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bu tezin calisilmasi ve yazimi sirasinda patent ve telif haklarini ihlal edici bir

davranigimin olmadig1 beyan ederim.
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OZET

HEMSIRELERIN BIREYSEL MESLEKI VE CALISMA ORTAMI
OZELLIKLERININ YETENEK YONETIMi ALGILARINA ETKIiSi

Bu arastirma, hemsirelerin bireysel, mesleki ve ¢alisma ortami 6zelliklerinin yetenek
yonetimi algis1 izerindeki etkisini incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Tiirkiye’de
yatakli tedavi kurumlarinda gorev yapan 413 hemsirenin katildigi ¢alismada, “Tanitict
Bilgi Formu, Hemsirelik Is indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamini Degerlendirme
Olgegi ve Yetenek Yonetimi Olgegi” kullanilmistir. Verilerin analizinde tanimlayici
istatistikler, korelasyon, tekli ve ¢coklu regresyon analizleri uygulanmistir. Aragtirma
bulgulari, hemsirelerin ¢alisma ortami Ozelliklerini orta diizeyde algiladigini ve
yetenek yonetimi algilarmin diisik diizeyde oldugunu ortaya koymustur. Tekli
regresyon analizinde ¢alisma ortami ozelliklerinin yetenek yonetimi algisim1 %57,3
oraninda etkileyerek en giiclii degisken oldugu belirlenmistir. Ozellikle “yonetime
katilim ve temsil giici” (%57,3) ve “yonetici hemsirelerin tutum ve liderlik 6zellikleri”
(%58,4) alt boyutlarinin etkisi 6ne ¢ikmistir. Coklu regresyon analizine gore ¢aligma
ortami Ozellikleri (genel), ¢alisilan kurum tiirii (6zel hastane) ve cinsiyet (erkek)
degiskenleri pozitif yonde, mesleki deneyim, kismen memnuniyet (¢alisilan kurum)
ve gece vardiyasinda ¢alisma degiskenleri ise olumsuz yonde yetenek yonetimi algisi
tizerinde etkili bulunmustur. Modelin toplam aciklama giicii %60,7 olarak
saptanmigtir. Sonug¢ olarak, ¢alisma ortaminin iyilestirilmesi, katilimeir 6nderlik
davraniglarinin desteklenmesi ve hemsirelerin yonetime katiliminin artirilmasi
Onerilmektedir.

Anahtar kelimeler: Hemsire, Hemsirelik ¢alisma ortami, Yetenek, Yetenek yonetimi,
Yetenek yonetimi algist.



ABSTRACT

THE EFFECT OF NURSES' INDIVIDUAL OCCUPATIONAL AND WORK
ENVIRONMENT CHARACTERISTICS ON TALENT MANAGEMENT
PERCEPTIONS

This research was conducted to examine the effects of nurses' individual, professional,
and work environment characteristics on their perceptions of talent management. The
study involved 413 nurses working in inpatient care institutions in Turkey, and data
were collected using the Introductory Information Form, Nursing Job Index-Nursing
Work Environment Assessment Scale, and Talent Management Scale. Descriptive
statistics, correlation, simple and multiple regression analyses were applied to analyze
the data. The findings of the study revealed that nurses perceived their work
environment characteristics at a moderate level, and their perceptions of talent
management were low. According to the simple regression analysis, work
environment characteristics were found to be the strongest variable affecting talent
management perception, with an impact of 57.3%. Specifically, the subdimensions of
“participation in management and representation power” (57.3%) and “attitudes and
leadership qualities of nurse managers” (58.4%) had the most significant effect.
According to the multiple regression analysis, the variables of working environment
(general), type of institution (private hospital) and gender (male) were found to be
positively influential, while the variables of professional experience, partial
satisfaction (institution) and working night shift were found to be negatively
influential. The total explanatory power of the model was found to be 60.7%. In
conclusion, it is recommended to improve the working environment, support
participatory leadership behaviors and increase the participation of nurses in
management.

Keywords: Nursing, Nursing work environment, Talent, Talent management, Talent
management perception.
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1. GIRIS

Kiiresellesmenin etkisiyle gliniimiiz diinyasinda teknolojinin hizla ilerlemesi,
bilimsel bilginin artis1, farkli kusaklardan personelin birlikte ¢alisma zorunlulugu,
yetkin personel eksikligi gibi etkenler, orgiitlerde yetenekli ¢alisanlarin gelistirilmesi
ve elde tutulmasimi zorunlu hale getirmistir (Sen ve ark.,, 2021). Alaninda
uzmanlagmak isteyen, yeni deneyimlere acik, iradeli, azimli, disiplinli ve yiiksek
0zdenetim sahibi yetenekli ¢calisanlar, islerinde daha basarili olmaktadir. Bu ¢alisanlar,
zaman yonetiminde yetkin olup islerinin gerektirdigi islevsel bilgi ve deneyime
sahiptirler. Bu nedenle, yetenekli c¢alisanlarin tespit edilmesi ve desteklenmesi igin
etkili ve gilivenilir stratejilerin gelistirilmesi 6nem tasimaktadir (Alnugaidan ve
Ahmad, 2019).

Yetenek yonetimi, isletmelerin performansini artirmak amaciyla yetkin
bireyleri dogru pozisyonlara yerlestirerek, onlarin beceri ve yeteneklerinden en verimli
sekilde yararlanmayi hedefleyen kapsamli bir yonetim stratejisidir (Arici, 2016).
Yetenekli ¢alisanlara uygun galisma ortami ve firsatlar sunmak, ¢alisanlarin islerine
olan bagliliklarin1 artirmak ve gizil giiglerini ortaya ¢ikarmak i¢in dnem artmaktadir.
Bu strateji, ¢alisanlarin is doyumunu yiikseltmek, orgiitsel bagliligi artirmak, isten
ayrilma niyetini azaltmak ve mesleki tiikenmislik sendromunu 6nlemek agisindan
onemli bir rol oynamaktadir (Karakus ve Oncel, 2021). Yetenek ydnetiminin temel
amaci, sirdiriilebilir bir Orgiitsel basarim saglayarak igletmenin uzun donemli

hedefleriyle uyumlu, ytliksek performansli bir basar: elde etmektir (Kurt, 2023).

Saglik sektorii, yetenekli personele en ¢ok gereksinim duyan alanlardan biridir.
Saglik hizmetlerinde yiiksek nitelikli, diisiik maliyetli ve hasta glivenligi odakli hizmet
sunumuna olan istek giderek artmaktadir. Yaslanan niifus, sosyodemografik
degisiklikler, yasam bi¢imindeki degisimler ve kronik hastaliklarin artisi, saglik
sektoriinde nitelikli insan kaynagmi daha da 6nemli hale getirmistir (Sen ve ark.,
2021). Bu baglamda yetenek yoOnetimi, saglik sektdriinde yalnizca bir planlama
bileseninin 6gesi olarak degil, ayn1 zamanda dinamik klinik ortamlarda verimliligi
artirmak, milkemmel hasta sonuglart elde etmek ve saglik kuruluslarinin stratejik

hedefleri ile uyumlu bir sekilde hareket etmek amaciyla kiiresel bir bakis agisiyla ele



alinmas1 gereken 6nemli bir stirectir (Nowak ve Scanlan, 2021).

Saglik hizmetlerinin temel yapi taglarindan biri olan hemsireler, bu alanda
yetenek yoOnetiminin merkezinde yer almaktadir. Saglik hizmetlerinde insan
kaynaginin biiyiik bir boliimiinii olusturan hemsireler, bakim kalitesinin ytlikseltilmesi
ve hasta giivenliginin saglanmasinda énemli bir rol oynamaktadir (Goktepe ve ark.,
2021). Nitelikli hemsirelerin dogru sekilde degerlendirilmesi, saglik hizmetlerinin
etkinligi agisindan biiyiikk 6nem tasimakta olup; nitelikli hemsire eksikligi, dogrudan
hasta sagligini olumsuz etkileyebilmektedir. Diinya Saghk Orgiiti (DSO) de
hemsirelerin tiim toplumlarda saglik sisteminin en Onemli destekgilerinden biri
oldugunu vurgulamaktadir. Bu nedenle, saglik sektoriinde hemsire insan giiciiniin
niteligini artirmak ve yetenekli hemsireleri kuruma g¢ekerek elde tutmak icin etkili
yetenek yonetimi stratejilerinin uygulanmasi gerekmektedir (Douglas, 2015; Diinya
Saglik Orgiitii, 2020).

Hemgirelik alaninda yetenek yonetimi, nitelikli hemsireleri kuruma c¢ekme,
gelistirme ve elde tutma uygulamalarini kapsayan bir stratejik siirectir. Hemsirelerin
glinimiizde ve gelecekte gereksinim duyacaklari yetkinliklerin gelistirilmesi, kuruma
olan bagliliklarinin artirilmasi ve meslekte kalmalarmin desteklenmesi, yetenek
yonetimi stratejilerinin temel bilesenlerini olusturmaktadir (Giil ve S6nmez, 2022a).
Yapilan arastirmalar, yetenekli ¢alisanlarin ortalama bir ¢alisana gore iki ila ti¢ kat
daha verimli oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, kurumlarda daha fazla yetenekli
calisganin istihdam edilmesi, kurumlarin verimliligini ve karliligint dogrudan
artirmaktadir (Dahshan ve ark., 2018). Yetenek yonetimi, dogru kisileri dogru islere
yerlestirerek ¢alisanlarin gizil giiclerini en {ist diizeyde kullanmalarin1 saglamaktadir.
Ozellikle saglik sektdriinde, personel agiginin kapatilmasi ve nitelikli galisanlarm elde
tutulmast i¢in kurumlarin yetenek yonetimi uygulamalarini benimsemesini zorunlu

hale getirmistir (Zulfigar ve ark., 2023).

Tiirkiye’de hem nitelik hem de nicelik agisindan hemsire ag¢ig1 bulundugu
diistintildiiginde, saglik hizmetlerinin kalitesini artirmak amaciyla yetenekli
hemsirelerin dogru pozisyonlara yerlestirilmesi, mesleki gelisimlerinin desteklenmesi
ve onemli pozisyonlara atanma siire¢lerinde yetkinliklerinin dikkate alinmasi1 6nem

kazanmaktadir (Arici, 2016). Bu gereklilik, yalnizca hemsirelerin  mesleki
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gelisimlerini desteklemekle smirli kalmayip, ayni zamanda saglik kurumlarinin
stratejik hedeflerine ulasmasi agisindan da 6nemli rol oynamaktadir. Uluslararasi
literatiir, birlesik yetenek yonetimi sistemlerinin saglik kurumlarinin verimliligini
artirdigini, iiretim maliyetlerini diisiirdiigiinii ve hasta saglhigi risklerini azalttigim
vurgulamaktadir (Mitosis ve ark., 2021). Dahshan ve ark. (2018) tarafindan yapilan
arastirmanin bulgulari, yetenek yonetiminin hasta glivenligini saglama, bakima erigim
stirekliligini destekleme ve maliyet kontroliinii saglama gibi saglik sektoriiniin karsi
karsiya oldugu en ciddi islevsel sorunlarin ¢oziimiinde hayati bir role sahip oldugunu

gostermektedir.

Yetenek yonetimi, yalnizca yetenekli ¢alisanlar1 belirlemekle sinirli olmayip,
onlarin kuruma olan bagliliklarini artirmay1 ve uygun calisma kosullar1 olusturarak
verimliliklerini artirmay1 da amaglamaktadir. Calisma ortami, ¢alisanlarin performansi
ve memnuniyeti lizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Bu nedenle isletmelerin,
yetenekli calisanlarini elde tutabilmek icin onlara uygun ve destekleyici bir ¢aligma
ortami saglamasi biliyiik Onem tasimaktadir (Sebzecili, 2022). Ayrica, yetenek
yonetimi stratejileri, ¢alisanlarin egitim ve gelisim gereksinimlerini karsilamayi,
beklentilerini karsilayarak kuruma olan uyumlarini artirmayr ve kariyer yollarim

acikca tanimlamay1 hedeflemektedir (Galas ve Kaygisiz, 2022).

Birgok iilkede kamu hastanelerinin her yil ciddi krizlerle karsi karsiya kaldigi
ve saglik calisanlarinin yaklasik beste birinin isini biraktigi rapor edilmektedir. Bu
durum, hemsirelerin refahini tehdit eden zorlu c¢alisma kosullar1 ve yetersiz ¢calisma
ortami Ozellikleriyle iliskilendirilmektedir (Dzimbiri ve Molefakgotla, 2021). Calisma
ortamindaki eksiklikler, hemsirelerin is doyumunu ve kuruma bagliligini olumsuz
yonde etkileyerek yiiksek is giicii kaybina neden olmaktadir. Bu nedenle, saglik
sektoriinde c¢alisma ortami Ozelliklerinin 1yilestirilmesi ve yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin etkin bir sekilde hayata gecirilmesi onemli bir gereklilik haline
gelmistir (Giil ve Sonmez, 2022a). Etkili bir yetenek yonetimi stratejisi, hemsirelerin
yetkinliklerini gelistirerek is doyumlarini ve kuruma bagliliklarini artirirken, meslekte
kalmalarin1 desteklemektedir. Boylelikle hasta bakim kalitesi yiikselmekte ve saglik
kurumlart nitelikli hemsireleri elde tutma konusunda daha basarili olmaktadir (Alan

ve ark., 2021).



Kurumlarin ¢aliganlarin1  gelistirme ve elde tutma gereksinimi giderek
artmaktadir. Bu durum, yetenek yonetiminin son yirmi yilda akademik ¢aligsmalarin
onemli bir odak noktas1 haline gelmesine neden olmustur. Yetenek yonetimi, calisan
bagliligin1 artirarak personel elde tutma siireglerinde 6nemli bir rol oynarken, bu
alanda saglam bir bilgi temeli sunmaktadir. Ancak, hemsirelik alaninda yetenek
yonetimi, diger sektorlerle kiyaslandiginda hala yeterince arastirilmamis bir konu
olarak dikkat ¢ekmektedir. Ozellikle uluslararasi diizeyde hemsire istihdami ve
personel elde tutma konularinda yasanan krizler, bu alandaki uygulamalarin kapsamli

bir sekilde incelenmesini zorunlu kilmaktadir (Zulfigar ve ark., 2023).

Aragtirmalar, yetenek yOnetimi uygulamalarinin calisanlar {izerinde biiytlik
etkiler yarattigin1 ve bu etkilerin calisanlarin bireysel ve mesleki 6zelliklerine gore
farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir. Ornegin, mesleki deneyim, egitim diizeyi,
yas ve ¢alisma saatleri gibi bireysel etmenlerin yetenek yonetimi algisinm etkiledigi
bilinmektedir (Barkhuizen, 2014; Barkhuizen ve ark., 2014). Giiney Afrika’da
Barkhuizen (2014) tarafindan yapilan bir ¢alismada, yiiksek pozisyonlarda galisanlar
ve lisansiistii egitime sahip bireyler i¢in yetenek yonetimi uygulamalarinin daha etkili
oldugu belirlenmistir. Bu durum, yetenek yonetimi stratejilerinin ¢alisanlarin bireysel
ozelliklerine gore sekillendirilmesi gerektigini ve farkli gruplarda farkli sonuglar

dogurabilecegini gostermektedir.

Bu ¢alismada, hemsirelerin bireysel, mesleki ve calisma ortami 6zelliklerinin
yetenek yoOnetimi algis1 {lizerindeki etkilerinin kapsamli bir sekilde incelenmesi
amaclanmistir. Arastirma bulgularinin, saglik sektoriinde hemsirelerin yeteneklerini
dogru yonetmek ve nitelikli ¢alisanlar1 elde tutmak i¢in stratejik kararlarin alinmasina
rehberlik etmesi beklenmektedir. Ozellikle hemsirelerin bireysel, mesleki ve calisma
ortam1 Ozelliklerinin yetenek yonetimi algisi tizerindeki etkilerinin bilinmesi, saglik
kurumlarinin yetenek yonetimi stratejilerini daha etkili bir sekilde yapilandirmasina

katk1 saglayabilir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Yetenek Yonetimi
2.1.1. Yetenek Kavram

Yetenek, bireyin belirli bir zaman diliminde, sahip oldugu becerileri etkili bir
sekilde kullanarak isi daha kolay yapabilme kapasitesi ve basariya ulasma konusunda
cevresindekileri etkileyebilme yetisidir (Gtl, 2018; Giil ve ark., 2023). Tirk Dil
Kurumu (TDK) ise yetenegi “Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi,
kabiliyet ve bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen giic,

kapasite” olarak tanmimlamaktadir (http://www.tdk.gov.tr, Erisim tarihi: 10 Ekim

2024). Kurt’a (2023) gore yetenek, bireyin birden ¢ok kavram arasindaki iliskiyi
¢cOziimleyebilme, analiz edebilme, sonuca baglayabilme ve bu kavramlari pratige
dokebilme kapasitesidir. Yetenek, yalnizca zihinsel bir kapasiteyi degil, ayn1 zamanda
bu kavramlar1 hayata gecirebilecek fiziksel yeterlilikleri de igerir. Ozgen (2024) ise
yetenegi, bireyin siirekli olarak tekrarlayabildigi diisiince, davranis ve duygusal giicleri

etkili bir sekilde kullanabilme yetisi olarak tanimlamaktadir.

Yetenek, Ingilizcede "TALENT" sozciigii ile ifade edilmekte olup, bu
kavramin agilimi anlamli bir sekilde "T: triumph (basar1), A: ability (kabiliyet), L:
leadership (liderlik), E: easiness (pratiklik), N: new-fangled (yaraticilik), T: time
(zaman)" seklinde yapilmaktadir. Bu agilim, yetenegin sadece bireysel beceri ve
yetkinlikleri degil, ayn1 zamanda basari, liderlik, yaraticilik ve zaman etkili kullanma

gibi 6nemli bilesenleri icerdigini vurgulamaktadir (Yilmaz, 2019).
Arslan (2023), yetenegin genel 6zelliklerini bes ana baglik altinda tanimlamistir:

Dogustan gelen bir o6zellik olmasi ve gelisime agik bir yapiya sahip olmasi,
Belirli bir alanda iistiin beceriler sergileyebilmesi,
Bireye 6zgii ve Kkisisel bir beceri olmasi,

Bireyi uzmanlik seviyesine ulastirmasi ve ona yetkinlik kazandirmasi,

o~ w0 D

Basarimi d6l¢me ve yeterlilik gelistirme odaklh bir gii¢ olup, iiretme ve

O0grenme kapasitesini artirmasidir.


http://www.tdk.gov.tr/

Yetenek, dogustan gelen ve gelisime acik bir nitelik oldugundan, tanimlanmasi ve
dogru bir sekilde kesfedilmesi biiyiilk onem tasir. Yeteneklerin ortaya ¢ikarilmasi ve
gelistirilmesi adina planli ¢alismalar yapilmasi, bireylerin gizil giiclerinin en iist
diizeyde kullanilmasini saglamak igin gereklidir. Bu dogrultuda, dogru planlama ile
ilerletilen yetenegin etkin bir sekilde yonetilmesi kaginilmaz hale gelmektedir (Yiicel,

2024).
2.1.2. Yetenek ile iliskili Temel Kavramlar

Yetenek yonetimi kavramini anlamak icin, yetenekle iligkili temel kavramlarin
acikliga kavusturulmasi onemlidir. Yetenekle dogrudan iliskili olan bu kavramlar
arasinda yetkinlik, beceri, potansiyel ve performans yer almaktadir. Bu kavramlar,
yetenek yonetiminin isleyisini ve etkisini anlamada 6nemli rol oynamaktadir (Giil ve
Sonmez, 2022b).

Yetkinlik Kavram: Yetenekle sik¢a iliskilendirilen kavramlardan biri
yetkinliktir. Yetkinlik, yiiksek performans elde etmek i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve
tutumlart iceren, gozlemlenebilir davraniglar biitiiniidiir (Karadal, 2019). Bu
baglamda, yetkinlik kavrami i¢inde bilgi, beceri, yetenek, motivasyon ve deneyim
bilesenleri yer alir. Yetenegin davraniga yansimasi olarak tanimlanan yetkinlikler,
calisanlarin islerinde iistiin performans gostermesini saglayan bilesenler olarak 6ne
cikmaktadir (Giil, 2024). Yetenegi kuruma en yiiksek deger katacak sekilde kullanmak
icin, gerekli yetkinliklerin belirlenmesi ve bu yetkinliklere sahip calisanlarin ise
alinmasi oldukca énemlidir (Giindiizalp ve Ozan, 2019).

Yetkinlik, calisanin sergiledigi davranis ve hareketlerde digerlerinden
ayrigsmasint saglayan bir etmendiir. Bu eylemler, isverenin bekledigi kusursuz
performansa yakindir ve tecriibe, motivasyon, bilgi ve is tarzi gibi bilesenleri icerir
(Giilsen, 2020). Literatiirde yetenek yonetimi i¢in kullanilabilecek c¢esitli yetkinlik
modelleri gelistirilmistir. Karakus (2020) tarafindan belirtilen bu modeller su
sekildedir:

o Arasarmaya Dayali Model. Kisinin O0grenme ve gelisme kapasitesine
odaklanir; 6z yonetim, durumsal farkindalik ve iliski yonetimi gibi 6zellikleri

igerir.



o Kritik Gorev Temelli Model: Calisanlarin kuruma sundugu katkilar ve kisilik
oOzellikleri lizerinden degerlendirilir, genellikle 6nemli rollere odaklanir.

e Gorev Ekibi Merkezli Model: Gorev dallarina gore ayrilmig yetkinliklerin
belirlenmesini saglar, 6zellikle uzmanlik gerektiren teknik iglerde kullanilir.

e Liderlik Temelli Model: Kilit pozisyonlarda ¢alisanlarin liderlik 6zelliklerini,
motivasyon katkilarini ve kuruma yenilik getirme kapasitelerini degerlendirir.

Beceri Kavram: Yetenek ve beceri, birbirine yakin anlamlara sahip olmakla
birlikte farkli kavramlardir. Beceriyi yetenekten ayiran en 6nemli 6zellik, becerinin
gelistirilebilir ve dgrenilebilir bir nitelik tagimasidir (Giil, 2024). Beceriler, kisinin bir
isi 6grenme ve uygulama siirecinde kazanmis oldugu deneyimlerin sonucunda elde
edilir. Bireyin egitim, kurslar veya deneme-yanilma yoluyla kazandigi beceriler,
konusma, yazma, matematiksel islem yapma gibi ¢esitli alanlarda kendini gosterebilir
(Vural, 2024). Yetenek ise, bu becerilerin altinda yatan dogal bir kapasitedir ve
becerinin varligl, yetenegin gelismesine katki saglar (Kurt, 2023).

Potansiyel Kavrami: Potansiyel, bir bireyin mevcut becerilerini ve
kapasitelerini gelecekte daha ileri bir seviyeye tasima olasihigimi ifade eder. Is
hayatinda gizil gii¢, calisanlarin heniiz sahip olmadig1 ancak zamanla kazanabilecegi
becerilere igaret eder (Akbay, 2019). Kurumlar, ¢alisanlarinin gizil giiciinii dikkate
alarak onlarin kariyer gelisimlerini planlamakta ve yetenek yonetimi siirecinde bu gizil
giicii en Ust diizeyde kullanmay1 hedeflemektedir. Yetenek yonetiminde gizil gii¢
kavrami, bireyin kurumun uzun vadeli amaglarina ulagmasina katki saglayacak bir

kapasite olarak degerlendirilir (Ozgen, 2024).

