016; Kim & Kweon, 2020; Polat¢1 & Baygin, 2022; Zhou et
al., 2018). In this context, the second hypothesis of the study is formulated as “H2: There is a negative
and significant relationship between favoritism and psychological capital” And the third hypothesis is
formulated as “H3: There is a negative and significant relationship between psychological capital and

burnout”

The study population consists of nurses working in public and private healthcare institutions
in different provinces of Turkey. Within this scope, survey forms were sent to approximately
600 nurses, and 266 nurses who agreed to participate in the study formed the sample. Data were
collected using an online survey method in December 2024. The data collection form consists of
four sections: demographic information such as age, gender, and length of service; the burnout

scale; the psychological capital scale; and the workplace favoritism scale. SPSS 25 software was used
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for descriptive statistics in the data analysis. Descriptive statistics, t-tests, ANOVA analysis, and

correlation analysis between variables were used in the evaluation of the data.

Descriptive statistics for participants included age, gender, educational status, professional
experience, job type, department, and hospital type. 81.25% of participants were aged 20-39,
75.6% were female, 45.5% were university graduates, 86.4% were ward nurses, and 13.6% were
nurse managers. 41.35% of nurses worked in inpatient wards, 55.3% had 1-10 years of professional
experience, and 58.3% worked in public hospitals. When the averages of the research variables were
evaluated, it was observed that burnout and psychological capital levels were high, while favoritism
levels were above average.

Of the research variables, only the resilience sub-dimension of psychological capital differed
significantly according to gender (p=0.043). The average psychological resilience score of men
(5.00) was higher than that of women (4.7). Among the research variables, the psychological capital
sub-dimension ‘optimism’ (p=0.037), promotion favoritism (p=0.000), and transaction favoritism
(p=0.000) differed significantly depending on whether the institution was public or private. It was
found that the average optimism score of participants working in private hospitals (4.41) is higher
than that of those working in the public sector (4.08). It was determined that the average favoritism
scores of those working in public hospitals in promotion (3.86) and in transactions (3.52) were
higher than the average favoritism scores of those working in private hospitals in promotion (3.24)
and in transactions (3.00). The research variables did not show any significant differences based on

educational status, job type, job location, age, or professional experience.

When examining the relationships between the research variables, it was found that there was a
moderate positive relationship between burnout and favoritism, a low negative relationship between
favoritism and the psychological capital sub-dimension of “hope,” and a low positive relationship
between burnout and self-efficacy and resilience. The research results show that nurses have high

levels of burnout, workplace favoritism scores, and psychological capital.

This study has some limitations. The first is that it is a cross-sectional study. Cross-sectional
studies analyze data from a population at a single point in time. In a longitudinal or case-specific
approach, the results may be different, as people’s statements and behaviors may not always be the
same. Therefore, it may be recommended that these variables be addressed in case-specific and
longitudinal studies in future research. The second important limitation of the study is its weak
representativeness of the population due to the sample size. In this regard, comparative longitudinal
studies may be planned in the future by obtaining a larger number of homogeneous samples from
public and private hospitals.
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