Performans Kavrami: Performans, bireyin mevcut gorevlerdeki basarisi ve
belirlenen hedeflere ulasip ulasamadigini gosteren bir Slgiittlir (Giil, 2024). Yetenek
ile performans arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir; yetenek, performansin
temel bileseni olarak kabul edilir. Calisanlarin sergiledikleri performans, onlarin
yeteneklerini egitim ve tecriibe ile birlestirerek gerceklestirdikleri islemler sonucunda
ortaya ¢ikar (Giilsen, 2020). Performans iizerinde zeka, deneyim, azim ve kararlilik
gibi etmenler etkili olmakla birlikte, yiiksek performans géstermek i¢in motivasyonun

da yiiksek tutulmasi gerekmektedir (Kurt, 2023). Kurumlarin, ¢alisanlarinin ortalama



performans seviyelerini dikkate alarak onlara uygun gorevler vermesi, yeteneklerin en

verimli sekilde kullanilmasini saglar (Akbay, 2019)
2.1.3. Yetenekli Calisanlarin Ozellikleri

Yoneticilerin - maksimum performansa ulasabilmesi igin, personelin
yeteneklerini tanimasi, bu yetenekleri etkili bir sekilde yonlendirmesi, ¢alisanlara
egitim ve gelisim olanaklar1 sunmasi, kariyer planlar1 yaparak ¢alisanlarin kuruma
olan baghliklarin1 artirmayr hedeflemesi gereklidir. Bununla birlikte, uygun
performans 6l¢iim tekniklerini dogru zamanda kullanmalar1 da 6nemlidir (Cayan,

2011). Yetenekli bir calisanin sahip olmasi gereken 6zellikler su sekilde siralanabilir:

e Arastirmaya ve incelemeye siirekli olarak hevesli olmak,

e Hedeflerine ulagsmak i¢in azimli ve tutkulu bir yaklasim sergilemek,

e Bagkalarinin fikirlerine deger vererek yeni ve farkl diistincelere agik olmak,

e Sorunlar karsisinda gergekei bir tutum benimseyerek neyin basarilabilecegini
ayirt edebilmek,

e Yasam boyu 08renmeye agik olmak, hatalardan ders ¢ikarmak ve ayni hatalar
tekrarlamamak,

e FElestirilere agik olup, kibirli olmamak.

Gegmiste yapilan caligsmalar, yiiksek performans sergileyen calisanlarin "en
degerli personel" olarak nitelendirildigini ve bu kisilerin sahip olduklar1 belirgin
ozelliklerin orgiitler icin biiylik bir deger tasidigini gostermektedir. Yiiksek
performansh ¢alisanlarin 6zellikleri su sekilde 6zetlenebilir (Karadal, 2019; Giilsen,
2020):

e Ayni davraniglar tekrarlamak yerine degisim ve gelisimde siireklilik saglarlar.

o Yeni yetenekleri kuruma ¢ekmede basarilidirlar; diger c¢alisanlar onlarla

calismak ister.

e Sartlar ne olursa olsun yiiksek performans sergilerler ve farkli toplum ve

kiltiirlerde de bu basariy: siirdiirebilirler.

o Yiiksek temsil yetenekleri vardir; orgiit ici iliskilerde basar1 saglarlar.

o Siirekli 6grenme ve gelisme egiliminde olduklari i¢in, kendilerini sinirlayan

ortamlarda bulunmak istemezler.



e Etkili bir rol model olarak hem kendilerini hem de ekip arkadaslarini
gelistirmeye caligirlar.

e (Calisma ortaminda gliven kazanma konusunda basarilidirlar.

e Orgiitiin gelecegine yonelik temel projelerde yer alir ve bu projeleri basariyla
tamamlarlar; yalnizca bireysel basariya odaklanmaz, ekip ruhuna katki
saglarlar.

Akbay’a (2019) gore yetenekli ¢alisanlarin diger belirgin 6zellikleri ise sunlardir:

e Kendilerine 6zgli becerilere sahiptirler.

e Bireyleri uzmanlik seviyesine ulastiran yeteneklere sahiptirler.

e Belirgin alanlarda iistiin beceriler sergilerler.

e Yetenek gelisimi ve beceri kazanim1 konusunda 6grenme, iiretim ve gosterme
gizil giictine sahiptirler.

e Ogrenme alanlar1 ve yetenekleri, basar1 ve performansa yansir.

e Artan yetenek, performanst dogrudan etkiler; yani performans ile yetenek
arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

e Yaradilistan gelen yetenek, 6grenme alani, beceri olmak iizere ii¢ etmenden
olusmaktadir. Yetenek, dogustan gelen kapasite, 6grenme alan1 ve beceriden
olusan bir yapiya sahiptir.

e Gelisimsel ve iyilestirilebilir bir yapiya sahiptir.

2.1.4. Yetenek Yonetimi Kavrami

Yetenek yonetimi; “organizasyonun siirdiiriilebilir rekabet avantajina farklh
katkilarda bulunan kilit pozisyonlarin sistematik olarak tanimlanmasini, bu rolleri
doldurmak i¢in yiiksek gizil giice sahip yetenekli bireylerden olusan yetenek
havuzunun olusturulmas: ve bu rollerin yerine getirilmesinde yliksek performansa
sahip yeteneklerin gelistirilmesini igeren faaliyetler ve siirecler” olarak
tanimlanmaktadir (Unlii ve Alp, 2019). Bu siireg, dogru bireylerin uygun pozisyonlara
yerlestirilmesi faaliyetlerini de kapsamaktadir (Shaikh, 2024). Arslan (2023) yetenek
yonetimi kavramini kuruluslarin ihtiyaglarina uygun kaliteli ig giicliniin olusturulmasi

ve bu is giiclinlin etkili bir sekilde yonetilmesi olarak ifade etmektedir. Bu siirec;



stratejiler veya sliregler araciligiyla, mevcut ve gelecekteki is ihtiyaglarina uygun
yetenekli is giliclinlin becerilerini ve yeteneklerini ¢ekmek, gelistirmek, elde tutmak ve

kullanmak amaciyla optimize edilmis sistem ve siireglerin kurulmasini igermektedir

(Azma ve ark., 2019).

Yetenek yonetiminin temel bilesenlerinden biri, yliksek yetkinlige sahip
bireylerin tanimlanarak organizasyona kazandirilmasi, uygun pozisyonlara
yerlestirilmesi ve kuruma bagliliklarinin artirilmasidir. Bu  siireg, c¢alisanlarin
motivasyonunu artirmayi, performanslarini gelistirmeyi ve onlarin gizil giiglerini en
ist diizeyde kullanmalarin1 saglamay1 hedefleyen gelisim projelerini kapsamaktadir
(Yaldiz, 2024). Nowak ve Scanlan’a (2021) gore yetenek yonetimi, bireyleri dnemli
liderlik rollerine dahil eden, gelistiren ve gorevlendiren insan kaynaklari siireglerini
icermektedir. Bu siire¢, sadece yetenekli bireyleri organizasyona c¢ekmekle sinirli
kalmayip, tiim personelin giiglii yonlerini belirlemek ve bu yonleri gelistirmek i¢in

etkilesim kurmay1 da icermektedir.

Ayrica yetenek yonetimi, kurum ic¢indeki yetenekli ¢alisanlart belirleme, bu
bireylerin yetenek havuzunda toplanmasini saglama, performans degerlendirmeleri
yaparak siirekli gelisimlerini destekleme ve kariyer planlamasi yapma gibi
uygulamalar1 kapsamaktadir. Bu uygulamalar sayesinde kurumlar, ihtiya¢ duyduklari
nitelikli is giliciinli dis kaynaklardan temin etmek yerine kendi calisanlar1 arasindan
karsilamakta, boylece c¢alisan memnuniyetini ve kurumsal bagliligi artirmaktadir
(Ozmen, 2024). Y6netim biliminde pek ¢ok teorisyen yetenek yonetimini, ¢calisanlarin
becerilerini gelistirme, onlar1 kuruma ¢ekme ve elde tutma siireci olarak tanimlamistir
(Mitosis ve ark., 2021; Nowak ve Scanlan, 2021; Azma ve ark., 2019; Kassem ve
Ahmed, 2021).

Etkili bir yetenek yonetimi, yalnizca ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonunu
artirmakla kalmaz; ayn1 zamanda personel katilimini giiclendirmekte ve nitelikli
bireylerin elde tutulmasini saglamaktadir. Saglik sektdriinde uygulandiginda, bu siire¢
istikrarli bir i giicli olusturmakta ve dolayisiyla daha iyi hasta deneyimlerine ve
sonuglarma yol agmaktadir (Thomas, 2024). Ayrica etkili yetenek yoOnetimi,

yoneticilerin kurulusun misyonunu, stratejik hedeflere ulasmak i¢in gereken becerileri
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ve performansi artirma yollarin1 anlamalarini saglamaktadir. Boylelikle yetenek
yonetimi, organizasyonun genel basarisina katkida bulunacak bir strateji olarak 6ne

cikmaktadir (Keshek ve ark., 2024).
2.1.5. Yetenek Yonetimini Ortaya Cikaran Etmenler

Yetenek yonetimi, ¢esitli ekonomik, teknolojik ve organizasyonel gelismelerin
etkisiyle ortaya ¢ikmustir. Bilginin giderek daha fazla 6nem kazanmasi, kiiresellesme,
artan rekabet, bilisim teknolojilerindeki ilerlemeler, yetenek kavraminin gelisimi ve
yetenekli calisanlarin 6zellikleri gibi bilesenler, yetenek yonetiminin dogusunu ve

yayginlagmasini tetikleyen temel etmenler arasinda yer almaktadir (Atli, 2010).

Yetenek yonetiminin kurumsal bir uygulama olarak gelisimi, 1950-60'l1
yillarda Amerika Birlesik Devletleri, Bat1 Avrupa iilkeleri ve Japonya gibi gelismis
iilkelerde bilisim teknolojilerinin yayginlagmasiyla ivme kazanmustir. Ozellikle
1980'lerde "Bilgi Cag1" ile yetenek yonetimi, organizasyonlarin basarisi i¢in énemli
bir kavram haline gelmistir. Bu donemde, bilgi ve bilisim teknolojilerinin yalnizca
tarim ve sanayi sektorlerinde degil, saglik, egitim ve iletisim gibi bir¢ok farkli alanda

uygulanabilir hale gelmesi, yetenek yonetiminin 6nemini artirmistir (Altindz, 2009).

Yetenek yonetiminin yiikselisi, insan kaynaklarinin is diinyasindaki stratejik
oneminin artmasiyla yakindan iliskilidir. Ozellikle yetenekli galiganlarin
organizasyonlara sagladigi rekabet avantaji, isletmelerin siirdiiriilebilir basarisinda
kilit bir etmen olarak 6ne ¢ikmaktadir (Ozmen, 2024). Yetenekli ¢calisanlar, kurumsal
hedeflere ulagsmak i¢in gerekli olan 6nemli becerilere ve potansiyele sahiptir. Khalil
ve Ahmed (2024), bir kurulusun basarisinin biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarinin yetenekleriyle
belirlendigini vurgulamakta ve bu nedenle kuruluslarin yetenek savasinda dogru
stratejiler kullanarak yetenekli bireyleri aramasi, kesfetmesi, elde tutmasi ve

gelistirmesi gerektigini belirtmektedir (Fisher ve ark., 2022).

Son doénemde yetenek yonetimi, isletmelerin kurumsal basarimini etkileyen
temel bir islev haline gelmistir (Maung, 2024). Saglik sektoriinde ise bu strateji,
nitelikli saglik hizmetlerinin sunulmasi ve kuruluslarin siirdiiriilebilir gelisimi

acisindan Onemli bir 6neme sahiptir. Yetenek yoOnetimi, saglik calisanlarinin is
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tatminini artirarak motivasyonlarimi yiikseltmekte ve dolayisiyla hasta bakim kalitesini

iyilestirmektedir (Mitosis ve ark., 2021).

Yapilan aragtirmalar, yetenek yonetiminin is tatminiyle giiglii bir iliskiye sahip
oldugunu ve hastanelerde uygulandiginda calisan basariminda anlamli artiglar
sagladigini ortaya koymustur (Karakus ve Oncel, 2021). Ancak, rekabet avantaji
saglamak isteyen kurumlar i¢in yetenekli ¢alisanlarin belirlenmesi, cezbedilmesi ve
elde tutulmasi giderek daha zor bir siire¢ haline gelmektedir. Saglik sektoriinde
nitelikli calisan ihtiyacinin artmasi, stratejik insan kaynaklari yonetiminde yetenekli
is¢ilerin yonetimine yonelik bir doniisiimii zorunlu kilmaktadir. Bu baglamda, yetenek
yOnetimi stratejilerinin etkin bir sekilde uygulanmasi, saglik sektoriinde rekabet

avantaji elde etmek isteyen kurumlar i¢in vazgecilmez hale gelmistir (Karadal, 2019).
2.1.6. Yetenek Yonetimi Siirecleri

Yetenek yoOnetimi siiregleri, bir organizasyonun stratejik hedeflerine
ulasabilmesi i¢in sistematik, biitiinlesik ve Ol¢iilebilir asamalardan olusmaktadir. Bu
stiregler, yetenekli ¢calisanlarin belirlenmesi, ¢ekilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi
gibi bir¢ok islevi icermektedir (Giil, 2024). Teknolojik gelismeler, 6zellikle internetin
yayginlagsmasi ve sosyal medyanin ilerleyisi, yetenek yonetimi siireclerini biiyiik
Olclide etkilemis, yetenekleri cekme, degerlendirme, gelistirme ve elde tutma

yontemlerinde énemli degisimlere yol agmustir (Ozmen, 2024).

Bu siireclerin etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in yetenek yoOnetimi
fonksiyonlarinin tanimlanmasi ve kavramsallagtirilmasi onemli bir ihtiya¢ haline
gelmistir (Y1ld1z,2023). Yetenek yonetiminin temel asamalari; planlama, ise alma,
egitim ve gelistirme, yetenegi tutma ve yetenek havuzu olusturma ile kilit pozisyonlara

gorevlendirme olarak siralanmaktadir. (Sagir ve Telli, 2023).

Planlama: Planlama, yetenek yonetiminin ilk adimidir ve bu asamada
organizasyonun mevcut ve gelecekteki is giicli ihtiyaclarma yonelik pozisyonlar
belirlenir. Planlama, kurumsal hedeflerle uyumlu uzun vadeli is giicii stratejilerinin
olusturulmasini igerir (Altmdz ve ark., 2014; Ozmen, 2024) Bu siiregte yetenekli

personelin belirlenmesi ve bu kisilere yonelik kariyer planlarinin yapilmasi biiyiik
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onem tasir. Organizasyon, c¢alisanlarin bireysel yeteneklerini gbéz Oniinde

bulundurarak, yenilik¢i ve ileriye doniik planlamalar yapmalidir (Bildircin, 2024).

Yetenek planlamasinda, bireylerin basarim verileri, 6zge¢misleri, global
degerlendirmeler, yapilandirilmis goriismeler ve test yontemleri gibi araglar
kullanilmaktadir. Bu yontemler, calisanlarin yeteneklerini anlamada ve uygun

pozisyonlara yerlestirmede yol gostericidir (Yilmaz, 2019).

Ise Alma: Yetenek yonetimi siireclerinde ise alma, yetenekli calisanlarin
organizasyona kazandirilmasini igerir. Bu asamada, organizasyon igerisindeki mevcut
yetenek havuzlar1 degerlendirilirken, organizasyon disindaki gizil gii¢ yetenekler de
dikkate almir. Dis kaynaklardan saglanan yetenekler genellikle daha &nce
organizasyon ile temas kurmus veya organizasyonun dikkatini ¢ekmis bireylerden

olusmaktadir (Karakus,2020)

Dogru ise alim, ¢alisanlardan maksimum verim elde edilmesini saglarken,
personelin eksikliklerinin fark edilerek bu eksiklerin egitim ve gelisim programlari ile
giderilmesine olanak tanir. Ayrica ise alim siirecinde, bireysel farkliliklar g6z 6niine
alinarak uygun egitim yontemlerinin belirlenmesi ve bu siireclerin organize bir sekilde

yiiriitiilmesi biiylik 6nem tagimaktadir (Bildircin, 2024).

Egitim ve Gelistirme: Egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin becerilerini artirmayt,
kurumsal hedeflerle uyumlu hale gelmelerini ve organizasyonun bagarimini artirmayi
amaclayan siireclerdir (Giinder, 2024). Egitim, ¢alisanlara mesleklerinin gerektirdigi
bilgi ve becerileri kazandirirken, gelistirme siiregleri, bireylerin gizil gii¢ yeteneklerini

aciga ¢ikarmay1 hedefler (Bozma ve Karcioglu, 2023).

Bu siiregte, organizasyonlar c¢alisanlarin kisisel gelisimlerini destekler ve
kariyerlerini sekillendirmelerine yardimci olur. Ozellikle ydnetim gelistirme
programlari, gelecekteki liderlik ihtiyaglarini karsilamak i¢in gerekli olan tutum, bilgi,
beceri ve yeteneklerin gelistirilmesine odaklanmaktadir (Ath, 2010). Egitim ve
gelistirme faaliyetleri, ¢alisanlarin is tatminini artirmak, isten ayrilma oranlarim
diisiirmek ve kurumsal siirdiirtilebilirligi desteklemek gibi bircok fayda saglamaktadir

(Aljbour ve ark., 2022).
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Yetenegi Tutma: Yetenegi tutma, ¢alisanlarin organizasyonda daha uzun siire
kalmasini saglamak i¢in uygulanan bir dizi stratejiyi icerir. Bu stratejiler arasinda
egitim olanaklari, basarima dayali licretlendirme, kariyer gelistirme, igsel motivasyon
araglar1 ve ¢alisanlarin ihtiyaglarmin karsilanmasi yer almaktadir (Dahshan ve ark.,
2018)

Hemsirelik gibi alanlarda yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasi, saglk
hizmetlerinin kalitesini artirmak agisindan Onemli bir Oneme sahiptir. Nitelikli
calisanlarin isten ayrilmasi, yerlerine yeni ¢alisanlarin ise alinmasi ve egitilmesi
stiregleri hem maliyetli hem de zaman alicidir. Etkili bir yetenek yonetimi stratejisi,
calisanlarin kendilerini gerceklestirmelerine olanak taniyarak organizasyona olan
bagliliklarini artirmakta ve isten ayrilma oranlarini diisiirmektedir (Karadal, 2019;
Halter ve ark., 2017).

Yetenek Havuzu Olusturma ve Kilit Pozisyona Gérevlendirme: Yetenek
havuzu, organizasyonun onemli pozisyonlarina yonelik niteliklere sahip yetenekli
bireylerin yer aldigi bir gruptur. Bu siirecte, yetenekli calisanlarin belirlenmesi,
degerlendirilmesi ve gelecekteki ihtiyaclar dogrultusunda hazir tutulmasi saglanir

(Karakus, 2020).

Yetenek havuzu, liderlik yapabilecek bireylerin belirlenmesini, ¢alisanlarin
degerli olduklarini hissetmelerini ve gelecekteki gorevler i¢in hazirlanmalarini saglar.
Organizasyonlar, bu siire¢ sayesinde yetenekli ¢alisanlarini kilit pozisyonlara atayarak

hem basarimlarini artirabilir hem de rekabet avantaji elde edebilirler (Giilsen, 2020).

2.2. Hemsirelikte Yetenek Yonetiminin Onemi

Saglik sektorii, yetenekli ¢alisanlara duyulan ihtiyag bakimindan énemli bir
oneme sahiptir. Ozellikle yiiksek vasifli, diisiik maliyetli ve hasta giivenligi merkezli
bakim hizmetlerine verilen 6nem giderek artmakta, bu durum saglik alaninda rekabetin
yogunlasmasimna neden olmaktadir. Yaslanan niifus, sosyodemografik degisimler,
yasam tarzindaki doniisiimler ve kronik hastaliklarin artisi, saglik hizmeti sunan
profesyonellerin yetenek gelistirme siireglerine olan ilgiyi artirmaktadir (Sen ve ark.,

2021).
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Hemsirelik mesleginde basarili ve yetenekli ¢alisanlar, mesleki kabiliyetlerini
stirekli gelistiren, azimli, iradeli ve profesyonellesmeye yonelik ¢aba gdsteren
bireylerden olugsmaktadir. Bu kisiler, giiclii zaman yonetimi becerilerine, mesleklerinin
gerektirdigi bilgi ve tecriibeye sahip olmanin yani sira degisime agik, kendi kendini
denetleyebilen ve ayirt edici ozellikler tasimaktadir. Yetenekli ¢alisanlarin tespiti ve
geligimi i¢in saglam ve giivenilir stratejilerin gelistirilmesi kag¢inilmaz hale gelmistir
(Alnugaidan ve Ahmad, 2019). Yetenek yonetimi, bu 6zelliklere sahip bireylerin
uygun pozisyonlarda degerlendirilmesini ve kurumsal basarinin artirilmasini saglar

(Azma ve ark., 2019).

Saglik sektoriinde hemsirelerin yeteneklerini belirleme, ise alma, yerlestirme,
gelistirme ve elde tutma faaliyetlerinin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi, saglik insan
giicliniin biiylik bir kismin1 olusturan hemsireleri dogrudan etkilemektedir (Giil, 2024).
Bu baglamda yetenek yonetimi stratejileri, hemsirelerin mesleklerinde devamlilik
saglamalarina ve is tatminlerini artirmalarina yardimer olabilir (Fisher ve ark., 2022).
Diinya Saglik Orgiitii (DSO), hemsirelerin her toplumda saglik sisteminin en énemli
destekg¢ilerinden biri oldugunu vurgularken, kaliteli hemsire eksikliginin hasta
sagligin1 olumsuz etkileyebilecegine dikkat ¢ekmektedir (DSO, 2020). Bu nedenle
yetenekli hemsirelerin dogru bir sekilde degerlendirilmesi, ise alimi ve mesleki
stirekliliklerinin saglanmasi; hizmet kalitesini artirma, basarimi ylikseltme ve sektorde
rekabet avantaji elde etme agisindan nemli bir rol oynamaktadir (Dahshan ve ark.,

2018).

Genel anlamda yetenek yonetimi, bir organizasyonun ihtiya¢ duydugu insan
giiciinii ise ¢cekme, elde tutma ve bu giicii en verimli sekilde kullanma stratejilerini
icerir. Hemsirelik alaninda ise yetenek yonetimi adimlari, hem sosyal sermayenin
ilerlemesini saglayan sistemlerin olusturulmasin1 hem de hemsirelerin orgiitsel uyum
ve bagarimini destekleyecek uygulamalarin hayata gegirilmesini kapsar (Fisher ve ark.,
2022). Hemsirelerin mesleki ilerlemesi, cesitlilige katki saglamasi, 6grenmeye ve
gelisime agik olmasi, siirdiirtilebilir bir 1§ gizil giici olusturulmasma olanak
tanimaktadir. Bu baglamda, saglik kuruluslarinin yetenek yonetimine daha fazla 6nem

vermesi gerekmektedir. Ciinkli saglik hizmetlerindeki basarinin dogrudan bakim
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hizmeti sunanlara endeksli oldugu ve bu siiregte yetenek yonetiminin etkili bir arag
oldugu bilinmektedir (Zulfigar ve ark., 2023).

2.3. Yetenek Yonetimi Konusunda Yapilmis Ulusal ve Uluslararasi

Cahismalar
2.3.1 Uluslararas1 Calismalar

Uluslararasi alanda yapilan aragtirmalarda, yetenek yonetiminin hem bireysel
hem de kurumsal diizeydeki etkileri kapsamli bir sekilde ele alinmis ve bu yonetim
yaklasgiminin saglik sektoriindeki o6nemli rolii vurgulanmistir. Calismalarda,
hemsirelik mesleginde yetenek yonetiminin i basarimi, liderlik gelisimi, calisan
baglilig1, inovasyon ve hasta bakim kalitesi lizerindeki etkileri detayli sekilde
incelenmistir. Bu baglamda, uluslararasi c¢alismalardan bazi Ornekler asagida

sunulmustur.

Yetenek yonetimi ile Orglitsel basar1 arasindaki iligkiyi inceleyen caligmalarda,
Taie (2015), Misir’da yetenek yonetimi bilesenleri ile kurumsal basari arasinda giiclii
ve pozitif bir iliski oldugunu belirlemistir. Calisma, yonetici hemsirelerin yetenek
yonetimi konusundaki bilgi diizeylerinin ¢alisma Oncesi ve sonrasi anlamli derecede
arttigin1 gostermistir. Benzer sekilde, EI Dahshan ve ark. (2018) tarafindan yapilan
arastirma, iki farkli hastanedeki hemsireler arasinda yetenek yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel bagarima etkisini incelemis ve yetenek ¢ekme, elde tutma ve organizasyon
basarimi agisindan bir hastanenin digerinden daha basarili oldugu sonucuna ulagmastir.
Kassem ve Ahmed (2021) ise baghemsirelerin yetenek yonetimi ile orgiitsel etkinlik
arasindaki iliskisini incelemis ve yetenek yonetiminin orgiitsel etkinlikle pozitif iliskili

oldugunu ortaya koymustur.

Yetenek yonetiminin bireysel basarim ve duygusal zeka iizerindeki etkileri de
caligmalarda ele alinmistir. Ahmed ve ark. (2019), Misir’da yaptiklari arastirmada,
hemsirelerin %92’sinin kurumsal basarimlarindan memnun oldugunu ve yetenek
yonetimi ile duygusal zeka arasinda anlamli ve pozitif bir korelasyon oldugunu tespit
etmistir. Sopiah ve ark. (2020) ise Endonezya’da yetenek yonetiminin hem galisanlarin
ise katilimimi hem de basarimimi olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Benzer bir

calisma Keshek ve ark. (2024) tarafindan Misir’da hemsirelik yoneticileri i¢in yetenek
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yonetimi egitim programinin ig basarimlar iizerindeki etkisini incelemek amaciyla
yapilmis olup sonucunda; yetenek yonetimi egitim programinin, program asamalari
boyunca hemsirelik yoneticilerinin i basarimi degerlendirmesinde istatistiksel olarak

anlaml pozitif bliylik bir etki sagladigi belirtilmistir.

Yenilik¢ilik ve girisimcilik konularinda, Azma ve ark. (2019), Iran’da yetenek
yonetimi ile Orgiitsel girisimcilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulmustur.
Arastirma, yoneticilerin yenilikg¢iligi ve rekabet giiciinii artirmak i¢in yetenek yonetimi
sistemlerini iyilestirmeleri gerektigini vurgulamaktadir. Dzimbiri ve Molefakgotla
(2021) ise Afrika’daki kamu hemsireleri i¢in yetenek yonetiminin inovasyona etkisini
arastirmig, ancak bu uygulamalarin hemsireler tarafindan yeterince kullanilmadigini

tespit etmistir.

Yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin kuruma bagliligi, iste kalma
niyetleri ve is memnuniyeti tizerindeki etkilerini ele alan calismalarda Gnemli
bulgulara ulasilmistir. Fisher ve ark. (2022), Ingiltere'de gerceklestirdikleri calismada,
yetenek yOnetimi stratejilerinin hemsirelerin iste kalma niyetlerini anlamli bir sekilde
artirdigini tespit etmistir. Benzer sekilde, Shaikh (2024) tarafindan Pakistan’da yapilan
bir aragtirma, yetenek yonetiminin ¢alisan bagliligini giiclendirdigini ve elde tutulma
oranin1 pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur. Polonya’da kamu saglik
kuruluslarinda yapilan bir diger ¢alisma, Pomaranik ve Kludacz-Alessandri (2023)
tarafindan gerceklestirilmis ve yetenek yonetimi ile is memnuniyeti arasindaki iliski
incelenmistir. Calisma, mesleki memnuniyetin 6zellikle yetenek gelistirme, ¢alisan
motivasyonu ve orgiit kiiltirii ile dogrudan baglantili oldugunu gostermistir. Bu
bulgular, yetenek yoOnetiminin c¢alisanlarin kuruma baghiligim1 ve iste kalma
egilimlerini artirmanin yani sira i memnuniyeti iizerinde de 6nemli bir etkiye sahip

oldugunu ortaya koymaktadir.

Liderlik konusunda yapilan ¢alismalarda, Nowak ve Scanlan (2021),
Kanada’da hemsire lider sikintisini ele almis ve yetenek yonetiminin hemsire liderlerin
giiclendirilmesi, gelistirilmesi ve desteklenmesi i¢in kullanilabilecegini vurgulamistir.

Maung (2024) ise Myanmar’da yaptigi c¢alismada, yetenek yonetimi ve liderlik
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tarzlarinin calisan katilimi ve Orgiitsel basarim iizerindeki pozitif etkilerini ortaya

koymustur.

Hemsirelik bakim kalitesi lizerine yapilan ¢alismalarda, Alnugaidan ve Ahmad
(2019), Kuveyt’te yiliksek yetenekli hemsirelerin hemsirelik bakim kalitesini artirmada
daha etkili oldugunu belirlemistir. Benzer sekilde, Ryan ve ark. (2022) tarafindan
ABD’de gerceklestirilen bir calisma, uluslararasi egitim almis hemsireler i¢in yetenek
yonetimi uygulamalarinin hasta bakim kalitesini ve gilivenligini artirdifini ortaya

koymustur.

Egitim ve destek programlarina yonelik calismalar kapsaminda, Khalil ve
Ahmed (2024) tarafindan Misir’da yapilan arastirmada, yonetici hemsirelerin yetenek
yonetimi bilgisi ile uygulamalari arasinda gii¢lii bir iliski oldugu ve bu tiir egitim
programlarinin i bagarimini artirdigi vurgulanmistir. Benzer sekilde, Thomas (2024),
Ingiltere’de hemsireler ve ebeler igin gelistirilen yetenek yonetimi destek agmin
calisan moralini yiikselttigini, katilimi iyilestirdigini ve yetenekli bireylerin elde
tutulmasim artirdigini ortaya koymustur. Berkery ve ark. (2023)’da Iran’da yurtdis1 ve
icinde egitim almis hemsirelerin yetenek yonetimi uygulamalar1 sayesinde saglik
caliganlar1 grubunda karar alma, uygulama ve politika gelistirme siire¢lerine yardime1

olacagini belirtmislerdir.

Saglik sektoriinde yetenek yonetimi lizerine yapilan literatiir taramalarinda,
Mitosis ve ark. (2021), bu alandaki ¢alisma sayisinin yetersiz oldugunu ve yetenek
yonetiminin saglik hizmetleri baglaminda daha fazla arastirilmas: gerektigini
belirtmistir. Monazam Ebrahimpour ve ark. (2022) ise iran’da yiiriittiikleri calismada,
hemsirelik iggiicli planlamasinda yetenek havuzlariin etkili bir sekilde yonetilmesi
gerektigini vurgulamistir. Zulfigar ve ark. (2023) tarafindan Hindistan’da yapilan
arastirma da uluslararas1 hemsirelerin kurumsal siirekliligi saglamak icin yetenek

yonetiminin biiyiik bir fayda sagladigini ortaya koymustur.
2.3.2. Ulusal Calismalar

Tiirkiye’de saglik kurumlarinda yetenek yonetimi iizerine yapilan ¢aligmalarda
da bireysel ve kurumsal etkileri ele alinarak, ¢alisan bagliligi, is tatmini, motivasyon

ve kurumsal basarim tizerindeki olumlu katkilar1 incelenmistir. Bu caligsmalarda,
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yetenek yOnetiminin yalnizca bireylerin basarimini artirmakla kalmadigini, ayni
zamanda Orgiit kiiltiiri, liderlik ve stratejik insan kaynaklari siiregleriyle olan iliskisini
de kapsamli bir sekilde degerlendirildigi goriilmektedir. Ozellikle hemsirelik
mesleginde yetenek yonetimi uygulamalarinin énemi vurgulanirken, bu siireglerin
demografik etmenler, liderlik stilleri ve psikolojik sozlesme gibi degiskenlerle
baglantisi ele alinmigtir. Literatiirdeki c¢aligmalarda, yetenek yoOnetiminin saglik
kurumlarinda basariyr artirmada onemli bir ara¢ oldugu vurgulanmakta ve bu

uygulamalarin etkinligini artirmaya yonelik 6nerilerde bulunulmaktadir.

Bu kapsamda, saglik sektoriinde demografik o6zelliklerin etkisini inceleyen
Galas ve Kaygisiz (2022), yetenek yonetimi ile yas arasinda pozitif yonlii, egitim
diizeyi ile ise negatif yonlil bir iliski tespit etmis; ancak demografik 6zelliklerin genel
anlamda yetenek yOnetimi stireclerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi sonucuna

ulagsmiglardir.

Orgiit kiiltiirii ve yetenek yonetimi arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalardan
Aslan ve Kursun (2020a), hastanelerde gorev yapan idari ve saglik personelinin
yetenek yonetimi davranislar ile 6rgiit kiiltiirii arasindaki iliskide psikolojik s6zlesme
ve duygusal zeka liderliginin aracilik roliinii aragtirmiglardir. Sonucunda orgiit kiiltiirii
ile yetenek yOnetimi arasinda pozitif bir iligki bulunmus, orgiit kiiltiirii ile yetenek
yonetimi arasindaki iliskide duygusal zeka liderliginin araci rolii tespit edilirken;
psikolojik s6zlesmenin araci rolii ise istatistiki agidan anlamli ¢ikmamustir. Yine,
Aslan ve Kursun (2020b) saglik c¢alisanlarinin yetenek yonetimi, orgiit kiiltiirii ve
psikolojik sozlesmeye iliskin tutum ve goriislerini demografik 6zellikler kapsaminda
degerlendirmistir. Arastirmada, cinsiyet etmeniinde farklilik bulunmazken, yetenek
yonetimi ile psikolojik sozlesme arasinda istatistiksel olarak anlamhi fark

belirlenmistir.

Yetenek yoOnetiminin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini inceleyen
calismalarda, Calisal (2021), is doyumunun bu etkide aracilik rolii oynayip
oynamadigini ele almis ve yetenek yonetimi algis1 yiiksek olan calisanlarin orgiitsel
baglilik algisinin da yiiksek oldugunu belirlemistir. Benzer sekilde, Kogyigit (2023)

yetenek yonetimi ile kurum kiiltiiriinlin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin %80
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oraninda oldugunu ortaya koymustur. Arslan (2023) ise saglik kurumlar
personellerinin yetenek yonetimi algisi ile orgiitsel aidiyet arasindaki iliskiyi incelemis
ve yetenek yonetimi uygulamalariin orgiitsel aidiyet iizerinde pozitif bir etki yarattigi

sonucuna ulagmustir.

Motivasyon boyutunda yapilan c¢alismalarda, Atasoy (2021), saglik
calisanlarinin motivasyon diizeyleri ile yetenek yonetimi uygulamalar1 arasindaki
iligkiyi incelemis ve segme-yerlestirme, baglilik ve 6diillendirme gibi bilesenlerin igsel
ve digsal motivasyonu olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Arastirma, digsal
motivasyonun i¢sel motivasyona gore daha fazla arttigimi da ortaya koymustur.
Sebzecili (2022) ise, 6zel hastanelerde yetenek yonetimi, bilgi yonetimi ve orgiitsel
O0grenmenin kurumsal basarim ftizerindeki etkisini incelemis ve bu etmenlerin

birbirleriyle anlamli bir iligkiye sahip oldugunu belirtmistir.

Cayan (2011) tarafindan yapilan bir ¢alismada, saglik ¢alisanlarinda yetenek
yonetimi uygulamalarinin basarim T{zerindeki etkileri incelenmis ve yetenek
yonetiminin c¢alisan basarimi {izerinde pozitif ve dogrusal bir etkisi oldugu
belirlenmistir. Hemsgireler ornekleminde arastirma yapan Giil (2018), yetenek
yonetiminin hem hemsirelerin orgiitsel bagliligint hem de is doyumunu olumlu yonde
etkiledigini ortaya koymustur. Benzer olarak, Karakus ve Oncel (2021) tarafindan
saglik sektoriinde calisanlarin basarimina olan etkiyi belirlemek amaciyla yapilan
aragtirmada, yetenek yoOnetiminin basarim iizerinde en bilyiik etkiye sahip oldugu
belirtilmistir. Kurumsal basarim tizerindeki etkisini arastiran Sebzecili (2022), yetenek

yonetiminin kurumsal bagarimla anlamli bir iliskiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

Kariyer planlamasi ve yetenek yonetimi iligkisini ele alan ¢alismalarda, Y1lmaz
(2015) ile Yilmaz ve Dikmetas (2017), saglik c¢alisanlarinin kariyer planlamasi
siireclerinde yetenek yonetiminin etkisini incelemistir. Arastirmalar, kariyer planlama
siireclerinin yetenek algisi, yetkinlik, yaraticilik ve motivasyon gibi boyutlarla
baglantili oldugunu gostermistir. Buna benzer sekilde Arict (2016), hastanelerde
yetenek yoOnetimi uygulamalarmi hemsireler baglaminda degerlendirmis ve
hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumlarda yetenek havuzu olusturulmadigimi, kariyer

ilerlemesine yonelik programlarin bulunmadigini ve iste tutma stratejilerinin yetersiz
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oldugunu ifade ettigini belirtmistir. Ayrica devlet politikalarinin ve hemsire devir
hizinin, yetenek havuzlarinin olusturulmasinda temel engellerden biri oldugu

vurgulanmistir.

Kisilik ozellikleri ile yetenek yonetimi algis1 arasindaki iligkiyi inceleyen
Akbay (2019), kisilik 6zelliklerinin yetenek yonetimi algisi lizerinde 6nemli bir etkisi
oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde Sen ve ark. (2021), hemsirelerin liderlik
tarzlar1 ve kisilik ozellikleri ile yetenek yonetimi algis1 arasindaki iligkiyi aragtirmis

ve bu etmenler arasinda anlamli bir iligski oldugunu bulmustur.

Stratejik yetenek yonetimi konusuna odaklanan ¢aligmalarda, Santas ve Santas
(2019), saglik sektoriinde stratejik yetenek yonetiminin 6nemini vurgulamis ve bu
sliregte insan kaynaklari planlamasi, siireg yonetimi ve kiiltiirel uyum gibi etmenlerin
dikkate alinmasi gerektigini belirtmistir. Gedik (2023) ise, birinci basamak saglik
kuruluslarinda idari kadrolarda ¢alistirilan kisilerin sec¢im siireclerini incelemis ve her
saglik kurulusunun yetenek yonetimini belirleme ve uygulama siireglerini kurumlarin

kendi i¢ dinamiklerine gore belirledigini ortaya koymustur.

Elibol (2017) tarafindan kamu saglik hizmetlerinin iyilestirilmesi amaciyla
yapilan bir ¢alismada, kamu saglig1 personellerinin yetenek yonetimi algisi arastirilmis
ve kamu saglik kuruluslarinda ¢alisan saglik personelin diisiik yetenek yOnetimi
algisina sahip oldugu belirlenmistir. Giil ve S6nmez (2022b), hemsirelerin yetenek
yonetimi algisini ele aldiklar1 derleme calismasinda, hemsire yoneticilerin yetenek
yonetimi siireclerindeki 6nemli roliine ve bu siire¢lerin hemsirelerin mesleki kaliciligi
tizerindeki etkisine vurgu yapmistir. Akarsu Cengiz (2023) ise devlet ve liniversite
hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin yetenek yonetimi algisini karsilastirmis ve devlet
hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin  yetenek yonetimi algisinin  {iniversite
hastanelerinde calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bu
baglamda, yetenek yonetimi algis1 ve uygulamalar1 tizerine yapilan ¢aligmalarda, Giil
(2024) tarafindan hemsireler i¢in bir yetenek yonetimi algis1 6lcegi gelistirilmistir.
Gelistirilen bu 06lgek, hemsirelerin bireysel uyum basarimi, 6grenme cevikligi ve
psikolojik sermayesi gibi bilesenlerle olan iligkilerini incelemeye yonelik bir arag

olarak tanimlanmustir.
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Tiirkiye’de yetenek yonetimi konusunda yapilan genel literatiir taramalarinda,
Boz (2019) ve Oksiiz (2020), bu alandaki ¢alismalarin yetersiz oldugunu ve daha fazla
arastirmaya ihtiya¢ duyuldugunu vurgulamistir. Benzer sekilde, Bulgur ve Bal (2022),
2006-2021 yillar1 arasinda yapilan tez caligmalarini incelemis ve bu alanda ¢ogunlukla
nicel yontemlerin kullanildigini belirtmistir. Cetin (2023) ise makro diizeyde yetenek
yonetimini ele alan g¢alismasinda, sosyo-ekonomik ve kiiltiirel etmenlerin yetenek
yonetimi siiregleri iizerindeki etkisini degerlendirmistir. Bu ¢alismalar, yetenek
yonetiminin bireysel ve kurumsal diizeylerde 6nemli etkiler yarattigin1 gostermekte ve
bu alandaki uygulamalarin etkinligini artirmaya yonelik ¢alismalarin siirdiiriilmesi

gerektigini ortaya koymaktadir.
2.4. Calisma Ortam Tanimi

Literatiirde calisma ortami “Fiziksel cevre, ¢alisma saatleri, is saghgi ve
giivenligi, ticret gibi konular icine alan calisma kosullar1 kavramini da kapsayan,
ancak profesyonel kimlik, anlamli is, karara katilma, 6zerklik, yoneticiler ve diger
meslektaglarla iliskiler, etkili liderlik, karsilikli gliven, profesyonel gelisim ve
ogrenmenin desteklenmesi, fiziksel ve psikolojik giivenlik, etkili iletisim ve ekip
calismasi gibi etkenleri barindiran kavram” olarak tanimlanmaktadir (Toy, 2024;

Findik ve Tiire, 2023).

Calisma ortami, yalnizca fiziksel sartlarin saglanmasini degil, ayn1 zamanda
calisanlarin psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasini da icermektedir (Kuloglu, 2024).
Egitim, kidem ve terfi firsatlarimin sunulmasi gibi kariyer gelisimini etkileyen
bilesenler de calisma ortaminin ayrilmaz bir pargasidir (Vural,2024). Yoénetimin
calisanlara deger verdigini gostermek, ekip ¢alismasini desteklemek ve bireysel karar
alma stireglerine katilimi1 desteklemek, hem c¢alisma ortaminin olumlu bir sekilde

gelismesine hem de orgiitsel baglilik seviyesinin artmasina katki saglamaktadir
(Demir,2021).
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2.4.1. Calisma Ortam Ozellikleri

Calisma ortamini etkileyen bilesenler arasinda personel sayisi, calisma sekli, is
giicii, ¢aliganlarin istenilen birimlerde gorev yapabilmesi, aydinlatma, havalandirma
ve temizlik gibi fiziksel etmenler yer almaktadir (Toy,2024). Ayrica, is arkadaslar
arasindaki arkadashik ve yardimseverlik gibi sosyal etkilesimler, iistlerle kurulan
olumlu iligkiler, diizenli mola siireleri ve g¢alisan refahina yonelik kafeterya gibi
olanaklar, sosyal baglar1 giiclendiren ve is yerindeki atmosferi olumlu yonde etkileyen
diger bilesenlerdir (Giilsen, 2020). Fiziksel kosullarin yani sira, temizlik, ergonomik
diizenlemeler, uygun aydinlatma ve havalandirma gibi etmenlerin iyilestirilmesi,
calisanlarin fiziksel saglhigi kadar psikolojik memnuniyetini de artirmakta ve
motivasyonun korunmasinda énemli bir rol oynamaktadir (Cetin, 2021; Unver, 2021;

Kuloglu, 2024).

Uygun ¢alisma ortami 6zellikleri arasinda; otonomi, is yeri giivenligi, yenilikgilik,
ekip caligmalari, kararlara katilma, yeterli ticret, taktir edilme, mesleki gelisim imkanlart,
etkili liderlik, sayginlik, esnek ¢alisma kosullar1 ve konfor bulunmaktadir (Unver, 2021).
Bunlara ek olarak, kaynaklara kolay erisim, malzeme ve ekipmanlarin zamaninda
saglanmasi, uygun 1s1 ve 1s1k diizeyleri ile ses yalitimi gibi fiziksel sartlar, caligma
ortamini1 daha verimli ve siirdiiriilebilir hale getiren 6nemli bilesenler arasinda yer

almaktadir (Findik ve Tiire, 2023; Yasar ve Ozfirat, 2024).
2.4.2. Saghkh Cahsma Ortam Ozellikleri

Saglik kurumlarinda, hemsirelik hizmetleri yoneticilerine saglikli ¢alisma
ortamlarinin  olusturulmasinda rehberlik edecek sistemlerin gelistirilmesi, is
verimliligi ve ¢alisan memnuniyeti agisindan belirgin bir 6neme sahiptir. Bu
baglamda, saglik kuruluslart hem mevcut gii¢lii yonleri degerlendirmeli hem de zayif
yonlerini belirleyerek, daha i1yl calisma kosullar1 saglamak icin gerekli adimlar
atmalidir (Tosun ve Yildirim, 2021). Ozellikle ydnetici hemsirelerin, hemsirelerin is
yiikiinii hafifleten, motivasyonlarin1 artiran ve mesleki bagliliklarini giiclendiren
olumlu caligsma ortamlar1 yaratmalar1 ve bu ortamlarin siirdiiriilebilirligini saglamalari
beklenmektedir. Etkili liderlik, bu siirecin temel taslarindan biri olarak kabul

edilmektedir. Nitekim, etkin bir liderlik sadece olumlu bir ¢alisma ortami yaratmakla

23



kalmayip, ayn1 zamanda hasta giivenliginin artirilmasini, isten ayrilmalarin azalmasini
ve kanita dayali uygulamalarin artmasini da desteklemektedir (Warshawsky ve ark.,
2016).

Saglikli bir caligma ortamiin yoklugu, saglik profesyonelleri arasinda
yonetsel gerilimlere ve basarim diisiikliigline yol agabilmektedir. Gorev belirsizligi,
istikrarsizlik, yiiksek is yiikii, uzun ve yipratici ¢alisma saatleri, egitimsiz personelle
calisma, ekip i¢indeki uyumsuzluklar, yetersiz {icretler ve ekipman eksiklikleri gibi
etmenler, calisma ortaminda ciddi olumsuzluklara neden olmaktadir (Altuntas ve
Selen, 2010). Ayrica olumsuz bir ¢alisma ortaminin etkileri, yalnizca bireysel diizeyde
kalmayip, kurumsal ve hasta bakim siireglerini de kapsamaktadir. Boyle bir durumda,
calisanlarin dikkati ve yogunlasmasi azalirken, is kazalari, ekonomik kayiplar ve
kisilerarasi iliskilerde gerileme yasanmaktadir. Bunun sonucunda, hasta hizmetlerinde
kalite diigmekte ve saglik hizmetlerinin etkinligi zayiflamaktadir (Tosun ve Yildirim,
2021). Bu tiir sorunlarin oniine gegcmek ve caligan memnuniyetini artirmak adina,
saglik kuruluslarinin yetenek yonetimi stratejilerini gelistirmeleri ve g¢alisanlarinin
mevcut ve gelecekteki ihtiyaglarini karsilamalar1 gerekmektedir (Pomaranik ve
Kludacz-Alessandri, 2023).

2.5. Hemsirelikte Uygun Calisma Ortam

Uluslararas1t Hemgireler Birligi (ICN), hemsireler i¢in uygun c¢alisma ortamin,
“‘hemsirelerin kurumda tutulmasina odaklanmis, yenilik¢i politikalari, stirekli gelisimi
Ve egitim stratejilerini onemseyen, yeterli licretlendirme saglayan, gerekli ekipman ve
malzemelerin bulundugu, giivenli bir calisma ortam1’” olarak tanimlamaktadir (Unver,
2021). Hemsirelikte calisma ortami, bireylerin bilgi ve onceki deneyimlerini
birlestirerek mevcut aksakliklar tespit ettikleri ve bu aksakliklar1 ¢c6zmek icin yeni
yaklasimlar gelistirdikleri elestirel yansitma siirecini de igerir. Bu siire¢ hem bireysel
hem de orgiitsel diizeyde bilgi ve davranis degisikligini destekleyerek, mesleki
gelisimi ve yenilik¢i saglik hizmetlerinin uygulanmasini miimkiin kilar (Hwang ve

Shin, 2023).

Hemgsirelerin ¢alisma ortamlarini degerlendirmek amaciyla gelistirilmis en

yaygin Olceklerden biri olan Hemsirelik Is indeksi-Hemsirelik Caligma Ortamini
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Degerlendirme Olgegi, ¢calisma ortamina iliskin hem bireysel hem de 6rgiitsel diizeyde
onemli bilgiler saglamaktadir. Olcek, hemsirelerin yonetime katilimi, kaliteli bakim
icin hemsirelik kaynaklarinin yeterliligi, yonetici hemsirelerin liderlik 6zellikleri,
insan giicii ve diger kaynaklarin yeterliligi ve hekim-hemsire-meslektas iletisimi

olmak {izere bes alt boyuttan olusmaktadir (Tirkmen ve ark., 2011).

Bu boyutlar, hemsirelerin ¢aligma ortami 6zelliklerinin detayli bir sekilde
degerlendirilmesine olanak tanimaktadir. Goktepe ve ark. (2021) galismasi ile
iligkilendirildiginde, uygun c¢alisma ortami; yeterli ve yetenekli personelin istihdam
edilmesi, hemsirelerin mesleki otonomilerini kullanmalarina olanak taninmasi,
mesleki gelisim firsatlarinin sunulmasi, saglik ekibi ile hemsireler arasinda etkili is
birligi ve iletisim ortaminin olusturulmas: gibi etmenlere dayanmaktadir. Ozellikle
yonetime katilm ve liderlik oOzellikleri, hemsirelerin is tatmini ve oOrgiitsel
bagliliklarmi artiran temel bilesenler arasinda yer alirken; insan giicii ve kaynak
yeterliligi ise asir1 is yiikii, ekipman eksikligi gibi sorunlarin ¢éziimiinde hayati bir rol
oynamaktadir. Ayrica, hekim-hemsire-meslektas iletisimi gibi etmenler, yalnizca ekip
calismasint ve 1s birligini giiclendirmekle kalmayip, aynt zamanda hasta bakim
kalitesinin artirilmasina da katkida bulunmaktadir. Bu baglamda, hemsirelerin liderlik
rollerinde aktif bir sekilde yer almasini ve organizasyonel siireglere katilimini
destekleyen yapilar, uygun bir ¢alisma ortamu igin vazgecilmez bilesenler arasinda
degerlendirilmektedir. Bu bilesenlerin saglanmasi, hemsirelerin mesleki bagliligim
giiclendirmekte hem bireysel hem de kurumsal diizeyde is tatminini ve basarimi

olumlu yonde etkilemektedir (Goktepe ve ark., 2021).

Olumlu ¢alisma ortami, hemsirelik hizmetlerinin kalitesiyle dogru orantilidir
(Karakus, 2020) ve orgiitsel destek, is yiikii, sosyal ve yonetsel bir dizi ¢alisma sartiyla
yakindan iligkilidir. Hemsirelerin bakim islevini siirdiirebilmesi, kaliteli hizmet
sunabilmesi ve i3 doyumu elde edebilmesi i¢in ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi ve
mesleki gelisim firsatlarinin saglanmasi biiyilk 6nem tagimaktadir (Alan ve ark.,
2021). Ancak, ¢alisma siirelerinin uzun olmasi, asir1 ig yikii, yetersiz ekipman,
kalabalik ve uygun olmayan fiziksel kosullar (6rnegin, yetersiz havalandirma ve
aydinlatma, giiriiltil) hemsirelerin basarimmi olumsuz yonde etkilemektedir (Unver,

2021). Calisma ortaminda olumlu bir atmosfer olusturuldugunda hemsirelerin genel
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bagarimi ve hastalarin memnuniyetinde artig olabilir (Bilgen ve Cigek Korkmaz,
2024).

Bu kapsamda, yonetici hemsirelerin, c¢alisma ortamlarinda yetenekli
hemsirelerin cezbedilmesi, gelistirilmesi ve bu siireclerin bir pargasi olarak yetenek
yonetimi taktiklerinin uygulanmasi biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Yetenek yonetimi,
hemsirelerin yeteneklerini artirarak, onlarin uygun gorevlere yonlendirilmesini
saglayabilir, bu da calisan hosnutlugunu artirarak kurulustan ayrilma niyetlerini
azaltabilir. Yonetici hemsirelerin, bu siirecte liderlik roliinii etkin bir sekilde tistlenerek
hemsirelerin mesleki gelisimini ve bagliligini desteklemeleri gerekmektedir (Giil ve

Sonmez, 2022b).
2.6. Cahisma Ortami Ozellikleri ve Yetenek Yonetimi Iliskisi

Calisma ortaminin yetenek yonetimi tizerinde 6nemli ve olumlu bir etkisi oldugu
belirtilmektedir (Ho ve ark, 2021). Calisanlar, yeteneklerini sergileyip
gelistirebilecekleri bir i ortami arzulamakta ve oOrgiit i¢indeki farkli bilesenler,
ithtiyaglar ve niteliklere gére yetenek yonetimini degerlendirmektedir (Saddozai ve
ark., 2017). Bu nedenle, nitelikli ¢alisanlar1 kuruma ¢ekmek ve elde tutmak icin
oncelikli olarak olumlu bir ¢alisma ortaminin saglanmasi ve kisisel gelisimin tegvik

edilmesi gerekmektedir (Van Hoa ve Van Thu, 2024).

Basaril1 yetenek yonetimi politikalarinin uygulanmas1 ve organizasyonun
gelecegini giivence altina alacak stratejik adimlarin atilmasi, saglikli bir ¢alisma
ortaminin olusturulmasini desteklemektedir (Saddozai ve ark., 2017). Etkin yetenek
yonetimi, ¢alisma ortaminin iyilestirilmesine ve calisanlarin orgiit ile daha fazla
0zdeslesmesine katkida bulunarak is tiretkenligini artirmaktadir (Ferreiro-Seoane ve

ark., 2021).

Calisanlarin kendilerini degerli hissetmesi, giiven ve saygiya dayali agik bir
iletisim ortaminin saglanmasi, kuruma olan baghliklarim1 artirmakta ve is
motivasyonlarini giiclendirmektedir (Ehrhart ve ark., 2013). Buna karsilik, olumsuz
caligma ortamlari, yetenekli ¢calisanlarin elde tutulmasini zorlagtirmakta ve bu durum
yiikksek devamsizlik oranlar ile diisiik ¢alisgan memnuniyetine yol agabilmektedir

(Harter ve ark., 2002). Bu dogrultuda, etkin yetenek yonetimi faaliyetlerinin, olumlu
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calisma kosullarin1 saglamaya yonelik girisimlerle birlikte yiiriitiilmesi, orgiitlerin
stirdiiriilebilir biiyiime ve rekabet avantaji elde etmelerini desteklemektedir (Collings

ve Mellahi, 2009).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Tipi

Tanimlayict ve kesitsel tasarimda olan bu arastirma, hemsirelerin bireysel,
mesleki ve calisma ortamin 6zelliklerinin yetenek yonetimi algisi iizerindeki etkisini

incelemek amaciyla gerceklestirilmistir.
3.2. Arastirmanin Sorulari

Calismanin kavramsal cercevesi Sekil 3.1. de betimlenmistir. Calisma amaci

dogrultusunda arastirma sorular1 su sekildedir:
e Hemsirelerin ¢alisma ortami 6zellikleri nedir?
e Hemsirelerin yetenek yonetimi algisi ne diizeydedir?

e Hemsirelerin bireysel ve mesleki ozelliklerine gore yetenek yonetimi algist

arasinda fark var midir?

e Hemsirelerin ¢alisma ortami 6zellikleri ve yetenek yonetimi algist arasinda iligki

var midir?

e Hemysirelerin yetenek yonetimi algisini etkileyen etmenler nelerdir ve bu etmenler
ayrt ayr1 ve bir arada degerlendirildiginde yetenek yonetimi algisi {izerindeki

etkileri nasil farklilik gosterir?
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Sekil 3.1. Aragtirmanin kavramsal ¢ercevesi

3.3. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Bu arastirma, Kasim 2022 ile Haziran 2023 tarihleri arasinda Tiirkiye’deki
hastanelerde calisan hemsireler {lizerinde yiiriitiilmistiir. Veriler ¢evrimigi anket

yoluyla toplanmustir.
3.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tirkiye'deki yatakli tedavi kurumlarinda c¢alisan
hemgireler (N=243.565) olusturmaktadir (Saglik Istatistikleri Yilhigi, 2022).
Caligmanin planlama asamasinda, %5 anlamlilik diizeyi ve %80 gii¢ degeri (Beta =
0,20) dikkate alinarak minimum O6rneklem biiyiikligii 392 olarak hesaplanmistir. Bu
hesaplama, PASS 11.0 programi ile yapilmistir.

Calismaya toplam 500 hemsire goniillii olarak katilmistir. Ancak, tamamlanan
anket formlarindan 87’°si dahil edilmeme kriterleri nedeniyle arastirma kapsamina
alinmamistir. Sonug olarak, arastirma Orneklemi anket formunu eksiksiz yanitlayan

413 hemsireden olusmustur.
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3.5. Arastirmaya Dahil Edilme/Edilmeme Kriterleri

Arastirmaya dahil edilme kriterleri: calismaya katilmaya goniillii ve istekli
olmak, Tirkiye'deki hastanelerde en az alti aydir hemsire olarak ¢alisiyor olmak ve

veri toplama formunu eksiksiz doldurmaktir.

Arastirmaya dahil edilmeme kriterleri arasinda; dahil edilme kriterlerini
karsilamayanlar, ebelik veya acil tip teknisyenligi gibi bagka bdliimlerden mezun olup

hemsire olarak ¢alisanlar ve aile sagligi merkezlerinde gorev yapmak yer almaktadir.
3.6. Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmanin bagimli degiskeni hemsirelerin yetenek yonetimi algis1 dlgegi
puan ortalamasidir. Bagimsiz degiskenler ise hemsirelerin bireysel 6zellikleri, mesleki

ozellikleri ve ¢calisma ortami 6zellikleridir.

Bireysel ozellikler; yas, cinsiyet, egitim ve medeni durum degiskenlerini
kapsamaktadir. Mesleki ozellikler ise meslekte calisma siiresi, calisilan kurum,
kurumda caligsma siiresi, ¢alisilan birim, birimde c¢alisma siiresi, gorev, haftalik
ortalama caligma stiresi, ¢alisma sekli, meslegi isteyerek se¢ip segmedigi, mesleginden
memnun olup olmadigi, calistigt kurumdan memnun olup olmadigi ve calisma
kosullarini nasil degerlendirdigi gibi degiskenleri icermektedir. Hemsirelerin ¢alisma
ortam1 6zelliklerini ise ¢alisma ortamlarini degerlendirdikleri “Hemsirelik Is indeksi-
Hemsirelik Calisma Ortamimi Degerlendirme Olgegi” ve dlgegin alt boyutlarmin
(yonetime katilim ve temsil giicii, kaliteli bakim i¢in gerekli hemsirelik kaynaklarinin
durumu, yonetici hemsirelerin tutum ve liderlik 6zellikleri, insan giicii ve diger

kaynaklarin yeterliligi ile hekim-hemsire meslektas iletisimi) puan ortalamasidir.
3.7. Veri Toplama Araclar
Arastirmada veri toplama araglari ii¢ béliimden olusmustur.

Tanmitict Bilgi Formu: Hemsirelerin bireysel ve mesleki 6zelliklerinin yer
aldig1 bir boliimdiir. Bireysel 6zellikler olarak yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim
durumu degiskenler yer almaktadir. Mesleki 6zellikleri iceren sorular arasinda mesleki
ve kurum deneyimi, ¢alisilan birim, ¢alistig1 pozisyon gibi sorular yer almakta olup
toplam 14 sorudan olugsmaktadir. (Ek 1)
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Hemsirelik Is Indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamin Degerlendirme Olgegi,
Hemsirelerin ¢alisma ortami 6zellikleri ve is indeksini 6lgmek amaciyla Lake (2002)
tarafindan  gelistirilen “Hemsirelik Is Indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamini
Degerlendirme Olgegi”nin Tiirkge formunun gecerlik ve giivenirlik calismasi
Tiirkmen ve ark. (2011) tarafindan yapilmustir. Olgek toplamda 31 maddeden ve 5 alt
boyuttan olusmakta olup bunlar; “hemsirelerin yonetime katilmasi ve temsil giicii” alt
boyutu (5, 6, 11, 15, 17, 21, 23, 27, 28. maddelerin ortalamasi), “kaliteli bakim i¢in
gerekli hemsirelik kaynaklar1” alt boyutu (4, 14, 18, 19, 22, 25, 26, 29, 30, 31.
maddelerin ortalamasi), “yonetici hemsirelerin tutumu ve liderlik 6zellikleri” alt
boyutu (3, 7, 10, 13, 20. maddelerin ortalamasi1), “insan giicli ve diger kaynaklarin
yeterliligi” alt boyutu (1, 8, 9, 12. Maddelerin ortalamasi) ve “hekim-hemsire-
meslektas iletisimi” alt boyutu (2, 16, 24. maddelerin ortalamasi) seklinde
yapilandirilmistir. Olgek 4°1ii Likert tipinde ve maddeler “Kesinlikle katiliyorum-4,
Katiliyorum-3, Katilmiyorum-2 ve  Kesinlikle katilmiyorum-1”  seklinde
puanlanmaktadir. Olgek ve alt boyut puanlar1 ortalama aliarak hesaplanmakta ve 1-4
arasinda puan elde edilmektedir. Bireylerin 6l¢ekten aldiklari puan arttikca is ortamin
olumlu algilamaktadir. Ozgiin 6lgegin Cronbach alfa degeri Lake (2002) tarafindan
0,82 bulunurken, Tiirkmen ve ark. (2011) tarafindan 0,94 olarak bildirilmistir. Bu
caligmada ise Cronbach alfa degeri 0,96 olarak bulunmustur. (Ek-2)

Yetenek Yonetimi Olcegi: Kamu calisanlarinin Yetenek yonetimi algisini
degerlendirmek amaciyla, Tutar, Altindz ve Cop (2011) tarafindan gelistirilen ve 5’li
Likert formatinda diizenlenmis olan Yetenek Y&netimi Olgegi kullanilmistir. Olgek
maddeleri 1-5 arasi puanlanmaktadir. Higbir zaman-1, Nadiren-2, Bazen-3, Sik sik-4,
Her zaman-5 olarak yamtlanmaktadir. Olgek, tek faktdrlii olup 18 maddeden
olusmaktadir. Gelistirildigi calismada Cronbach alfa katsayis1 0,93 olarak
belirlenmistir (Tutar ve ark., 2011). Bu ¢alismada ise Cronbach alfa katsayisi 0,97
olarak hesaplanmistir. Bu ¢alisma kamu ¢alisanlarinda gelistirilen bir dl¢ek oldugu
icin Dogrulayic1 faktor analizi (DFA) yapilmistir. Analiz sonuglari, 6lgegin yetenek
yonetimi algisin1 6lgmede iyi uyum gosterdigini ortaya koymustur (y*/sd= 3,029,
RMSEA= 0,070, RMR= 0,048, TLI= 0,960, CFI= 0,967, NFI= 0,952, GFI= 0,902,
IFI= 0,967) (Tablo 3.1). Elde edilen bu sonuglar, 6l¢egin gelistirildigi Tutar ve ark.
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(2011) calismasinda ve Akar (2023) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada rapor edilen
DFA bulgulariyla uyumludur. Bu sonuglar, 6lgegin giivenilir bir 6l¢iim araci olarak
kullanilmasii desteklemekte ve hemsire Ornekleminde de giivenilir bir sekilde

uygulanabilecegini ortaya koymaktadir. (EK-3)

Tablo 3.1. Yetenek Yonetimi Olgegi dogrulayict faktdr analizi uyum degerleri
(n=413).

Uyum Iyi Eg?ebbls:ir Uyum Degerleri Sonu
Indeksleri Uyum* Uyum* y g ¢

X?/sd <3 <5 381,671/126 (3,029)  Kabul edilebilir uyum
RMSEA <0,05 <0,08 0,070 Kabul edilebilir uyum
RMR <0,05 <0,08 0,048 Iyi uyum

TLI (NNFI) >0,95 >0,90 0,960 Iyi uyum

CFlI >0,95 >0,90 0,967 Iyi uyum

NFI >0,95 >0,90 0,952 Iyi uyum

GFlI >0,95 >0,80 0,902 Kabul edilebilir uyum
IFI >0,95 >0,90 0,967 Iyi uyum

* Giil (2024); ¥%/sd: Diizeltilmis Kikare Istatistigi, RMSEA: Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii
(Root Mean Square Error of Approximation); RMR: Kok Artik Kareler Ortalamasi (Root Mean
Square Residual); TLI: Tucker Lewis Indeks (Tucker Lewis Index); CFI: Karsilastirmali Uyum
indeksi (Comparative Fit Index), NFI: Normlastirilmis uyum indeksi (Normed Fit Index); GFI:
Uyum lyiligi indeksi (Goodness of Fit Index); IFI: Artan Uyum Indeksi (Incremental Fit Index)

3.8. Verilerin Toplanmasi

Veriler, Kasim 2022 ile Haziran 2023 tarihleri arasinda ¢evrimigi anket
yontemiyle toplanmistir. Anketin linki, hemsirelerin yer aldig1 sosyal medya gruplari
ve iletisim uygulamalar1 araciligiyla hemsirelere ulastirilmistir. Anket formunun
doldurulmasi ortalama 7-10 dakika stirmiistiir. Veri toplama islemi, Haziran 2023

tarihinde istenilen sayrya ulagsmasina bagl olarak sonlandirilmustir.
3.9. Verilerin Degerlendirilmesi

Bu ¢alismada verilerin analizi ve degerlendirilmesinde SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) Version 21 yazilimi kullanilmistir. Literatiirde biiytlik
orneklemler (6rnegin 200-300 ve iizeri) i¢in verilerin normal dagilima uygunlugunun

degerlendirilmesinde carpiklik ve basiklik degerlerinin incelenmesi Onerilmektedir
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(Demir, 2022). Calismada carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda oldugu
bulunmustur. Carpiklik ve basiklik katsayilarinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde
oldugu ve arastirmanin Orneklem biiyiikliigiiniin 413 oldugu gbéz Oniine alinarak
analizlerde parametrik testler kullanilmistir (Demir, 2022; Uysal ve ark., 2022).

Bireysel ve mesleki 6zellikler tanimlayict analizler (sayi, yilizde, ortalama,
standart sapma) ile incelenmistir. Hemsirelik s Indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamini
Degerlendirme Olgegi ve Yetenek Yonetimi Olgegi i¢in giivenilirlik, Cronbach Alpha
katsayis1 ile hesaplanmistir. Olgek puanlarinin degerlendirilmesinde tanimlayici
analizler (ortalama, minimum, maksimum) kullanilmistir.

Bireysel, mesleki ve ¢alisma ortami 6zelliklerinin (genel) yetenek yonetimi
algis1 lizerindeki etkisini analiz etmek amaciyla, degiskenlerin normal dagilim
gosterdigi varsayimi nedeniyle parametrik testler kapsaminda yer alan bagimsiz
gruplar t-Testi ve tek yonlit ANOVA uygulanmistir. Analiz edilen degisken sadece iki
farkli degerden birisini aliyorsa Bagimsiz Gruplar t-Testi, li¢ ve daha fazla sayida
alternatif varsa tek yonliit ANOVA ile alternatif degerlerin yetenek yonetimi dlgegi
bazinda birbirinden farki analiz edilmistir. tek yonliit ANOV A sonuglart anlamli farkin
varligina isaret ediyorsa, farkli olan gruplarin belirlenmesi amaciyla (post hoc),
gruplardaki eleman sayilar1 birbirinden farkli oldugu i¢in, gruplar arasi varyans esit ise
Scheffe Testi, gruplar arasi varyans farkli ise Tamhane’s T2 Testi kullanilmistir.

“Hemsirelik Is indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamimi Degerlendirme Olgegi”
ve alt boyutlar1 ile yetenek yonetimi algis1 arasindaki iligki Pearson korelasyon testi
ile analiz edilmistir.

Hemsirelerin yetenek yonetimi algis1 toplam puani iizerine primer analizlerde
etkisi bulunan bagimsiz degiskenler regresyon analizi ile degerlendirilmistir.
Istatistiksel anlamlilik diizeyi p < 0,05 olarak kabul edilmistir. Korelasyon katsayisinin
(r) yorumlanmasinda, Giil (2018) tarafindan 6nerilen olgiitler dikkate alinmistir. Bu
olgiitlere gore; 0 <r < 0,299 arasinda zayif olumlu iligki, 0,300 < r < 0,599 arasinda
orta diizeyde olumlu iliski, 0,600 < r < 0,799 arasinda gii¢lii pozitif iligki ve 0,800 <r
< 1 arasinda ¢ok giiglii olumlu iliski olarak degerlendirilmistir. Giivenilirlik
katsayisinin (o, Cronbach alpha) yorumlanmasinda da Ozdamar (2004) kriterleri temel
alinmis; 0 < a < 0,40 araliginda 6lgek giivenilir degil, 0,40 < o < 0,60 araliginda diisiik

giivenirlikte, 0,60 < a < 0,80 araliginda oldukga giivenilir ve 0,80 < a < 1 araliginda
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yiiksek derecede giivenilir kabul edilmistir.
Arastirma kapsaminda kullanilan istatistiksel analiz ve degerlendirme

yontemleri Tablo 3.2°de 6zetlenmistir.

Tablo 3.2. Verilerin analiz ve degerlendirilmesinde kullanilan istatistiksel yontemler

incelenen Ozellik

istatistiksel Analiz

Verilerin normal dagilima uygunlugu

Carpiklik ve basiklik

Calisma ortamii degerlendirme &lgegi ve yetenek
yonetimi 6lgegi giivenirlik analizi

Cronbach Alpha

Bireysel ve mesleki 6zelliklerin degerlendirilmesi

Tanimlayici analizler (sayi, yiizde, ortalama,
standart sapma)

Calisma ortamini degerlendirme 6lgegi ve yetenek
yonetimi 6l¢egi puanlarinin degerlendirilmesi

Tanimlayici analizler (ortalama, minimum,
maksimum)

Bireysel ve mesleki 6zellikler ile yetenek yonetimi
algisinin karsilastirilmasi

Bagimsiz Gruplar t-Testi, Tek Yonlii
ANOVA, Scheffe Testi (Post Hoc),
Tamhane’s T2 Testi (Post Hoc)

“Hemsirelik Is Indeksi-Hemsirelik Calisma

Ortamuni Degerlendirme Olgegi” ve tiim alt

Pearson korelasyon testi

boyutlari ile yetenek yonetimi algi puanlar
arasindaki iligki

Bireysel, mesleki ve ¢alisma ortami 6zelliklerinin
yetenek yonetimi algisi tizerine etkilerinin
degerlendirilmesi

Regresyon analizi

3.10. Arastirmanmn Etik Yonii

Bu arastirma, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Girisimsel
Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu’ndan etik onay alinmistir (Onay tarihi: 18.10.2022
No: 2022-9) (Ek 6). Ayrica, arastirmada kullanilan 6lgeklerin telif hakkina uygun
sekilde kullanilmas1 amaciyla, 6l¢eklerin yazarlarindan yazili izinler alinmistir (Ek 4,
Ek 5). Calismaya katilacak katilimcilara, bilgilendirilmis onam formu, ¢evrimici veri
toplama aracinin ilk sayfasinda sunulmustur. Katilimcilar; arastirmanin amaci,
kapsami ve goniillii katilim esaslarin1 okuduktan sonra ¢evrimigi olarak katilmaya
onay vermistir. Bilgilendirilmis onam formunu kabul eden katilimcilar, ankete
yonlendirilmistir. Caligmada kimlik bilgileri toplanmamais olup, tiim veriler anonim
olarak degerlendirilmistir. Toplanan veriler yalnizca arastirma amaciyla kullanilmis

olup gizlilik esaslarina uygun sekilde korunacaktir.
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3.11. Arastirmanin Sinirhliklar

Arastirmadan elde edilen veriler, Tiirkiye genelindeki hastanelerde calisan ve
calismaya goniilli olarak katilan hemsirelerin goriisleri ile siirhidir. Veriler,
hemsirelerin 6z bildirimlerine dayali olarak toplanmistir. Bu arastirma, ¢evrimigi
ortamda yiirtitiilen kesitsel bir calisma olarak gergeklestirildiginden, veriler belirli bir
zaman diliminde toplanmistir. Bu durum, yetenek yonetimini etkileyen etmenler ve
sonuglar tizerindeki nedensel etkisini sinirlamaktadir. Cevrimigi veri toplama yontemi
nedeniyle arastirma, internet erigsimi olan ve g¢evrimi¢i katilm saglayabilen

hemsirelerle sinirl kalmistir.

Ayrica, hemsirelik meslegine 6zel olarak gelistirilmis bir yetenek yonetimi
Olceginin bulunmamasi, kullanilan dlgeklerin gecerliligi ve kapsami agisindan bir
siirlilik olusturmaktadir. Bu eksiklik, hemsirelerin yetenek yonetimi algisin1 6lgmek
icin kullanilan 6l¢egin meslege 6zgii baz1 6zellikleri tam olarak yansitamamasina yol
acabilir. Sonug olarak, bu aragtirmanin bulgulari, ¢alismanin 6rneklemi, veri toplama

araclar1 ve veri toplama zamani dikkate alinarak degerlendirilmelidir.
3.12. Arastirmanin Siireci

Aragtirma, literatlir tarama ve saha gereksinimlerine binaen tez konusu
belirleme faaliyetleriyle baslamis ve tezin sunumuyla tamamlanmistir. Arastirmanin

yonetim siireci Tablo 3.3’te sunulmustur.

Tablo 3.3. Arastirmanin siireci

Yonetilen Siire¢ Tarih Arahg:

Literatiir Tarama/Tez Konusu Belirleme Subat 2022-Mart 2022
Ozgiin Ol¢ek Sahiplerinden izinlerin Alinmasi Agustos 2022

Tez Onerisi-Etik Kurul Bagvuru/Onay1 Ekim -Kasim 2022
Verilerin Toplanmasi Kasim 2022-Haziran 2023
Verilerin Analizi Haziran 2024

Tezin Yazimi Subat 2022-Kasim 2024
Tezin Enstitiiye Teslimi Aralik 2024

Tezin Sunumu Ocak 2025
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4. BULGULAR

Bu calismanin bulgulari, arastirma sorularina uygun yapida incelenmis olup,

bu boliim kapsaminda asagida verilen alt bagliklar halinde sunulmustur.

e Hemsirelerin bireysel ve mesleki 6zellikleri,

Hemsirelerin ¢alisma ortami 6zellikleri (genel) ve yetenek yonetimi algisina iliskin

Olceklerin tanimlayici istatistikleri,

e Hemgirelerin bireysel ve mesleki 6zelliklerine gore yetenek ydnetimi algisinin
incelenmesi,

e Hemsirelerin ¢alisma ortami Ozellikleri (genel) ile yetenek yonetimi algisi

arasindaki iligkinin incelenmesi,

e Hemsirelerin yetenek yonetimi algisini etkileyen etmenlerin incelenmesi.
4.1. Hemsirelerin Bireysel ve Mesleki Ozellikleri

Arastirmaya katilan hemsirelerin bireysel Ozellikleri ayrintili olarak Tablo
4.1°de verilmistir. Hemsirelerin %36,3'i 30 yasinda veya daha kiiciikken, %30,5' 31-
40 yas araliginda, %33,2’si ise 41 yasinda veya daha biiyiiktiir. Katilimcilarin
cogunlugunu (%83,3) kadinlar olusturmaktadir. Hemsirelerin %60,8'1 evli olup,

%S58,11 lisans, %22,51 ise yiiksek lisans veya lizeri mezuniyete sahiptir.

Tablo 4.1. Hemsirelerin bireysel dzelliklerinin dagilimi (n=413)

Degisken n %
<30 yas 150 36,3
Yas 31-40 yas 126 30,5
> 41 yas 137 33,2
Ort+SS (Min-Max) 36,34 + 8,54 (17-55)
Cinsiyet Erkek 69 16,7
Kadin 344 83,3
. Bekar 162 39,2
Medeni durum Evii 251 60.8
Saglik Meslek Lisesi 37 9,0
Egitim durumu On Lisans 43 10,4
Lisans 240 58,1
Yiiksek Lisans ve iizeri 93 22,5
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Arastirmaya katilan hemsirelerin mesleki 6zelliklerinin dagilimi ise Tablo
4.2°de sunulmustur. Katilimer hemsirelerin %401 Saglik Bakanligi'na bagli devlet
hastanelerinde ¢alismaktadir. Meslekte ¢aligsma siiresi 5 y1l ve daha az olanlarin oram
%27,6 iken, 6-12 yil ¢alisanlarin oranm1 %24,7, 13-18 yil ¢alisanlarin orani ise
%21,8'dir. Hemsirelerin %53,3'i mevcut kurumunda 5 yil ve daha az siiredir
calismakta olup, %73,8’1 ise mevcut biriminde 5 y1l ve daha az siiredir ¢alismaktadir.
Diger taraftan, katilimcilarin %63,2°si haftada 45 saate kadar ¢calismaktadir. En fazla
calisilan bolim %36,3 ile dahiliye olup, katilimcilarin %32,9’u yogun bakimda,
%30,8’1 ise cerrahide calismaktadir. Calisma sekline gore %59,3’i vardiyali yani
gece-giindiiz dontigimlii, calismaktadir ve %87,7°si hemsire olarak gorev
yapmaktadir. Hemsirelerin %64,4’ii meslegi isteyerek seg¢mis, %45,5°’1i meslekten
memnun olmadigint belirtmistir. Calistiklar1 kuruma yonelik memnuniyet oranlar
incelendiginde hemsirelerin %46'st memnun olmadigini1 ifade ederken, c¢alisma

kosullarini ise %51,1 oraninda "orta" olarak degerlendirmislerdir.

Tablo 4.2. Hemsirelerin mesleki 6zelliklerinin dagilimi (n=413)

Degisken n %
Egitim ve Arastirma Hastanesi 80 194
Ozel Hastane 61 14,8
Calistign kurum Saglik Bak. Bagli Devlet Hast. 165 40,0
Sehir Hastanesi 54 13,1
Universite Hastanesi 53 12,8
<5yl 114 27,6
6-12 y1l 102 2477
Mesleki deneyim 13-18 y1l 90 218
19-24 yil 60 145
>25 47 114
Ort£SS (Min-Max) 12,65 £ 8,72 (1-35)
<5yl 220 53,3
- 6-12 yil 112 271
Kurum deneyimi 13-18 yil 46 111
>19 35 8,5
Ort£SS (Min-Max) 7,45 £ 6,65 (1-31)
Birim deneyimi =5 il 305 7338
6 yil ve lizeri 108 26,2
Ort+SS (Min-Max) 4,19 + 4,05 (1-26)
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Tablo 4.2. Hemsirelerin mesleki 6zelliklerinin dagilimi (n=413) (Devami)

Degisken n %
. <45 saat 261 63,2
Haftahk ¢calisma saati > 46 saat 152 36.8
Ort£SS (Min-Max) 45,62 + 7,55 (38-72)

Cerrahi 127 30,8
Calistig1 boliim Dahiliye 150 36,3
Yogun bakim 136 32,9

Stirekli gece 22 53
Calisma sekli Siirekli gilindiiz 146 354
Vardiyali (gece-giindiiz doniis.) 245 59,3
. .. Hemsire 362 87,7
Ry o Qe SorumIu Hemsire 51 123
Meslegi isteyerek secme El\e/s;r iis gg:g
Evet 80 19,4
Meslekten memnun olma Hayir 188 45,5
Kismen 145 35,1

4.2. Hemsirelerin Calisma Ortamm Ozellikleri ve Yetenek Yonetimi

Algisina Tliskin Olceklerin Tanimlayici Istatistikleri

Arastirmada kullanilan 6lceklere iligkin tanimlayic istatistikler Tablo 4.3°de
sunulmustur. “Hemsirelik Is Indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamini Degerlendirme
Olgeginin alt boyutlarindan "Y6netime katilim ve temsil giicii" i¢in puan ortalamasi
2,33+0,63, "Kaliteli bakim i¢in gerekli hemsirelik kaynaklar" icin 2,61+0,57,
"Ydnetici hemsirelerin tutumu ve liderlik 6zellikleri" igin 2,33+0,73, "Insan giicii ve
diger kaynaklarin yeterliligi" i¢in 2,19+0,68 ve "Hekim-hemsire-meslektas iletisimi"
i¢in 2,63£0,68 olarak bulunmustur. Olgegin genel puan ortalamas: ise 2,42+0,57
olarak hesaplanmuistir.

“Yetenek Yonetimi Olgegi’nin genel puan ortalamasmin 2,63+1.06 oldugu
belirlenmistir (Tablo 4.3).
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Tablo 4.3. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin toplam ve alt boyut puan ortalamalarinin

dagilimi (n=413)

Olcek Olcek Toplam ve Alt Boyutlari '\g:;(:f Min.-Max.  Ort.xSS
Hemgre}e&m yonetime katilmasi ve 9 1-4 2.3340,63
temsil giicii

Hemsirelik is Kaliteli bakim igin gerekli hemgirelik 10 1-4 2.6140,57

indeksi- kaynaklari

Hemsirelik Yongtlm hemglrelerln tutumu ve liderlik 5 1-4 2.3340,73

Calisma ozellikleri

Ortamini Insan. giicti ve diger kaynaklarin 4 1-4 2.19+0,68

Degerlendirme _yeterliligi

Olgegi .. Hekim-hemsire meslektas iletisimi 3 1-4 2,63£0,68

(HITHCODO)* ’ ’
HITHCODO toplam 31 1-4 2,42+0,57

Yetenek

Yonetimi YYO toplam 18 1.5 2,63+1,06

Ol(,‘egl

YYO)**

* Puan araligi 1-4 puandwr;  ** Puan araligi 1-5 puandwr; Ort. = SS: Ortalama + Standart sapma

4.3. Hemsirelerin Bireysel ve Mesleki Ozelliklerine Gére Yetenek

Yonetimi Algisinin Incelenmesi

Hemsirelerin bireysel Ozelliklerine gore yetenek yonetimi algisinin puan
ortalamalar1 Tablo 4.4’de verilmistir. Bu tablo incelendiginde, cinsiyet agisindan
erkeklerin yetenek yonetimi algi puani ortalamasinin (2,88+1,15) kadinlarin yetenek
yonetimi alg1 puanina (2,58+1,04) gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde ytiksek
bulunmustur (p=0,029 <0,005). Medeni duruma gore evli ve bekar hemsirelerin

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark bulunmamistir (p=0,08 >

0,05).

Yas ile yetenek yonetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmustur (F=4,522; p= 0,001<0,005). Analiz sonuclarina gore 30 yas ve
altindaki hemsirelerin puan ortalamasmnin (2,83+1,02), 41 yas ve iistii olan
hemsirelerin puan ortalamasindan (2,48+1,04) istatistiksel olarak anlamli diizeyde

daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Hemsirelerin egitim durumu ile yetenek yOnetimi puan ortalamasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (F=8,745; p=0,000<0,05). Saglik
meslek lisesi mezunlarinin yetenek yonetimi puan ortalamasinin (3,3+1,19), lisans
mezunlarinin  (2,53+1,01) ve yiiksek lisans mezunlarmin (2,454+0,98) puan
ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha yiiksek bulunmustur
(p=0,000). Bunun yani sira, on lisans mezunlarinin puan ortalamasinin (3%1,12),

yiiksek lisans ve lizeri mezunlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.4. Hemsirelerin bireysel ozelliklerine gore yetenek yonetimi algisinin puan

ortalamalarinin karsilastirilmasi (n=413)

<. Istatistiksel
Degiskenler Ort.£SS . Post Hoc
Analiz
o Erkek 2,88+1,15 t=2 190™
Cinsiyet _0’ 029*
Kadin 2,58+1,04 p=u,
Bekar 2,74+1,06 - o
Medeni durum - t l_g%%
Evli 2,56+1,05 p=Y,
30 ve daha kiigiik® 2,83+1,02
F=4,522"" Scheffe
- b ’ SUIIElie
Yas 31-40 yas arasi 2,54+1,1 p=0,011* a>c
41 ve daha biiyiik® 2,48+1,04
Saghk Meslek Lisesi? 3,3+1,19
On Lisans® 3+1,12 F=8. 745%** Scheffe
Egitim durumu _’O 000* a>c,d
Lisans® 2,53+1,01 p=0, b>d
Yiiksek Lisans ve iizeri® 2,45+0,98

* p<0,05; ** Bagimsiz gruplar t-testi; *** Tek yonlii ANOVA; Ort. £ SS: Ortalama + Standart sapma;

Hemsirelerin mesleki 6zelliklerine gore yetenek yonetimi algisi arasindaki
farki belirlemek amaciyla yapilan istatistiksel analizlerin sonuglari Tablo 4.5'te

verilmistir.

Calisilan kurum ile yetenek yonetimi algist arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmustur (F=11,234; p=0,000<0,05). Ozel hastanelerde c¢alisan
hemsirelerin yetenek yOnetimi puan ortalamasinin (3,42+0,97), diger kurumlarda

(egitim ve arastirma hastanesi, saglik bakanligmma bagli devlet hastanesi, sehir
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hastanesi ve tiniversite hastanesi) ¢alisan hemsirelerin puan ortalamalarindan anlamli

diizeyde yiiksek oldugu belirlenmistir.

Mesleki deneyim ile yetenek yoOnetimi algisi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu belirlenmistir (F=5,711; p=0,000<0,05). Bu farkin, bes y1l ve
daha az mesleki deneyime sahip hemsirelerin puan ortalamasinin (3+0,98) daha fazla

deneyime sahip olan olanlara kiyasla anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur.

Kurum deneyimi ile yetenek yOnetimi algisi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur (F=3,421; p=0,017<0,05). Post hoc analizine gore, bes
yil ve daha az kurum deneyimi olan hemsirelerin puan ortalamasi (2,76+1,04), 6-12
yil, 13-18 y1l ve 19-24 yil kurum deneyimi olan hemsirelerin puan ortalamalarindan

istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Calisilan birim ile yetenek yonetimi algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmamistir (F=0,553; p=0,575>0,05). Benzer sekilde, birim deneyimi
acisindan yapilan analizde de bes yil ve daha az deneyime sahip hemsirelerin yetenek
yOnetimi algisi puan ortalamalart ile alt1 (6) y1l ve {lizeri deneyime sahip hemsirelerin
yetenek yonetimi algist puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t=-

0,906; p=0,365>0,05).

Hemsirelerin ¢alistiklart kurumdaki pozisyonlar: ile yetenek yonetimi algisi
arasinda anlaml bir fark bulunmustur (t=-3,703; p=0,000<0,05). Post hoc analizlerde
bu farkliligin sorumlu hemsirelerin puan ortalamasinin (3,14+1,05), klinik

hemsirelerin puan ortalamasindan anlaml diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Haftalik ¢alisma siiresi ile yetenek yonetimi algisi arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunmustur (t=2,568; p=0,011<0,05). Yapilan analizlerde, haftalik
45 saate kadar calisan hemsirelerin puan ortalamasinin (2,73+1,03), 46 saat ve iizeri
calisan hemsirelerin puan ortalamasindan (2,46+1,1) anlamli derecede daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Calisma sekli ile yetenek yonetimi algisi arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark tespit edilmistir (F=4,026; p=0,019<0,05). Post hoc analiz sonucunda, siirekli
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giindiiz calisan hemsirelerin puan ortalamasmin (2,77+1,08), siirekli gece ¢alisan

hemsirelere gore (2,1140,86) anlamli derecede daha yliksek oldugu bulunmustur.

Meslegi isteyerek se¢cme durumu ile yetenek yonetimi algisi arasinda anlaml
bir fark bulunmustur (t=4,574; p=0,000<0,05). Meslegini isteyerek segen hemsirelerin
puan ortalamasinin (2,8+1,04), meslegini isteyerek se¢meyen hemsirelere gore

(2,32+1,03) daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Meslekten memnuniyet durumu ile yetenek yonetimi algist arasinda anlamli
bir fark bulunmustur (F=48,482; p=0,000<0,05). Analizlerin sonucuna gore
mesleklerinden memnun olan hemsirelerin puan ortalamasinin (3,21+1,06), kismen
memnun olan (2,46+0,92) ve memnun olmayan hemsirelerden (1,98+0,84) anlaml

derecede daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Calisilan kurumdan memnuniyet durumu ile yetenek yonetimi algist arasinda
istatistiksel olarak anlamli1 bir fark bulunmustur (F=105,452; p=0,000<0,05). Post hoc
analiz sonuglarina gore, kurumlarindan memnun olan hemsirelerin puan ortalamasinin
(3,47£0,88), kismen memnun olan (2,47+0,91) ve memnun olmayan hemsirelerden

(1,83+0,72) daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Calisma kosullarinin degerlendirilmesi ile yetenek yonetimi algisi arasinda
anlamli bir fark tespit edilmistir (F=89,488; p=0,000<0,05). Yapilan post hoc
analizlerde, c¢alisma kosullarin1 1iyi olarak degerlendiren hemsirelerin puan
ortalamasinin  (3,59+0,89), orta diizeyde degerlendiren (2,62+0,93) ve koti
degerlendiren hemsirelerden (1,91+0,8) anlamli derecede daha yiliksek oldugu

belirlenmistir.
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Tablo 4.5. Hemsirelerin mesleki 6zelliklerine gore yetenek yonetimi algisinin puan

ortalamalarinin karsilagtirilmasi (n=413)

.. Istatistiksel
Degiskenler Ort.£SS Analiz Post Hoc
Egitim ; ve Aragtirma 2.4341,02
Hastanesi
Ozel Hastane? 3,42+0,97 Fo11 23w Scheffe
Cahisilan kurum aziltli( Bak.Bagli Devlet 2,52+0,99 p=0,000* bm e
Sehir Hastanesi® 2,4+0,99
Universite Hastanesi® 2,59+1,11
5 yil ve alti® 3+0,98
6-12 aras1® 2,53+1,1 . - Scheff
. . - . =5, cheffe
Mesleki deneyim  13-18 arasi 2,49+1 p=0,000* a>b.c.d
19-24 arasi® 2,37+1
25 yil ve lizeri® 2,57+1,16
5 yil ve alti® 2,76+1,04
Kurum denevimi 6-12 arasi® 2,37+1,04 F= 3,421%** Scheffe
YIMl 1318 arast® 2665113 p=0,017* a>b
19 y1l ve iizeri® 2,62+1,07
Cerrahi 2,71£1,01
ol T F=0,553 ***
Calisilan birim Dabhiliye 2,59+1,06 0=0,575 -
Yogun bakim 2,6+1,1 ’
o . Sylvealt 2,6+1,03 =-0 906**
Birim deneyimi e ? : - t 9’906
6 yil ve lizeri 2,71£1,15 p=0,365
. . Klinik Hemsgiresi 2,56x1,04 t=-3,703**
Pozisyon (Gorev) - N "
Sorumlu Hemsire 3,14+1,05 p=0,000
Haftahk cahsma 45 saate kadar 2,73+1,03 t=2,568**
siiresi 46 saat ve lizeri 2,46+1,1 p=0,011*
Stirekli gece? 2,11+0,86
. Siirekli giindiiz® 2,77+1,08 F=4,026 *** Scheffe
Calisma sekli - _ -
Vardiyal (gece-giindiiz p=0,019 b>a
o 2,59+1,05
doniis. )¢
Meslegi isteyerek Evet 2,8+1,04 t=4,574**
secme Hay1r 2,32+1,03 p=0,000*
M Degil? 1,98+0,84
Meslekten v 220 F=48,482*%*  Tamhane's T2
Kismen Memnun® 2,46+0,92 -
memnun olma p=0,000* c>b>a
Memnun® 3,21+1,06
Calisilan Memnun Degil® 1,83+0,72 F= 105.450%%* Scheffe
kurumdan Kismen Memnun® 2,47+0,91 0 O 00 Coob>a
memnun olma Memnun® 3,47+0,88 p=5 eh=a
P
E:;lllsllll;imm I(;?tt;b 21 ’69215005983 F=89,488™ screffe
) > —_ *
degerlendirilmesi fyic 350089 P00 c>b>a

* p<0,05; ** Bagimsiz gruplar t-testi; *** Tek yonlii ANOVA; Ort. £ SS: Ortalama + Standart sapma;
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4.4. Hemsirelerin Cahisma Ortam Ozellikleri ve Yetenek Yonetimi Algis1

Arasindaki fliskinin incelenmesi

Hemsirelerin ~ “Hemsirelik Is Indeksi-Hemsirelik Calisma  Ortamini
Degerlendirme Olcegi” ve “Yetenck Yonetimi Olcegi’nden aldiklart puanlar
arasindaki iligkiler, sonuglar1 Tablo 4.6’da 6zetlenen Pearson Korelasyon Analizi ile
incelenmistir. Analiz sonuglarina gére, ¢alisma ortaminin tiim boyutlar1 ile yetenek
yonetimi arasinda anlamli ve pozitif iliskiler bulunmustur. Calisma ortami ve alt
boyutlarinin yetenek yonetimi algisi ile olan korelasyon katsayis1t r=0,757 olup, bu

iligki giiclii pozitif bir iliski olarak degerlendirilmistir (p <0,01).

Calisma ortaminin alt boyutlart incelendiginde, '"hemsirelerin yonetime
katilmasi ve temsil giicii" alt boyutu ile yetenek yonetimi algis1 arasinda r=0,757
diizeyinde giiclii pozitif bir iliski saptanmistir. '"Kaliteli bakim icin gerekli
hemsirelik kaynaklar1" alt boyutu ile yetenek yonetimi algis1 arasindaki iligki ise

=0,647 olup, bu da gii¢lii pozitif bir iligki olarak degerlendirilmistir.

"Yonetici hemsirelerin tutumu ve liderlik 6zellikleri" ile yetenek yonetimi
arasindaki korelasyon katsayis1 r=0,764 olarak bulunmus ve bu da giiclii pozitif bir
iliski olarak yorumlanmustir. "insan giicii ve diger kaynaklarn yeterliligi" alt
boyutunun yetenek yonetimi algist ile olan iliskisi r=0,590 diizeyinde olup, orta
diizeyde pozitif bir iliskiyi gostermektedir. **"Hekim-hemsire-meslektas iletisimi' alt
boyutu ile yetenek yonetimi algisi arasindaki korelasyon katsayisi ise 1=0,507 olarak

hesaplanmis ve bu da orta diizeyde pozitif bir iligki olarak degerlendirilmistir.
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Tablo 4.6. Pearson korelasyon analizi sonuglari

2 £ 5D
< 7 5 5= - =
E_| £ |52 |8z |25 | , E| E
= = |8 | EF8 | Qb | g&x| ¥
s E £ EZ | €2 | o> | 25| 2
CEledg2E | 54 2| 2| ©
Ho |8 o s8 g T H=N ) D o >~
o = o J M s o > 2.8 T < 2
g s e § —_ == Q3 'ED,M R >
ZE | 283 2¥ Y SE| 8| E2| g5
ES | Egsg=8L3y 32 S 5| X3 3
[ V0 g < O g O > 2] [<5} Y
TO |Z-HMOM »F | .E¥ | T= =
Hemsirelik Caligma Ortami (Tiimii) 1 0,933* | 0,866* | 0,909* | 0,820* | 0,793* | 0,757*
HemSllrelﬁ",'I’l? Yonetime Katilmasi ve 1 0,780* | 0,874* | 0,751* | 0,628* | 0,757*
Temsil Giicii
Kaliteli Bakim i¢in Gerekli ” - " "
Hemsirelik Kaynaklar ! 0,728% 10,5707 | 0,708% | 0,647
Yonetici Hemsirelerin Tutumu ve - " "
Liderlik Ozellikleri ! 0.707% 1 0,595% | 0,764
Insan giicii ve Diger Kaynaklarin 1 0,495* | 0,590*
Yeterliligi
Hekim-Hemsire Meslektas Iletisimi 1 0,507*
Yetenek Yonetimi 1

“p=0,000<0,05 oldugundan katsay: 0,01 seviyesinde anlamlidir: Pearson Korelasyon analizi

4.5. Hemsirelerin Yetenek Yonetimi Algisim Etkileyen Etmenlerin

Incelenmesi

Bu ¢alismada, hemsirelerin yetenek yonetimi algist toplam puani ilizerinde

anlamli olan bagimsiz degiskenler 6nce tek tek, sonra da bir arada degerlendirilmistir

(bkz. Tablo 4.7). ik olarak, her bir bagimsiz degiskenin yetenek yonetimi algisi

tizerindeki bireysel etkisini belirlemek amaciyla tek degiskenli (tekli) regresyon

analizi yapilmistir. Daha sonra, tiim bagimsiz degiskenler bir arada degerlendirilerek

coklu regresyon analizi yapilmistir. Bu yaklagimla, bagimsiz degiskenlerin hem

bireysel hem de bir arada ele alindiginda yetenek yonetimi algis1 tizerindeki etkileri

ortaya konulmustur.
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Tablo 4.7. Regresyon analizi igin belirlenen degiskenler

Yetenek yonetimi algis1 toplam puamni iizerinde anlamh

cikan bagimsiz degiskenler

¢ Cinsiyet (Erkek, Kadin)

e Yas

e Egitim durumu (Saglik Meslek Lisesi, On Lisans, Lisans, Yiiksek
Lisans ve iizeri

Degisken Grubu

Bireysel Ozellikler

e Calisilan kurum (Egitim ve Arastirma Hastanesi, Ozelu Hastane,
Saglik Bak.Bagli Devlet Hast., Sehir Hastanesi, Universite
Hastanesi)

o Mesleki deneyim
e Kurum deneyimi
e Pozisyon (gorev) (Klinik Hemsiresi, Sorumlu Hemsire)
n e Haftalik ¢alisma siiresi
Mesleki Ozellikler e Calisma sekli (Siirekli gece, Siirekli giindiiz, Vardiyali)
o Meslegi isteyerek segme (Evet, Hayir)
e Meslekten memnun olma (Memnun degil, Kismen memnun,
Memnun)
e Calistlan kurumdan memnun olma (Memnun degil, Kismen
memnun, Memnun)
e Caligma kosullarmin degerlendirilmesi (Kotii, Orta, Tyi)
Yonetime katilim ve temsil giicii
Kaliteli bakim i¢in gerekli hemsirelik kaynaklarmin durumu
Cahsma Ortam Yonetici hemsirelerin tutum ve liderlik 6zellikleri

Insan giicii ve diger kaynaklarm yeterliligi
Hekim-hemsire meslektas iletigimi
Caligsma ortamu 6zellikleri (genel)

Ozellikleri (Genel)

Bagimli degisken: Yetenek yonetimi

Tablo 4.8’de, her bir bagimsiz degiskenin yetenek yonetimi algis1 lizerindeki
etkileri tek tek incelenmis; modellerin aciklama giicii (R* ve diizeltilmis R?)
degerlendirilmis ve regresyon analizine iliskin temel varsayimlar (otokorelasyon,
coklu baglanti/multikolinearite) kontrol edilmistir. Tablodaki tiim satirlar i¢in Durbin-
Watson degerinin 1,5-2,5 aralifinda olmasi otokorelasyonun bulunmadigini ve
analizde ele almman bagimsiz degiskenlerin tahmin hatalarmin (rezidiiellerin)

birbirinden bagimsiz oldugunu gostermektedir.

Hemsirelerin bireysel 6zelliklerinin yetenek yonetimi algisi tizerindeki etkisine

iliskin regresyon analizi sonuglar1 su sekildedir:

Hemsirelerin  bireysel o6zelliklerinden cinsiyet, yas ve egitim durumu
degiskenlerinin yetenek yonetimi algisi iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi

oldugu bulunmustur. Regresyon analizi sonuglarina gore, diger degiskenler sabit
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tutuldugunda, cinsiyeti erkek olan hemsirelerin yetenek yonetimi toplam puanlart
degiskenliginin %]1,2’sini ac¢ikladig1 ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir (R?=0,012, F=4,795, p=0,029). Yas degiskeni, degiskenligin %2,2'sini
aciklayarak yetenek yonetimi algisinda anlamli bir farklilik bulunmustur (R?=0,022,
F=9,206, p=0,003). Egitim durumu agisindan, Saglik Meslek Lisesi mezunlarinin
yetenek yonetimi algisindaki degiskenligin %4’tinii aciklama katkis1 sagladig
goriilmiistiir (R>=0,040, F=16,911, p=0,000). On lisans mezunlarinin %1,4, lisans
mezunlarinin ise %1,2 oraninda agiklama katkis1 sagladig: tespit edilmistir. Ancak,
yiiksek lisans ve tizeri mezunlarinin modeli agiklama orani istatistiksel olarak anlamli

bulunmamastir (p=0,06).

Hemsirelerin mesleki 6zelliklerinin yetenek yonetimi algisi iizerindeki etkisine

iligkin regresyon analizi sonuglari su sekildedir:

Cahsilan kurum degiskenine gore, 6zel hastanede calisan hemsirelerin
yetenek yonetimi algisi toplam puanlarinin degiskenliginin %9,6’sin1 agikladig ve bu
etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (R?>=0,096, F=43,728,
p=0,000). Ancak, egitim ve arastirma hastaneleri (R?=0,009, p=0,057), devlet
hastaneleri (R?>=0,007, p=0,097), sehir hastaneleri (R*=0,007, p=0,093) ve liniversite
hastaneleri (R?>=0,000, p=0,761) igin agiklama oranlar1 istatistiksel olarak anlamli

bulunmamastir.

Mesleki deneyim degiskenine iligkin analizde, bu degiskenin yetenek yonetimi
algisin1 %2,8 oraninda agikladig1 ve bu iligkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmiistiir (R>=0,028, F=11,937, p=0,001). Kurum deneyimi degiskeni i¢in modeli

aciklama orani istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (R?>=0,008, p=0,075).

Pozisyon degiskeni incelendiginde, klinik hemsiresi olarak ¢alisanlarin
yetenek yonetimi algis1 toplam puanlarmin degiskenliginin %3,2’sini ac¢ikladigi ve bu
etkinin anlamli oldugu belirlenmistir (R?=0,032, F=13,710, p=0,000). Calisma
sekline iligkin olarak, siirekli gece ¢alisan hemsireler icin degiskenligin %1,3’1
aciklanmig ve bu iliskinin anlamli oldugu tespit edilmistir (R?=0,013, F=5,563,
p=0,019). Ancak, giindiiz calisanlar (R*=0,009, p=0,51) ve vardiyali ¢alisanlar
(R?=0,002, p=0,411) i¢in anlaml1 bir sonu¢ bulunmamuistir.
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Meslegi isteyerek secme degiskeni, yetenek yonetimi algisint %4,8 oraninda
aciklamig ve bu iligkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (R?>=0,048,
F=20,926, p=0,000). Benzer sekilde, meslekten memnun olma durumu da énemli bir
aciklama oranina sahip oldugu belirlenmistir. Meslekten memnun olmayanlarin
%9,1 (R?=0,091, F=40,961, p=0,000), kismen memnun olanlarmn %2,2 (R*=0,022,
F=9,297, p=0,002) ve memnun olanlarmm %16,4 oraninda (R>=0,164, F=80,372,
p=0,000) degiskenligi agikladig: belirlenmistir.

Cahisilan kurumdan memnun olma degiskeni, yetenek yonetimi algisinda en
yiiksek aciklama oranina sahiptir. Kurumdan memnun olmayanlarin %17,4 (R*=0,174,
F=86,722, p=0,000), kismen memnun olanlarin %1,9 (R>=0,019, F=8,017, p=0,005)
ve memnun olanlarin %28,2 (R*=0,282, F=161,79, p=0,000) oraninda agiklama
yaptig1 belirlenmistir.

Calisma kosullarim1 kotii olarak degerlendirenlerin  yetenek yonetimi
algisinda %17,6 oraninda agiklama yaptigi (R*=0,176, F=87,725, p=0,000), ¢aligma
kosullarin1 iyi olarak degerlendirenlerin ise %22,4 oraninda agiklama sagladigi
(R?=0,224, F=118,79, p=0,000) belirlenmistir. Ancak, c¢alisma kosullarin1 orta
diizeyde degerlendirenler i¢in anlamli bir iligki bulunmamistir (R?=0,000, p=0,795).

Hemgirelerin ¢alisma ortami 6zelliklerinin yetenek yonetimi algis1 lizerindeki

etkisine iliskin regresyon analizi sonuclar1 su sekildedir:

Calisma ortami Ozellikleri genel olarak yetenek yonetimi algisini yiiksek
oranda agiklamaktadir. Calisma ortamm ozellikleri (genel) degiskeni, yetenek
yonetimi algis1 toplam puanlarinin degiskenliginin %57,3’tinii agiklamig ve bu
iligkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (R*=0,573, F=550,88,
p=0,000).

Alt boyutlar incelendiginde, Yonetici hemsirelerin tutum ve liderlik
ozellikleri degiskeni, degiskenligin %58,4 oraninda agiklayarak yetenek yonetimi
algis1 iizerinde en yiiksek aciklama giicline sahip oldugu bulunmustur (R?=0,584,
F=577,98, p=0,000). Yonetime katilim ve temsil giicii ise %57,3 ile benzer sekilde
yikksek bir aciklama oranina sahip oldugu belirlenmistir (R?=0,573, F=552,11,
p=0,000). Kaliteli bakim i¢in gerekli hemsirelik kaynaklarimin durumu, yetenek
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yonetimi algisin1 %41,8 oraninda agiklamis (R?>=0,418, F=295,61, p=0,000), insan
giicii ve diger kaynaklarin yeterliligi ise %34,8 oraninda agiklama saglamigtir
(R?=0,348, F=219,80, p=0,000). Hekim-hemsire meslektas iletisimi degiskeni,
degiskenligin %25,7’sini aciklamis ve bu iliskinin de anlamli oldugu belirlenmistir

(R?=0,257, F=142,14, p=0,000).

Tablo 4.8. Hemsirelerin yetenek yonetimi algist lizerine bagimsiz degiskenlerin tek

degiskenli regresyon analizi sonuglart (n=413)

. o Diizeltilmis Durbin-
2
Bagimsiz Degiskenler R R R2 F 14 Watson
Bireysel Ozellikler
Cinsiyet (Erkek)* 0,107 | 0,012 0,009 4,795 | 0,029 1,632
Yas* 0,148 | 0,022 0,020 9,206 | 0,003 1,607
Egitim durumu (SML)* 0,199 | 0,040 0,037 16,911 | 0,000 1,682
Egitim durumu (On lisans) * 0,119 | 0,014 0,012 5,854 | 0,016 1,642
Egitim durumu (Lisans)* 0,110 | 0,012 0,010 5032 | 0,025 1,661
Egitim durumu (Yiksek Lisans| g y93 | o9 0,006 3,560 | 0,06 1,600
ve lizeri)
Mesleki ozellikler
E":Slf;lan kurum (Bgitim Aras.| 094 | 0009 | 0,006 | 3,638 | 0,057 1,618
Caligilan kurum (Ozel hastane) * | 0,31 | 0,096 0,094 43,728 | 0,00 1,651
Calstlan —kurum — (SB - devlet|  ne5 | 6007 | 0004 | 2769 | 0,097 1,616
hastanesi)
Caligilan kurum (Sehir hastanesi) | 0,083 | 0,007 0,004 2,84 0,093 1,611
Galgilan —kurum — (Universite| 5157\ 000 | 0002 | 0,002 | 0,761 1,609
hastanesi)
Mesleki deneyim* 0,168 | 0,028 0,026 11,937 | 0,001 1,599
Kurum deneyimi 0,088 | 0,008 0,005 3,19 | 0,075 1,613
Pozisyon (Klinik Hemsiresi) * 0,18 | 0,032 0,03 13,71 0,00 1,642
Haftalik ¢alisma siiresi 0,063 | 0,004 0,002 1,634 | 0,202 1,606
Calisma sekli (Vardiyali) 0,041 | 0,002 -0,001 0,676 | 0,411 1612
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Tablo 4.8. Hemsirelerin yetenek yonetimi algist lizerine bagimsiz degiskenlerin tek

degiskenli regresyon analizi sonuglar1 (n=413) (Devam)

- .. Diizeltilmis Durbin-
2

Bagimsiz Degiskenler R R R2 F 14 Watson
Calisma sekli (Gece)* 0,116 | 0,013 0,011 5563 | 0,019 1,619
Calisma sekli (Giindiiz) 0,096 | 0,009 0,007 3,817 0,51 1,617
Meslegi isteyerek segme (Evet)* | 0,22 | 0,048 0,046 20,926 | 0,00 1,661
Meslekten —memnun—olma | o 30 | 9091 | 0088 | 40,961 | 0,00 1,631
(Hayir)*
Meslekten - memnun —olma | o 149 | ¢ 022 0,02 9,297 | 0,002 1,627
(Kismen)*
Meslekten memnun olma (Evet)* | 0,404 | 0,164 0,162 80,372 | 0,00 1,694
Gahglan kurumdan  memnun | g 417 | g 174 0,172 86,722 | 0,00 1,674
olma (Hayr)*
Galigilan — kurumdan —memnun | 18 | 919 0,017 8,017 | 0,005 1,608
olma (Kismen)*
Galigilan  kurumdan — memnun | 531 | ( 555 0281 | 161,79 | 0,00 1,664
olma (Evet)*
Calisma kosullarinin
degerlendirilmesi (Kotil)* 0,419 | 0,176 0,174 87,725 | 0,00 1,708
Calisma kosullarmin i
degerlendirilmesi (Orta) 0,013 0 0,002 0,068 | 0,795 1,609
Cabsma = kosullanmin\ o470\ 0904 | 0222 | 11879 | 0,00 1,699
degerlendirilmesi (Iyi)*
Cahisma ortam o6zellikleri
Yonetime katilim ve temsil giicii* | 0,757 | 0,573 0,572 552,11 | 0,00 1,856
Kaliteli bakim i¢in gerekli
hemgirelik kaynaklarinin | 0,647 | 0,418 0,417 295,61 | 0,00 1,707
durumu*
Yonetici hemsirelerin tutum ve
liderlik 6zellikleri* 0,764 | 0,584 0,583 577,98 | 0,00 1,931
Insan giicii ve diger kaynaklarmn

.. 0,59 | 0,348 0,347 219,8 0,00 1,779
yeterliligi*
Hekim-hemsire meslektas | o507 | 0257 | 0,255 | 142,14 | 0,00 1,644
iletigimi*
éilrl{‘f‘erlr)‘i ortami - dzelliklert | o 757 | o 573 0572 | 550,88 | 0,00 1,855

Bagimli degisken: Yetenek yonetimi; * Yetenek yonetimi algisi iizerinde anlamli a¢iklama giiciine sahip
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Tablo 4.8’de sunulan ve hemsirelerin yetenek yonetimi algisi toplam puant
tizerinde tek basina etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu gosterilen bagimsiz
degiskenlerin (tabloda * ile isaretlenmistir), yetenek yonetimi algisi toplam puani
tizerindeki biitlinciil etkilerini degerlendirmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi
(backward yontemi) gerceklestirilmistir. Analiz Oncesinde bagimsiz degiskenler
arasindaki korelasyon degerleri incelenmistir. Calisma ortami o6zellikleri (genel)
Olceginin alt boyutlar1 arasinda en az 0,793 diizeyinde yiiksek korelasyon oldugu
saptanmistir. Bu durum, alt boyutlarin birbirleriyle yiliksek diizeyde iliskili oldugunu
ve c¢oklu dogrusal baglanti (multicollinearity) sorununa yol acgabilecegini
gostermektedir. Bu nedenle, ¢oklu regresyon analizinde modelin gegerliligini ve
dogrulugunu korumak amaciyla ¢aligma ortami dlgeginin alt boyutlar1 yerine yalnizca

Calisma ortami 6zellikleri (genel) bagimsiz degiskeni modele dahil edilmistir.

Tablo 4.9°da, hemsirelerin yetenek yonetimi algisi lizerine etkisi istatistiksel
olarak anlamli bulunan bagimsiz degiskenlerin c¢oklu regresyon analizi bulgular
sunulmustur. Analize dahil edilen degiskenler arasinda yas, egitim durumu, pozisyon
(gorev), meslegi isteyerek segcme, meslekten memnun olma ve c¢alisma kosullarinin
degerlendirilmesi degiskenleri, biitiinciil modelde istatistiksel olarak anlamh

bulunmadigi i¢in tabloda yer almamistir (p>0,05).

Analiz sonucunda modelin ileri diizeyde anlamli oldugu (F=106,845, p=0,000)
ve bagimsiz degiskenlerin birlikte yetenek yonetimi algisindaki degiskenligin
%60,7’sini agikladig goriilmiistiir (Adjusted R*=0,607). Modelin otokorelasyon
icermedigi (Durbin-Watson=1,880) belirlenmistir. Bagimsiz degiskenlerin yetenek
yonetimi algis1 lizerindeki etkisi, dnem sirasina gore su sekilde siralanmstir:
""Cahsma ortam ozellikleri (genel)™, pozitif ve giiclii bir etkiyle (=1,327, p=0,000)
yetenek yonetimi algisin1 en fazla etkileyen degisken olmustur. "Calisilan kurum
(Ozel)", pozitif yonde anlamh bir etkiye sahip bulunmus (f=0,287, p=0,004), bu
sonucu ""Cinsiyet (Erkek)" degiskeninin pozitif ve anlamh etkisi takip etmistir
(=0,201, p=0,02). Buna karsilik, ""Mesleki deneyim™ degiskeni negatif yonde
anlamh bir etki gostermistir (p=-0,015, p=0,000). "Cahstig1 kurumdan memnun
olma (Kismen)" degiskeni ise negatif ve anlamh bir etkiye sahiptir (f=-0,215,
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p=0,001). Son olarak, "Cahsma sekli (Gece)" degiskeninin yetenek yonetimi algisini
negatif yonde ve anlamh bir sekilde etkiledigi belirlenmistir (=-0,308, p=0,03).

Tablo 4.9. Hemsirelerin yetenek yonetimi algisi tizerine bagimsiz degiskenlerin ¢oklu

regresyon analizi sonuglar1 (n=413)

Beta icin %95

- . S. GA
Bagimsiz Degiskenler i} Hata t p Alt Tst VIF
Sinir Sinir
Sabit 0,389 0,169 -2,107 0,03 -0,044 0,823 -

Calisma ortamu 6zellikleri | 'y 557 | 006 | 22,275 | 0000 | 1209 | 1,444 | 1,070

(genel)

Calisilan kurum (Ozel) 0,287 0,1 2,881 0,004 0,09 0,48 1,165
Cinsiyet (Erkek) 0,201 0,09 2,248 0,02 0,025 0,377 1,042
Mesleki deneyim -0,015 0,26 -4,042 | 0,000 | -0,022 | -0,008 | 1,019
Calistigt kurumdan

-0,215 0,09 -3,243 | 0,001 | -0,346 -0,085 1,023
memnun olma (Kismen)

Caligma sekli (Gece) -0,308 0,14 -2,08 0,03 -0,598 -0,017 1,029
R=0,782 Adjusted R?>=0,607 F=106,845 p=0,000 Durbin Watson=1,880
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5. TARTISMA

Hemsirelerin bireysel, mesleki ve g¢alisma ortamin o6zelliklerinin yetenek
yonetimi algist tizerindeki etkisini incelemek amaciyla tamimlayici ve kesitsel
tasarimda gergeklestirilmis olan ¢alismada elde edilen bulgular arastirma sorular1 ve

literatiir bilgisi dogrultusunda tartigilmistir.

5.1. Hemsirelerin Calisma Ortam Ozellikleri ve Yetenek Yonetimi Algisi

Puan Ortalamalar

Bu ¢alismada, hemsirelerin ¢calisma ortami 6zelliklerini orta diizeyde algiladigi
(2,42+0,57) bulunmustur (Tablo 4.3.). Literatiire bakildiginda yapilan aragtirmalarin
biiyiik gogunlugunda, hemsireler tarafindan ¢alisma ortami 6zelliklerinin orta diizeyde
algilandig1 belirlenmistir (Aslan ve Gokdemir, 2019; Goktepe ve ark., 2021; Tosun ve
Yildirirm, 2021; Intepeler ve ark., 2019; Torlak ve Goktepe, 2024). Bu durum,
hemsirelerin ¢aligma ortamlarina iliskin degerlendirmelerinin genel bir egilimle

uyumlu oldugunu gostermektedir.

Bu c¢alismada, hemsirelerin “hekim-hemsire-meslektas iletisimi” alt
boyutunda en yiiksek puani (2,63+0,68), “insan giicii ve diger kaynaklarin yeterliligi”
alt boyutunda ise en diisiik puam (2,19+£0,68) aldigr bulunmustur. Bu durum,
hemsirelerin yetersiz ¢alisan sayist ve asir1 i ylkiine ragmen meslektaslariyla olan
iletisimlerinin gii¢lii oldugunu diistindiirmektedir (Aslan ve Gokdemir, 2019). Benzer
bir bulgu, Kokeii ve Terzi (2018) tarafindan yapilan bir ¢aligmada da bulunmus; yogun

bakim hemsireleri “insan giicii ve diger kaynaklarin yeterliligi” alt boyutunu en diisiik

diizeyde degerlendirmistir.

“Kaliteli bakim i¢in gerekli hemsirelik kaynaklar1” alt boyutunun puan
ortalamasinin gorece yiiksek olmasi (2,61£0,57), hemsirelerin kaliteli hasta bakimi
saglayabilmek icin yeterli kaynak desteginin Onemini vurgulayan literatiirle de
uyumludur. Ornegin, Seren Intepeler ve ark. (2019), kaliteli saglik bakim1 icin gerekli
hemsirelik kaynaklarinin genellikle yiiksek puanlandigini ve bu destegin hemsirelerin
mesleki gerekliliklerini karsilamada hayati bir rol oynadigimni belirtmistir. Ote yandan,

“yonetime katilim ve temsil giicii” (2,3340,63) ve “yoOnetici hemsirelerin tutumu ve
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liderlik 6zellikleri” (2,33+0,73) alt boyutlarinin diisiik puanlanmasi, hemsirelerin
yonetim siireglerine yeterince dahil edilmedigi ve yoneticilerin ¢alisma ortamlarini
tyilestirme konusundaki yetersizliklerini géstermektedir. Aslan ve Gokdemir (2019)
de benzer sekilde, “insan giicii ve diger kaynaklarin yeterliligi” ile “yonetime katilim
ve temsil giici” alt boyutlarinin en diisiik puana sahip oldugunu rapor etmis ve bu
durumu hemsirelerin yetersiz sayida olmasi ve yiiksek is yiikiiyle iliskilendirmistir. Bu
bulgular hem mevcut ¢alismada hem de literatiirde, hemsirelerin ¢alisma ortamlarinin
genel memnuniyet seviyelerinin iyilestirilmesi gerektigini ve yonetim siireglerine

dahil edilmelerinin 6nemini vurgulamaktadir.

Bu calismada, hemsirelerin “Yetenek Yonetimi Olgegi” genel puan
ortalamasiin 2,63+1,06 oldugu belirlenmistir. Olgegin 5°li Likert formatinda olmasi
gbz Oniline alindiginda, bu puan hemsirelerin kurumlarindaki yetenek yonetimi
uygulamalarin1 diisiik diizeyde algiladigin1 gostermektedir. Benzer sekilde, Giil’iin
(2018) calismasinda da hemsirelerin yetenek yonetimi algisinin diisiik oldugu
(2,44+0,96) tespit edilmistir. Elibol (2017) tarafindan yapilan arastirmada ise saglik
calisanlarinin yetenek yonetimi algilarinin diisiik oldugu bildirilmistir. Diger taraftan,
Sen ve ark. (2021) tarafindan yapilan bir ¢alismada, hemsirelerin yetenek yonetimi
puan ortalamasi daha yiiksek (3,5840,55) bulunmustur. Bu farklilik, katilimcilarin
egitim, kurs ve seminer gibi bireysel gelisim olanaklarindan daha fazla yararlanmig
olmasindan kaynaklanabilir. Ancak literatiirde, ¢alisanlarin bireysel gelisimlerine
yonelik yetenek yonetimi uygulamalar yetersiz bulduklari da belirtilmistir (Comlekci

ve Yildiz, 2021).

Yonetici algilar lizerine yapilan ¢alismalarda ise yetenek yonetiminin daha
olumlu degerlendirildigi gériilmektedir. Ayta¢ ve Ipek (2021), ydneticilerin yetenek
yonetimi algilarinin iyi diizeyde oldugunu belirtmis; Ozkul ve Kirmk (2022) ise
mevzuata dayali uygulamalarda basar1 saglansa da yetenek yoOnetiminin istenilen
sonuglara ulasamadigimi ifade etmistir. Bu baglamda, Tabancali (2014) Tirkiye’ye

0zgii, orijinal bir yetenek yonetimi modeli gelistirilmesi gerektigini dnermistir.

Sonuglar, hemsirelerin ¢alisma ortamlarinin sagliksiz is kosullar1 ve yetersiz

uygulamalar nedeniyle yetenek yonetimi algisinin diistik oldugunu gostermektedir. Bu
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durum hemsirelerin basarimi, hasta bakim ¢iktilar1 ve hasta gilivenligi {izerinde
olumsuz etkilere yol agabilir (Tiirkmen ve ark., 2011). Uluslararasi diizeyde, Thomas
(2024) tarafindan gelistirilen yetenek yonetimi destek ag1, hemsirelik liderlerine kendi
kurumlarinda bu tiir bir ag olusturma konusunda rehberlik edebilecek bir 6rnek
sunmaktadir. Bu bulgular, hemsirelerin yetenek yonetimi algisinin artirilmasi ve
kurumsal  yetenek  yOnetimi  uygulamalarimin  gelistirilmesi  gerektigini

vurgulamaktadir.

5.2. Hemsirelerin Calisma Ortam Ozellikleri ve Yetenek Yonetimi Algisi

Arasindaki iliski

Bu calismada, hemsirelerin ¢alisma ortami 6zellikleri ile yetenek yonetimi
algis1 arasinda giiclii pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir (r=0,757, p<0,05). Alt
boyutlar incelendiginde, “Hemsirelerin YoOnetime Katilmasi ve Temsil Giicii”
(r=0,757) ve “Yonetici Hemsirelerin Tutumu ve Liderlik Ozellikleri” (r=0,764) en
yiiksek korelasyon katsayilarma sahipken, “Hekim-Hemsire Meslektas Iletisimi”
(r=0,507) ve “Insan Giicii ve Diger Kaynaklarin Yeterliligi” (r=0,590) alt boyutlarinda

orta diizeyde pozitif iliski bulunmustur.

Bu sonuglar, calisma ortami o6zelliklerinin iyilestirilmesinin, hemsgirelerin
yetenek yonetimi algis1 lizerinde olumlu etkiler yaratabilecegini gostermektedir.
Literatiirde, ¢calisma ortaminin hem is tatmini hem de hasta bakim kalitesi tizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugu ifade edilmistir. Tirkmen ve ark. (2011) ¢alismalarinda,
hemsire basina diisen hasta sayisinin artmasinin hem hasta bakim kalitesinde hem de
hemsirelerin i1s doyumunda diisiise neden oldugunu belirtmistir. Uygun bir ¢alisma
ortaminda bireyler yeteneklerini ortaya koyabilmekte ve zamanla bu yeteneklerini
gelistirebilmektedir. Yeteneklerin gelistirilmesi ¢alisanin basariminda olumlu etkiler
ortaya ¢ikarmakta ve kuruluslar bu dinamizmi siirdiirme gayreti igine girmektedir

(Karakus, 2020).

Hwang ve Shin (2023), hemsirelik ¢alisma ortaminin is sekillendirme ve kisi
merkezli bakim ile pozitif iliskili oldugunu bildirmistir. Bu da olumlu bir ¢alisma
ortaminin, hem bireysel yetkinlikleri gelistiren is sekillendirme siireglerini hem de

hasta merkezli bakim standartlarin1 destekledigini gostermektedir. Benzer sekilde,
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Arict (2016) giivenli ve kaliteli bakimin saglanmasinda sorumlu hemsirelerin roliine
vurgu yapmis ve ¢alisma ortaminin iyilestirilmesinin hasta sonuglari tizerinde olumlu

etkiler yaratabilecegini ifade etmistir.

Bu bulgular, caligma ortami Ozelliklerinin iyilestirilmesinin yalnizca
hemsirelerin yetenek yonetimi algisini giiclendirmekle kalmayip, ayni zamanda
hemsirelik meslegi i¢in siirdiiriilebilir ve etkili bir uygulama ortami yaratmada 6nemli
bir etken oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, caligma ortamini destekleyen
stratejiler gelistirilmesi hem bireysel hem de kurumsal diizeyde belirgin 6neme

sahiptir.
5.3. Hemsirelerin Yetenek Yonetimi Algisim Etkileyen Etmenler

Bu arastirmada, hemsirelerin yetenek yonetimi algisi toplam puani iizerinde
anlamli olan bagimsiz degiskenler belirlenmis ve bu degiskenlerin etkisi detayli olarak
incelenmistir. Hemsirelerin yetenek yonetimi algisini etkileyen bireysel, mesleki ve
calisma ortami 6zellikleri, hem tek tek (tekli regresyon analizi) hem de bir arada (¢coklu
regresyon analizi) degerlendirilerek analiz edilmistir. Tekli ve c¢oklu regresyon
analizleri ile elde edilen bulgular, yetenek yonetimi algisini etkileyen etmenlerin
belirlenmesine ve bu etmenlerin bireysel (tek degiskenli) ve toplu (¢oklu regresyon)

etkilerinin daha kapsamli bir sekilde anlagilmasina olanak saglamistir.

[k olarak, tekli regresyon analizinde, bagimsiz degiskenlerin her birinin
yetenek yonetimi algisi {izerindeki etkisi tek tek incelenmistir. Analiz bulgularina
gore; cinsiyet, yas, egitim durumu (saghk meslek lisesi, on lisans, lisans), calisilan
kurum tiirii (6zel hastane), mesleki deneyim, pozisyon (klinik hemsiresi), calisma
sekli (gece), meslegi isteyerek se¢cme (evet), meslekten memnuniyet (hayir,
kismen, evet), calisilan kurumdan memnuniyet (hayiwr, kismen, evet), calisma
kosullarinin degerlendirilmesi (kotii, iyi), yonetime katilim ve temsil giicii, kaliteli
bakim icin gerekli hemsirelik kaynaklarimin durumu, yonetici hemsirelerin
tutum ve liderlik ozellikleri, insan giicii ve diger kaynaklarin yeterliligi, hekim-
hemsire meslektas iletisimi ve calisma ortamu 6zellikleri (genel) degiskenlerinin,

yetenek yonetimi algisi lizerinde anlamli etkilere sahip oldugu tespit edilmistir.
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Ancak, ¢oklu regresyon analizinde bu degiskenler birlikte ele alinarak
incelendiginde, yalnizca ¢aliyma ortam ozellikleri (genel), calisilan kurumdan
memnuniyet (kismen), ¢alisilan kurum tiirii (6zel hastane), ¢calisma sekli (gece),
mesleki deneyim ve cinsiyet degiskenlerinin yetenek yonetimi algisi tizerinde anlamli
etkilerinin devam ettigi belirlenmistir. Bu modelde bagimsiz degiskenler, yetenek
yonetimi algisindaki toplam degiskenligin %60,7'sini agiklamaktadir. Bu durum yas,
egitim durumu, pozisyon, meslegi isteyerek segme, meslekten memnuniyet, ¢alisilan
kurumdan memnuniyet ve ¢alisma kosullarinin degerlendirilmesi degiskenleri tek
basina yetenek yonetimi algisi tizerinde anlamli etkiye sahip olmasina ragmen, diger
degiskenlerle birlikte degerlendirildiginde bu etkilerini kaybettigini gostermektedir.
Bu degiskenlerin tek basina anlamli etkiye sahip olmasina karsin ¢oklu regresyon
modelinde anlamsiz hale gelmesi, diger degiskenlerin etkilerinin daha gii¢lii olmasi ve
modeldeki varyansin biiylik 6l¢iide bu degiskenler tarafindan agiklanmasi ile

iligkilendirilmektedir.

Aragtirma sonuglarina gore, calisma ortam ozellikleri (genel) degiskeninin
yetenek yonetimi algis1 tizerindeki giliglii etkisi dikkat ¢ekici bir bulgudur. Tekli
regresyon analizinde, calisma ortami Ozellikleri (genel) degiskeni hemsirelerin
yetenek yonetimi algisi iizerindeki etkisi %057,3 oraninda pozitif ve anlamh olarak
belirlenmistir. Coklu regresyon analizinde de bu bulgu dogrulanmig; ¢aligma ortami
ozellikleri (genel) degiskeninin, yetenek yonetimi algisini en giiglii sekilde etkileyen
bagimsiz degisken oldugu saptanmistir. Bu durum, calisma ortami &zelliklerinin
hemsirelerin yeteneklerinin fark edilmesi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesinde

onemli bir role sahip oldugunu gostermektedir.

Alt boyutlar arasindaki yiiksek korelasyon (en az 0,793) nedeniyle c¢oklu
regresyon analizinde yalnizca genel ¢alisma ortami 6zellikleri degiskeni modele dahil
edilmis olsa da alt boyutlarin tek tek incelenmesi de onemli bulgular ortaya
koymaktadir. Buna gore; yonetime katim ve temsil giicii degiskeninin %057,3
oraninda, yonetici hemsirelerin tutum ve liderlik 6zelliklerinin ise %58,4 oraninda
yetenek yonetimi algisini etkiledigi belirlenmistir. Diger taraftan, kaliteli bakim icin
gerekli hemsirelik kaynaklarinin durumu 9%041,8, insan giicii ve diger

kaynaklarm yeterliligi %034,8 ve hekim-hemsire meslektas iletisimi 9025,7
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oraninda yetenek yoOnetimi algisi tizerinde etkili bulunmustur. Bu bulgular, ¢alisma
ortaminin farkli boyutlarinin yetenek yonetimi algisini sekillendirme siirecinde dnemli
bir rol oynadigim gostermektedir. Ozellikle yonetime katihm ve temsil giicii ve
yonetici hemsirelerin tutum ve liderlik 6zellikleri gibi boyutlarin etkisinin yiiksek
olmasi, hemsirelerin yonetime katilim firsatlarinin artirilmasi ve yonetici hemsirelerin
liderlik rollerinin giliglendirilmesinin 6nemini ortaya koymaktadir. Ayrica, kaliteli
bakim i¢in gerekli hemsirelik kaynaklarinin durumu, insan giicli ve diger kaynaklarin
yeterliligi ve hekim-hemsire meslektas iletisimi gibi bilesenlerin gelistirilmesi,
yetenek yonetimi algisint olumlu yonde etkileyerek c¢alisma ortaminin biitiinciil bir

sekilde iyilestirilmesine katki saglayabilir.

Arastirma bulgulari, cahisilan kurum tiiriiniin hem tekli hem de coklu
regresyon analizlerinde hemsirelerin yetenek yonetimi algisi ilizerinde anlamli bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Tekli regresyon analizinde, 6zel hastanelerde
caligsan hemsirelerin yetenek yonetimi algisinin diger kurum tiirlerine goére anlamli
derecede yiiksek oldugu belirlenmis ve bu degiskenin yetenek yonetimi algisin1 %09,6
oraninda etkiledigi goriilmiistiir. Coklu regresyon analizinde de bu bulgu
desteklenmis, 6zel hastanede ¢aligmanin yetenek yonetimi algisini 0,287 puan artirdigi
bulunmustur. Bu sonug, 6zel hastanelerin daha basarim odakli, rekabet¢i ve kurumsal
yonetim acisindan sistematik bir yapiya sahip olmasiyla iliskilendirilebilir (Arici,
2016). Ozel hastanelerde calisan hemsirelerin  yeteneklerinin fark edilmesi,
degerlendirilmesi ve gelistirilmesine yonelik uygulamalarin daha belirgin ve etkin bir
sekilde yiiriitiildiigi diisiiniilebilir. Literatiirde de bu durumu destekleyen caligsmalar
mevcuttur. Sopiah ve ark. (2020) Endonezya'da yaptiklari caligmada, yetenek yonetimi
uygulamalarinin 6zel sektorde c¢alisan basarimi iizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu belirtmistir. Benzer sekilde, Pomaranik ve Kludacz-Alessandri (2023) de
calisan memnuniyeti ve yetenek yonetimi uygulamalar1 arasindaki dogrudan iliskiye
dikkat cekmistir. Buna karsilik, kamu hastanelerinde (egitim ve arastirma, devlet, sehir
ve iliniversite hastaneleri) ¢alisan hemsirelerin yetenek yonetimi algisinin daha diisiik
oldugu goriilmiistiir. Bu durum, kamu hastanelerindeki sinirli kaynaklar, yogun is
yiikii, biirokratik yap1 ve yetersiz destek mekanizmalari ile agiklanabilir (Serin,2012).

Kamu hastanelerinde yeteneklerin fark edilmesi ve gelistirilmesine yonelik
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politikalarin yeterince etkin yiiriitiilememesi, ¢alisanlarin yetenek yonetimi algisini
olumsuz yonde etkileyebilir. Sonu¢ olarak, 6zel hastanelerde yetenek yoOnetimi
algisinin daha yiiksek olmasi, bu kurumlarda ¢alisanlarin yeteneklerinin desteklendigi,
kariyer gelisim firsatlarinin saglandigi ve basarim odakli bir ¢alisma kiiltiiriiniin
benimsendigi algisin1 giiglendirmektedir. Kamu hastanelerinde ise yetenek yonetimi
uygulamalarinin iyilestirilmesi, c¢alisanlarin yeteneklerinin fark edilmesi ve
gelistirilmesi adina 6nemli bir gereklilik olarak 6ne ¢ikmaktadir. Kurumsal yonetim
politikalarinin bu dogrultuda revize edilmesi, hemsirelerin yetenek yonetimi algisini

giiclendirecek ve ¢alisan bagliligini artiracaktir.

Bu ¢aligmada cinsiyet degiskeninin yetenek yonetimi algisi puaninda anlaml
farklilik gosterdigi, ayrica hem tekli hem de ¢oklu regresyon analizlerinde yetenek
yonetimi algis1 ilizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Arastirma
bulgularina gore, erkek hemsirelerin yetenek yonetimi algisi puan ortalamasinin kadin
hemsirelerden anlamli diizeyde yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu sonug, erkek
hemsirelerin yetenek ydnetimi uygulamalarini kadin meslektaglarina kiyasla daha
olumlu algiladiklarin1 gdstermektedir. Bu bulgu, literatiirdeki bazi caligmalarla
tutarlidir. Bayik (2015), Postac1 ve Polat (2017) c¢alismalarinda, erkek g¢alisanlarin
yetenek algisinin belirli meslek gruplarinda (otel ¢alisanlari ve diyanet isleri ¢alisanlar
gibi) daha yiiksek olabildigini vurgulamiglardir. Tekli regresyon analizinde, cinsiyet
degiskeninin yetenek yonetimi algisin1 %1,2 oraninda etkiledigi saptanmistir Coklu
regresyon analizinde ise erkek hemsirelerin yetenek yonetimi algisint 0,201 puan
artirdig1 belirlenmistir. Erkek hemsirelerin sayica az olmalari, onlarin yeteneklerinin
daha goriiniir hale gelmesine ve kurumsal destek mekanizmalariin bu gruba yonelik
daha belirgin sekilde hissedilmesine yol agmis olabilir (Arslan, 2023; Yilmaz, 2019).
Ayrica, erkek hemsirelerin liderlik pozisyonlarina daha fazla yonlendirilmeleri ve
kariyer firsatlarina erisimde avantajli konumda olmalari, bu alginin yiikselmesine
katk1 saglamis olabilir (Bayer, 2024). Bu sonuglar, yetenek yonetimi uygulamalarinda
cinsiyet temelli alg1 farkliliklarinin dikkate alinmas1 gerektigini ortaya koymaktadir.
Kurumlarin, tiim hemsirelerin yeteneklerini fark ederek esit firsatlar sunmasi ve

cinsiyet ayrimciligina yol agabilecek yapisal bilesenleri ortadan kaldirmasi, yetenek
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yonetimi  uygulamalarinin  etkinligini artiracak ve c¢alisan memnuniyetini

yiikseltecektir.

Arastirma bulgulari, mesleki deneyim siiresine gore hemsirelerin yetenek
yonetimi algisinda anlamli farkliliklar oldugunu gostermektedir. 5 yil ve alti mesleki
deneyime sahip hemsirelerin yetenek yonetimi algis1 puan ortalamasinin diger
gruplara kiyasla anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Buna karsin,
mesleki deneyim siiresi uzadik¢a yetenek yonetimi algist puanlarinda disis
goriilmiistiir. Ozellikle 19-24 yil deneyime sahip hemsirelerin en diisiik yetenek
yonetimi algist puan ortalamasina sahip oldugu saptanmustir. Tekli regresyon
analizinde, mesleki deneyim degiskeninin yetenek yonetimi algisi {izerinde %62,8
oraninda etkili oldugu belirlenmistir. Coklu regresyon analizinde ise, mesleki deneyim
degiskeni degerinin bir birim artmasinin yetenek yonetimi algisini1 0,015 puan azalttig1
saptanmistir. Bu durum, deneyim siiresi arttikca yetenek yOnetimi algisinin
azalabilecegini gostermektedir. Bu bulgular, Durrani (2018)'nin ¢alismasiyla tutarlidir.
Durrani (2018), mesleki deneyim siiresi arttik¢a calisanlarin yetenek yonetimi
algisinda bir diisiis yasandigini vurgulamaktadir. Gen¢ ve deneyimsiz hemsireler
genellikle kariyerlerinin basinda olduklari i¢in gelisim firsatlarina daha agik olup
motivasyonlar1 yiiksek olabilirken, uzun siireli ¢alisan hemsirelerde tekrarlayan is
stirecleri, smirli kariyer gelisim firsatlar1 ve kurumsal destek eksikligi bu alginin
diismesine neden olabilir (Zulfigar ve ark., 2023; Ahmed, 2019). Bu sonuglar 1s1ginda,
kurumlarin deneyimli hemsgirelerin yeteneklerini fark etmeye yonelik stratejik
planlamalar yapmasi biiyiik onem tagimaktadir. Kariyer gelisim programlari, rotasyon
firsatlar1 ve destekleyici edici 6diill mekanizmalari gibi uygulamalar, deneyimli
hemsirelerin motivasyonunu artirarak yetenek yonetimi algisini giliclendirebilir.

Boylelikle hem kurumsal baglilik hem de saglik hizmetlerinin kalitesi 1yilestirilebilir.

Arastirma bulgulari, ¢calisilan kurumdan memnuniyet degiskeninin hem tekli
hem de ¢oklu regresyon analizlerinde yetenek yonetimi algisim1 anlamli diizeyde
etkiledigini gostermektedir. Tekli regresyon analizinde, kurumundan memnun olan
hemsirelerin yetenek yonetimi algisin1 %28,2; memnun olmayanlarin %17,4 ve
kismen memnun olanlarin %1,9 etkiledigi belirlenmistir. Coklu regresyon analizinde,

kurumundan “kismen memnun” olan hemsirelerin yetenek yonetimi algisini 0,215
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puan azaltti1 belirlenmistir. Bu bulgu, kismi memnuniyetin yetenek yonetimi algisi
tizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu ve calisanlarin beklentilerinin tam
anlamiyla karsilanmadigi durumlarda algimmin zayifladigini gostermektedir. Buna
karsilik, “memnun” ya da “memnun olmayan” gruplarin etkisi anlamli bulunmamustir.
Bu bulgular, memnuniyetsizlik ya da tam memnuniyet durumlarinin yetenek yonetimi
algisin1 belirgin sekilde etkilemedigini; ancak kismi memnuniyetin, calisanlarin
beklentilerinin tam olarak karsilanmamasi nedeniyle algida daha fazla olumsuzluk
yarattigini diisiindiirmektedir. Pomaranik ve Kludacz-Alessandri (2023) de calisan
memnuniyetinin yetenek yonetimi uygulamalarimin etkinligi tizerinde 6nemli bir rol
oynadigini vurgulamistir. Bu nedenle, kurumlarin ¢alisanlarin beklentilerini daha iyi
anlamasi1 ve memnuniyeti artiracak destek mekanizmalarini giiclendirmesi, yetenek

yonetimi algisini iyilestirmede 6nemli bir adim olacaktir.

Aragtirma bulgulari, gece vardiyalarinda calisan hemsirelerin yetenek
yonetimi algisinin siirekli giindiiz ¢alisanlara ve vardiyali ¢alisanlara gore belirgin
sekilde daha diisiik oldugu saptanmustir.  Tekli regresyon analizinde, gece
vardiyasinda ¢alismanin yetenek yonetimi algisi tizerinde %01,3 oraninda etkisi oldugu
bulunmustur. Coklu regresyon analizinde ise, gece vardiyasinda ¢alisan hemsirelerin
yetenek yonetimi algisin1 0,308 puan azalttigi belirlenmistir. Bu durum, gece
vardiyalarinin fiziksel yorgunluk (Ozvurmaz ve Oncii, 2018), biyolojik ritim
bozukluklar1 (Calik ve ark., 2015), ve sosyal izolasyon (Barin, 2023), gibi zorluklarla
birleserek hemsirelerin yeteneklerinin fark edilmesini ve degerlendirilmesini olumsuz
etkiledigini gostermektedir. Bu bulgu, gece vardiyasinin c¢alisan memnuniyeti ve is
basarimi tizerindeki olumsuz etkilerini gosteren literatiirle de uyumludur (Tiirkmen ve
ark., 2011). Bu dogrultuda, gece vardiyalarinda caligan hemsireler icin yetenek
yonetimi uygulamalarmin yeniden gozden gecirilmesi biiyilk 6nem tagimaktadir.
Ozellikle galisma kosullarinin iyilestirilmesi, esnek ¢alisma saatlerinin saglanmasi ve
sosyal destek mekanizmalarinin artirtlmasi bu hemsire grubunda yetenek yonetimi

algisini gii¢lendirebilir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu calismada, hemsirelerin yetenek yonetimi algisini etkileyen bireysel,
mesleki ve calisma ortami 6zellikleri kapsamli bir sekilde incelenmis ve 6nemli
bulgular elde edilmistir. Arastirma sonucunda hemsirelerin ¢alisma ortami
Ozelliklerini orta diizeyde algiladigi belirlenmistir. Calisma ortami 6zellikleri alt
boyutlar1 incelendiginde, “hekim-hemsire-meslektas iletisimi” alt boyutunda en
yiiksek, “insan giicii ve diger kaynaklarin yeterliligi” alt boyutunda ise en diisiik

puanin alindigi belirlenmistir.

Hemsirelerin yetenek yonetimi algisinin diisiik diizeyde oldugu ortaya ¢ikmis;
bu alginin 6zellikle calisma ortami 6zellikleri, ¢alisilan kurum tiirii, calisma sekli,
kurumdan memnun olma durumu, mesleki deneyim ve cinsiyet gibi degiskenlerle

anlaml sekilde iligkili oldugu goriilmiistiir.

Tekli regresyon analizinde, ¢alisma ortamu ozellikleri (genel) degiskeninin,
yetenek yoOnetimi algisi lizerinde %57,3 oraninda anlamli bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Alt boyutlardan yonetime katihm ve temsil giicii %57,3, yonetici
hemsirelerin tutum ve liderlik ozellikleri %58,4, kaliteli bakim i¢cin gerekli
hemsirelik kaynaklar1 %41,8, insan giicii ve diger kaynaklarin yeterliligi %34,8
ve hekim-hemsire meslektas iletisimi %25,7 oraninda yetenek yonetimi algisini
etkileyen 6nemli etmenler olarak 6ne ¢ikmistir. Ayrica, ¢alisilan kurum tiirii (6zel
hastane) %9,6, cinsiyet (erkek) %1,2, mesleki deneyim %2,8, kurumdan kismen
memnuniyet %1,9 ve gece vardiyasinda ¢alisma %1,3 oraninda yetenek yonetimi

algis1 lizerinde anlamli etkilere sahip olmustur.

Coklu regresyon analizine gore, ¢calisma ortamm ozellikleri (genel), calisilan
kurum tiirii (6zel hastane) ve cinsiyet (erkek) degiskenlerinin yetenek yonetimi
algisin1 pozitif ve anlamh diizeyde etkiledigi bulunmustur. Buna karsin, mesleki
deneyim, kurumdan kismen memnun olma ve gece vardiyasinda c¢alisma
degiskenlerinin yetenek yonetimi algisini negatif yonde ve anlamh diizeyde etkiledigi
belirlenmistir. Bu alt1 degiskenin yetenek yonetimi algis1 iizerinde %60,7oraninda

etkili oldugu bulunmustur.
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Sonug olarak, arastirma bulgulari, hemsirelerin yetenek yonetimi algisini
etkileyen etmenlerin baz1 bireysel, mesleki 6zellikler ile ¢alisma ortami 6zellikleri
oldugunu gostermektedir. Ozellikle yetenek ydnetimi algisim en cok etkileyen
etmeniin calisma ortami1 Ozellikleri olmasi nedeniyle c¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi ve destekleyici kurumsal mekanizmalarin gelistirilmesi yOniinde

tyilestirme ¢aligmalar1 yapilmalidir.
Arastirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda 6neriler:

e Hemsirelerin karar alma siireclerine katilimini artirmak icin mevcut

komisyonlarda ve komitelerde aktif rol almalar1 desteklenmelidir.

e Yonetici hemsirelerin liderlik tutumlarinin ¢alisanlarin yetenek yonetimi algisi
tizerindeki etkisi gbéz Oniinde bulunduruldugunda, yonetici hemsirelerin
liderlik becerilerinin gelistirilmesine yonelik egitim programlari diizenlenmeli

ve etkili liderlik uygulamalar1 desteklenmelidir.

e Gece vardiyasinda calisan hemsirelerin is yiikli hafifletilmeli, esnek calisma

saatleri saglanmal1 ve sosyal destek mekanizmalar1 giiclendirilmelidir.

e Mesleki ve kurumsal deneyimi fazla olan hemsirelerin yetenek yonetimi
algisin1 iyilestirmek i¢in kariyer gelisim firsatlar1 sunulmali, rotasyon

programlar1 uygulanmali ve 6diillendirme sistemleri hayata gecirilmelidir.

o Hemgsirelerin kurumsal memnuniyet diizeyini artirmak i¢in geri bildirim
mekanizmalart olusturulmali ve ¢alisan ihtiyaglarina yonelik ¢oziim odakl

politikalar gelistirilmelidir.

o Cinsiyet temelli farkliliklar1 azaltmak amaciyla hem erkek hem de kadin
hemsirelere esit firsatlar saglanarak yetenek yonetimi uygulamalarinda adil bir

yap1 olusturulmalidir.

o Ozel hastanelerdeki sistematik ve basarim odakli yetenek yonetimi
uygulamalari, diger saglik kurumlarma da Ornek teskil edecek sekilde

uyarlanmalidir.
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8. EKLER

EK-1: Tamtica Bilgi Formu

Degerli Meslektasim,

Bu ¢alisma, hemsirelerin bireysel mesleki ve calisma ortami 6zelliklerinin yetenek
yonetimi algisina etkisinin belirlenmesi amaciyla planlanmigtir. Bu amagla
yapacagimiz ¢alisma ile ilgili ii¢ bolimden olusan veri toplama araglar
bulunmaktadir. Birinci boliimde hemsirelerin tanitict 6zelliklerini igeren "Tanitici
Bilgi Formu" ikinci boliimde “Hemsirelik Is Indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamini
Degerlendirme Olgegi” ve iigiincii boliimde “Yetenek Yonetim Olgedi” yer

almaktadir.

Arastirmadan giivenilir sonuglar elde edilebilmesi, veri toplama araglarnin
tarafinizdan dogru, eksiksiz ve igtenlikle doldurmaniza baghdir. Arastirmaya

vereceginiz degerli katkilarinizdan ve is birliginizden dolay tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla.
Niliifer ARLI Dog. Dr. Ayse CICEK KORKMAZ
Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi
Lisanstistli Egitim Enstitiisti Saglik Bilimleri Fakiiltesi
Hemsirelik Anabilim Dal1 Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dali

Hemgirelikte Yonetim Yiiksek Lisans Programi

D) Yasiniz.......ooooveviiiiinnnnnn
2) Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek
3) Medeni durumunuz () Bekar () Evli
4) Calistiginiz kurum:
() Saglik Bakanligina Bagli Devlet Hastanesi (') Sehir Hastanesi
() Universite Hastanesi () Egitim ve Arastirma Hastanesi

() Ozel Hastane () Diger
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5) Egitim durumunuz
() Saglik Meslek Lisesi () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora
6) Meslekte ¢alisma siireniz .......
7) Kurumda ¢alisma siireniz .......
8) Bulundugunuz birimde ¢alisma siireniz ......
9) Haftalik ortalama ¢alisma saatiniz ......
10) Birimdeki yatak sayisi .......
11) Birimde ¢alisan toplam hemsire sayist ..........
12) Calistiginiz boliim ......
13) Calisma sekliniz
() Stirekli Giindiiz () Siirekli gece () Vardiyali(gece-giindiiz doniisiimlii)

14) Pozisyonunuz (Géreviniz) ...........
15) Meslegi isteyerek mi sectiniz? () Evet () Hayir
16) Mesleginizden memnun musunuz?

() Memnunum ( ) Kismen memnunum ( ) Memnun degilim
17) Calistigin kurumdan memnun musunuz?

() Memnunum ( ) Kismen memnunum ( ) Memnun degilim
18) Calisma kosullarinizi nasil degerlendiriyorsunuz?

() Iyi () Orta () Kotii
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EK-2: Hemsirelik Is Indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamin

Degerlendirme Olgegi

Su an ¢alistiginiz is ortamini diisiinerek asagida yer alan her
bir maddeyi degerlendiriniz ve size uygun gelen segenegi
isaretleyiniz. Her bir ifadeye katilma durumunuzu belirten

uygun numarayi daire i¢ine aliniz.

Kesinlikle

katilmiyorum.

Katilmiyorum

Katihyorum

Kesinlikle

Katihlyorum

Hastanedeki destek hizmetlerinin yeterliligi sayesinde hastalarima
yeterli zaman ayirabiliyorum

1
2  |Hastanemizde, hekim ve hemsireler arasinda is iligkileri iyidir.
'Y 6netici hemsireler, hemsirelere destek oluyorlar.
3
Hemsgireler igin aktif personel gelistirme ve siirekli egitim|
4 [programlari vardir.
Kurumumuzda, kariyer gelistirme ve klinik alanda ilerleme igin
5 [olanak vardir.
5 Hemgireler, hastane politikalar1 belirlenirken alinan kararlara
katilirlar.
'Yonetici hemsireler, yapilan hatalari, elestiri sebebi olarak degil
7 [ogrenme firsati olarak degerlendirirler.
Hemgirelerin,  hastalarmmin =~ bakimu  ile  ilgili  sorunlarini/
gereksinimlerini diger hemsirelerle tartismak igin yeterli zamani ve
8 |olanaklari vardur.
Kaliteli hasta bakimi i¢in hemsgire sayisi yeterlidir.
9
'Y 6netici hemgirem iyi bir yonetici ve liderdir.
10
Hemysirelik hizmetleri miidiirii her an géz oniindedir ve gereken her
11 (durumda kendisine kolaylikla ulasilabilir.
12  [islerin tamamlanmasi igin hemsire say1s1 yeterlidir.
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EK-2: Hemsirelik Is Indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamin

Degerlendirme Olgegi (Devam)

13

Basar1 ile tamamlanan igler/gorevler i¢in hemsireler takdir edilir ve
odiillendirilir.

14

Yoneticiler tarafindan, hemsirelerden yiiksek standartlarda ve kaliteli
hemsgirelik bakimi verilmesi beklenir

15

Hemgsirelik hizmetleri miidiirii, hastanedeki diger tepe yoneticileri
(genel miidiir, baghekim gibi) ile ayn1 diizeyde otorite ve giice sahiptir.

16

Hemgsireler ve hekimler pek ¢ok alanda ekip olarak caliirlar.

17

Hemgsirelerin, mesleki alanda yiikselme olanaklar1 vardir.

18

Kurumumuzun, hasta bakimi ile ilgili agik ve net bir hemsirelik
felsefesi vardir.

19

Kurumumuzda, nitelikli hemsirelerle ¢alisiriz.

20

Yonetici hemsire, kurumda yasanan anlagmazliklar ile ilgili karar
verirken hemsirelerin arkasinda yer alir (anlagmazlik bir hekim ile olsa
bile).

21

Yonetici hemsireler, ¢alisanlarin goriislerini ve kaygilarini dinler ve
dikkate alir.

22

Kurumumuzda, aktif bir kalite gelistirme programi vardir.

23

Hemgireler, hastanedeki komitelerde gorev alarak yonetime katilirlar
(etik komite, enfeksiyon kontrol, kalite gelistirme vb).

24

Kurumumuzda, hemsireler ve hekimler arasinda ortak ¢alisma ve is
birligi vardir.

25

Yeni ise alinmig hemsireler igin klinik rehber hemsirelik
(preseptorliik) programi vardir.

26

Kurumumuzda, hemsirelik bakimi tibbi modelden ¢ok hemsirelik
modellerine dayalidir (biitiinciil bakim, hemsirelik siireci, hemsirelik
tanilar1 gibi).
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EK-2: Hemsirelik Is Indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamin
Degerlendirme Olgegi (Devam)

Kurumumuzda, yatak baginda calisan hemsireler de hastane ve
hemsirelik komitelerinde yer alir.

27

Yonetici hemsireler, hemsirelik hizmetleri ile ilgili uygulamalar ve
og | sorunlarda hemsirelerin de fikrini alirlar.

Kurumumuzda, tiim hastalar icin yazili ve siirekli giincellenen
og | hemsirelik bakim planlari kullanilir.

Kurumumuzda, bakimin devamliligint gézeten bir gorev dagilimi
30 | vardir. (Hemsirenin ard arda iki giin ayn1 hastaya bakim vermesi gibi)

Kurumumuzda, bakimin planlanmasinda hemsirelik tanilar1 kullanilir.
31
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EK-3: Yetenek Yonetimi Olcegi

Bu béliimde yetenek yonetimi algisin1 degerlendirmek icin
kullanilan ifadeler yer almaktadir. Asagidaki ifadelere ne
Olciide katildiginiz1 gosteren secenegi isaretleyiniz.

Hicbir Zaman

Nadiren

Bazen

Sik Sik

Her Zaman

Yoneticilerim, diisik performans gosterdigim
durumlari bana iletirler.

1

Yoneticilerim, isimi nasil daha iyi yapacagim
2 konusunda beni bilgilendirirler.

Yoneticilerim, isyerindeki problemleri nasil ele
3 almam gerektigini bana bildirirler.

Yoneticilerim, egitim programlarina katilmam
4 konusunda beni desteklerler

Yoneticilerim, mesleki becerilerimi gelistirmem igin
5 egitim firsatlar1 hakkinda beni bilgilendirirler
5 Yoneticilerim, sorumluluk ve otoriteyi ele almam

hususunda beni cesaretlendirirler.

Y oneticilerim, performans degerlemenin faydali bir
7 etki birakmasini saglarlar.

Yoneticilerim, isimle ilgili olarak bana siirekli geri
8 bildirim saglarlar.

Yoneticilerim, bana gelisimimle ilgili firsatlar
9 saglarlar.

Yoneticilerim, ise karsi ilgimin artmasini saglarlar.
10

Yoneticilerim, yetenekli ¢aligsanlar arasinda giiclii bir
11 koordinasyon saglanmaktadir.
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EK-3: Yetenek Yonetimi Olcegi (Devam)

Y oneticilerim, pozisyonlar igin yetenekli en iyi ¢alisan

12 )

segmektedir.

Yoneticilerim, bireysel potansiyelimin gelismesine
13 destek vermektedirler.

Yoneticilerim, yetenekli calisanlara  mentorluk
14 yapmaktadir.

Bulundugum isletmede yetkin beyinleri isletmeye
15 cekme stratejisi uygulanmaktadir.

Yetenekli ¢aliganlar igin gelecege doniik potansiyel
16 performans degerleme yapilmaktadir.

Yetenekli ¢alisanlara i rotasyonu uygulanmaktadir.
17

Yetenekli caligsanlara etkili liderlik yapilmaktadir.
18
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EK-4: Hemsirelik Is Indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamin

Degerlendirme Olgegi Izin Yazis1

Oleek kulanm izni 68 Gaisx 3 8 [

M NiLUFERARLIKARAI(OQ:HiIU‘Efk&... 089 (SSdskikatnes) 37 4

Alicr: serpiltopcu

- -

Merhaba Sayin Serpil AKKUS TOPCU hocam;

Bandirna Onyedi Eyldl Universitesinds Hemsirefiiz Yantim Anabiim Dalinda
yiksek lisans yapiyorum.“Hemsirelerin bireysel mesleki ve calisma ortam
dzelikerinin yetenek yonefimi alglarina etkisi" simlitez calismamda "Hemsirelk I
Indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamini Deerlendime Oleeginiz" izninizle kulanmak
istiyorum.

Simdiden tesekkir eder iyl calismalar dierm.

Serpil Topcu @ 9N Udkiainee) 7 &

Alicr: ben »

SayIn Niifer, dlcei kullanmanizdan memnuniyet duyanz. Ekte kullanim il ilgl
bazl acklamalar bulacaksiniz, Kolayhklar dilerim..
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EK-5: Yetenek Yénetimi Ol¢egi izin Yazist

Gonderen: Mehmet Altinoz

Date: 26 Agu 2022 Cum, 22:14 _ _
Subject: Ynt: Yetenek Yonetimi Olgegdi Kullanim Izni
To: AYSE CICEK KORKMAZ

Sayin Dr. Ogr. Uyesi Ayse CICEK KORKMAZ

Sayin Hocam,

E-postaniz icin tesekklur ederim. "Yetenek
Yonetimi Olcegi'ni Yiiksek Lisans
ogrencinizin tez calismalarinda kullanma
isteginizden memnuniyet duymaktayim.

Guvenirlik ve gecerlik calismalari yapiimis,
yetenek yonetimine iliskin élcegi ekli
dosyada gonderiyorum.

Calismalarinizda kolayliklar diler, saygilar
sunarim.

81



Ek-6: Etik Kurul Onay1

Evrak Tarih ve Sayisi: 10.11.2022-207
T.C.
_ BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIVERSITESI REKTORLUGU
SAGLIK BILIMLERI GIRISIMSEL OLMAYAN ARASTIRMALAR ETIK KURULU
TOPLANTI TUTANAGI

GUNDEM: Dr. Ogr. Uyesi Ayse CICEK KORKMAZ'n 2022-138 numarah bagvurusunun
degerlendirilmesi

KARAR: Etik Kurulumuzun 18.10.2022 tarihinde saat 14.00'te yapilan 2022-9 sayih
toplantisinda Dr. Ogr. Uyesi Ayse CICEK KORKMAZ damsmanhiginda Niliifer ARLI tarafindan
yiiriitiilmesi planlanan 2022-138 basvuru sayili " Hemsirelerin Bireysel Mesleki ve Calisma
Ortam Ozelliklerinin Yetenek Yoénetimi Algilarina Etkisi " konulu ¢alisma etik agidan uygun
bulunmustur.

Toplam I sayfadan eolusan bu belge, 5070 sayilt Elektronik Imza Kanunu'nun 5. maddesi uyarinca giivenli
elektronik imza ile imzalanmigtir.

e-imzahdir

Prof. Dr. Serap ALTUNTAS
Komisyon Bagkan:

Dog. Dr. Yilda Arzu ABA Dr. Ogr. Uyesi Yasemin KUNDURACI
Dog. Dr. Latife UTAS AKHAN Dr. Ogr. Uyesi Ekrem SEVIM
Dog. Dr. Cennet GOLOGLU DEMIR Dr. Ogr. Uyesi Burgin AKCAY

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
Evrak sorgulamas https:/turkiye.gov.tr/ebd?eK=5658&eD=BSU3TTFOM3&eS=207 adresinden yapilabilir.
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